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ABSTRACT 


The Influence of Work Climate and Incentives on Motivation ofPerformance the 
Department ofRevenue, Finance and Wealth Manager ofCentral Tapanuli 

Emiwati Batubara 

Universitas Terbuka 

emiwatibatubara@yahoo.com 

Performance as an officer of the state apparatus in giving to the community 
server is supported by a conducive climate and the consideration received from 
the work that is done. So thus the work motivation of the officer can be seen 
through the work of completed target. But to do research to know the influence of 
climate and work incentives on work motivation through performance officer at 
Department of Revenue, Finance and Wealth Manager of Central Tapanuli 
Regency that can produce optimal performance. 

To achieve the purposes of research and answer formulation problem, 
proving the hypothesis, in this study used the survey approach to the types of 
descriptive quantitative research. Research samples are 75 people using the 
Probability sampling. Obtained data analyzed by using the Path Analisys. 

The result of the analysis in this research showed that climate influences 
positive and significant work on the performance of officers with the regression 
coefficient 0.610, and variable incentives is positive and significant work on the 
performance of officers with the regression coefficient 0.786. Work climate is 
positive and significant regression coefficient 0.302 motivation officer, and a 
variable incentive is positive and significant work on the motivation of officers 
with the regression coefficient 0.789.. Motivation variable is positive and 
significant work on the performance of officers with the regression coefficient 
shows 0.108. Climate variables is positive and significant work of the officer's 
performance through motivation of the officer with the regression coefficient 
0.033. While the incentive variable is positive and significant work of the officer's 
performance through motivation of the officer with the regression coefficient 
0.085. 

Keywords: Work Climate,Incentive, Motivation, Performance 
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ABSTRAK 


Pengaruh IkIim Kerja dan Insentif terbadap Kinerja Pegawai Melalui 

Motivasi Kerja Pada Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan 


Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah 


Emiwati Batubara 


Univenitas Terbuka 


emiwatibatubara@yahoo.eom 


Kinerja pegawai sebagai aparatur negara dalam memberikan pelayan kepada 
masyarakat sangat didukung oleh iklim kerja yang kondusif dan imbalan yang 
diterima dari hasil kerja yang dilakuakan. Sehingga dengan demikian motivasi 
kerja kerja pegawai dapat dilihat melalui target pekerjaan yang diselesaikan. Maka 
perlu dilakukan penelitian untuk mengetahui Pengaruh Iklim Kerja dan Insentif 
terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja Pada Dinas Pendap~ 
Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah agar 
mampu menghasilkan kinerja yang optimal. 

Untuk mencapai tujuan penelitian dan memjawab rumusan permasalahan, 
sekaligus membuktikan hipotesis, dalam penelitian ini digunakan pendekatan 
survey dengan jenis penelitian deskriptif kuantitatif. Sample penelitian sebanyak 
75 orang menggunakan probability sampling. Data yang diperoleh dianalisi 
dengan menggunakan Path Analisys. 

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan iklim kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan koefisien regresi 0,610, 
dan variabel insentif kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai dengan koefisien regresi 0,786. Iklim kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi pegawai koefisien regresi 0,302, dan variabel insentif 
kerja berpengaruh positif dan signiftkan terhadap motivasi pegawai dengan 
koefisien regresi 0,789. Variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai dengan koefisien regresi menunjukkan 0,108. Variabel 
iklim kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 
motivasi kerja pegawai dengan koefisien regresi 0,033. Sedangkan variabel 
insentif kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 
motivasi kerja pegawai dengan koefisien regresi 0,085. 

Kata Kunei : Iklim Kerja, Insentif, Motivasi, Kinerja Pegawai 
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BABD 

TIN.JAUAN PUSTAKA 

A. KaJiaD Teori 

1. IIdIa Kerja 

L PeagertiaD IIdiJD Kerja 

DaJam sudut pandang manajemen, perusahun dapat dianggap sebagai 

sebuah organisasi. Dikamkan demikian perusahaan m.erupakan IcumpuIan orang­

orang yang saling bekerja sama untuk mencapai tujuan tertentu. 

Sebagai sebuah organisasi yang sifatnya terbub, penlSllbaan memlliki sifilt 

dan karakteristik yang dipengarubi oleh lingkungan internal dan elcstemal. 

Pengaruh dari kedua lingkungan tersebut akan membentuk perilaku perusahaaD 

yang pada gilirannya membentuk perusahaan organisasi dalam hal ini penlsahaan 

adaIah lingkungan masalah dimana para pegawai organisasi melakukan 

pekerjaannya (Handoko:2004; 112). Seperti udara dalam ruangan, iklim mengitari 

dan mempengaruhi segala hal yang terjadi dalam organisasi. Dengan demikian 

adalah konsep sistem yang dinamis. 

Ada beberapa istilah yang kadang-kadang digunakan secara bergantian 

dengan kata climate, yang diterjemahkan dengan iklim, seperti feel, atmosphere, 

tone, dan enviroment. DaJam konteks ini, istilah iklim kerja digunakan untuk 

mewakili kata-kata tersebut di a1aS dan kata-kata lain seperti school environmenl 

atau working environment. 
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7 

Secara etimologi iklim dapat diartikan suaS8", keadaan (Fazri, 2001:370). 

Artioya bahwa suasana ataupun keadaan organisasi secara internal maupun secara 

ekstemaI. IkIim organjsas~ erst kaitamya dengan beberapa dimensi yang terdapat 

di lingkungan organisasi. Menurut Salusu(2000:3,53 ) ada dua ikIim organisasi 

yang hams diperbatikan yang erat kaitannya dengan suasana linglomgau 

organisasj. yakni 1) dimensi tersedianya sumber daya yaitu mempersoalkan ada 

atau tidaknya sumber daya layanan yang diperlukan organisasi, 2) dimeusi 

kompleksitas, yaitu melihat sejaub mana tingkat homogenitas dan kontraksi 

lingkungan organisasi. 

Eksistensi sebuah orpnisasi tidak. bisa ditepaskao dan penpruh lingkungan 

internal organisasi dan pengaruh liogkungan ekstemal organisasi. organisasi atau 

departemen tidak akan dinamis dan berkembang apabila organisasi selalu tidak 

bersifat terbuka terbadap lingkungannya. Setiap organisasi selalu mengadakan 

interaksi kepada setiap lingkungannya, iklim internal secara organisatoris, 

maupun melakukan interaksi secara individual terhadap anggotanya. Organisasi 

selalu menginginkan posisinya eksis di 1engah-tengah masyarakat. Eksisnya visi 

organisasi atau perusahaan daIam menjalankan programnya menunjukkan bahwa 

iklim organisasi tersebut menunjukkan adanya kehannonisan antara sesama 

pemimpin maupun bawabannya. 

IkIim dapat mempengaruhi motivasi, prestasi dan kepuasan kerja. IkIim 

mempengaruhi hal itu dengan membentuk barapan pegawai tentang konsekuensi 

yang akan timbul dati berbagai tindakan. Para pegawai mengbarapkan imbalan, 

kepuasan dan terbdang frustasi daIam mempersepsi iklim orgaaisasi juga dapat 

menciptakan rasa tertekan. 
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Dengan berdasar pada beberapa pengertian Mim a1au ikIim kerja di alas, 

maka dapat dipahami bahwa ikIim kerja adaJah sepia situasi yang muncul akibat 

adanya interaksi (hubungan) antara karyawan dan kepaIa pernsahaan aIaU amua 

karyawan dengan karyawan yang menjadi ciri khusus dari perusabaan dan 

mempengaruhi karak:ter warga perusabaan. Situasi di sini dapat dipahami daIam 

beberapa dimensi seperti yang dikemukakan oleh beberapa ahU yakni dimensi (l) 

hubungan (re1otionship), (2) pertumbuhan dan perkembangan pribadi (personal 

growth/development). (3) perubahan dan peibaikan sistem (.system mtlintenance 

andchange), dan (4) dimensi linglamgan fisik (physical envirorrment). 

b. Faktor Baba.... (lleltltltndlp) 

Dimulai dengan mengkaji tentang iklim lembaga kerj&, Arter (2000: 1 02) 

mengemukakan ada tiga faktor umum yang dapat digunakan untuk mengukur 

lingkungan psikis dan sosial. Ketiga faktor tersebut adaIah faktor hubungan 

(relationship), faktor pertumbuhan dan perkembangan pribadi (personal 

growth/development) dan faktor perubahan dan peibaikan sistem (system 

maintanance and change). OJ samping ketiga faktor di atas, Arter menyebutkan 

SItu faktor sebagai pengembangan dari faktor·faktor Moos. yaitu faktor 

lingkungan fisik (physical envirorrment). 

Faktor hubungan menpkur sejauh mana keterJibatan karyawan di daIam 

~ sejauh mana karyawan saling mendukung dan membantu, dan sejauh 

mana mereka dapat mengekspresikan kemampuan merek:a secara bebas dan 

terbuk:a. Faktor ini mencakup aspek afektif dari interaksi antar karyawan dan 

antara kepala perusahaan dengan karyawan. SJaU.slatla (scoIe.J) ikIim kerja yang 
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termasuk daIam faktor hubungan ini di antaranya adalah kekompakan 

(cohesivensa), kepuasan (solis/action), dan keterlibatan (i1fVOl1ement). Skala 

kelompakan mengukur tingkat hubungan antar karyawan a1au Iwyawan dengan 

kepaIa perusahaan, skala kepuasan mengukur tingkat kepuasan karyawan daIam 

bekerja dan skala keterlibabm, misalnya, mengukur sejauh mana para karyawan 

peduli dan tertarik pada kegiatan-kegiatan dan berpartisipasi dalam diskusi­

dislrusi di perusahaan. 

e. Faktor Pertumbahaa/Perkembaagu Pribadi (pt!1SOlIIIl GrtnVth) 

Faktor pertumbuhanlperlcembangan pribadi yang disebut juga faktor yang 

berorientasi pada tujuan membicarakan tujuan utama perusahaan daIam 

mendukung pertmnbuhanlperlcembangan pnbadi dan motivasi diri. Skala-skala 

yang terkait dalam faktor ini di antaranya adaIah kesulitan (dijJiculty), kecepatan 

(speed), kemandirian (indepedence), kompetisi (competition). Skala kesulitan 

misaInya mengukur tingkat kesulitanlhambatan yang dialami oleh karyawan 

dalam pengembangan pribadi, kecepatan, misalnya, mengukur bagaimana tempo 

(cepat atau lambatnya) pengembangan pnbadi di perusahaan tersebut, 

kemandirian misaInya mengukur tingkat kemandirian karyawan daIam mengatasi 

masalah dan kompetensi mengukur tingkat kompetensi di perusahaan tersebut. 

d. Faktor Perubahaa dan Perbaikaa Sistem (SystemMllilltelUlncelClumge) 

Kerja mendukung harapan, memperbaiki kootrol dan merespon perubahan. 

Skala-skala yang tennasuk daIam faktor ini di antaranya adalah formalitas 

(formoJitry), demokrasi (democracy), kejelasan aturan (rule clority), inovasi 
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(innuvation). Skala formalitas, misalnya, mengulrur sejauh mana tingkah laku 

karyawan di perusahaan berdasarlam aturan-aturan perusahaan. Skala demokrasi 

mengukur bagaimana bryawan menyelesaikan masa1ah dan tentang pembagian 

tugas. Skala kejelasan aturan mengukur sejauh mana para karyawan mampu 

memahami setiap aturan penlsahaan dan skala inovasi mengulrur sejauh mana 

warga pen.sahaan mampu mengbadapi perubaban. 

e. Faktor LiagkIIagu Fisik (P/IpIctIl Envi1'olllMlft) 

Faktor lingkungan fisik membicarakan sejauh mana iklim kerja seperti 
" 

kelengkapan sumber, kenyamanan, serta keamanan perusahaan. Skala-skala yang 

tennasuk: dalam faktor ini diantaranya adaIah kelengkapan sumber (resource 

adequocy), keamanan, dan keteraturan lingkungan (sqfe and orderly 

environment), kenyamanan lingkungan psikis (physical comfort), dan lingkungan 

fisik (matearial environment). 

Apabila defenisi iklim keJja dan skaIa-skala yang dicak.upnya diperhatikan 

para abli mempunyai penekanan yang berbeda-beda. Hal ini, menunjukkan betapa 

luasnya cakupan iklim keJja tersebut. Beberapa penetiti Ibti yang mendesain 

instrumen iklim kerja menunjuk skala yang berbeda dengan peneliti lainnya. Salah 

satu skala yang dipakai untuk mengukur iklim keJja adaJah School Climate Index 

(SCI). 
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l.laIeatif 

L Peagel1iaa laseatif 

Insentif merupakan salah saIu alat untuk mendorong daD mengarahkan 

aktivitas para bawahan untuk mencapai tujuan perusabaan yang diterapkan 

sebelumnya. Pemberian insentif dapat mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan yang dapat memengaruhi Ioyalitas kerja. Pada dasamya produktivitas 

mencakup sikap mental patriotik yang memaDdang bari depan secara optimis 

dengan berakar pada keyakiDan diri bahwa kehidupan bari ini adaIah lebm baik 

dari bari kemaren daD esok adaIah Icbm bait dari bari ini. 

Menurut Heidjntehman (2000:101), Fasilitas insentif dimaksudbn untuk 

memberikan upah atau gaji yang berbeda kareua motivasi kerja mereka yang 

berbeda. 

Guna lebm memotivasi karyawan untuk memacu produktivitas kerja yang 

lebij tinggi. banyak organisasi atau perusabaan yang menganut sistem insentif 

sebagai bagian dari sistem imbalan yang berlaku bagi para karyawan. Sistem 

insentif dikelompokan ke dalam dua tingkat yaitu tingkat individual daD tingkat 

keJompok. 

Menunn Heidjracbman (2000:110), yang termasuk di da1am sistem insentif 

individual adaIah piece work, bonus, komis4 kwva kematangan. daD insentif bagi 

eksekutif. Sedangkan yang tergolong sebagai sistem insentif kclompok ada1ah 

insentifproduks4 rencana bagi keuntuDgan daD rencana pengurangan biaya. 

Pemberian insentif kepada lauyawan, baik pada tingkat individu maupun 

pada tingkat kelompok, merupakan bagian penting dari suatu sistem baIas jasa 
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yang banyak diterapkan pada perusahaan-perusahaan masa kini. Faktor 

persaingan, da1am merebut pekerjaan-pekerjaan yang bermotivasi dan yang 

berpoteDsial mendorong perusahaan lebih banyak: memberikan keuDtunpn 

tambahan bagi karyawan-karyawan. 

Hanya saja karena setiap bentuk insentif itu merupakan baban tambahan 

bagi organisasi atau perusahaan, maka perlu untuk diyakini terlebih dahulu, 

bahwa manfaat yang d.iperoleh dari pemberian insentif itu ak:an lebih besar kelak 

dari pada baban ekstra yang hams dipikul. 

Agar pemberian insentif efektif bagi karyawan maupun basi perusahaan ito 

sendiri mak:a rencana pemberian insentif hams dipertimbangkan terlebih dahulu 

dan harus memenuhi syarat-syarat berikut : 

1. 	 Rencana pemberian insentif hams diketahui oleb karyawan dan insentif 

yang diberikan hams bunayan besamya dan benar-benar menarik minat 

karyawan untuk bekClja. 

2. 	 Insentif yang akan diberikan sebaiknya d.itetapkaD sesuai denpn basil 

musyawarah antara karyawan dengan pengusaha. 

3. 	 Unit suatu standar kClja yang merupakan suatu pedoman satuan pengukur 

kegiatan para karyawan sebagai dasar pemberian insentif haruslah dapat 

menunjukkan keahlian yang mereka miliki. 

4. 	 Insentif yang di.beribn banas bersifat tlek.sibel dan kesempldan untuk 

memperoJeh insentif tersebut harus terbuka bagi semua karyawan yang 

berada da1am perusahaan tanpa terkecuali. 
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S. 	 Pemberian insentif jangan terJalu lama dan sebaiknya segera dibayar 

setelah selesai waktu yang telah ditetapkan. 

6. 	 Pekerjaan hams diberikan jaminan upah minimum yang besamya sarna 

dengan upah harian biasa dan upah insentifhendaknya jangan dibatasi. 

7. 	 Insentifyang dIDerikan kepada karyawan hendaknya dapat menimbulkan 

semangat kerja karyawan. 

Beberapa sifat dasar filsilitas insentif yang hams dipenuhi agar sistem 

insentifberhasil: 

1. 	 Pembayaran hendaknya sederbana sehingga dapat dimengerti dan dihitung 

oleh karyawan sendiri 

2. 	 Penghasilan yang ditema bunth hendaknya langsung menaikan output dan 

efisiensi 

3. 	 Standar kerja hendaknya ditentukan dengan hati-bati. standar kerja yang 

terlalu tinggi atau pun rendah sama tidak baiknya. 

4. 	 Besamya upah normal dan standar kerja per jam bendaknya cukup 

merangsang pekerja untuk bekerja lebih gial 

Dari keterangan di atas dilihat bahwa insentif mempunyai hubungan erat 

dengan doa pihak yaitu perusahaan dan pegawai. Dilihat dari sudut yang berbeda 

maka akan menimbulkan perbedaan pandangan pula. 

Sedangkan menumt DessJer (2007:140): 

"Insentif keuangan adalah imbalan keuangan yang dibayarkan pada pekerja 
yang produksinya melebihi standar yang ditetapkan sebelumnya ". 
Berdasarkan hal tersebut di atas, maka pengertian insentif adalah sebagai 
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berikut : "Insentif ada1ah daya perangsang yang diberikaD kepada karyawan 
tertentu berdasarkan prestasi kerjanya agar karyawan terdorong meningkatkaa 
produktivitas kerjanya ". 

Pada hakekatnya ada kecendrungan karyawan untuk bekerja pada 

langkah yang selambat mungkin dan menghasilkan sekurang-kurangnya tingkat 

minimum yang dapat diterima. Beberapa dari karyawan yang sama masih 

memiliki energi untuk melakukan pekerjaan di rumah dan mengajakan 

urusannya sendiri meskipun tidak bekerja selama waktu yang telah ditetapkan 

perusahaan. Apabila energi yang masih dimiliki karyawan ini dimanfaatkan 

selama bari kerja, akan dicapai basil produktivitas yang besar. 

b. JenD-Jeais Iueatif 

Ada beberapa jenis - jenis program insentif yang dikenal saat ini, 

menund Dessler (2007: 45), yaitu: 

1. 	 Program insentif individual, ,aitu memberikan pemasukan lebih 

berupa imbalan keuangan dan di alas gaji pokok kepada karyawan individual 

yang memenubi standar kinerja individUal spesifik. 

2. 	 Bonus, ,aitu imbalan keuangan yang diberikan untuk karyawan 

individual atau prestasi yang belum diukur oleb standar. misalnya jam 

kerja yang lama. 

3. 	 Program insentif kelompok, yaitu memberikan pemasukan lebih 

berupa imbalan keuangan dan di atu gaji pokok kepada semua anggota 

tim ketika tim secara kolektif meneapai standar kinaja atau produktivitas. 
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4. 	 Rencana pembagian Iaba, yaitu program insentif yang memberibn kepada 

karyawan satu. bagian dati labs organisasi daJam satu. periode khusus. 

S. 	 Program pembagian perolehan9 yaitu rencana upah yang dirancang 

untuk mengimbali karyawan ams perba.ikan produktivitas perusabaan. 

6. 	 Upah variabel, yaitu upah yang merujuk pada produktivitas atau 

pada beberapa ukuran lain dati labs perusahaan. 

Beberapa kelompok penerima, jenis-jenis program insentif dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

1. InsentifUntuk Karyawan Operasi 

Program insentif untuk karyawan operasi yang paling tua dan 

masih dilaksanakan sampai saat ini adalah rencana pekerjaan yang 

dibayar benIasarkan basil kerja. Program insentif jenis ini merupakan suatu 

sistem pembayaran berdasarkan pada jumlah output yang dihasilkan oleh 

masing~masing karyawan individual dalam satu unit waktu, misalnya output 

per jam atau per hari. DaJam mengembangkan program ini perlu ditetapkan 

standar produksi umpamanya jumlah menit, standa.r per unit &tau sejumlah standar 

unit perjam. 

2. InsentifUntuk Manajer dan Eksekutif 

Insentif untuk manajer dan eksekutif diberikan karena telah memaiDkan 

suatu peran daJam menetapkan profitabilitas perusahaan. Pada umumnya maj ikan 

cenderung memotivasi dan mengimbangi para manajer dan eksekutif 

untuk pertumbuhan dan kemakmuranjangka panjang perusahaan melalui program 

insentif ini. 
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Jenis insentif untuk manajer dan eksekutifadaIah sebagai berikut: 

t. 	 Inseo.tifjangka penc:lek, berupa bonus tahunan. 

2. 	 Insentifjangka panjang, berupa program akumula~d modal. 

3. Insentifuntuk para penjual. 

Mengingat bahwa para penjual berada di Iapangan dan ben.ifat tidak. bisa 

tersupervisi sepanjang waktu, maka insentif menJpakan pcndebtan yang 

paling lazim dilakukan sebagai rencana kompensasi penjualan.Program 

insentifuntuk para penjual yang dikenal saat ini adaIah sebagai berikut: 

a. 	 Rencana Oaji, para penjual dibayarkan suatu gaji yang tetap, walaupun 

diberikan insentif sewaktu-waktu dalam bentuk bon~ badiah komes 

penjualan dan hal-hal sejenis. 

b. 	 Rencana Komisi, para penjual dibayarkan dengan proporsi tangsung dari 

penjualan mereka, dengan rencana komisi, para penjuaJ 

mendapatkan insentif yang mungkin paling besar dan cendenmg untuk 

merangsang para penjual berkinerja tinggi yang beranggapan, bahwa 

usaha akan jelas menghasilkan imbalan. 

c. 	 Rencana Kombinasi ( Gaji dan Komisi ), para penjuaJ dibayarkan 

dengan satu kombinasi gaji dan komisi. Para penjual memiliki suatu 

dasar untuk pendapatan mereka dan perusahaan dapat mengarahkan 

kegiatan para penjualnya dengao merincikan untuk jasa apa komponen 

gaji itu dibayarkan, sementara komponen komisi merupakan insentif 

yang sudab dibangun di dalamnya untuk suatu kinerja yang superior. 
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3. InsentifUntuk: Karyawan Profesional 

Yang dimaksud dengan karyawan professional adaIah karyawan yang 

pekerjaannya meliputi aplibsi dari pengetabuan yang mereta pelajan bait 

dari pendidikan formal. informal maupun dari pengalamannya selama 

bekerja. Reneana insentif untuk karyawan professional dapat bemp. 

prestasi. yaitu peningkatan gaji apa saja yang dihadiahkan kepada seorang 

karyawan berdasarkan pada kinerja individualnYL Rencana upah prestasi 

mempunyai dua karakteristik dasar. yaitu : 

1. 	 Peningkatan berkaIa biaSanya diberikan kcpada karyawan pada suatu waktu 

yang ditentukan dari tahun berjaJan dalam bentuk: kenaikan P.ii pokok. 

2. 	 Kenaibn berdasarkan prestasi biasanya didasarkan secara ekslusif pada 

kinerja individual, meskipun laba perusahaan dapat mempengaruhi jumlah 

total yang tersedia untuk: kenaikan berdasarkan prestasi. 

4. InsentifUntuk: selumh Karyawan Perusahaan. 

Sesungguhnya seluruh karyawan mempunyai peran dalam kemajuan 

suatu pe~ sehingga banyak majikan yang membuat rencana insenti( 

dimana banyak karyawannya. Rencana insentifini mencakup : 

1. 	 Rencana pembagian Iaba, yaitu suatu rencana insenti( dimana kebanyakan 

karyawan menerima bagian dari laba perusahaan. 

2. 	 Rencana kepemilikan saham karyawan. yaitu suatu rencana insentif dengan 

menyumbangkan saham perusahaan dari stoknya sendiri kepada orang 

kepercayaan, dimana sumbangan tambahan dibuat setiap tahun orang 
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kepereayaan mendistribusikan saham ini kepada karyawan yang 

mengundurkan diri karena pensiun. 

3. 	 Rencana scantion, yaitu suatu rencana insentif yang dirancang untuk 

mendorong kerja sam&, keterlibatan, dan berbagi tuDjangan. 

4. 	 Reneana pembagian perolehan. yaitu suatu reneana insentif yang 

melibatkan semua Iwyawan dalam satu usaha bersama untuk mencapai 

satu sasaran produktifitas perusahaan. peroleban dari pengbematan biaya 

ataupun peningkatan pengbasilan perusahaan. 

e.ltieatifSeblpl MotMsI Kerja 

Pada dasamya tindakan seseorang dikendalikan oleh pengamatannya. 

kccakapannya, dan apa yang ada dalam alam pikirannya sendiri. Namun, bila 

kita bertanya tentang alasan bertindak dan berperilaku demikian, maka hal 

tersebut berhubungan dengan motivasi. 

Motivasi dapat diterangkan sebagai suatu daya pendorong &tau tenaga yang 

menyebabkan seorang berbuat sesuatu yang merupaIam gerak jiwa dan jasmani 

dalam berbuat sesuatu. Motivasi ini merupakan suatu penuntun kekuatan yang 

menggerakkan seseorang untuk: bertingkah Iaku dan di dalam perbuatannya itu 

mempunyai tujuan tertentu. 

Daya perangsang sebagai Blat motivasi yang diberikan kepada Iwyawan 

dapat berupa insentifmated ( 1IIDteriDl i.ncentive) dan insentif yang tidak berupa 

materi (non material incentrve), yang termasuk iDsentif materi adalah yang 

berbentuk uang dan barang. Yang termasuk insentif non materi adalab 
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penempatan yang tepat, pekeajaan yang teajamin, piagam pengbarpan, bintang 

jasa, perJakuan yang waYar dan sejeoisnya. 

Ada duajenis motivasi yang dikenaJ, yaitu : 

1. Motivasi positif ( incentive poai1if), artinya Jauyawan dimotivasi denpn 

memberikan hadiah kepada yang berprestasi di alas prestasi standar. Dengan 

motivasi positif; semangat keaja kalyawan akan meningkat. 

2. Motivasi negatif ( incenlij'negolJve). artinya Jauyawan dimotivasi denpn 

menghukum mereka yang prestasinya di bawah standar. 

d.luelltifSebagai Kebat1l'" 

Sebagai manusia, mw seseorang yang bekeaja tidak terlepas dari 

tuntutan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya yang beraneka ragam. 

Kebutuhan·kebutuhan yang dipuaskan dengan bekerja menurut 

pendapat Flippo (2004:1S1),dibagi menjadi tiga kelompok, yaitu: 

1. 	 Kebutuhan tisiologi dasar. Ini menyangkut pemuasan kebutuhan tisik &tau 

biologis seperti makan, minum, tempat tinggal dan sejenis, sebagaimana 

kebutuhan untuk mengamankan pemuasan kebutuban tersebut. 

2. 	 Kebutuhan·kebutuban sosial. Karena manusia tergantung satu sarna Jain, 

maka terdapatlah berbagai kebutuhan yang banya bisa dipuaskan, apabila 

masing - masing individu ditolong atau diakui oleh orang lain. 

3. 	 Kebutuban-kebutuhan egoistik. Menyangkut masalah keinginan 

manusia untuk independent, untuk melakukan sesuatu sesuai dengan 

keinginannya dan mempunyai rasa peacapaian (aeme 01fIIXXRIIJJIuhment). 
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Cara lain untuk mengelompokkan kebutuhan-kebutuhan ini adaJab 

dengan menggunakan dasar bagaimana kebutuhan tersebut terpuaskan. 

Menurut Ranupandojo dan Husnan daJam bukunya (2002:191): 

1. OjJThejob 

Kepuasan yang dinikmati di luar pekerjaan, seperti seseorang 

yang, menghabistan gajinya sesudah bekeJja dan di Iuar pekeIjaaanya. 

2 . .houndThe Job 

Kebutuhan-kebutuhan yang dipllaskan dengan mempunyai lingIamgan keJja 

yang menyenangkan diseldtar tempat keJjanya. 

3. Through The Job 

Bentuk pemuasan yang hanya dapat diperoleh lewat proses bekerja 

dan karenanya dapat disebut kepuasan yang intrinsik &tau kepuasan lewat 

pekerjaan. Apabila manjemen menekankan kepuasan off the job, malta ia 

menganggap bahwa bekerja merupakan suatu hokum dan karena perlu untuk 

diberi imbalanlhadiah yang dapat dinikmati di luar pekeJjaannya. Manajer yang 

menekankan around the job satisfaction akan mencoba memberikan 

tempst kelja atau lingkungan kelja yang menyenangkan, tetapi tidak 

melengkapinya dengan motivasi yang positif untuk mengusahakan agar para 

katyawan bekerja lebih keras. 

Apabila kepuasan diperoleh lewat pekerjaannnya (trough the job) maka 

semakin keras seseorang bekerja semakin tinggi kepuasan yang diperoleh. 

Tingkat kebutuhan manusia yang beljenjang sebagaimana dinyatakan dalam 
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teorl Maslow, menyebabkan Iauyawan selalu menginginkan lebih banyak secara 

terns (suslDinobility). 

Maslow membedakan jenis-jenis kebutuban manusia sebagai berikut : 

1. 	 Kebutuhan bioJogis, seperti rnakan, minum, tempat bertedub,palcaiaD, tidur, 

istirahat, seks dan lain - Iainnya. 

2. 	 Kebutuban rasa aman, yaitu kebutuhan akan keselama1an, perlindungan··dari 

bahaya dan ancaman pemecatan dari pekerjaan, ketentraman, kebebasan, 

kepastian hukum Iainnya. 

3. 	 Kebutuhan sosial, seperti kebutuhan pergaulan (human), kebutuhan 

diterima oleh masyarakat daIam lingkungannnya, kebutuban einta mencintai 

sesamanya, kebutuban rasa diakui dan lain - lain. 

4. 	 K.ebutuhan akan pengbargaan, yaitu kebutuban akan status, kedudukan, 

kehonnatan diri, reputasi, dan prestasi. 

5. 	 Kebutuhan akan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan pemcnuhan diri, untuk 

mempergunakan, ekspresi diri dan melakukan apa yang paling sesuai dengan 

pencapaian eita - eita diri 

urutan kebutuhan di atas digambarlcan oleh Maslow sebagai segitiga hirarId 

daIam buku Handoko (2000: 85), sebagai berikut 
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5. Kebutuban 
Aktludisasi 

3. Kebutuhan sosial 

2. K.ebutuhan rasa aman 

1. Kebutuhan biologis 

Somber :Handoko; (2000:85) 

GaJabar: 2.1. HJ.rarki Kebata .... Maslow 

Kebutuhan biologis terletak pada kebutuhan skala paling dasar ~ 

yang merupakan kebutuhan dasar manusia untuk mempertahankan 

kehidupannya. Apabila kebutuhan biologis ini belum terpenuhi maka 

kebutuhan-kebutuhan lainnya kurang memotivasinya. Sebaliknya 

pemenuhan kebutuhan pada jenjangini akan menimbulkan 

kebutuhan hirarki berikutnya. Demikian seterusnya manusia akan 

berusaha untuk memenuhi semua kebutuhannya sampai jenjang 

kebutuhan paling tinggi yaitu kebutuhan akan aktualisasi diri. Biasanya 

pemenuhan kebutuban biologis ( seperti panpi\ sandaDg dan tempat tinggal ) 

dikaitkan dengan uang. Demtim juga pada pemenuhan jenjang kebutuhan 

berikutnya uang memairakan peranan sangat penting. 
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3.Kiaerja 

L Peagerdaa KiDerja 

Para ahti dan media massa Indonesia memberi padanan kata dalam 

bahasa inggris untuk istilah kinerja tersebut, yakni "perfo17l101lCe IF, kata ini 

dianggap setara artinya dengan dimaksud. 

Suyadi Prawirosentono dalam bukunya Manajemen Sumber Daya 

Manusia (2001 :15) mengatakan, hahwa: 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, tidak meianggar hukum sesuai dengan moral 

maupun etika. 

b. 	JeDis - JeDis Kiaerja 

Flippo (2002: 102) mengatakan,. didalam organisasi dikenal tip jenis 

kinerja, yaitu: 

a. 	 K.inerja adminitrati( berkaitan dengan kinerja administrasi perusahaan 

termasuk didalamnya struktur admnistratif yang mengatur 

hubungan wewenang dan tanggung jawah dan orang yang menduduki 

jabatan atau bekelja pada unit-unit kerja yang terdapat dalam 

perusahaan 

b. 	 Kinerja operasional, berkaitan dengan efektifitas penggunaan 

setiap sumber daya yang dimanfaatkan peNsahaan antara lain 

12/40807.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



24 

modal, bahan baku, teknologi dan lain·lain. Kemampuan 

mencapai efektifitas penggunaan swnberdaya sangat tergantung pada 

kemampuan ~ dan seIuruh karyawannya untuk menciptalam 

sinergi sehingga dapat dihasilkan produk: yang optimal. 

c. 	 Kinerja strategi, berbitan dengan ketepatan perusabaan memilih 

lingkungannya dan kemampuan adaptasi perusahaan 

terhadap lingkungannya. Di samping ito, kinerja strategi 

meliputi kemampuan membuat visi ke depan tentang kondisi 

makro ekonomi negara yang akan berpengaruh pads kelangsungan 

hidup perusahaan. 

c. KiaerJa Pegawai daa KiIIerja P ....... 


Suatu perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan harus melalui 

sarana dalam bentuk organisasi yang digeraldcan oleh sekelompok orang yang 

berperan attif sebagai pelalru dalam upaya mencapai tujuan perusahaan 

bersangkutan. Tercapainya tujuan perusahaan hanya dimungkinkan wena 

upaya para pelalru yang terdapat pads organisasi perusabaan tersebut. Dalam hal 

ini terdapat hubungan erat antara Idnerja perseorangan dengan kinerja penJSahaan. 

Dengan perkataan lain, karyawan diperbatikan dengan baik oleh perusabaan ~ 

maka kemungkinan besar kinerja perusabaan juga baik. Kinerja seorang karyawan 

akan baik bila dia mempunyai keahli8ll (&kiD) Y8ll8 tinggi, bersedia bekerja kareDa 

diP.ji atau diberi upab sesuai dengan perjanjian, mempunyai harapan 

(expectotion) masa depan lebih bait. Bila sekelompok karyawan mempunyai 

kinerja yang baik, maka akan bcniampak pada kinerja perusabaan yang bait pula. 
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Faktor-faktor yang mempenpruhi pencapaian kinerja adaJah faktor 

kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini scsuai dengan 

pendapat Davis, daJam buIru Prabu (2000:67) merumuskan bahwa : 

1. 	 Human Perfo1'1llQ1lCe = Ability +Motivation 

2. 	 Motivation = Attitude +Striation 

3. 	 Ability =Konwledge +Skill 

a. 	 Faldor kemampuan ( ability) karyawan terdiri kemampuan potensi (l0) 

dan kemampuan reahility ( knowledge + s/cill ). Artinya karyawan yang 

memilild IQ eli atas rata (lQ: 110 - 120) dengan pendidikan yang memadai 

untuk jabatannya dan terampil daJam mengajakan pekajaan sebari-bari, 

maka bal ini akan lebib mudab meneapai kinerja yang dibarapkan. 

Oleb karena ito karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai 

dengan keabliannya (the right man in the right place. the right man on the 

rightjob). 

b. 	 Faktor motivasi 

Motivasi terbentuk. ·dari sikap ( attitude) scorang pegawai dalam 

mengbadapi situasi (situation) kaja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan dari karyawan yang terarab untuk meeapai tujuan 

organisasi (goal 0/ mission). Sikap mental sesorang learyawan barus sikap 

mental yang siap secara psikofisik ( siap secant mental, fisik, tujuan, dan 

situasi ), artinya seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, 

memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dieapai, mampu 

memanfaatkan dan menciptakan situasi kaja. 
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Sikap mental yang siap secara psikofisik terbentuk karena 

karyawan mempunyai "Modal dan Kreatir'. Dengan uraiannya MODAL 

sebagai berikut: 

M = MengoJah, 0 =Otak, D = Dengan, A = Aktit; L =Lincab, dan Sedanglam 

KREATIF singkatan dad K = Keinginan maju, R = Rasa ingin tabu tinggi, E = 

Energik, A = Analisis sistematika, 

T =Terbuka dan kekurangaJ4 I =Insiatif tinggi, dan P = Pikiran luas. 

Dengan demikian karyawan tersebut hams siap mental, mampu mengolah 

otak dengan aktif dan Iincah, memiliki keinginan maju, rasa ingin tahu 

tinggi, energik:, anaIisis sistematik, terbuka untuk menerima pendapat, inisiatif 

tinggi, dan pildran luas terarah. 

Sedangkan menurut Moekijat (2004:10), Motivasi adaIah proses atau faktor 

yang mendorong orang untuk bertindak atau berperilaku dengan cam tertentu, 

mencak.up 3 (tiga) macam proses yaitu : 

a. Pengenalan dan peniIaian kebutuban yang betum dipastikan: 

b. Penentuan tujuan yang akan memuaskan kebutuhan-kebutuhan 

c. Penentuan tindakan yang diperlukan untuk memuaskan kebutuhan 

Dalam kehidupan organisasi, motivasi bagi setiap unsur pemimpin 

mempunyai am tersendiri. Motivasi sebagai sesuatu yang dirasakan sangat 

penting, tempi motivasi juga dirasakan sebagai sesuatu yang sangat sulit seperti 

alasan yang dikemnbkan oleh Wahjoswnidjo (2002:173) sebagai berikut: 
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a. Motivasi sebagai suatu yang penting. 

Dikatakan pentiug karena tidak boleh tidak, barus bersama-sama melalui 

. orang lain atau bawaban. Untuk ito diperIukan kemampuan memberikaa 

motivasi kepada orang lain atau bawahan. 

b. Motivasi sebagai sesuatu yang suIit. 

Dikatakan su1it, sebab motivasi sendiri tidak bisa diamati dan diukur secara 

pasti. Dan untuk mengamati dan mengukur motivasi berarti barus men~i 

lebih jauh periIaku IllMing..masing bawahan. 

Dari beberapa pendapat ~ dapat dipahami bahwa motivasi ito tampak 

dalam dua segi yang berbeda : di satu pihak kalau dilibat darl segi attif dan 

dinamis, motivasi nampak sebagai suatu usaba positif daIam men~ 

mengerahkan dan mengarahkan day&, potensi dan tenaga kelja agar secara 

produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Sebaliknya jib dilihat darl segi pasif atau statis, motivasi akan 

nampak sebagai kebutuhan dan jugasekaligus sebagai perangsang untuk 

mengarahkan potensi serta daya kelja manusia tersebut ke arab yang diinginkan. 

d. PelliJaiaa Kiaerja 

Banyak istilah yang dipakai oleh para ahli dan penulis untuk memberikaa 

pengertian mengenai Penilaian Kinerja ( perfomumce Appraisal ), seperti 

Tmjauan Kinerja (perfo1'lflQ1lCe rmew), Evaluasi Kinerja (Performonce 

Evolaution). Tmjauan Pengembangan Stat' (Stoff development rmew), Penilaian 

Kebutuban PengembaDgan (development needJ o.ue&Jment), danJain..lain. 
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Dessler (2006:325). memberikan def'misi penilaian kinerja : 

"Mengvaluasi kioerja karyawan saat ini dan atau dimasa lalu reladf terbadap 

standar prestasinya" Beberapa aIasan dilakukan menilai kinerja ; 

Pertama ; penilaian harus memainkan peran yang terintregasi dalam proses 

manajemen kioerja perusahaan ; jib anda menerjemabkan tujuan strategis 

pengusaha dalam tujuan spesifik kemudian melatih karyawan tetapi tidak 

meninjau kembali kinerja bawaban secant berkaIa hal ini banya memberikan 

sedikit manfaat. 

Kedua ; penilaian memungkinkan atasan dan bawahan menyusun sebuah rencana 

untuk mengoreksi semua kekurangan yang ditemukan daIam penilaian dan untuk 

menegaskan haI-baI yang telah dilakukan dengan benar oleh bawahan. 

Ketiga ; penilaian harus melayani tujuan perencanaan karier dengan memberikan 

kesempatan meninjau rencana karier karyawan dengan memperhatikan kekuatan 

dan kelemabannya secant spesifik. Akhimya penilaian hampir selalu berdampak 

pada keputusan peningkatan gaji dan promosi. 

Pengertian tersebut terfolws pada apa yang dianggap sebagai unsur yang 

sangat diperlukan dalam sistem penilaian. yaitu : Spesifikasi pekerjaan dan 

memperbatikan kekuat8n dan kelemahan karyawan. Karena keduanya yang 

membedakan antara penilaian dan umpan batik yang disampaikan oleh atasan 

kepada bawahan secant informal dan Iisan. Dan kenyataan bahwa penilaian 

dilakukan seeara periodik adalab untuk membedakannya dengan jenis 

tinjauan formal lainnya yang mungkin dilakukan karena suatu alasan 

tertentu. 
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Mondy,(2008:257),mengatakan babwa :"Penilaian kinerja adalah sistim 

formal untuk menilai dan mengevaluasi kinerja tugas individu dan tim" 

Peni1aian kinerja merupakan faktor penting untuk suksesnya manajemen 

kiDerja. Meskipun penilaian kinerja merupakan salah satu unsur ~emen 

kinerja, sistim tersebut penting k:arena mencerminkan secara lanpung rencana 

strategi organisui. Meskipun evaluasi alas ldnerja tim penting seiring keberadaan 

tim-tim dalam organisasi. fobs penilaian kinerja pacta sebahagian besar besar 

tetap pada kaJyawan individual. Lepas dari penekaDan tersebut, sistim penilaian 

yang efektif abo, mengevaIuasi prestasi dan menginisiasi rencana-rencana untuk 

'.
pengembangan, t19U8D dan sasaran organisasi. 

Penilaian kinerja saing kali menjadi aktivitas yang tidak disukai dan negatif 

serta dianggap tidak memerlukan keahlian. Dalam kenyataannya, beberapa 

manejer mungkin abo melakukan hal tersebut jilca merelca tidak merasa butuh 

untuk memberikan umpan balik, mendorong perbaikan Idnerja, membuat 

keputusan yang valid, memberikan alasan pemberhenti-. mengidentifikasi 

kebutuhan pelatihan dan pengembanpo serta mempertahankan keputusan 

kekaryawanan. 

e. Metode Pc.,..... KiaerJa 

Kebijakan kinerja pada karyawan yang ditetapkan oleh perusabaan J 

organisasi sangat mempengaruhi sifat penilaian kinerja dan metode penilaian yang 

dilaksanakan. Jib perusahaan menganggap, bahwa karyawan tidak akan 

bekerja jib tidak diawasi dan dikendalikan denpo ketat, maka perusahaan 

tersebut cenderung mempergunabn cam penilaian secara rabasia. 
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Sebalikoya jib perusabaan menganggap, bahwa setiap individu mempunyai 

potensi, Itemampuan, Iteltuatan dan peluang untult berltembang, malta 

perllsabaan tersebut cenderung untuk. mempergunakan suatu sistem pe:nilaian yang 

berusaha untuk. mengenali, mengembangkan, dan memanfaatkan sehuuh poteDsi 

yang ada pada masing-masing individu karyawannya. 

[)essler, (2006:327) ; proses peniJaian k.inerja terdiri dari 3 (tip) tahap ; 

1. 	 Mendefinisikan pek.erjaan; memashhn bahwa anda dan bawahan anda setuju 

dengan k.inerja sesungguhnya dari bawaban anda dengao standar yang telah 

ditetapkan yang biasanya menyertak.an.beberapa formulir peringkat. 

2. 	 Memberik:an umpan balik. ; dengao ditetapkannya standar kerja, atasan dan 

bawahan mendiskusikan Itemajuan kerja. 

Penilaian k.inerja ak.an sangat bermanfaat apabila daIam merencanakan 

sistem peniIaian mempertimbangkan hal-hal tersebut di alas. PeniJaian kerja pada 

umumnya diIakukan terbadap ldnerja pada waktu yang telah Jampau. Pendekatan 

masa lalu sangat menguntungkan karena penilaian didasarkan pada k:inerja yang 

te1ah terjadi dan dapat diukur. 

Ada beberapa metode penilaian ldnerja yang berorientasi masa lalu antara 

lain: 

a. 	 Metode Skala Peringkat Gratis 

Mencatat eiri-ciri dan jangkauan nilai k.inerja (dari tidak memuaskan sampai 

luar biasa) untuk. setiap eiri. Penyelian menyusun penilaian untuk. setiap 

bawahan dengao melingkari atau menandai k.inerja karyawan untuk. setiap eiri. 

Nilai yang dikumpulkan k.emuadian dijumlahkan. 
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b. 	Metodc Peringkat Altemasi 

Membuat peringkat karyawan dari yang terbaik sampai terburuk berdasarbn 

dengan menulislam daftar pegawai yang akan diberi pcringkat yang kemudian 

diberikan altemasi bagi karyawan yang terburuk sampai teibaik: berdasarbn 

karektiristik masing-masing. 

c. 	Metodc Perbandingan Berpasangan 

Membantu un1uk m.enciptakan proses penilaian Icbih tepat. Untuk setiap ciri 

dipasangkan dan dibandingkan antara bawaban dengan bawahan lain. 

d. Metodc Distribusi Kekuatan 

Metodcl distribusi kek:uatan santa dengan membuat penilaian pada suatu 

kurva. Dengan metode ini, anda menempatkan presentase dugaan awaI 

penilaian lee daJam kategori kerja. 

e. 	Metode Kejadian Kritis 

Melalui metode ini, penyelia menyimpan catatan tentang contoh positif dan 

negatip dari setiap periJaku karyawan yang berbubungan dengan pekerjaan. 

Setiap enam bulan, atasan dan bawaban bertemu untuk. mendiskusikan kinerja 

bawaban dengan menggunakan leejadian. 

4.Motivui 

a. PeDgertiu Motivui Kerja 

Motivasi ini merupakan jawaban mengapa orang berprilaku. Perilaku ini 

pada dasamya mempakan pemuas motif mereb, yang dapat menimbulkan. 

memelihara kegiatan dan menentukan arab dari pada periIak.u individu. Perilaku 

individu ini merupakan serangkaian aktivitas yang didasarbn pada kebutuban 
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untuk mencapai suatu aktivitas tujuan dengan konsek.uensi yang berbeda terbadap 

kekuatan kebutuban. 

Untuk mengetahui Icbm Iuas teDbmg rnasalah motivasi ini, berikut ini abD 

dikemukakan beberapa pengertian teDbmg motivasi. 

"Motivasi adaJab merupakan proses untuk mencoba mempengaruhi 

seseorang untuk melalmkan sesuatu yang Idta inginkan". (Nitisemito, 2004:34). 

"Motivasi adaJab sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong 

keinginan individu untuk me1akukan kegiatan-kegiat tertentu guns meneapai 

tujuanH (Handoko, 2001:123).• 

Demikianlah beberapa pendapat dari bebeJapa ahti manajemen yang 

memberikan pengertian tentang motivasi, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

motivasi adaIah suatu ~ kehendak seseorang untuk melalrukan tindakan 

guna pencapaian tujuan yang diinginkan. 

b. Teori-Teori Modvasi 

Menurut Nitisemito (2004:87), Teori-teori motivasi dapat dildasifikasikan 

meqjadi 3 (tip) keJompok : 

1. Teori penunjuk (Presecriptive Theories) 

Teori petunjuk mengemukakan bagaimana memotivasi para pegawai. Teori 

petunjuk ini didasarkan atas pengalaman yang sifatnya coba-coba, sehingga tidak 

banyak. dibahas. Sebapi contoh. seorang pimpman suatu orpnisasi memberikan 

motivasi k.epada karyawannya dengan cara berdasarkan pengalamannya misalnya 

seorang pimpman mempunyai pengalaman daIam· suatu kegiataa. yang maaa 

pengaJaman tersebut dapat meogubab jaba1annya menjadi pemimpin di daIam 
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organisasi ito, maka pimpinan tersebut menyarankan agar para karyawaumya 

mencoba pengalamannya, dengan tujuan agar para karyawan mendapatkan 

pensbargaan bait berupa uang, kedudukan &tau jabammya eli daIam organisasi 

tersebut. 

2. 	 Teori Kepuasan (Content Theories) 

Dasar teori ini adaIah isL Teori kepuasan ini mencoba menentukan :tak:tor­

:tak:tor yang dalam diri individu yang menggerakkan, mengarahkan, mendukung 

dan mengbentikan perilaku. 

Yang termasuk dalam teori ini adaIah : 

a. 	 Maslow (Lima Tmgkat Hirartd Kebutuhan) 

Inti teori Maslow adaIah bahwa kebutuhan manusia 1ersusUn da1am 

suatu hinuid. Tingkat kebutuhan yang paling rendah adalah kebutuban 

fisiologis dan tingkat yang tertinggi adaIah kebutuhan akan perwujudan 

din (self actualization needs). Kebutuhan-kebutuhan tersebut 

didefinisikan: 

1. 	 Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs) 

Tingkat kebutuhan yang paling rendah dalam hinuid Maslow adaIah 

rlSiologis.Ini merupakan kebutuhan yang paling pokok atau u1ama 

bagi karyawan. Kebutuhan ini misalnya : kebutuhan akan makan, 

minum, tempat tinggal dan istirahat. 

2. 	 Kebutuhan Rasa Aman (Sqfoty Needs) 

Apabila kebutuhan psilrologis sedildtnya telab terpenuh~ maka 

kebutuhan rasa 801an akan muncul menggantikannya. Hal ini menjadi 

kebutuhan yang beJusaha dipenuhi oleb karyawan tersebut, yaitu 
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kebutuban yang memotivasinya. Bekerja deagan mendapatkan 

perlindungan yang bait, maka karyawan akan melakukan pekerjaan 

deagan teDang. Begitu juga dengan kesehataa yang diperbatikan 

dengan memberikan jaminan kesebatan bagi setiap karyawan, asurans~ 

uang pesangon dan masih banyak Iagi masalab yang dibadapi dan 

diperhatikan, deagan perhatian yang demildan karyawan akan 

senantiasa merasa aman keadaan hidupnya bait untuk masa sekarang 

dan untuk masa yang akan dataag. 

3. 	 Kebutub8n Sosial (Sociol Needs) 

Apabila kebutuhan psikologi dan rasa aman telab terpenubi, menurut 

Maslow kebutuhan ito tidak lagi memotovasi perilaku. Sekarang 

kebutuhan sosial yang menjadi motivasi attif dari periJaku. Ini adalah 

kebutuhan-kebutuban seperti afiIiasi, memberi dan menerima kasih 

sayang. dan persababatan. Jika kebutuhan ini terpenubi, maka akan 

tercipta suasana yang enak: dalam meJakukan pekerjaan. Dengan 

terpenuhinya kebutuban sosial tersebut, maka akan terasa saling cinta; 

persababatan, perasaan memiliki dan diterima oleh kelompok, yang 

dengan sendirinya akan selalu merasa n~. dalam melak.ukan 

pekerjaannya. 

4. 	 Kebutuhan Harga Diri (Esteem Needs) 

Dengan kenaikan status dan kedudukan kepen::ayaan diri, kehornudan 

din, pengbargaan pada setiap karyawan akan mengakibatkan cara kerja 

akan meningkat dan sebagian besar karyawan akan bersemangat 

melalwkan pckerjaan dengan basil yang memuaskan. 
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5. Kebutuhan Perwujudan Diri(SelfActualization Neetb) 

Akhimya terdapat kebutuhan tertinggi, yaitu kebutuban yang banya 

muJai mendomiDasi perilaku karyawaD apabiJa san.. bbutuban pacta 

tingkat yang lebm rendah telah terpenuhi. Inilah kebutuhan akan 

perwujudan did. yaitu kebutuban yang dimiliki san.. karyawan untuk: 

menjadi orang yang dirasa bahwa mereka mempunyai kemampuan 

untuk mewujudlamnya. Dalam hal iDi karyawan diberi kesempatan 

untuk menggunakan potensi did. pertumbuhan dan pengembangan diri 

daIam melakukan pekerjaan. 

b. 	 Alderfer (lip Tingkat Hirarki (ERO) 

Alderfer setuju dengan pendapat Maslow babwa setiap orang 

mempunyai kebutuban yang tersusuD daIam scm.. hirarki. Akan 

tetap~ hirarki kebutubannya meHputi tipperangkat kebutuhan yaitu: 

1. 	 Eksistensi 

Ini adaJah kebutuhan yang dipuaskan oleh faktor-faktor seperti 

upah, makanan, air, udam dan kondisi kerja. 

2. 	 Keterkaitan 

Ini adaIah kebutuban yang dipuaskan oleh hubungan sosial dan 

hubungan antar pribadi yang bennanfiw. 

3. 	 Pertumbuhan 

Ini adaJah kebutuhan dimana individu merasa puas dengan 

membuat suatu kontribusi (sumbangan) yang kreatifdan produktif. 

Penjelasan. Alderfer tentang kebutuban berbeda denpn Maslow daJam 

bebenlpa hal: 
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Perta..: Alderfer menP.iukan suatu kebutuban tiga hirark-Eksistensi 

(E), keterbitan I Relatedness (R) dan pertumbuban I Growth (G), atau ERG. 

K.ebutuban e.ksistensi sama dengan kategori Maslow yaitu misiologis dan 

keselamatan ; kebutuhan akan keterkaitan sarna dengan kategori kebutuban 

akan rasa memiliki, sosial dan cinta; dan kebutuhan akan pertumbuhao sarna 

dengan kategori harp diri. 

Ked•• : Teori ERG dan hirarki kebutuhan Maslow berbeda dengan 

cara bagaimana orang melangkab melaJui raDgkaian kebutuban. Maslow 

mengelDlIkakan bahwa kebutuhan yang tidak terpenuhi adaIah kebutuhan 

utama. dan bahwa tingkat kebutuban yang lebm tinggi berikutnya tidak akan 

bergerak apabiJa kebutuban utama belum terpenuhi secara wajar. 

Sebalikoya. teori ERG Alderfer mengemukakan bahwa sebagian tambahan 

sebagai proses kemajuan pemuasan yang dikemukakan oleh Maslow, juga 

terjadi proses pengurangan kepuasan. Ysitu jib seoraDg terus menerus 

terhambat dalam usabanya wtuk memenuhi kebutuban pertum~ maka 

kebutuban akan keterbitan akan muncul kembali sebagai kekualan motivasi 

utama· yang menyebabkan individu tersebut mengarah kembali upayanya 

menuju pemenuhan kategori kebutuhan yang Iebm rendah. 

c. Herzberg (Teori Dua Faktor) 

Herzberg mengembangkan teori kepuasan yang disebut teori dua 

faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan faktor yang membuat 

OraDg merasa tidak puas dan faktor yang membuat orang merasa puas 

(Dissotifier-Stifier) atau faktor-faktor motivator iklim baik atau ekstrinsik­

ekstrinsik tergantung dari orang yang membahas teori tersebut. Pene1itian 
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Herzberg mengbasilkan dua kesimpuJan khusus mengenai teori tersebut : 

(Gibson, lvancevieh, Donnelly, 2001:123) 

Pe...... : ada serangkaiaa koodisi, keadaan pebrjaau (Job Context). 

yang mengbasilkan ketidakpuasan dikaJangan karyawan jika kondisi 

tersebut tidak ada. Jika kondisi ada, maka tidak perlu memotivasi karyawan. 

Kondisi tersebut adaIah faktor·ftt.ktor yang membuat orang tidak puas 

(diasotiflers) atau disebut juga faktor ikJim baik (Hygiene Factors), breDa 

faktor tersebut diperlukan untuk mem~ tingkat yang paling 

rendah yaitu "tidak adanya ketidak puasan". Faktor-ftt.ktor ini mencakup : 

a.Upah 

b. Jaminan pekerjaan 

c. Kondisi kerja 

d. Status 

e. Prosedur perusahaan 

f. Mutu supervisi 

g. Mutu hubungan antar pribadi, antara rekan sekerja, atasan dan bawahan. 

Ked.. : Serangkaian kondisi intrinsik, isi pekerjaan (Job Content), 

yang apabila ada daIam pekerjaan tersebut akan menggerakk:an tingkat 

motivasi yang kuat, yang dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. Jib 

kondisi tersebut tidak ada, ma.ka tidak akan timbul rasa ketidakpuasan yang 

berlebihan. Faktor-faktor dari rangkaian ini disebut pemuas atau motivator, 

yang meliputi: 

a. Prestasi 

b. Pengakuan 

c. Tanggugjawab 

d. Kemajuan 
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e. 	 Pekerjaan itu sendiri 

f. 	 Kemungkinan berkembang 

d. Mc. Clelland (feori Tip Kebutuhan) 


Mc. Clelland mengajukan teori motivasi yang berkaitan erat dengan konsep 


belajar. Ia berpendapat bahwa, banyak kebutuban yang diperoleh dari 


kebudayaan. Tiga dari kebutuhan yang dipe~ari ini adalah : 


a. Kebutuban Berprestasi (Need For Achievement) 

b. Kebutuban Berafiliasi (Need For AJIiliation) 

c. Kebutuhan Berkuas8 (Need For Power) 

Jika kebutuhan seseorang sangat kuat, dampaknya adaJah motivasi 

orang tersebut untuk. menggunakan perilaku yang mengarah kepemuas 

kebutubannnya. Untuk menilai perbedaan individual dalam kebutuhan 

berprestasi telah digunakan test apersepsi tematis (Thematic Apperception Test 

(IA1)) yaitu tes proyektif yang digunakan daIam riset Mc. Clelland untuk 

menentukan kebutuhan seorang akan prestasi, afiliasi dan kekllassan. 

3. 	 Teori Proses 

Dasar teori ini adaJah proses. Teori proses ini menguraikan dan 

menganalisa bagaimana perilaku itu digerakkan, diarahkan, didukung dan 

dihentikan. Yang termasuk kedalam teori ini adalah : 

a. 	 Vroom (Teori Harapan) 

Vroom mendefinisikan motivasi sebagai proses pengaturan pilihan 

diantara bentuk-bentuk sukarela alternatif. Menurut pandangannya, 

sebagian besar perilaku diangpp berada di bewah pengendalian orang 
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dan karenanya dimotivasi. Untuk memahami teori harapan, perlu 

dinnnuskan istiIah daJam teori tersebut: 

1. 	Hasil tingkatpertamadan kedua 

Hasil tingkat pertama yang diperoleh dari peri1aku adaIah basil 

yang berkeDaan dengan pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Basil 

tersebut mencakup produktivitas, keabsenan, pergant:ian karyawan 

dan mutu produktivitas. Hasil tingkat kedua adaJah basil berupa 

kejadian (penghargaan &tau hukuman) yang kemungkinan 

diakibatkan oleh tingkat pertama, seperti perbaikan kenaikan upah, 

penerimaan &tau penolakan dari kelompok dan promosi. 

2. 	 Instrumentalitas 

Adalah kadar keyakinan seseorang bahwa suatu tindakan menuju 

kepada basil kedua. 

3. 	 Valensi 

Adalah kekuatan keinginan seseorang untuk mencapai basil 

tertentu. 

4. 	 Harapan berkaitan dengan keyakinan individu mengenai 

kemWlgkinan subyektif (Subyeklive Probability) bahwa suatu 

perilaku terutama akan diikuti oleh hasil terteDtu. 

b. 	J. Stacy Adams (feori K.eadilan) 

Inti dari teori keadilan adaIah bahwa karyawan membandingkan 

usaha mereka terbadap imbalan dengan imbalan karyawan lainnya 

daIam situasi kerja yang sam&. Teori motivasi ini didasa:rkan pada 

asumsi bahwa orang.-orang dimotivasi oleh keinginan untuk 
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diperlakukan secara adil daIam pekerjaan. Individu bekerja untuk 

mendapat tukaran imbalan dari organisasi. Ada empat ukuran 

penting daIam teori ini: 

1. 	 Orang 

Individu yang merasakan diperlalmkan adiI a1aU tidak adiI. 

2. 	 Perbandingan dengan orang lain 

Setiap kelompok atau orang yang digunakan oleb seseorang 

sebagai pembandingan resiko masukan atau peroleban. 

3. 	 .Karak.teristik individual· yang dibawa ke pekerjaan; seperti 

keberbasilan (keablian, pengaIaman, belajar) a1aU karakteristik 

bawaan (wnur,jenis kelamin, ras). 

4. 	 Perolehan (Income) 

Apa yang diterima seseorang dari pekerjaaonya (pen~ 

tunjangan, upah). 

antara masukan mereka (ustlha) dengan peroleban (imbalan) 

sepadan dengan rasio karyawan lainnya. 

c. 	 Locke (Penetapan Tujuan) 

Locke mengatakan bahwa penetapan tujuan adaIah proses kognitif 

dati keperluan praktis. Pandangan Locke adalah bahwa tujuan dan 

Seperti halnya individu, kita menetapkan tujuan dan kemudian 

bekerja untuk menyelesaikan tujlBl tersebut. Orientasi terhadap 

tujuan menentukan periIaku kita • 
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Langkah-Jangkah pokok dalam penentuaD tujuan adalah : 

1. 	 Diagnosis untuk kesiapan (menentukan) apakah orang­

orang, organisasi dan teknologi cocok untuk penetapan 

tujuan. 

2. 	 Mempersiapkan pagawai melalui peningkatan interaksi 

antar pribadi, komunikasi, Iatihan dan rencana tindakan 

untuk penetapan tujuan. 

3. 	 Menekankan sifilt-sifat tujuan yang hanJs dipahami oleh 

seorang manajer dan bawahannya. 

4. 	 Peneyelenggaraan tinjauan ulang untuk penyesuaian yang 

diperJukan dari tqjuan ulang akhir untuk memeriksa 

kumpulan tujuan, mengadakan perubahan dan 

menyelesaikan. 

Co TekDik-TekDik Motinsi 

Pada garis besamya motivasi yang diberikan dapat dibagi menjadi dua yaitu 

motivasi positif dan motivasi negatif. (Ranupandojo, 2002:214) 

"Motivasi Positif adalah proses untuk mencoba mempengaruhi orang lain 
agar menjalankan sesuatau yang kita inginkan dengan cara memberikan 
kemungkinan untuk mendapatkan hadiah. Motivasi Negatif adalah proses untuk 
mempengaruhi orang agar mao melakukan sesuatu yang kita inginkan, tetapi 
teknik dasar yang digunakan adalah lewat kekuatan ketakutan". 

Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa pada motivasi positi( kita 

memberikan kemungkinan untuk mendapadam hadiah, hadiah tersebut dapat 

berupa tambahan uang, pengbargaan dan lain sebagainya. Sedangkan pads 
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motivasi negatit: apabila karyawan tidak melakulam sesuatu yang diinginkan oleh 

ogaoisasi/penlsahaan akao diberitahukan kepada karyawao tersebut bahwa 

muogkio akao kehilaogao sesuatu, bisa kehilaogao pengaknao, uang &tau muogkin 

jabatao. 

Setelah meogkaji semua teori motivasi, persoaIanoya sekaraog adalah spa 

artinya keseluruhan hal ito bqi para manager. Seperti yang telah dijelaskan. 

meskipuo motivasi sangat nnnit dan bersifBt iodividual sehiogga tidak akao ada 

jawaban yang paling bait, beberapa teImik motivasi yang meoonjol dapat 

diideotifikasi sebagai berlkut: 

I. 	Uang 

Sebagaimaoa juga telah ditekaokan oleh Patton, uang tidak akao pemah dapat 

diabaikan sebagai motivator. Apakah hal ito daIam bentuk 11pIlb, kega 

boroogao atau bayarao ioseotif lainnya, bonus, pilihao saham. tuojaogao 

asuransi perusahaao. atau hal-hal lain yang dapat diberilam kepada orang­

orang sebagai imbalao prestasi, ~gmerupakan hal yang penting. 

Para ekonom umumnya para maoajer cendenmg meletakkan uang pada tempat 

yang tinggi pada skala motivator. meskipun para ilmuwan ceodenm.g 

meletakkanya pada tempat yang rendah. KemungldDao tidak satupun dati 

paodangao ito yang benar. Tetapi apabila uaog merupakan salah satu 

motivator sebagaimaoa sebarusoya, para lIlIlmYer sebarusoya perlu meogiopt 

beberapa faktor yaitu: 

a. 	 Uang tampak lebih pentiog bagi oraog-oraog yang berusia muda dan sedang 

membioa kehidupao keluarga dibandingkao deogao orang-orang yang telah 
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"mapan" daIam arb kebutuban mereka akan uang tidak begitu mendesak. 

Uang merupak:an sarana penting untuk mencapai standar kehidupan yang 

"minimum", meskipun minimum ini seriog beinjak keams pada saat onng­

orang menjadi lebib makmur. 

Contoh : Seseorang yang suatu ketika mensa puas memiliki nunah keeil dan 

mobil sederbana bolch jadi sekarang banya akan memperoleh kepuasan yang 

sama dengan adaDya rumah besar yang menyenangkan dengan mobil mewah. 

b. 	 Seperti yang dikemnkabn oIeh Gellerman teDtan, Il8D8 sebagai motivator 

yaitu: 

"Dalam semua jenis usaha pada umumnya, kenyataaDnya uang digunakan 

sebagai alat agar perusahaan tetap memiliki pegawai yang cukup dan tidak. 

semata-mata sebagaf motivator". (Robbin; 2007: 282)". 

Hal ini dapat dilibat daI.am prak.tek. Wltuk membuat tingkat upah dan gaji 

tetap kompetitif di blangan perusahaan sehingga dapat menarik dan 

mempertabankan pegawai. . 

c. 	 Uang sebagai motivator cenderung menunm. oleh praktek daIam perusahaan 

yang berusaha menyamaratakan gaji manajer, dengan kala lain berusaha agar 

orang-orang yang berada pada tingkat yang setara memperoleh kompensasi 

yang sarna. Hal ini dapat dimengerti karena biasanya orang-orang menilai 

kompensasi yang diterima dalam kaitannya dengan bal-bal yang diterima 

rekan sekmja. 

d. 	 Apabila uang diinginkan berfungsi sebagai motivator yang efek.tit: maka 

orang-orang yang berada dalam berbagai jabatan, meskipun pacta tingkat yang 
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sam&, barus diberilam gaji dan bonus yang mencenninkan prestasi merdca 

secara individual. Yang mUDgkin terik:at daIam prakJek-praktek pemberian 

upab dan gaji setara, tetapi pernsahNm yang dikelola tidak perlu terikat oleh 

praktek-praktek seperti ito da1am kaitannya dengan pemberian bonus. Hal ini 

jelas sekaJi merupakan suatu cara UDtuk memastikan bahwa uang memiliki am 

sebagai imbalan atas penyelesaian pekerjaan dan sebagai cara pemberian 

kepuasan prestise kepada orang-orang. Seperti yang dibmubJran aleh 

Gellerman daIam Koontz, (2001: 132)."Bahwa uang banya dapat memotivasi 

apabila prospek bayanmnya besar dibandingkan dengan pengbasilan 

seseorang. 

MasaIahnya dengan kenaikan upab dan gaji umumnya dan babkan dengan 

bonus, adaIah bahwa pembayaran upahIbonus mUDgIdn dapat mencegah 

timbulnya ketidakpuasan a1au niat untuk mencari pekerjaan lain, tetapi apabUa 

bal ito tidak "dirasa" cuIrup besar dan apabila tidak ada kaitannya dengan 

prestasi kerja, maka dibarapkan untuk dapat memotivator yang k.uat. 

2. 	 Penguat Positif 

Penerapan teori motivasi yang telah diterapk:an secara berbasil oleh Skinner 

seorang psikolog Harvard. Pedeka1an yang sering dipacu sebegai "penguat 

positif' (positive Reir{orcement) atau "modifikasi peri1aku" beranggapan 

babwa orang-orang dapat dimotivasi melalui penciptaan lingkungan dengan 

baik, dengan memuji prestasi yang baik serta mengbukum prestasi yang jels 

yang menimbulkan hasU negatif. 
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Dengan menganalisis situasi kelja untuk menentukan bal-bal yang 

menyebabkan karyawan melakukan seperti yang terlibat daD mulai 

mengadakan pembahan untuk menanggulangi bidaDg-bidaDg kesnkaran yang 

mengbambat prestasi. SelanjutDya ditetapkannya tujuan dengan keikutsertaan 

daD bantuan dari karyawan, umpan batik yang segera teotang basll secant 

teratur, dari peningtadao prestasi digaojar dengan pengakuan daD pujiao. 

Meskipun apabila prestasi tidak sesuai dengan apa yang dibarapkan, dapat 

dicari jalan untuk membantu orang-orang daD memqji mereta atas hal-hal 

dilakukan den"gao bait.yang . 

Tebik yang baik ini bampir terIalu sederhana untuk diterapkan dan telah 

banyak terbukti efektifitasnya. Maka dapat diketahui keImatan pendekatan 

Skinner terle1ak pada kesesuaiannya dengan persyaratan pengelolaan yang 

bait. Pendekatan ini menekankan pada upaya menyingkirkan adanya 

hambatan bagi prestasi, perencanaan daD pengorganisasiaan yang seksama, 

pengendalian melalui umpan-balik, daD penyebaran komunikasi. Pendekatan 

ini juga memiliki unsur keikut sertaan orang-orang yang bertanggung jawab 

melaksanakan pekerjaan. 

3. Partisipasi 

Teknik yang telah memperoleh dukungan basil teori daD peueJitian motivasi 

adalah meningkatnya kesadaran daD penggunaan partisipasi (keikutsertaaD). 

Orang-orang pada umumnya akan termotivasi bila diikutseI1akan dalam 

keputusan yang mempengarubi mereta, karena merasa ikut terlibat daD akan 

bertanggungjawab atas suatu bidaDg pengoperasian pada umumnya akan 
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mengetahui masalah-masaIah dan cam pemecahaannya. Konsek.uensinya, 

bentuk keikutsertaan yang tepat akan mengbasilkan motivasi dan pengetahuan 

yang menunjang keberbasiIan perusahaan. 

Partisipasi pada dasamya 1anggap terbadap sejumJah motivator dasar. 

Partisipasi merupakan S8I'8D8 untuk mengetabui keberbasilan seseoraug. 

Partisipasi juga menimbulkan perasaaan mencapai sesuatu da1am diri orang.. 

orang. 

Dengan adanya partisipasi tidak: berarti para manajer melepas tanggung 

jawabnya. Meskipun mereka mendorong adanya keikutsel1aan bawahan daIam 

haI-hal di mana mereka dapat membantu dan pada saat yang same menyimak 

dengan seksama, dalam hal-hal yang mengbendaki keputusan dati mereta, 

maka para manajer harus mengambil keputusan ito sendiri. Bawahan yang 

terbaikpun tidak: memiliki kekuasaan ini, dan banya sedikit bawahan yang 

menghormati atasan yang tidak: dapat memberikan motivasi dan tidak: dapat 

menjadi motivator yang bait. 

5. TIIlJ-.- Peaelitiu Tenlalnll_ 

Beberapa Penelitian terdahuIu yang telah meneliti berkaitan dengan 

"Pengaruh Ik.Iim Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi 

Kerja Pada Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah 

Kabupaten Tapanuli Tengah" sebagai berikut : 

a. 	 Trisnaningsih, Sri (2001) Pengllnlh Komitme" Terhodap Kepll4'l(11l KerjQ 

Auditor: Motivoai sebagai Yorlobellntervening (Studi EmpIris Pada Kontor 

12/40807.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



41 

AA:unttm Publik di Jowo Timur). Hasil penelitian dapat dikdahui bahwa tujuh 

hipotesis yang diaj~ keseluruhan hipotesis pada penelitian ini diterima. 

Berdasarkan dengan basil peneIimaan hipotesis yang telah diaj~ maka 

dapat dikatakan bahwa komitmen organisasiooal dan komitmeo profesiooal 

berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi dan terhadap kepuasan kelja. 

Selain itu juga terdapat peogaruh yang signifikan variabel motivasi terbadap 

kepuasan kerja. Berdasarkan pada basil penelitian ~ mak:a Wltuk 

meningkatkan motivasi auditor perlu ditingk:atan komitmen organisasional 

maupun komitmeo profesional yang pada akhimya akan dapat mempengaruhi 

tingkat kepusana kerja. 

b. 	 Anold Herdian Dito (2010) Pengaruh Kompensasi Terhadap K.inerja 

Karyawan PT. Slamet Langgeng PurbaJingga Dengan Motivasi Kerja Sebagai 

Variabel Intervening. Berdasarkan uji-t yang dilakukan dan basil anallsis 

regresi linier 1 di atas dapat diketahui bahwa kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terbadap moUvasi dan pada basil anaIisis regresi linier 2 

diketahui bahwa kompensasi dan motivasi berpengarub positif dan signifikan 

terlladap kinerja. Dan berdasarkan basil dua analisis regresi linier di atas 

dapat dilakukan uji mediasi (intervening) sehingga diketahui bahwa varibel 

motivasi mampu menjadi variabel intervening oleh breDa perhitungan 

standardized coeffients 1Dltuk pengarub tidak: Iangsung kompensasi terhadap 

kinerja melalui motivasi kerja Icbm besar dibanding pengaruh secara 

Iangsung kompensasi terhadap kinerja. 

c. 	 Ferdinan Kris Chandra (2010) PengOl"llh Tindokon Srwervisi Terhodop 

Kinerjo Auditor 1ntemoI Dengon MotivtDi Kerjo Sebogoi Varlobel 
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Intervening (Studi Empiris Pada PT. BANK ABC). HasiI penelitian ini 

menunjukkan tidak semua hipotesis yang dibangun dapat ditcrima. Dari 3 

(tip) hipotesis yang dibangun hanya 2 (dua) hipotesis yang diterim.a. Bukti 

pengujian menunjukkan babwa tindakan supervisi unsur pimpiDan dengan 

gaya Dl8IU\iemen yang partisipatif akan menumbuhkan motivasi kaja 

kbususnya inslrinsik motiwltion sehingga secara tidak Iangsung mcmacu 

ldnerja auditor internal daIam melakukan aktivitasnya. 

d. 	 TIgor, (2011), Pengaruh IkUm Kerja, Insentif dan Motivasi Kerja temadap 

Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Propinsi Smnut. Dimana variabel 

penelitian adaIah variabel Insentif dan Motivasi. Basil penelitian ini antara 

lain bahwa variabel 1nsentif dan motivasi signifikan terbadap kinerja 

karyawan. 

B. 	KeI'll1lgka Berpikir 

Berawal dan keiagintahuan penulis tentang faktor-faktor yang 

'mempengaruhi ldnerja pegawai Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan 

Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah, dengan melakukan penelitian 

pada variabel-variabel yang sangat mempengarubi kirnerja pegawai, sehiagga 

dapat memberikan kontribusi dan sekaligus evaluasi terbadap apa yang telah 

dilaksanakan. DaJam pembahasan faktor-faktor maka dikemukakan beberapa 

asumsi-asumsi yang dibarapkan akan dapat bekerja sesuai dengan basil yang 

diharapkan. 

Ddim ketja adaIab sepia situasi yang muncuJ akibat adanya interaksi 

(hubungan) antara karyawan dan kepaIa perosahaan alaU antara karyawan dengan 
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karyawan yang menjadi eiri khusus dari perusahaan dan mempengaruhi karakter 

warga perusabaan. Situasi di sini dapat dipabami daIam beberapa dimensi seperti 

yang dikemukakan oleh beberapa ahH yakni dimensi (1) bubunpn (rdoIion.thlp), 

(2) pertumbuhan dan perkembangan pribadi (personal growth/development). (3) 

perubahan dan perbaikan sistem (system mointenonce and change), dan (4) 

dimensi Iingkungan fisit (physical environment). 

Insentif merupakan salah satu aIat untuk meDdorong dan mengarahkan 

aktivitas para bawahan untuk mencapai tujuan perusahaan yang diterapkan 

sebelumnya. Pemberian iDsentif dapat meD,lpCllg8lUbi produktivitas keJja 

karyawan yang dapat memengaruhi Ioyalitas kerja. Pada dasamya produktivitas 

mencakup sikap mental patriotik: yang memandang hari depan secant optimis 

dengan berakar pada keyakinan did bahwa kehidupan hari ini adalah Icbm bait 

dari han kemaren dan csok: adaIah Icbm bait dari hari ini. 

Menurut Heidjradmum (2000:101) Fasilitas insentif dimaksudkan untuk 

memberikan upah atau gaji ya.'lg berbeda karena motivasi kerja mereka yang 

berbeda. 

Sedangkan motivasi adalah merupakan proses untuk. mencoba 

mempengaruhi seseorang untuk mclakukan sesuatu yang kita inginkan. 

(Nitisemito ; 2004 :34). Pendapat lain mengatakan "Motivasi adalah sebagai 

keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk 

mclakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan". (Handok~ 

2000:123). 
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Berdasarkan penjelasan sebelumnya, dikemnkalraq pendekatan kerangka 

berpildr yang digunakan daIam penelitian ini untuk memahami fenomena iklim 

kerja, penerapan program insentifdan motivasi pada DiDas Pcndapatan, Pengelola 

Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengab, khususnya tentang 

pengaruh iklim kerja, penerapan program insentif melalui motivasi terbadap 

Jdnerja karyawannya. 

1. 	 Menunrt Handoko, (2004:112): bahwa ildim kerja berpengaruh langsung 

terbadap kinerja karyawan. 

2. 	 Menunrt Salusu : (2000:353): bahwa iklim kerja berpengaruh langsung 

terbadap motivasi. 

3. 	 Menunrt Handoko, (2001 :2003) : Bahwa motivasi kerja berpengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan. 

4. 	 Menunrt Handoko, (2004: 112): Bahwa iklim kerja dan insentif berpengaruh 

langsung terhadap ldnerja dan karyawan. 

lkIim Kerja (XI) 

Motivasi 
Kerja 
(X,) 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

G••bar II KenDgIla Pelllildru 
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c. Hipotesis PeDelitiaD 

Berdasarkan identifikasi, penm1usan masalah, lagiaD pustaka, kenmgka 

pemikinm dan paradigma penelitian eli atas, mab hipot.esis yang dapat diuraikan, 

sebagai beriIrut : 

1. 	 HoI : Ada pengaruh Iangsung Iklim Kerja dan IDsentif 1erbadap kinerja 

pegawai di Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah 

Kabupatcn Tapanuli Tengah. 

2. 	 H'o2: Ada penprub langsung ildim kerja dan ioseDtif terlJadap motivasi kerja 

Dinas Pendapatan. PeDgelola Keuangan dan Kekayaan Dacrab Kabupaten 

Tapanuli Tengah. 

3. 	 Ho,: Ada penpuh Jangsung motivasi kerja terbadap kinerja pegawai Dinas 

Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli 

Tengah. 

4. 	 Ho.: Ada penpuh langsung ildim kerja dan ioseDtif terbadap kinerja melalui 

motivasi kerja pegawai Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan 

Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 
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METODOLOGI PENELITIAN 

A. DesaiII Peaelitiu 

Penelitian ini dilaksanakan pada Pegawai Dinas. PeDdapatan, Pengelola 

Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah Propinsi Sumatml 

Utar&. 

Penelitian ini dilakukan menggunakan pendekatan survey dengan jeais 

penelitian deskriptif kuantitatif: Pendekatan survey adaIah kegiatan 

meagwnpulkan data sebanyak-banyaknya mengenai fakta-fakta yang merupakan 

pendukung terhadap peaelitian, dengan maksud untuk. mengetahui status, gejala 

menentukan kesamaan status dengan cara membandingkan dengan standar yang 

sudah dipilih dan &tau ditentukan (Arikunto, 2005 :18) 

Jenis penelitian berupa deskriptif kuantitati( yaitu untuk. mengetahui dan 

menganalisis pengaruh ikIim kerja, penerapan program insentifkerja dan motivasi 

terbadap peningkatan pegawai Dinas PeDdapatan, Pengelola Keuangan dan 

Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah Propinsi Sumatera Utar&. Menurut 

Sugyono (2006;52), peaelitian deskriptif dilakukan untuk. mengetahui nilai 

variabel independen. Adapun sifat penelitian adalah explonotory research yaitu 

menguraikan dan menjelaskan pengujian mengenai konsep baru &tau pencarian 

scbab aklDat antar variabel. 

52 
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B. Popalasi daa Sampel 

Populasi adalab keseluruban objek peneIitian, sedangkan sampel adaIah 

bagian populasi yang diselidiki scbagai sumber data yang sebenamya daIam suatu 

penelitian (Arikuntoro, 2006:21). 

Menurut Arilruntoro, menyebutkan apabila objeknya kurang dari 100, maka 

lebih bait diambil semuanya sebagai sampel. 

Sampel penelitian ini adalab selwuh pegawai tetap pada Dinas Pendapatan, 

Pengelola Kenangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah 

beJjumlah 75 orang. 

c.Variabel Peaelitiu 

DaIam penelitian ini terdapat tiga jenis mabel yaitu : 

1. Variabel Bebas : Ildim kerja dan insentif. 

2. Variabel Terikat : Kinerja. 

3. Variabel Antara : Motivasi. 

D. Defilllsi Operasioaal 

Kinerja pegawai adalab hasil kerja yang dicapai pegawai sesuai 

dengan wewenang dan tanggungjawab pekerjaan masing-masing, dalam 

rangka upaya mencapai tujuan organisasi. 

Motivasi adalah sebagai keadaan daIam pribadi seseorang yang mendorong 

keinginan individu lDItuk melakukan kegiatan-kegiat tertentu glDI8 mencapai 

tujuan 
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Insentif adaIah tambaban penghasilan (uang, barang, dan sebagainya) yang 

diberikan untuk mempelbesar gairah kerja. Motivasi adaIah merupakan proses 

Wltuk mencoba mempenprubi seseorang untuk melakukan sesuatu yang kita 

inginkan. 

Untuk lebm jelasnya operasional variabel penelitian ini dapat dilihat pada 

TabeI3.1. berikut ini. 

TabeL 3.1. OpensiouUust Variabel 

VarialNl ..... Dd'IIIIIi VariaINI ......... Palpbra 

I. Komnnikasi Koodisi kerja daJam 1. HubuDpD. 
aotara atasan melaball.kIm tops (rekltltm.flrlp).. 

dan bawabao. 
serIa 

komunibsi 
antarrekan 

pepwai eli kantor 
___ lain: 

hapimana 
pmempatan 
penooaIia. 

-Komunikasi 
-Koordinasi 

2. Peoganbangan 
pnDadi 
(pel'$onaJ 

kerjayang Pembinaan antara growth) 
sifatnya Peogaruh -Kreatifitas 

IUm 
Kerja 

koordinasi. 

2. Pengembangan 

Komunitas serta 
Liogkuogan kerja 

-Sikap Mental 
Skala Likert 

pdbadi wrtuk 
mcngikuti 
pelatihan dan 
menciptakan 
kreatifitas 
kemampuan 
kelja. 

Tambaban 1. Sesuai 
pengbasilan dengan 
bc:rbenluk uang, bebankerja 
yang diberikan 2. Tambaban 

IDseadf UDtuk memperbesar pertBbasilan eli Skala Likert 
semaogat kerja luargaji 

3. Sesuai deDgan 
kinelja 
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Motivasi adaIah 
keadaan daIam 
}riIadi sescoraDI 
,..~ 

keinaD- iDdividu 
untukmelabba 
kepan-kegialan 
tateotu guns 
meucapai. tujuan 

1. 	 Supervisor 
Kepala 1Cantm', 

2. 	 Kemajuao daIam 
karier. 

3. 	pengaknaa yang 
dipaoleb SkaiaLikat 

Kblerja 

Huil kerja ,ana 
dicapai pegawai 
sesuai denpn 
weweDang dan 
taDggungjawab 
pekerjaan muina­
muing. dalam 
rangka upaya 
menc:apai tujuan 
crgaaisasi. 

1. 	K:ualhas Kerja, 
2. 	Kontribusi saran. 

araban atau 
.-.&.allr-·lsrit ...................... 
as. diaDdaIkaD 

3. 	ketepataa 
~ 
kerusakan daa 

. pemelibaraan 

Skala Ubi,., 

E. Peapjia. Validitas daD ReliabiHtas 

1. PeapjiaD valiclitas 

Pengujian validitas dilalmkan untuk: mengetahui tingkat validitas suatu 

alat ukur, semakin tinggi tingkat validitasnya maka alat ukur tersebut semakin 

menunjukkan semakin mengenai sasarannya, atau semakin menunjukkan apa 

yang seharusnya diukur. 

Pengujian validitas dilakukan pada Dinas Pendapatan, Pengelola 

Keuangan Dan Aset Daerah Kabupaten Tapanuli Ut&ra dengan mengambiJ 

sampel sebanyak 30 orang. Dipilihnya Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan 

dan Aset Daerah Kabupaten Tapanuli Ut&ra karena Dinas tersebut memiliki 

karakteristik yang hampir sarna dengan Dinas Pendapatan, Pengelola 

Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 
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Untuk perhitungan validitas iostrumen ini digunakan bantuan program 

SPSS versi 20.0, seperti disajikan pada tabel berikut : 

Tabel3.l Ujl Valiclitu Variabel IkII. Kerja 

COOl'tJCtt:d CfI.:JIg. 

Item Total Keterangall 
Correlation (l-tailed) 

1. 	 Komunikasi berJangsuog sean fonnaI 
tetapi seriDgbli dapat berjaJan deopn 
c:epat 

2. 	 Rapat secara teratw' dan pegawai 
terlibat sean aktif daI8m 
menyelesaikan masalab sebari-bari 

3. 	 Untuk baI-bal rutin dan t:idak penting 
atasan tidak pemab berkonsuJ:tasi untuk 
mencapai jawaban akbir 

4. 	 Penugasan kerja dalam orpnisasi 
disusun secara logis dan didefiDisikan 
seanjelas 

5. 	 Komunilcasi dalam orgaoisai penuh 
peng1lwasan dan dikeDdalikan 

6. 	 Organisasi menyediakan fasilitas 
pelatihan dan pengembangan yang 
cutup bagi pepwai 

7. 	 Pegawai sean rutin dipasilitasi oleh 
orpnisasi untut mengikuti berbagai 
pelatiban atau kursus dan seminar 

8. 	 Pegawai sean rutin dikenaJkan 
denaan perubaban prosedur dan 
peratunm melalui pelatihan pcnyepran 

9. 	 Organisasi memberi pengakuan penting 
nya peogembangan pepwai 

10. Pemeliharaan norma-nonna dan 
kebijakan organisasional adaIab kriteria 
keberbasilan dalam orgaoisai 

618 

408 

385 

343 

471 

681 

437 

441 

332 

516 

0,.3 

0,.3 

0,.3 

0,.3 

0,.3 

0,.3 

0,.3 

0,3 

0,.3 

0,.3 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sulnber Data: Htllil Penslitian 2012 (Data DloIaII) 
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Berdasarkan Tabel 3.2 dapat dilibat bahwa dari 10 butir pertanyaan dari 

indikator ildim kerja dinyatakan valid karena nilai corrected lte", totol correlation 

> 0,3 dan se1anjutnya abo digunakao da1am pengujian berikutnya. 

Tabel 3.3. Ujl Valid .... VariabeilDseatifKerja 

Coorected Sig. 


Item Totol Keteraogan
(1­
Correlotion tailed) 

I. 	 Saya merasa apa yang saya terima 
sesuai dengan tugas dan tangguug­
jawab 

2. 	 Saya mensa apa yang saya terima 
sesuai dengan Irualifikasi dan 
keterampilan 

3. 	 Dalam organisasi ada mebnismc lDltuJc: 
pemberian imentifkepada pekerjaan 
yang telah dise1esaibn dengan baik 

4. 	 Saya bedikir bahwa spa yang saya 
terima sebagai insentif adalab sebagai 
peogbargaan dan pengakuan atas kerja 
yang saya lakukan 

5. 	 Saya mempunyai perasaan memiliki 
yang kuat terbadap pekerjaan karena 
organisasi mempetbatikan 
kesejabtcraan para pegawainya 

6. 	 Saya mensa apa yang saya terima 
mampu memberikan pengaruh bagi 
ekonomi k:eluarga 

7. 	 Saya merasa apa yangsaya terima 
membantu pencitpaian tugas..tugas 

8. 	 Saya menjadi lebih bersemangat dalam 
kehadiran bek:erja disebabkan adanya 
penghargaan dan epa yang saya 
kerjakao. 

9. 	 Saya merasa lebih focus dalam 
pekerjaan saya 

10. 	Saya mempunyai perasaan bahwa saya 
sangat dibutubkan oragnisasi 

11. 	Saya merasa apa yang saya terima 
dapat meniogkatbn kinerja kerja saya 

12. 	Saya mensa apa yang saya terima 
sesuai dengan barapen 

13. 	Saya setiap bari semaIdn termotivasi 
uatuk teNs meningbtbn kinerja bcja 
saya 

635 

413 

558 

357 

607 

357 

357 

599 

331 

390 

207 

541 

387 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

0,3 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
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Tabel 3.3. Ujl Validitas Variabellaseatif KerJa 

14. Saya berpikir bahwa deDgan saya 
semakin meningbtbn kinerja make 
orgaaisasi aIam Iebih memperbatibn 
kesejahteraan saya 

15. Saya memsa denpD saya bekerja 
sungguh-sungguh abo memberikan 
dampak yang bait bagi orgaaisasi 

407 

332 

0,3 

0,3 

Valid 

Valid 

Sumber Data : HiIIIll Penelltian 2012 (Data Dlolah) 

Berdasark:an Tabel 3.3 dapat dillhat bahwa dari IS butir pertanyaan dari 

indikator insentif kerja, 14 butir pertanyaan dinyatakan valid karena Dilai 

corrected item total correlotion > Ot3 dan selanjumya akan digunakan daIam 

pengujian berik:utnya. Sedangkan ada 1 indikator yaitu pertanyaan butir II yang 

dinyatak:an tidak valid karena nilai corrected item total correlotion < O~ dan 

tidak akan digunakan daIam pengujian berikutnya. 

Tabel3.4 Ujl VddIIas Variabel Motlvesl Kerja 

Coorected Sig. 

Pertuyua Item Total Keterangan(1­
Co"elation tailed) 

I. Pimpinan saya manberikan dukungan 386 0,3 Valid 
kepada pekerjaan yang saya k.eljakan 

2. Pimpinan saya memberikan dorongan 
lebih agar saya mempunyai motivasi 169 0,3 Valid 

k.elja yang tinggi 
3. Saya sering mendapat kesempatao. dari 

pimpinan untuk me1akukan sejumlah 516 0,3 Valid 

tups yang berbeda-beda 
4. Pimpinan saya manberikan araban 401 0,3 Valid 

togas dan sasaran kerja yang jeIas 
5. Pimpinan saya memberikan peogakuan 

atas k.eIja yang saya k.eljabo dengan 259 0,3 Valid 

bait 
6. Jib saya melabanabn pekerjaan 662 0,3 Valid 

deogan bait saya abD dipromosibo 
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T.1JeI3.4 UJ' Vddi1u V....1JeI Motivul Kerj. 

7. Orgaoisasi memberik:an kesempataD 594 0,3 Valid 
yang bagu suntuk magu 

8. Orpoisasi memberikan hat yang sama 
bagi pegawai untuk dipromosikan 495 0,3 Valid 

secaraadil 
9. Orgaoisasi menyampaibn secara 

terbuka teotang kebijakan promosi yang 363 0,3 Valid 

dilakukan secara reguler 
10. Orgaoisasi . mendoroDg kesempataD 

berkompetisi yang bait diantara 431 0,3 Valid 

pegawai. 
11. Organisasi 

terbadap 
membuat 

pegawai dan 
komitmen 
berusaha 548 0,3 Valid 

memegang tegub komitmen tersebut 
12. Saya selalu dapat mengbarapkan 563 0,3 Valid 

duJamgan organisasi secara penuh 
13. Organisasi beDar-benar memberikan 

iDspirasi yang bagus boat pegawai 567 0,3 Valid 

untuk belprestasi 
14. Saya mensa memiliki oragnisasi ini 503 0,3 Valid 

lebih sekedar meojadi pegawai 
15. Saya merasa peluang berbrir dalam 

organisasi memberikan kepastian bagi 580 0,3 Valid 
pegawai 

Sumber Data: Basil Penelitian 2012 (Data Diolah) 

Berdasarkan Tabel 3.4 dapat dilihat bahwa dari 15 butir pertanyaan dari 

indikator motivasi kerja, 13 butir pertanyaan dinyatakan valid karena niJai 

corrected item total correlation > 0,3 dan selanjutnya akan digunakan da1am 

pengujian berikutnya. Sedangkan ada 2 indikator yaitu pertanyaan butir 2 dan 

butir 5 yang dinyatakan tidak valid karena nitai corrected item total correlalion < 

0,3 dan tidak akan digunakan daIam pengujian berikutnya. 
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Tabel3.5. Uji VaUditu Variabel Kiaerja 

Sig.Coorected 
Item Total KetcraopDPertuY'" 	 (1­
Correlation tailed) 

l. 	Secara keseluruhan fasilitas kelja .548 0,3 Valid 
sangat bagus 

2. 	 Setiap pegawai menunjukkan sikap .578 0,3 Valid 
hangat dalam priJakunya 

3. 	 Setiap unit &tau bagian memiliId .440 0,3 Valid 
fasilitas fisik yang kelihatan baik 

4. 	 Organisasi memberikan duIruDgan 
peralatan yang cutup kepada pegawai .272 0,3 Valid 
sebingga pegawai dapat bekerja dengan 
baik 

5. 	 Organisasi memperbatikan kebutuhan 
.623 0,3 Validabo aJat pencIuhms kerja, demi 

peningkatao pelayanan kepada publik 
6. 	 Organisasi mempersilabkan pegawai .390 0,3 Valid 

memberikan saran 
7. 	 OrganlS8S1 memberikan kesempatan 

.3TI 0,3 Validbagi pegawai melakukan usuI demi 

petbaikan 


S. 	 Organisasi memberikan kesampatan 
bagi pegawai untuk meogemukakan .678 0,3 Valid 
pendapatnya tentang pekerjaan yang 
dibadapi 

9. 	 Organisasi menyampaikan secara 
.3TI 0,3 Validterbuka ten1ang petlunya pernbaikan 


tats kelola kerja 

10. 	Organisasi mendorong kesempatan bagi 

.676 0,3 Validpegawai bertreatifitas sesuai dengan 

keablian 


11. 	Orgaoisasi mendorong efektivitas tugas .441 0,3 Valid 
bagi pegawai 

12. 	Organisasi meneJcankan pentingnya .329 0,3 Valid 
tindakan pengbematan dalam kerja 

13. 	Organisasi mendorong pentingnya 
.404 0,3 Validpemeliharaan atas sumber daya fisik 


atat-atat kerja 

14. 	Organisasi mengutamakan ketepatan .472 0,3 Valid 

dan akurasi dalam bekerja 
15. 	Organisasi menjamin keseJamatan dan .552 0,3 Validkenyamanan kerja pegawai 

Sumber Data: Hasil Penelitian 2012 (Data DioIah) 
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Berdasarkan Tabel 3.S dapat dilihat bahwa dari 20 butir pertanyaan dari 

indikator kinelja, 18 butir pertanyaan dinyatakan valid karcm niJai corrected item 

101m correlotion > 0,3 dan selanjutnya akan digunakan da1MD pengujian 

berik:utnya. Sedangkan ada 2 indikator yaitu pertanyaan butir 4dan butir 16 yang 

dinyatakan tidak valid karcm Dilai corrected item lotIIl correlotion < 0,3 dan 

tidak akan digunakan daIam pengujian berikutnya. 

2. Peapjiu Reliabilitu 

Tingkat konsistensi suatu aIat ukur daIam mengukur gejala yang sama 

dinamakan reliabilitas. Jike suatu aIat ukur dipakai dua kali atau Iebih untuk 

mengukur gejala yang same dan basil pengukuran relative konstan, maka aIat 

ukur tersebut reliabel. Reliabilitas merupakan salah satu em a1au karak.ter 

utama instrument pengukur yang baik. Ide pokok dari konsep reliabilitas 

adaIah sejauh mana basil suatupengukuran dapat dipercaya, yaitu sejauh mana 

skor basil pengukuran terbebas dari kekeliruan. 

Uji reliabilitas diIaIrukan untuk mengukur tingkat konsistensi suatu aIat 

ukur yang digunakan pads waktu yang berbeda-beda. Pengujian dilakukan 

dengan menggunakan metode Alpho dati Cronbach. Instrwnen dinyatakan 

reliabel jike basil perllitungan menunjukkan bahwa koefisien alpha lebm besar 

atau sama dengan alpha stander O,OS a1au a ~ O.OS. Pengukuran dilakukan 

dengan bantuan program komputer SPSS versi 20.0. 

Adapun basil pengujian instrumen pertanyaan dengan menggunakan Uji 

Reliabilitas pads variabel iklim kerja (XI> dapat dilihat pada TabeI3.6. 
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Tabel3.6 


UJI Reliabilbs Variabel 


NCronboch's 
Keteranpn

AlphaVariabel Of/tems 

1. Variabel Iklim Kerja 0,784 10 ReIiabeI 

2. Variabel Insentif 0,806 14 ReIiabeI 

3. Variabel Motivasi 0,836 13 

3. Variabel Kinerja 0,852 18 Reliabel 

Sumber Data : HQ/l11 Pene1It1an 2012 (Data DIoIah) 

BenIasarkan Tabel 3.6 diperoleh basil pengujian reliabililas variabel iJdim 

kerja (XI) diperoleh sebesar 0,786, sementara ito bila dibandingkan nilai r-tabel 

sebesar 0,3 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan-pertanyaan pada 

kuesioner variabel iklim kerja (XI) reliabel dan dapat digunakan untuk analisis 

selanjutnya. 

Berdasarkan Tabel 3.6 basil pengujian reliabililas variabel insentif (X2) 

nilainya diperoleh sebesar 0,806, sementara itu bila dibandingkan nilai r-tabel 

sebesar 0,3 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan-pertanyaan pada 

kuesioner variabel insentif kerja (X~ reliabel dan dapat digunakan untuk aaalisis 

selanjutnya. 

Berdasarkan Tabel 3.6 basil pengujian reliabilitas variabel motivasi 

diperoleh nilai sebesar 0,836, sementara ito bila dibandingkan nilai r-tabel sebesar 

0,3 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan-pertanyaan pada kuesioner 

variabel motivasi kerja (X3) reliabel dan dapat digunakan untuk analisis 

selanjutnya. 

Berdasarbn Tabel 3.6 basil pengujian reliabUiIas variabel kinerja (Y) 

nilainya diperoleh sebesar 0,852, sementara ito bila d1'bandingkan nilai r-tabel 

sebesar 0,3 sehingga dapat disimpulkan babwa pertanyaan-per; pada 

12/40807.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



64 

a) 	 VJi Nonaalitu 

Uji nonnaIitas data dilaJa.kan untuk melibat apakah data yang dipakai 

daIam penelitian ini terdiSbibusi secara normal &tau tidak. Model 

regresi yang baik adalah yang memilild distribusi data normal &tau 

mendekati normal. 

Untuk mendeteksi nonnalitas dapat diIakukan dengan uji statistik. Test 

statistik yang digunabn antant lain analisis grafik histogram, normal 

probability plots dan KDlmogorov..stnimov teat (Ghozali, 2001 ; 92) 

Pedoman pengambilan keputusan: 

- Nilai Sig &tau signitikansi &tau nilai probabilitas < 0,05. Distribusi 

adalah tidak normal. 

- Nilai Sig atau signifikansi &tau nilai probabilitas > 0,05. Distribusi 

adalah nonnal. 

Jadi uji nonnalitas bertujuan untuk menguji apakab sampel 

berdistribusi nonnal. Karena data basil pengamatan daIam skala rasio 

maka uji statistik yang digunakan adaIah statistik parametrik. 

b) Vjl Multikolblearitas 

Menurut Gbozali (2001 :102) uji ini bertujuan menguji apakah 

pada model regresi ditemukan adanya koreJasi antar variabel 

independen. Pada model regresi yang baik sebarusnya antal' variabel 

independen tidak terjadi kolerasi 

Jadi uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah 

daIam model regresi ditemukaa adanya korelasi antar variabel bebas 
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Model regresi yang baik adaIah yang homoskedastisitas &tau tidak 

terjadi heteroskedastisitas (Ghomli, 200S:(10). 

Untuk mendeteksi adanya heterok:edastisitas dilakukan d.engan 

menggunakan uji Glejser. Dasar pengambilan keputusan uji 

heteroskedastisitas melalui uji GJejser dilakukan scbagai berikut: 

a. 	 Apabila koefisien parameter beta dari persamaan regresi signiflkan 

statistik. yang berarti data, empiris yang diestimasi terdapat 

heteroskedastisitas. 

b. Apabila probabilitas nilai test tidale signifikan statist:ik, malta 

berarti data empiris yang diestimasi tidak terdapat 

heteroskedastisitas 

G. Metode ABatisis Data 

1. 	 Aaalisis Deskriptif. 

Analisis deskriptif adaIah analisis yang digunakan untuk 

menggambarkan informasi tentang populasi dan sampel. 

2. 	 Aaalisfs Statistik Jalar (PtIIII. AlUIIlqs) 

Analisis statistik jalur digunakan karena menggunakan variabel 

intervening yaitu untuk menganalisis pola hubungan antar variabel iklim kerja, 

insentif dan pemberian motivasi apakab berpengaruh langsung maupun tidak 

langsung terhadap variabel k.inelja pegawai. 

Oleh schab ito rumusan masalah penelitian dalam kerangka Path 

Anolisis berkisar pads : 
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1. 	Apakah variabel eksogen (Iklim Kerja, Penerapan Program Insentif dan 

Motivasi) berpengaruh terhadap variabel endogen (Kinerja karyawan), 

2. Berapa besar pengaruh kausal Iangsung, kausal tidak langsung, kausal total 

maupun simultan seperangkat variabel eksogen terhadap variabel endogen 

Kuncorao (2007:12). 

Untuk menerapkan Path Analisys maka barus memenuhi asumsi-asumsi : 

a. 	 HubWlgan antara variabel adalah linear, adaptif dan bersifat normal. 

b. Hanya sistem aliran 	kausal ke satu arab artinya tidak ada arab 

kausalitas yang berbalik. 

c. 	 Variabel terikat (endogen) minimal daIam skala ukuran interval dan 

ratio 

d. 	 Sampel yang digunakan dengan menggunakan sampel jenuh. 

e. 	 Variabel yang diteliti dapat diobservasi secara langsung. 

f. 	 Model yang dianalisis dispesfikasikan (diidentifikasi) dengan benar 

berdasarkan teori-teori dan konsep-konsep yang re)evan artinya 

model teori yang dikaji atau diuji dibangWl berdasarkan kerangka 

teoritis tertentu yang mampu menjelaskan hubungan kausalitas antar 

variabel yang diteliti. 

Apabila persyaratan tersebut terpenuhi, maka koefisien jalur dapat 

dihitung dengan langkah-langkah : 

(1) Membuat skema 	hubWlgan antara variabel secara lengkap, skema ini 

mencerminkan hipotesis konseptual yang diajukan sebingga tampak 

dengan jelas variabel penyebab dan variabel alabat. 
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(2) Menghitung besamya pengaruh suatu variabel penyebab terbadap variabel 

akibat, perhitungan ini didasarkan pada sub-struktur variabel penyebab 

dengan variabel akibat. 

(3) Menghitungan koefisien korelasi sederhana. 

(4) Menghitung koefisienjaJur. 

Model Analisis Jalur (Hubungan Iklim KClja, motivasi dan Motivasi 

terbadap KinClja Karyawan) digambarkan struktur hubungan sebab akt"bat 

antar variabel sebagai berikut : 

Guabar 3.1.Modd Allalisis Jalar 

Berdasarkan skema diatas, terdapat dua molUS struktur analisis jalur 

yaitu : 

X3 = PXJXI + pXJX2+ el 

Y =PYXI + PYX2 + PYX3+ e2 

Keterangan : 

Xl = Iklim KClja 

X2 =InsentifKClja 

X3 =Motivasi 
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8 

Y = K.inerja karyawan 

=Variabellain yang tidak dimasukkan ke daIam penelitian 

P X3XI =Besamya pengaruh Xl terbadap X3 

P XlX2 =Besamya pengaruh X2 terbadap X3 

PXlXIX2 = Besamya pengaruh Xl dan X2 terhadap X3 

PYXI =Besamya pengaruh Xl terhadap Y 

PYX2 =Besamya pengaruh X2 terhadap Y 

PfX3 = Besamya pengaruh X3 terbadap Y 

P YXIX2 X3 = Besamya pengaruh Xl. X2 dan X3 terhadap Y 

d =Pengaruh langsung variabel residu terhadap X3 

3. PeagujiaD seeara Iadividaal 

Uji secara individual ditujukan untuk mengetahui pengaruh satu variabel 

dengan variabel yang lain yaitu : 

1. Pengaruh iklim keJja dan insentifterhadap kinerja pegawai 

2. Pengaruh iklim keJja insentif terbadap motivasi kerja pegawai 

3. Pengaruh motivasi kerja terbadap kinerja pegawai 

4. Pengaruh iklim kelja dan insentifu terhadap kinerja melalui motivasi keJja 

Ha:PYXi>o untuk i =varlabel ke i 

Ho :PYXi <0 

Secara individual uji statistika yang digunakan adalah uji t yang dihitung 

P},'Xl 

dengan rumus: txJ = sePXi • (di =n-i-l) 
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4. Peagujian seeara Simultu (keseIunall.a) 

Uji secara keseluruban hipotesis s1atistic dirumuskan sebagai berikut: 

II. : PYXI =PYX2 =PYX3 •••..=PYXk :/: 0 


Ho : PYX, =PYX2 =PYX3 .....=PYXk =0 


Kaedah pengujian signifikansi tersebut menggunakan taraf signifikan ( a) = 


O,05,jika: 


1. 	 Nilai probabilitas 0,05 lebih keeil atau sarna dengan nilai probabilitas Sig 

atau [0,05 ~ Sig), maka He, diterima dan II. ditolak artinya tidak signifikan 

2. 	 Nilai probabilitas 0,05 lebih besar atau sarna dengan nilai probabilitas Sig 

atau [0,05 ~ Sig), maka II. diterima dan Ho ditolak artinya signifikan. 
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BABV 


KESIMPULAN DAN SARAN 


A. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian dan penelitian dan analisa yang dilakukan terbadap 

institusi khususnya pada karyawan masalah pengaruh Ildim Kerja dan Insentif 

terhadap Kinerja Pegawai Melalui Motivasi K.erja Pada Dinas Pendapatao, 

Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah, mak:a 

dapat disimpulkan antara lain : 

1. 	 T erdapat pengaruh langsung i1dim kerja dan insentif terhadap kinerja 

Pegawai Pada Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan 

Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 

2. 	 Terdapat pengaruh langsung motivasi kerja terhadap kinerja Pegawai Pada 

Dinas Penc:iapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten 

Tapanuli Tengah. 

3. 	 Terdapat pengaruh langsung i1dim kerja dan insentif terhadap motivasi 

kerjap Pegawai Pada Dinas Penc:iapatan, Pengelola Keuangan dan 

Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 

4. 	 Terdapat pengaruh tidak langsung iklim kerja dan insentifterhadap ldnerja 

melalui motivasi kerja Pada Dinas Pendapat:an, Pengelola Keuangan dan 

Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 

116 
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B. 	Saran 

1. 	 Pimpinan sebaiknya menciptakan iklim kerja yang baik didalam organisai 

dengan cam Iebih meningkatkan kualitas rapat-rapat yang telah terjadual 

dalam agenda kerja setiap bulannya sebagai sebuah wujud koordinasi kerja 

dan evaluasi terhadap ldnerja yang telah dilak:ukan. Sehingga mampu 

meningkatkan iklim kerja yang kondusif dalam membangun koordinasi 

dan koordinasi kerja yang efektif. 

2. 	 Pimpinan barus tetap selalu memberikan apresiasi/penghargaan serta 

pengakuan kepada pegawai yang menunjukkan kinerja yang baik agar 

pegawai memiliki motivasi yang kuat sehingga dapat menghasilkan 

kioerja pegawai yang Iebih optimal. 

3. 	 Pimpinan periu tetap memperhati.kan, mengkaji ulang serta merumuskan 

program pemberian insentif yang sudah' ada, sesuai dengan beban kerja 

dan proporsinya. Karena hal tersebut dapat meningkatkan kesejahteraan 

pegawai. Dengan demikian pegawai Iebih bersemangat dan termotivasi 

dalam bekerja lebih, baik karena "ada budi ada balas". 

4. 	 Bagi peneliti selanjutnya, dalam melakukan penelitian yang sama dimasa 

yang akan datang dapat Iebih menyempumakan penelitian ini agar Iebih 

baik dan sempmna, karena penulis menyadari akan kekmangan dan 

keterbatasan yang dimiliki. Selain itu juga agar Iebih menambah 

ragamlcorak masukan bagi pimpinan mengambil kebijakan tentang iklim 

kerja, insentit: pemberian motivasi dan kinerja pegawai dengan membahas 

apa yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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LalDpina 1. Kaesiolaer Peaelitiaa 

I.  PE1UNJUK PENGISIAN KUESIONER : 

A.  Permohonan Pengisian Kuesioner 
BapakIIbu yang kami hormati, mohon Idranya kesediaan nya untuk: 

mengisi kuesioner ini sesuai dengan keadaan dan fak:ta yang sebenamya. 
Kuesioner ini disebarIam daIam rangka penelitian untuk penyusunan Thesis 
pada Program Pascasarjana Magister Manajemen. ' 
ludul Thesis ini adaIah :Pengaruh IkIim Kerja Dan InsentifTerhadap Kinelja 
Pegawai Mela1ui Motivasi Kerja Pada Dinas ~ Pengelola Keuangao 
dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 

B. Petunjuk Pengisian : 
1.  Isilah kuesioner ini sesuai dengan fak:ta dan keadaan sebeDamya. 
2.  Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan membubuhkan tanda ..; 

padajawaban yang sesuai memuut anda 
3.  Kuesioner ini semata-mata hanya untuk keperluan Penelitian . 
4.  Kuesioner ini tidak dipublikasikan dan dijamin kerahasiaannya. 

C.  Terdapat 5 (lima) alternative pilihan :  
5 = SangatSetuju (SS)  
4 = Setuju (S)  
3 = Ragu-ragu (RR)  
2 = TidakSetuju (TS)  
1 =SangatTidakSetuju (STS)  

ll.  DATARESPONDEN 
(D..•  1_1..D •••)1.  NomOI" Kuesioner :.. .. ... .. ... • •• .. • • • ....... ... • ••• • • • ... • • l1SIOIQJ.I'""eIle ItI  

2.  Tempatlfgl. Lahir 
3.  lenis Kelamin : LIP (cord yang tidakperlu) 
4.  Pendidikan Terakhir 
5.  Pangkat/Golongan 
6.  Masa Kerja ..••.......••.••••.......•..•••••••.•.•.....••••••..•.....  
7.  labatan 
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IKLIMKERJA 

Kriteria Jawaban No. 1 sid 10 

ss S KS TS STS 

Sangat Setuju Setuju Korang Setuju Tidak: Setuju Sangat Tidak Setuju 

PERNYATAAN V ARIABEL IKLIM KER.JA PENILAIAN 

Bab••• (ReJatio.) SS S KS TS STS 

1. Komunikasi berlangsung secara formal tetapi sering S 4 3 2 1 
kali dapaC' '. t. ..t. cepat 

2. Rapet diJak:ukan secara teratur agar pegawai terlibat S 4 3 2 1 
secara aktif dalam lesai.bn masa1ab sehari-hari 

3. Untuk baI-baI rutin dan tidak: penting atasan tidak S 4 3 2 1 
~mili berkonsultasi untuk •j&Waban akhir 

4. Penugasan kerja daIam organisasi disusun secara logis S 4 3 2 1 
dan didefinisikan secara jelas 

S. Komunikasi dalam organisasi penuh pengawasan S 4 3 2 1 
_L' . dapat dikendalikan 

Peage_".p.a Pribadi 

6. Organisasi menyediakan filsUitas pelatihan dan S 4 3 2 I 
bangan yang cukup bagi pegawai 

7. Pegawai secara rutin dipasilitasi oleh organisasi UDtuk S 4 3 2 1 
_>t. • ~~ pelatihan &tau kursuslseminar 

8. Pegawai secara rutin dikenalk:an dengan perubahan S 4 3 2 1 
prosedur dan melalui pelatihan 10""11. 

9. Organisasi memberi pengakuan penting Dya S 4 3 2 1 
.pegawai 

10. Pemeliharaan nonna-normalkebijakan organisasionaI S 4 3 2 1 
adaIah kriteria keberhasilan daIam . i 
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INSENTIF 

Kriteria Jawaban No. I sid IS 

ss S KS 1'8 STS 

Sangat Setqju Setuju Kurang Setuju Tidak setuju Sangat Tidak Setuju 

PERNYATAAN VARIABEL INSENTIF PENILAIAN 

8esaai .JI. be_kerja SS S KS 1'8 STS 
l. Saya merasa spa yang saya tarima sesuai dengan 

uq,a;Nt -jawab 
2. Saya merasa apa yang saya terima sesuai dengan 

kua1ifi1casjJkepiJan 
3. Dalam organisasi ada mekanisme untuk pemberian 

iDsentifkepada pekerjaan yang teJah diselesaibn 
dengan baik 

4. Saya berfikir bahwa spa yang saya terima sebagai 
inseDtif adalah sebagai pengbargaanlpengakuan atas 
kerja yang saya Iakukan 

s. Saya mempunyai perasaan memlliki yang kuat 
terbadap pekerjaan karena organisasi 
memperbatikan kesejahteraan para Pf,'gawainya 

T...balaaa .1L dUaarDji 
6. Saya merasa spa yang saya terima mampu

memberikan ._., bagi ekonomi keJuarga 
7. Saya merasa spa yangsaya terima membantu 

ian tu 
8. Saya menjadi lebih bersemangat daIam kehadiran 

bekerja disebabkan adanya penghargaan dari spa 
yang saya kedakan. 

9. Saya merasa lebih fokus dalam pekerjaan saya 
10. Saya mempunyai perasaan bahwa saya sangat 

dibutuhkan VI, 
. . 

Senal dopa ldaerja 
11. Saya merasa spa yang saya terima dapat 

menin ...... lcineJja kerja ~ 
12. Saya merasa spa yang saya terima sesuai dengan 

1­

13. Saya setiap hari semakin termotivasi untuk terus 
menin .• 1.' • kerja saya 

14. Saya berfikir bahwa dengan saya semakin 
meningkatkan k:ineaja maka organisasi akan Iebih..... I. • .L 

.say& 

1S. Saya merasa dengan saya bekerja sungguh-sungguh 
akan memberilam dampak yang bait bagi. 

iVI: 
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MOTIVASI 

Kriteria Jawaban No. I sid IS 

5 4 3 Z 1 

Sangat Setuju Setuju Kumag Setuju Tidak Setuju Sangat Ttdak: Setuju 

PERNYATAAN VARIABEL MOTJVASI PENILAIAN 

Sllperrisor ICe.,.. Kutor SS S KS TS STS 

I. Pimpinan saya memberikan dulamgaa kepada pekerjaan 
yang saya kerjakan . 

2. Pimpinan sa18 memberikan dorongan lebih apr saya 
mem.,.....;r"; motivasi kerja yang tinggi 

3. Sa18 sering mendapat kesempatan dari pimpinan UDtuk 
melakukan sejumlah tuaas yang berbeda-beda 

4. Pimpinan sa18 memberikan araban tugas dan sasaran 
kerja yangjelas 

S. Pimpinan saya memberikan pengakuan atas k.erja yang 
saya kerjakan dengan baik 

Kemaj.a. dalaJa karir 

6. Jib sa18 melaksanakan pekerjaan dengan baik saya 
akan dipromosikan 

7. Organisasi memberikan kesempatan yang bagu suntuk 
nugu 

8. Organisasi memberikan hale yang sama bagi pegawai 
untuk •• osikan secara adil 

9. Organisasi menyampaikan secara terbuka tentang 
kebijakan promosi yang dilakukan secara reguler 

10. Organisasi mendorong kesempatan ber:kompetisi yang 
baik diantara pegawai. 

PeapJmu yo, diperoJelil 

11. Organisasi membuat komitmen terhadap pegawai dan 
berusaha memegang teguh komitmen tersebut 

12. Sa18 selaIu dapat mengbarapkan dukungan organisasi 
secara penuh 

13. Organisasi benar-benar memberikan inspinsi yang 
bagus buat pegawai untuk ::.....¥.~i 

14. Sa18 merasa memiliki oragnisasi ini Icbih sekedar 
menjadi 

IS. Sa18 merasa peluang berkarir daIaIn orpnisasi 
memberikan k1 • bagi pegawai 
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KlNER.JA 

Kriteria Jawaban No. 1 sid 15 

ss S KS TS STS 

8angat SeUgu Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju 8angat TIdak Setuju 

PERNYATAAN V ARIABEL KlNERJA PENILAIAN 

K SS S KS TS STS 
1. 8ecara keseluruhan fasilitas kerja sangat bagus 
2. Setiap pegawai menunjukkan sikap hangat daIam 

!I_I. .­PI 

3. Setiap unit atau bagian memiliki filsilitas fisik yang 
keliha1an baik 

4. Organisasi memberikan dukungan peralatan yang 
cukup kepada pegawai sehingga pegawai dapat 
'L _,_ • dengan baik 

S. Organisasi. memperbatikan kebutllban akan a1at 
pendukung kerja, demi peningkatan pelayanan kepada 
publik 

KOIttribui saraa, araJuUt afaa perbaiba replaritu, 
dapat dlaDdalkaa 

6. Organisasi mempersilabkan pegawai memberikan 
saran 

7. Organisasi memberikan kesempatan bagi pegawai 
melakukan usuI demi ......~. 

B. Organisasi memberikan kesampatan bagi pegawai 
untuk mengemukakan pendapatnya tentang pekerjaan 
yang -"!'L -'­ i 

9. Organisasi menyampaikan secara tcrbuka tentang 
jM!UU.1f1. perIlbaikan tala kelola keda 

10. Organisasi mendorong kesempatan bagi pegawai 
berkreatifitas sesuai ~ keahlian 

K.etepafaa wakta peaeeph.a, ...-borosu, keruaka­
du pemeliharaaa 

11. ur . 
j mendorong etektivitas togas bagi pegawai 

12. Organisasi menekankan pentingnya tindakan 
_L atan daIam keda 

13. Orgaoisasi mendorong pentingoya pemelibaraan atas 
sumber daya fisik aIat-alat keda 

14. Organisasi mengutamakan ketepatan dan akurasi 
daIam bekerja 

15. Organisasi menjamio keselamatan dan keoyamanan 
keda pegawai 
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LAMPIRAN m. OUTPUT UJI V ALlDITAS DAN UJI RELlABILI.TAS 
MENGGUNAKAN SPSS v..2o.. 

Variabel lIdilD Kerja (Xl) 

Case Processing Summary 

N 
Cases Valid 30 

Elldudeda 0 

Total 30 

a. UStwise deledon based on atl 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Cronbach's Standardized 

'N. 

100.0 

.0 

100.0 

Alpha Items N of Items 
.784 .794 10 

Item-Total Statistics 

Scale Corrected 
Scale Mean it Variance It Item-Total 
Item Deleted Item Deleted Correladon 

BOOrl 17.2533 26.057 .618 

Butir2 16.8400 27.434 .408 

Butir3 17.6267 29.345 .385 

Butir4 17.1733 28.037 .343 

Butir5 17.0800 26.750 .471 

Butir6 17.3467 26.311 .681 

Butir7 16.8267 26.524 .437 

BOOr8 17.5867 28.813 .441 

Butir9 17.0933 27.680 .332 

Butirl0 17.1333 26.658 .516 

Scale Statistics 

Std. 
Mean Variance Deviation N of Items 

19.1067 32.988 5.74356 10 

Squared CrOl'lbac:h's 
Muklple Alpha If Item 

Correladon Deleted 

.618 .745 

.612 .772 

.527 .774 
·.690 .781 
.446 .764 
.766 .741 

.590 .769 

.560 .769 

.720 .784 

.634 .758 
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Case Processing Summary 

N 
Cases Valid 30 

£xcludedil 0 

Total 30 

a. Ustwise deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.806 15 

" 100.0 

.0 

100.0 

Item-Total Statistics 

SCale Corrected 
SCale Mean if Variance if Item-Total 
Item Deleted Item Deleted Correlation 

Butirl 25.9733 44.918 .635 
Butir2 25.6267 46.021 .413 

Butir3 25.6667 45.766 .558 

Butir4 26.0800 48.048 .357 

Butir5 25.8400 45.812 .607 
Butir6 25.7067 46.291 .357 

Butir7 26.0800 48.048 .357 

Butir8 25.8533 45.992 .599 

Butir9 25.7333 46.685 .331 

Butir10 26.1600 48.596 .390 

Butirl1 25.6133 48.403 .207 

Butir12 25.9333 46.468 .541 

Butir13 25.7333 47.468 .387 

Butir14 25.5333 47.495 .407 

Butir15 26.3600 49.963 .332 

Scale Statistics 

Std. 
Mean Variance Deviation N of Items 

27.1061 53.291 7.30003 15 

130 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

.780 

.796 
.. 785 

.799 

.783 

.802 

.799 

.784 

.804 

.797 

.815 

.787 

.797 

.796 

.801 
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VariabelMotivasiKerja (Xl) 

Case Processing Summary 

N "Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Ustwise deletion based on aU 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.836 IS 

Item-Total Statistics 

SCale Mean if 
Item Deleted 

SCale 
Variance if 

Item Deleted 

Correaed 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Butirl 27.1467 59.451 .386 .831 
Butir2 26.4400 59.331 .169 .848 

Butir3 26.6667 54.739 .516 .823 

Butir4 26.9067 56.572 .401 .830 

Butir5 26.8667 58.171 .259 .840 

8utir6 26.8267 52.659 .662 .813 
Butir7 26.6800 54.356 .594 .818 

Butir8 26.9333 56.495 .495 .825 

Butir9 27.2667 59.468 .363 .832 

Butirl0 26.8667 56.468 .431 .828 

Butir11 26.7067 54.318 .548 .821 

Butir12 26.9333 55.090 .563 .820 

Butir13 26.6267 54.372 .567 .820 

Butir14 26.4933 54.902 .503 .824 

Butir15 27.2800 56.745 .580 .822 

Scale Statistics 

Mean Variance 
Std. 

Deviation N of Items 
28.7600 63.779 1.98620 15 
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VariabelKiDerJa 
(Y) 

Case Processing Summary 

N "Cases Valid 

Excludedil 

Total 

30 
0 

30 

100.0 
.0 

100.0 

a. Ustwlse deletion based on all 
variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.852 20 

lIem-Total Slalistlcs 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha If Item 

Deleted 

Butir1 35.4533 83.657 .548 .841 

Butir2 35.7200 85.475 .578 .841 
Butir3 35.9600 88.444 .440 .846 

Butlr4 35.4667 88.144 .272 .854 

Butir5 35.7467 84.327 .623 .839 

Butir6 35.4000 86.243 .390 .848 

Butir7 35.8533 88.154 .377 .848 

Butir8 35.6133 84.321 .678 .837 

Butir9 35.8533 88.154 .377 .848 

Butir10 35.6267 84.480 .676 .837 

Butlr11 35.9333 88.441 .441 .846 

Butir12 35.3867 86.538 .329 .852 

Butir13 35.5067 87.415 .404 .847 

Butir14 35.3067 86.675 .472 .844 

Butir15 35.8667 88.090 .552 .844 

Buttr16 35.1600 89.271 .209 .858 

Butir17 35.6267 87.102 .375 .849 

Butir18 35.5867 86.408 .372 .849 

Butir19 35.4000 84.541 .551 .841 

Butir20 35.6533 87.770 .413 .847 

Scale Statistics 

Mean Variance 
Std. 

Deviation N of Items 
37.4800 95.307 9.76253 20 
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LAMPIRAN IV. OUTPUT PATH ANALYSIS MENGGUNAKAN AMOS v.5.' 

Date aDd TilDe 

Date: Saturday, March 10,2012 
Time: 8:52:16 AM 

Title 

Path utI: Saturday. March 10,201208:52 AM 

Notes for Group (GroDP DDlDlJer 1) 

The model is recm"Sive. 
Sample size = 75 

Variable SolDlDary (Group DDlDber 1) 

Your lDodel eontaiDs tile following variables (Group DUlDlJer 1) 

Observed. endogenous variables 
Y 
X3 
Observed, exogenous variables 
Xl 
X2 
Unobservec:J. exogenous variables 
el 
e2 

Variable CODDts (Group DUlDber 1) 

Number ofvariables in your model: 6 
Number ofobserved variables: 4 
Number ofunobserved variables: 2 
NUIDber ofexogenous variables: 4 
NUIDber ofendogenous variables: 2 
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Parameter summary (Group Dumber 1) 

weights CovariaDces VariaDt'.es Means y- Tofal 
Yrud 2 0 0 0 0 2 

Labeled 0 0 0 0 0 0 
UoJabeled 5 1 4 0 0 10 

Total 7 1 4 0 0 12 

Assessmeat of aonnaUty (Group B.mber 1) 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
X2 15.000 60.000 1.198 4.235 3.665 6.479 
Xl 10.000 40.000 .569 2.011 .838 1.482 
X3 15.000 59.000 1.010 3.570 2.355 4.164 
Y 20.000 78.000 .809 2.862 2.528 4.468 
Multivariate 3.000 1.875 

Observatlou farthest from tile eeatroid (Ms.luobis distaBce) (Group Bumber 1) 

Observation number MabaIanobis ..a -" pi p2 
30 20.356 .000 .031 
60 13.629 .009 .136 
39 11.420 .022 .233 
17 9.243 .055 .601 
1 9.151 .057 .433 

45 9.106 .059 .275 
12 7.584 .108 .713 
67 7.584 .108 .570 
8 7.206 .125 .608 

65 7.206 .125 .469 
29 6.707 .152 .602 
36 6.579 .160 .547 
38 6.332 .176 .569 
5 6.229 .183 .511 

71 5.671 .225 .740 
20 5.671 .22S .640 
34 5.513 .239 .639 
51 5.381 .250 .626 
61 5.193 .268 .656 
37 5.062 .281 .651 
47 4.566 .335 .871 
56 4.541 .338 .824 
48 4.282 .369 .894 
54 4.279 .370 .843 
72 4.159 .385 .8SO 
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0bservati0D number 
22 
42 
24 
73 
55 
23 
40 
18 
70 
27 
57 
58 
26 
74 
53 
66 
10 
13 
9 

63 
4 

59 
41 
11 
7 

49 
31 
43 
16 
69 
19 
50 
32 
15 
21 
46 
52 
35 
2S 
75 
64 
6 

33 
15 
3 

44 

Mahalanobis .. 
4.159 
4.133 
4.072 
4.072 
3.811 
3.776 
3.712 
3.459 
3.459 
3.351 
3.233 
3.175 
3.154 
3.154 
3.114 
3.059 
3.059 
3.018 
2.984 
2.&4& 
2.84& 
2.841 
2.814 
2.782 
2.775 
2.712 
2.188 
2.1)0 
2.089 
2.089 
2.058 
1.973 
1.615 
1.592 
1.503 
1.488 
1.473 
1.442 
1.285 
1.285 
1.096 
1.096 
1.042 
1.041 
.861 
.828 

pi p2 
.31S .717 
.388 .731 
.396 .698 
.396 .611 
.432 .751 
.437 .702 
.446 .676 
.414 .810 
.484 .741 
.sol .761 
.520 .789 
.529 .768 
.532 .714 
.532 .631 
.539 .SIS 
.548 .557 
.548 .464 
.555 .420 
.560 .368 
.s84 .435 
.584 .345 
.51S .269 
.589 .220 
.S95 .181 
.596 .129 
.607 .120 
.701 .614 
.716 .624 
.719 ..554 
.719 .452 
.725 .393 
.741 .410 
.804 .797 
.810 .754 
.826 .778 
.829 .703 
.831 .617 
.837 .547 
.864 .681 
.864 .5S6 
.895 .738 
.895 .609 
.903 .560 
.904 .406 
.930 .571 
.935 .452 
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0bservaIi0n number MabaIanobis ...J .. pi p2 
14 .631 .960 .639 
68 .631 .960 .411 
62 .175 .996 .970 
2 .175 .996 .763 

Sample MOlllelltl (Group lIumber 1) 

Sample CovariaDees (Group 8umber 1) 

Xl Xl Xl Y 
Xl 52.581 
XI 31.511 32.549 
Xl 50.996 34.692 62.929 
Y 66.017 48.389 68.075 94.036 .
Condition number == 93.111 
Eigelmdues 
220.714 11.3377.6732.370 
DeterminaDt ofsample covarianc::e ma1rix = 45511.656 

Sample Correlatloas (Group lIumber 1) 

Xl XI Xl Y 
Xl 1.000 
Xl .762 1.000 
Xl .887 .767 1.000 
Y .940 .875 .885 1.000 
Condition number = 99.786 
Ei~values 
3.560 .275 .128 .036 


Notes for Model (])efault model) 


Computatioa ofdegrees of freedom (Default -odd) 


Number ofdistinct sample moments: 10 
Number ofdistinct parameters to be estimated: 10 

Degrees of freedom (10 - 10): 0 

Minimum was acbieved 
Chi-square = .000 
Degrees of fteedom. = 0 
Probability level camaot be computed 
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Estimates (Groap .umber 1 - Default model) 


Sealar Esthutes (Group .umber 1-Defaalt aaodeI) 


Maximum Likelihood Estimates 


Rep1ssioII Weights: (Group .umber 1 - Default "'1) 


Bstimate S.E. C.R. P Label 
<-Xl .302 .110 2.750 .006 par_4 
<-Xl .789 .086 9.118 ••• p8l'_5 
<-XI .610 .075 8.116 ••• par_I 
<-Xl .786 . 082 9.577 ••• paI'_2 
<-X3 .108 .076 1.431 .)52 3 

Weights: (Group ••mber 1- Default model)Studardlzed ....._ 

Estimate 
X3 <- Xl .217 
X3 <- Xl .72) 

Y <­ X) .359 
Y <- Xl .588 
Y <­ X3 .089 

CovarIuces: (Group .umber 1 • Default model) 

~ IEstimate S.E. C.R. P Label I 
I <->Xl 31.511 6.045 5.213 ••• pm: 6 

. Correladoas: (Group .umber 1 • Default model) 

Variaaces: (Group .umber 1 - Default model) 

Estimate S.E. C.R. P Label 
pel 32.549 5.351 6.083 ••• par_7 

~ 52.581 8.644 6.013 ••• par_I 

iEl 12.221 2.009 6.083 ••• par_9 

E2 5.113 .852 6.013 ••• pm: 10 

Set..... Multiple CorreJatioas: (Group .umher 1 - Default model) 

b I~I 
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k I~' 
Matrlees (G....p •••ber 1 - Default IDGdeI) 


Implied (for aU variables) Covariaaees (G....p •••ber 1 - Default IBOdeI) 


Xl XI Xl Y 
Xl 52.581 
Xl 31.511 32.549 
Xl 50.996 34.692 62.929 
Y 66.087 48.389 68.075 94.036 

Implied (for aU variables) CorreIatioas (Gl"ODp ••mber 1 - Default IBOdeI) 

Xl XI Xl Y 
Xl 1.000 
XI .762 1.000 
Xl .887 .767 1.000 
Y .940 .875 .885 1.000 

Implied Covariaaees (Group .umber 1 - Default .odel) 

X2 Xl Xl Y 
X2 52.581 
Xl 31.511 32.549 
Xl 50.996 34.692 62.929 
Y 66.087 48.389 68.075 94.036 

Implied Correlatioas (Group ••mber 1 - Default IBOdeI) 

Xl XI Xl Y 
Xl 1.000 
XI .762 1.000 
Xl .887 .767 1.000 
Y .940 .875 .885 1.000 

Residal Covariaaees (G ....p ......1-DeIaaIt model) 

X2 XI Xl Y 
X2 .000 
Xl .000 .000 
Xl .000 .000 .000 
Y .000 .000 .000 .000 

StaII4brdirJed RIsIdaI Cov.rIa..(G....p ...... 1 - Default aodeI) 
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Xl Xl X3 Y 
Xl .000 
Xl .000 .000 
X3 .000 .000 .000 
Y .000 .000 .000 .000 

Factor Score Weiglats (Group DU.ber 1 - Default DlGdeI) 

o 

Total Elfeds (Group Du.ber 1 - Default aodeI) 

Xl XI X3 
X3 .789 .302 .000 
Y .872 .643 .108 

Stuardized Total Elfeds (Group •••ber 1 - Defa.1t .odel) 

Xl Xl X3 
X3 .721 .217 .000 
Y .652 .378 .089 

Direct Elfeds (Group Du.ber 1 - Default DlGdeI) 

Xl XI X3 
X3 .789 .302 .000 
Y .786 .610 .108 

Standardized Direct Elfeds (Group •••• 1 • Default .odel) 

Xl Xl X3 
X3 .721 .217 .000 
Y .588 .359 .089 

Indirect Elfeds (Group .u••1 - Default __I) 

Xl Xl X3 
X3 .000 .000 .000 
Y .085 .033 .000 

Studardized IndIreet Elfeds (Group D_ber 1 - Default RHMIeI) 

Xl Xl X3 
X3 .000 .000 .000 
Y .064 .019 .000 
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ModifieatioD JDdices (Groop Dumber 1 - Default modeD 

Covarlaaas: (Group a ••ber 1 - Defa.1t .adeI) 

I MJ. Par Change I 
Varlaaas: (Groap Bamber 1-Default JDOdeI) 

IMJ. Par Change I 

RegreuIoa WeigIlts: (Group a ••ber 1-Bela.model) 

IMJ. ParCbaDgeI 

MiDIDIizatioa HIstory (Defaalt BlOdeI) 

Iteration Negative 
eigeDvaIues 

Condition # Smallest 
-<­ Diameter F NTries Ratio 

0 e 3 -.375 9999.000 343.957 0 9999.000 
I e· 2 -2.886 1.258 112.sn 18 .923 
2 e· 1 -.364 .270 41.066 6 .982 
3 e 0 298.226 .272 11.671 5 .924 
4 e 0 670.382 .425 9.818 1 ..13S 
S e 0 729.294 .139 1.796 1 1.214 
6 e 0 761.271 .039 .146 1 1.163 
7 e 0 756.792 .011 .002 1 1.069 
8 e 0 765.768 .001 .000 1 1.009 
9 e 0 741.103 .000 .000 1 1.000 
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PairwIse Paruaeter CoIaparisolls (Defa'" IIIOdeI) 

Variuee-covarlanee Matrix of EstiauJtes (Default .odel) 

pal_I .006 
pal_2 -.002 .007 
pal_3 -.002 -.005 .006 
pal_4 .000 .000 .000 .012 
par_5 .000 .000 .000 -.007 .007 
par_6 .000 .000 .000 .000 .000 36.546 
par_7 .000 .000 .000 .000 .000 27.720 28.633 
par_8 .000 .000 .000 .000 .000 44.781 26.837 74.712 
par_9 .000 .000 .000 .000 .000 ;000 .000 .000 4.036 
pm: 10 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .726 

CorreIatJoas ofEstiuuates (Defaalt model) 

3 pm: 4 pm: 5 pal_6 7 pm: 8 10 
par_I 
par_2 1.000 
pal_3 -.727 1.000 
pal_4 .000 .000 1.000 
pal_5 .000 .000 -.762 1.000 
pal_6 .000 .000 .000 .000 1.000 
pal_7 .000 .000 .000 .000 .857 1.000 
par_8 .000 .000 .000 .000 .857 .580 1.000 
par_9 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 1.000 
pm: 10 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 1.000 

I pal_2 3 pm: 4 pm: 5 8 pm: 9 10 

Critial Ratios for DifI'ereDee5 betweea hnmteters (DefaDIt JHdeI) 

10 
par_I 
par_2 1.402 .000 
pal_3 -4.117 -4.622 .000 
par_4 -2.311 -3.527 1.453 .000 
pal_5 1.559 .021 5.919 2.636 .000 
pal_6 5.111 5.082 5.J94 5.162 5.082 .000 
par_7 5.968 5.935 6.062 6.025 5.935 .332 .000 
par_8 6.012 5.992 6.070 6.047 5.991 4.522 2.142 .000 
par_9 5.775 5.687 6.025 5.923 5.685 -3.028 -3.SS6 -4.548 .000 
par: 10 5.346 5.136 5.932 5.681 5.131 -4.312 -5.050 -5.457 -3.225 .000 
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Model FIt s••••ry 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CM1N/DF 
Defauh model 10 .000 0 
Saturated model 10 .000 0 
Independence model 4 399.974 6 .000 66.662 

Model RMR OFf AOFf PGFf 
DefimJt model .000 1.000 
Saturated model .000 1.000 
Independence model 40.175 .313 -.145 .188 

Model NFl 
Deltal 

RFl 
tho 1 

1FI 
Delta2 

1U 
tho2 CFI 

Defimlt model 1.000 1.000 1.000 
Saturated model 1.000 1.000 1.000 
Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Panbaoay-Adjusted Measures 

Model 
DefimIt model 
Saturated model 
,,- -'. ... model 

NCP 


PRATIO PNFl PCFI 
.000 .000 .000 
.000 .000 .000 

1.000 .000 .000 

Model NCP L090 lD90 
De&ult model .000 .000 .000 
Saturated model .000 .000 .000 
Independence model 393.974 332.087 463.268 

FMIN 


Model FMIN FO L090 lD90 
DefimIt model .000 .000 .000 .000 
Saturated model .000 .000 .000 .000 
Independe:nce model 5.405 5.324 4.481 6.260 
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/ 

RMSEA 

Ale 

Model AlC Bee BIC CAlC 
Defiwlt model 20.000 21.449 43.115 53.115 
Saturated model 20.000 21.449 43.115 53.115 
IndepeDdence model 401.974 408.553 411.243 421.243 

ECVJ 

Model ECVI W90 IH90 MECVI 
De6w.lt model 210 .270 .270 .290 
Saturated model 210 .210 .210 .290 
IndepeDdence model 5.513 4.611 6.450 5.521 

BOELTER 

Model BOELTER 
.05 

BOELTER 
.01 

Defiwlt model 
IndepeDdence model 3 4 

Execution time summary 

Minimization: .015 
Miscellaneous: .094 
Bootstrap: .000 
Total: .109 
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CURRICULUM VITAE 


Saya yang bertandatangan dibawah ini : 

DATADIRI 

: Emiwati Batubara• 	 Nama 
• 	 Tempatlfgl Labir : Sibolga, 17 Juli 1974 


: Islam 
• 	 Agama 
• 	 Kewarganegaraan : Indonesia 

: JL Manonga Napitupulu Keluraban Sibuluan Indah • 	 Alamat 
Kecamatan Pandan Kabupaten Tapanuli Tengah. 

: Pegawai Negeri Sipil.• 	 Pekerjaan 

PENDIDIKAN 

• 	 Tamat S-1 JUI1lS8Il Manajemen Tabun 2002 di Sibolga. 
• 	 Tamat SMK Tabun 1993 di Sibolga. 
• 	 Tamat SMP Tabun 1990 di Sibolga. 
• 	 Tamat SO Tabun 1987 di Sibolga. 

PEKERJAAN 

• 	 Tabun 1995 - 1997 sebagai star Bagian Humasy Sekretariat Daerah 
Kabupaten Tapanuli Tengah. 

• 	 Tabun 1997 - 2008 sebagai star Bagian Keuangan Sekretariat Daera.'t 
Kabupaten Tapanuli Tengah. 

• 	 Tabun 2008 - 2011 sebagai star pada Oinas Pendapatan, Pengelola 
Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah. 

• 	 Tabun 2011 - Sekarang sebagai Kepala Sub Bagian Keuangan Pada Oinas 
Pendapatan. Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli 
Tengah. 

DemiJdanlab Cuniculum Vitae ini saya perbuat dengan sebenamya. 

Medan, 15 Juli 2012 HJ? 
EralwaU Bambara 
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