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The existence of the Public Works Central Tapanuli in providing the best 
service to the people hints that employees are able to produce optimal 
performance. So to realize it, a good working coordination between the leadersbip 
of the employees, and between employees and employees. Besides the 
consideration received from the data bases must address satisfying they produce 
also detennine wbether they will produce a good perfonnance or not, because 
there is a sense of satisfaction when they work well rewarded through incentives 
provided. 

The purpose of this study was to find out whether there was coordination 
and incentive effects together on the perfonnance ofthe Public Works Department 
employee ofCentral Tapanuli 

This study used a survey approach with quantitative descriptive methods 
taken from 50 employees in the sample with a total sampling system. Data 
processing perfonned by the data processing ofstatistical da~ ie statistical SPSS 
program or product and service solution version 20.0. To test the hypothesis using 
Multiple Linear Regression equations test. 

Regression equations obtained indicate the constants of 1.363, while the 
coefficient of Coordination (XI) was obtained for 0222 and Incentive coefficient 
(X2) was obtained at 0~829. Thus it was the coordination and incentives which 
have a positive direction toward performance. F-test showed that simultaneously 
the two variables have a significant effect on performance. T -test showed the 
coordination and incentives have a significant effect on performance. Similarly, 
the R-Square 80.5% shows the magnitude of the effect of coordination and 
incentives for employee perfonnance on the Public Works Central Tapanuli 
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ABSTRAK: 


Peagarall Koordiaasl daa ....tif Terlladap KlIIeI'ja Pepwai pada Dius 
Pekerjaaa V ••• x:a....tea T.,... T.... 

AD W.rdaaa U.,.giaD 

Vaive...... Terbaka 

aliwanluala...giaa@yalaoo.eo.id 

Keberadaan Dinas Pekeljaan Umum K.abupaten Tapanuli Tengah dalam 
memberikan pelayanan 1mbaik k.epada masyarabt mengisyaratkan karyawan 
mampu mengbasilkan kinelja yang optimal. Sehingga dalam mewujudkan hal 
tersebut dibutubkan koordinaSi keIja yang bait antara pimpinaa dengan karyawan, 
daD antara karyawan dengan karyawan. Selain itu imbalan yang diterima dari 
kineja yang mereka basilkan juga meneotl.Jran apaIrah mereka abo mengbasilkan 
kinerja yang bait atau tidak, kanma ada rasa puas ketika basil kelja mereka 
dihargai dengan baik melalui insentifyang diberikan. 

Tujuan dari penelitian ini adaIah untuk mengetehui apakah terdapat 
pengaruh koordinasi daD inseotif secara bersama-sama terbadap kinerja pada 
pegawai Dinas Pekeljaan Umum Kabupaten Tapanuli Tengah . 

Penelitian ini menggunakan pendekatan survey dengan metodc deskriptif 
kuantitatif yang diambll dari SO orang karyawan sebagai sampel jenuh. 
Pengolahan data yang data dilakukan dengan pengolahan data statistik, yaitlJ 
program SPSS atau statistical produet and service solution versi 20.0. Untut: uji 
hipotesis menggunakan uji persamaan Regresi Linier Berganda. 

Hasil persamaan regressi diperoleh basil konstanta sebesar 1,363, 
sementara itu koefisien Koordinasi (XI) diperoleb sebesar Q.222 daD koefisien 
Insentif (X2) diperoleh sebesar 0,829. Dengan demikian maka babwa koordinasi 
daD insentif mempunyai arab yang positif terbadap kinelja. Uji F menunjukbn 
babwa secara simultan kedua variabel berpengaruh· signifikan teJbadap kinerja. 
Uji-t menunjukkan koordinasi daD insentif berpengaruh signifikan terbadap 
kinerja. Demikian pula basil R-Square 80,S % menunjukkan besamya pengaruh 
koordinasi daD insentif terbadap kinerja pada pegawai Dinas Pekeljaan Umum 
K.abupaten TapanuIi Tengah. 

Kata K.ad : Koordinasi, Jnsentif, Kioerja Pegawai 
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BABD 


TINJAUAN PUSTAKA 


A. Kajian Teori 

1. TinJa1laD PeDelitiaD Terdahulu 

Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan Analisis Pengaruh Koordinasi 

dan Insentif Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten 

Tapanuli Tengah sebagai berikut. 

a. 	 Meliala Rika (2006), Pengaruh KoordiDasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Dims Jalan dan Jembatan Provinsi Sumatera Utara. Hasil dari penelitian 

tersebut menyatakan bahwa variabel koordinasi yang terdiri dari Variabel 

rantai perintah (XI), Infonnasi (X2), Wewenang (X3) Tanggungjawab (X4) 

Tujuan (X,) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Dims Jalan dan Jembatan Provinsi Sumatera Utara sebesar 29,3 %, 

Sedangkan sisanya 70,7 % dipengarubi oleh faktor lain 

b. 	 Sujatmoko Koko (2007) Pengaruh Insentif Terhadap Peningkatan K.inerja 

Karyawan Pada Departemen Operasional Pemasaran Di Dunkin' Donut's 

Cabang Arterl Jakarta Menyatakan bahwa Dengan melihat hasil perhitungan 

koefisien korelasi Rank Spearman, maka dapat diketahui nilai r adalah 

sebesar 0,824 artinya bahwa antara pemberian insentif dengan peningkatan 

prestasi kerja karyawan mempunyai hubungan yang signifikan, Sedangkan 

hasil perhitungan koefisien penentu (KP) didapat nilai -r adalah sebesar 

67,89%. Hal ini menunjukkan bahwa adanya kontribusi pem.berian i:nsentif 
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terbadap peningkatan prestasi kerja karyawan adalah sebesar 67,890"'. 

Sementara selisihnya yaitu sebesar 32,11% ada1ab dipengaruhi oleh faktor­

faktor diluar insentif seperti sedikitnya lapangan pekerjaan kbususnya dalam 

kondisi krisis moneter dan politik sekarang ini. 

c. 	 Sehfudin Ant: (2011), Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Komunikasi 

Organisasi, Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Palla 

PT.Bank Tabungan Pensiunan Nasional Cabang Semarang), Dimana salah 

satu indikator dari Komunikasi Organisasi adalah Koordinasi. Hasil 

penelitian ini antara lain bahwa komlmikasi Organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, hal ini berarti koordinasi berpengaruh terhadap kinerja 

,karyawan. 

d. 	 Laras Tris Ambar Suksesi Edwardin, (2006), Analisis Pengaruh Kompelensi 

Komunikasi, Kecerdasan Emosional, dan Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja Karyawan (Studi Pada PT. POS Indonesia (persero) Se Kola 

Semarang ). Dimana salah satu indikator dari Kompetensi Komunikasi 

adalah Koordinasi. Hasll penelitian ini antara· lain bahwa kompetensi 

komunikasi terhadap kinerja karyawan, hal ini berarti koordinasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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2. Fuapi dan Taps Manajemeo PenoDaiia 

Secara umum manjemen sumber daya manusia mempunyai dua fungsi yaitu 

Fungsi manajemen ( manajerlaJ jUnctton ) dan fungsi operasional (operative 

jUnction). Hal ini berarti manajer sumber daya manusia merupakan pelaksana 

kekuasaan dan kepemimpinan atas diD orang 1aio, sehingga ia hams menjalanlcan 

fungsi manajemen dan fungsi operasional sekaligus dibidangnya. 

Flippo (2005:5) mengkla.crifikasikan fungsi manajemen atas : perencanaan 

(PltI1I1Iing), pengorganisasiao (organizing), pengarahan (actuating) dan 

pengenda1ianlpengawasan (controlling). 

Sedangkan fungsi operasional (pelaksanaan) dibagi menjadi : 

a. Pengadaan Tenaga KeJ.ja (Procurement) 

b. Pengembangan (Development) 

c. Kompensasi (Compensation) 


d Integrasi (Integration) 


e. Pemeliharaan (Maintenance) 

f. Pemisahan (Separation). 

Dalam pem.babasan ini penulis menitikberatkan pada fungsi opersional saja, 

karena mempunyai kaitan erat dengan keJ.jasama dan perancangan kerja tenaga 

kerja. 

a. Pengadaan Tenaga KeJ.ja (Procurement) 

Fungsi ini berhubungan dengan usaba untuk memperoleh jenis dan jumlah 

yang tepat dari sumber daya JJl8Jl1J$ia yang diperlukan demi IIleDCapai sasaran 
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organisasi. Hal.JW yang diJakukan meliputi penentuan sumber daya manusia 

yang dJ."butuhkan perekrutaDnya, seleksi serta penempatan. 

h. 	 Pengembangan (Development) 

Menyanglrut penjng1catan kerterampilan pegawai dan memberi latiban I 

training yang diperlukan untuk melakukan suatu pekerjaan yang diukur 

dengan basil prestasi kerja setiap kegiatan 

c. 	 Kompensasi (Compensation) 

Dirumuskan sebagai balas jasa yang layak dan adil terbadap pegawai untuk 

kontribusi mereka dalam mencapai tujuan organisasi 

d Integrasi (Integration) 

Fungsi ini berkaitan dengan penyesuaian keinginan individu pegawai dengan 

keinginan organisasi serta masyarakat. Hal ini merupakan kenyataan bahwa 

memang terjadi tumpang tindih sehingga dalam fungsi ini perlu pemabaman 

perasaan dan sikap pegawai untuk dipertimbangkan dalam pembuatan 

berbagai kebijaksanaan organisasi perusahaan 

e. 	 Pemeliharaan (Maintenance) 

Fungsi ini untuk menjaga dan memelihara serta memperbaikai kondisi-kondisi 

kerja yang teish ditentukan. Dalam hal ini ditekankan pada persoalan­

persoalan khusus dari pemeliharaan kondisi fisik pegawai termasuk. kesehatan, 

keamanan, serta pemeliharaan kondisi fisik pegawai termasuk. kesehatan, 

keamarum serta pemeliharaan sikap yang bait bagi organisasi. 
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j. Pemisahan (Separation) 

FlDlgsi terakhir ini adalah untuk: memutuskan bubungan. kerja dan 

mengembalikan orang-orang tersebut kepada masyarakat 

Karenanya fungsi manajemen dan fungsi operasional harus ada dalam suatu 

perusahaan dan memerlukan keterpaduan dalam pendayagunaan sumber daya 

manusia di dalam perusahaan, sehingga masing-masing fungsi dapat memberikan 

manfaat yang beda dalam pencapaian tujuan perusabaan secara efisien, disampiDg 

terpenuhinya kepuasan manusia bait secara perorangan mauplDl perkelompok. 

Dari keenam fungsi operasiaonal manajemen sumber daya manusia di atas, maka 

secara khusus penelitian ini banya membicarakan fungsi operasional yang 

pertama; yakni pengadaan tenaga kerja. 

Dalam menjalankan fungsi pengadaan tenaga kerja ini meliputi kerjasama 

dan perancangan kerja, ada beberapa hal yang kiranya akan dapat membantu tugas 

seorang manajer sumber daya manusia guns tercapainya prinsip If The Right Man 

The Right Place". Kegiatan-kegiatan ini ada1ah sebagai berikut : 

1. Perancangan kerja 

Perencanaan dapat membantu mengurangi ketidak pastian di masa yang 

akan datang. Yang dimaksud dengan perancangan kerja menurut Moekijat 

(2001 :5) adalah suatu proses meramaJkan kebutuhan organisasi akan sumber daya 

manusia mendatang, baik mengenai jumlah dan jenisnya, dan usaha-usaha yang 

perlu dilakukan untuk memenuhi kebutuhan tersebut. 

Sedangkan Handoko (2001:4) mendefinisikan perancangan kerja sumber 

daya manusia sebagai serangkaian kegiatan yang dilakukan untuk mengantisipasi 
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3 

permintaan-permintaan bisnis dan Iingkungan kegiatan pada organisasi yang akan 

datang dan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan tenaga kerja yang ditimbulkan 

oleh kondisi-kondisi tersebut. Agar perencanaan memberikan basil yang optimal, 

maka diperlukan riset. Karena perencanaan membutuhkan pengumpulan data dan 

ana1isis informasi untuk memperldrakan kebutuhan sumber daya manusia yang 

akan datang. 

2. 	 Analisa Jabatan 

Baik organisasi maupun peru..qahaan selalu membuat analisis jabatan I 

pekerjaan pada tiap bagiannya sebelum menarik orang atau pegawai baru. 

Dengan analisa jabatan ini akan dapat diketahui k:arakteristik orang yang dianggap 

mampu menjalankan tugas dengan basil yang maksimal seperti yang inginkan 

oleh perusahaan. 

3. 	 Formasi 

perusahaan bam akan merasakan perlunya suatu jabatan dan menempatkan 

orang yang tepat pada jabatan itu manakala telab dirancang formasi yang tepat 

merealisasikan tujuan pe1'1lsahaan. Jadi, Formasi merupaka sarana yang penting 

dalam menerapkan prinsip " The Right Man The Right Place" 

KoordiDasi 

a. 	 PengertiaD KoordiDasi 

Prinsip yang tidak kalah pentingnya dalam organisasi adalab prinsip 

koordinasi. Sebuah organisasi memiliki anggota-anggota sebagai tenaga kerja 

yang penting dalam kegiatan perusahaan. Koordinasi berhubungan dengan tugas 
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untuk menyatukan usaba agar bedlasil daJam mencapai tujuan perusabaan, untuk 

mencapai mencapai ~uan perusahaan diperlukan senmgkaian kegiatan yang 

saling bethubungan satu sama lain. 

Pembahagian tugas pekerjaan dan babagian-bahagian, serta unit-unit 

terkecil didalam organisasi cendnmg timbul kekuatan memisabkan did dari t1\juan 

organisasi secara keseluruhan. Anggota organisasi diberikan tugas deogan 

pendelegasian wewenang dan dan pembagian kerja yangjelas. 

Melaksanakan azas..azas departementalisasi dan pembagian kerja tanpa 

melabanakan azas koordinasi akan menumbuhkan peristiwa tiap-tiap satuan 

organisasi atau tiap-tiap bagian berjalan sendiri-sendiri tanpa kesatuan arab yang 

~ maka diperlukan suatu kekuatan tersebut dinyatakan sebagai koordinasi 

(Winardi, 2000:389) 

Menurut Manullang, (2001:72) Koordinasi adalah usaba mengarahkan 

kegiatan seluruh unit-unit organisasi agar tertuju untuk memberikan sumbangan 

semaksimal mungkin untuk m.encapai tujuan organisasi secara keseluruban 

dengan adanya koordinasi akan dapat keselarasan aktivitas diantara unit-unit 

organisasi dalam mencapai tujuan organisasi. Sementara itu Handoko, (2001:195) 

menyatakan babwa koordinasi adalah proses pengintegrasian tujuan-~uan dan 

kegiatan-kegiatan pada satuan-satuan yang terpisah (departemen atau bidang­

bidang fungsional) suatu organisasi untuk mencapai tujuan organisasi secara 

efisien. 
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Terry, (2002:129) mendefinisikan koordinasi Coordination is the orderly 

synchronization and of effort the amount, timing and directing of execution 

resulting in harmonius and unifed action to state objective. (koordinasi adalah 

sinkronisasi yang teratur dari usaha-usaha untuk menciptakan kepantasan 

kuantitas, waktu dan pengarahan dan pelaksanaan yang menghasilkan keselarasan 

dan kesatuan tindak untuk tujuan yang telah ditetapkan). 

Intisari dari beberapa definisi koordinasi yang dikemllkakan di atas, pada 

dasamya adalah sebagai berikut . 

a) Koordinasi berintisarikan kesatuan tindakan atau kesatuan usaha 

b) Koordinasi berintisarikan penyesuaian antar bagian 

c) Koordinasi berintisarikan keseimbangan antar satuan 

d) koordinasi berintisarikan keselarasan 

e) koordinasi berintisarikan sinkronisasi. 

1. 	 Seorang pemimpin merupakan orang yang bertanggungjawab terbadap 
koordinasi. Untuk dapat menjaJankan koordinasi dengan baik, dibutuhkan 
suatu kerjasama dari setiap komponen organisai. 

2. 	 Adanya proses yang berkesinambungan, sebab koordinasi adalah 
pekerjaan pemimpin yang bersifat berkesinambungan dan hams 
dikembangkan sehingga tujuan dapat tercapai dengan baik. 

3. 	 Koordinasi adaJah konsep yang ditetapkan da1am kelompok, bukan 
terbadap usaha individu, sejumJah individu yang bekerja sama 
mengbasilkan suatu usaha kelompok yang benar-benar dikerjakan dengan 
baik akan menghasilkan pekerjaan organisai secara keseluruhan dengan 
baikpula. 

4. 	 Konsep kesatuan tindalcan Pemimpin hams dapat mengatur usaha dari tiap 
kegiatan individu sehingga adanya keserasian dalam mencapai basil. 

5. 	 Seorang pemimpin merupakan orang yang bertanggung jawab terbadap 
koordinasi. Untuk dapat menjaJankan koordinasi dengan baik, dibutuhkan 
suatu kerjasama dari setiap komponen organisasi (Winardi:2000,389) 
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Koordinasi dapat dilakukan dengan berbagai cam. Empat cam dalam usaba 

memetihara koordinasi sebagai berikut 

1. Mengadakan pertemuan resm.i antara unsur-unsur atau unit-unit yang 
hams dikoordinasikan. Dalam pertemuan seperti ini, dibabas dan 
diadakan pertukaran pikiran dati pihak-pihak yang bersangkutan den.gan 
tujuan merek:a akan berjalan seiring dan bergandengan tangan dalam 
mencapai suatu tujuan. 

2. Mengangkat seseorang, suatu tim &tau panitia koordinator yang khusus 
bertugas melakukan kegiatan-kegiatan koordinasi seperti memberi 
penjelasan &tau bimbingan kepada unit ..unit yang dikoordinasikan 

3. Membuat buku pedoman yang berlsi penjelasan tugas-tugas dati masing­
masing unit untuk dipedomani dalam peJaksauaan tugas masing-masing. 

4. Pemimpin atau atasan mengadakan pertemuan..perternuan dengan 
bawahannya dalam rangk:a memberikan bimbingan, koosultasi dan 
pengarahan (manullang, 2001:72-73) 

Melakukan kegiatan-kegiatan koordinasi dengan herbagai cam seperti 

tersebut diatas adalah amat perlu sebab adanya kegiatan koordinasi dapat 

menghindarkan ko~ mengurangi duplikasi tugas, meniadakan pengangguran, 

melenyapkan kepentingan unit sendiri dan memperkukuh kerjasama. Denngan 

koordinasi dibarapkan akan tercipta sua.lWla kerjasama, kesatuan tindakan dan 

kesatuan tujuan akhir. 

b. Kebutuhan akan koordbwJi 

Kegiatan-kegiatan dati satuan-satuan organisasi berbeda dalam dalam 

kebutuban koordinasi. Kebutuban akan koordinasi tergantung pada sifat dan 

kebutuban akan komunikasi dalam peJaksanaan tugas, dan derajat saling 

keter8antungan bermacam-m.acam satuan pelaksanaannya. Dila tugas-tugas 

tersebut memerlukan aJiran informasi antara satuan, drajat koordinasi yang tinggi 

adalah paling baiL Derajat koordinasi yang tinggi ini sangat bermanfaat untuk 

pekerjaan yang tidak rutin dan tidak diperkirakan, faktor-faktor lingJamgan selalu 
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berubah-ubah serta saling ketergantungan adaJab tinggi. K.oordinasi juga sangat 

dibutuhkan organisasi-organjsasi yang menetapkan tujuan yang tinggi. 

Ada tiga macam saling ketergantungan diantara satuan-satuan organisasi 

menurut Handoko, (2003:196-197) sebagai berikut. 

1. 	 Saling ketergantungan yang menyatu (pooled interdependence) , bila 
satu satuan organisasi tidak saling tergantung satu dengan yang lain 
daIam meJaksanakan kegiatan harlan tetapi tergantung pada pelaksanaan 
kerja setiap satuan yang memuaskan untuk suatu basil akhir. 

2. 	 Saling ketergantungan yang berurutan (Sequential interdependence) 
dimana suatu satuan organisasi harus melakukan pekerjaannya terlebih 
dahulu sebelum satuan yang lain dapat bekerja. 

3. 	 Saling ketergantungan timbal batik (reciprocal interdependence) 
merupakan hubungan memberi dan menerima antara satuan organisasi. 

Ketiga hubungan saling ketergantungan ini dapat digambarkan seperti 

terlihat pada gambar dibawah ini. Kebutuhan organisasi saling ketergantungan 

yang menyatu lebih besar dati macam saling ketergantungan yang lain. 

pooW bItodept!ndace Set'""*'bItodept!n~ recIprtJcIII ~ 

I 
I I 

II::!""- H=Divisi Divisi Departeme:n Depmtemen 
Produk Produk PembcJian Produksi 

A B 

Sumber: Handoko (2003:197) 

I 

Gambar 1.1 Tip ..ea. salial bterpntanpa diu.......tau........ 
orpDisui 
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e. M...lall-Masalah PeDeapaiaa Koordinasi Y8111 Efektif 

Peningkatan spesialisasi akan meoaikkan kebutuhan akan koordinasi. Tetapi 

semakin besar derajat spesialisai, semaldn sulit bagi manajer untuk 

mengkoordinasikan kegiatan-kegiatan khusus dari satuan-satuan yang berbeda 

Menurut Lorch dalam Handoko (2003: 198) ada empat tipe perbedaan dalam. 

sikap dan cam kerja antara bermacam-macam individu dan departemen­

departemen dalam organisasi yang mempersulit tugas pengkoordinasian bagian­

bagian organisasi secara efektif sebagai berikut. 

1) 	 Perbedaan dalam orientasi terhadap tujuan tertentu. Para anggota dari 
departemen yang berbeda mengembangkan pandangan mereka sendiri tentang 
bagaimana cam mencapai kepentingan organisasi yang baik. Bagian 
penjuaIan menganggap bahwa diversifikasi produk harus lebih diutamakan 
daripada kualitas produk. Bagian Akuntansi melihat pengendalian biaya 
sebagai faktor penting sukses organisasi. Bagian pemasaran mengemllkakan . 
disain produk sebagai yang paling esensial. 

2) 	 Perbedaan dalam orientasi waktu. Kegiatan produksi akan lebih 
memperhatikan masalah-masalah jangka panjang. 

3) 	 Perbedaan dalam orientasi antar pribadi. Kegiatan produksi memerlukan 
komunikasi dan pembuatan keputusan yang cepat agar prosesnya lancar, 
sedang bagian penelitian dan pengembangan mungldn dapat lebih santai dan 
setiap orang dapat mengemukakan pendapat serta berdiskusi satu dengan yang 
lain. 

4) 	 Perbedaan dalam formalitas struktur. Setiap tipe satuan dalam organisasi 
mungkin mempunyai metode-metode dan standart-standart yang berbeda 
untuk mengevaluasi program terhadap tujuan dan untuk balas jasa bagi 
karyawan. Dalam devartemen produksi dimana kuantitas dan kualitas diawasi 
secara ketat, proses evaluasi dan balas jasa lebih longgar, dimana karyawan 
dievaluasi kualitas kerjanya selama periode waktu tertentu. 

d. Tipe Koordinasi 

Umumnya organisasi memiliki tipe koordinasi yang dipilih dan dises1WIcan 

dengan kebutuhan atau kondisi-kondisi tertentu yang diperlulcan untuk 

melaksanakan tugas agar pencapaian tujuan tercapai dengan bait. 
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Tipe koordinasi dibagi menjadi dua bagian besar yakni. 

a) Koordinasi Vertikal 

b) Koordinasi Horizontal (Hasibuan, 2001:86) 

a) 	 Koordinasi Vertikal (Vertikal Coordinotion) adaJah kegiatan­
Kegiatan penyatuan, pengarahan yang dilakukan oleh atasan terhadap 
kegiatan unit-unit, kesatuan-kesatuan keerja yang ada dibawah 
wewenang dan tanggung jawab nya. Tegasnya, atasan 
mengkoordinasi semua aparat yang ada dibawah tanggungjawalmya 
secara langsung. Koordinasi vertikal ini secara reIatif mudah 
dilakukan, karena atasan dapat memberikan sanksi kepada apmat 
yang sulit diatur. 

b) 	 Koordinasi Horizontal (Hoizontal Coordination) adalah 
mengkoordinasi tindakan-tindakan atau kegiatan-kegiatan penyatuan, 
pengarahan yang dilakukan terhadap kegiatan-kegiatan dalam tingkat 
organisasi (aparat) yang setingkat. Koordinasi horizontal ini dibagi 
atas interdisciplinary dan interrelated 

Interdisciplinary adalah suatu koordinasi dalam rangka pengarahan, 
penyatuan tindakan-tindakan, mewujudkan dan menciptakan disiplin 
antara unit-unit yang lain secara ekstra pads unit-unit yang sama 
tugasnya. 
Interrelated adalah koordinasi antar badan (instansi); unit-unit yang 
fungsinya berbeda, tetapi instansi yang satu dengan yang lain saling 
bergantung atau mempunyai kaitan secara ekstern yang tingkat nya 
setaraf. Koordinasi horizontal ini relatif sulit dilakuk.:an, karena 
koordinator tidak dapat memberikan sanksi kepada pejabat yang sulit 
diatur sehab kedudukannya setingkat 

e. Tujuaa Koordinasi 

Apabila daJam organisasi dilakukan koordinasi secara efektif maka ada 

beberapa manfaat yang didapatkan. 

lelas manfaat koordinasi sangat menentukan terselenggaranya usaha yang 

telah diprogramkan \Dltuk mencapai basil yang dibarapkan. Tetapi apabila 

koordinasi tidak melaksanakan atas departemen dan pembagian kerja akan 

menimbulkan organisai yang berjalan sendiri-sendiri tanpa ada kesatuan arab. 
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1) Untuk mencegah terjadinya kekacauan, percekcokan dan kekembaran 
atau kekosongan peketjaan. 

2) Agar orBDg--orang yang peketjaannya diselaraskan serta d.iarahkan 
untuk pencapai.an tujuan peru.Cl8baan. 

3) Agar sarana dan prasaran dimanfaatkan untuk mencapai tqjuan. 
4) Supaya semua unsur manajemen (6M) pekerjaan masing..masing 

individu pegawai hams membantu teJ:alpainya tujuan organisast 
5) Supaya semua tugas, kegiatan dan pekerjaan terintegrasi kepada 

sasaran yang diinginkan. (Hasibuan, 2001:86) 

Koordinasi sangat penting dalam mengarahkan pam bawahan beketja agar 

mengbasilkan ldnerja yang optimal untuk mencapai tujuan yang sesuai dengan 

apa yang direncanakan perusabaan. 

4. Inseatif 

L Pengertian inseatif 

Suatu perusahaan di dalam menjalankan usabanya selalu membutuhkan 

tenaga kerja, oleh brena itu faktor tenaga kerja perlu mendapat perhatian seri~ 

dengan demildan dalam menggllnakan tenaga ketja perlu adanya insentif yang 

seimbang dengan basil ketjanya. Oleh karena itu pemberian upah yang adil 

merupakan hal yang penting dan perlu mendapat perhatian. 

Istilah insentif pada umumnya digunakan untuk menggambarkan rencana­

rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara langsung maupun tidak langsung 

dengan standart produktivitas ketja karyawan atau profitabilitas organisasi atau 

kedua kriteria tersebut Para karyawan yang bekerja di bawah sistem insentif 

financial berarti prestasi kerja karyawan menentukan secara langsung atau sebagai 

penghasilan mereka. 
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Insentif merupakan salah satu a1at untuk mendorong dan mengamhkan 

aktivitas para bawahan untuk mencapai tujuan perusabaan yang diteraplam 

sebelumnya. Pemberian insentif dapat mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan yang dapat memengaruhi Ioyalitas keIja. Pada dasarnya produktivitas 

mencak:up sikap mental patriotik yang memandang hari depan secara optimis 

dengan berakar pada keyakinan diri bahwa kehidupan hari ini adalah Iebih bait 

dari hari kemaren dan esok adalah Iebih bait dari hari ini. 

Rencana-rencana insentif bermaksud untuk menghubungkan keinginan 

karyawan akan pendapatan financial tambahan dengan kebutnlum organisasi dan 

efisiensi produksi. Yang dimaksud dengan insentif adalah sistem upah yang 

bertujuan untuk meningkatkan produktivitas keIja karyawan dan mempertahankan 

karyawan yang berprestasi untuk tetap daJ.am perusahaan. Ada beberapa 

pengertian insentif seperti yang dikemukakan oleh Ranupandojo dan Husnan 

(2000:161) "Pengupahan insentif dimaksud untuk memberikan upah atau gaji 

yang berbeda karena memang prestasi kerja yang berbeda. Jadi dua orang 

karyawan yang mempunyai jabatan yang sama bisa menerima upah yang berbeda 

karena prestasi kerja yang berbeda". 

Menunn Ranupandojo dan Husnan (2002:112) "insentif adalah untuk 

memberikan upahlgaji yang berbeda karena prestasi mereka berbeda. Sedangkan 

pelaksanaan sistem insentif ini dimaksudkan pemsahaan untuk meningkatkan 

produktivitas karyawan yang berprestasi untuk tetap berada daJ.am perusahaan". 

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulan bahwa insentif 

merupakan suatu upah atau gaji tambahan sebagai perangsang bagi karyawan 

yang mempunyai prestasi di daIam suatu perusahan agar mempunyai sernangat di 
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dalam melakukan aktivitas. Dengan demikian mereka betah dan bertahan dalam 

perusabaan untuk lebih mengbasi1kan produktivitas dan insentif ini beibeda-beda 

dalam pemberiannya terlJadap karyawan. 

b. TuJlWllDseDtif 

Tujuan insentif adalah untuk meaimbulkan semangat kerja karyawan 

sedangkan semangat kerja adalah suatu iklim atau suasana yang setiap saat 

dijumpai pada setiap sudut organisasi dimana dapat dijalin dalam goloagan para 

karyawan yang sarna-sarna bekerja. 

Semangat kerja ito sendiri sangat meaentukan antara karyawan satu dengan 

yang lain dalam bekerja sarna untuk mencapai tojuan yang sam&. Di samping ito 

semangat kerja juga ikut menentukan ke~ilan organisasi dalampekerjaannya. 

Semangat kerja yang baik tidak berarti bahwa setiap karyawan harus seratus 

persen menyetujui semua keputusan-keputusan atasannya, akan tetapi 

membutuhkan sikap yang positif terbadap pekerjaan-pekerjaan yang sehat 

sehingga perbedaan-perbedaan bisa dibiJangkan dengan mudah tanpa 

menimbulkan kerugian bagi kepentingan jalanaya aktivitas perusabaan 

Jib ada pand8Dgan yang menyatakan bahwa aktivitas kerja karyawan tidak 

dipengaruhi oleh faktor seperti gaji atau upab, ketentraman kerja, jaminan hari tua 

dan rekreasi boleh dikatakan bahwa pandangan tersebut keliru. Sekalipun dari 

pengalaman menunjukkan bahwa beberapa perusahaan atau organisasi yang 

memiliki syarat-syarat kerja yang baik sekali akan mengalami kesulitan-kesulitan 

tentang adanya absensi para karyawan yang tinggi dengan cenderung kearah 

keterlambatan datangnya karya~ perpindahan karyawan. Volume produksi 
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semaldn kecil dan kesulitan-kesulitan yang lain menyertai k.urang baiknya 

pemberian upah insenti£ 

Banyak perusahaan menggnna1can sistem insenUt: untuk mengejar tingkat 

produksi yang lebih ~ disebabkan karena : 

1) pembayaran upah yang bait dan efisien merupak8D faktor yang dapat 

menunjang kesuksesan suatu perusahaan, dan 

2) 	disamping keuntlmgan tersebut, masih terdapat keuntungan lain yaitu 

dalam rangka ingin mencapai upah yang mabimum, maka para 

karyawan akan menggunakan wak:tu serta ketrampilan yang dimiJiJd 

sebaik-baiknya sehingga dngkat absensi akan menmun. 

Dalam pemberian upah insentifterdapat dua unsur yaitu : 

a. 	 Pihak Perusahaan, maka tujuan perusahaan tersebut pertama-tama agam 

para pekerja itu bekerja lebih giat dalam dua s~ yaitu : 

1). Insentif yang bersifat positif 

Bentuk atau sifat insentif semacam ini adalah suatu ringkasm 

yang sangat menarik dan umumnya dicari pekerja. Baik. bagi para 

pekerja maupun bagi karyawan bentuk ini memberikan basil yang 

sangat memuamm, adanya keefektifan para karyawan dengan cam 

sukarela serta dengan penuh kesadaran merupakan tindak8D diharapkan 

perusaha8D~ sebalikuya bagi para pekerja yang menjaJankan tugasnya 

masing-masing akan meDdapatkan suatu kehor.matan dan segala 

kebebasan dalam bekerja tanpa adanya rasa tak.ut. 
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Adapun dampak positif dari adanya insentif jib ditiIVau dari 

pibak pemberi insentif adalah sebagai berikut : 

• 	 Menjaga kelestarian usaha perusahaaD. usaha kearah ini tidak 
saja basil jerih payah dari para atasan dalam pernsahaan akan 
tetapi juga partisipasi bawahan, dengan adanya team pekerja 
yang kompak dan pengarahan kerja yang mantap, niscaya 
segala rencana demi perkembangan usaba lebih lanjut dapat 
dilalui dengan suk:ses, 

• 	 Produktivitas dapat ditingkatkan, peningkatan produktivitas 
ini erat hubnngannya dengan girah kerja karyawan yang 
tinggi, promosi yang kurang tepat dan lain-lain. Perlu 
ditambahkan bahwa gairah kerja bekerja sama adalah lrunci 
dari setiap kegiatan kerja yang teratur untuk menyatnlam 
uang, material dan perlengkapan 

• 	 Ekspansi usaba, perkembangan usaha tertentu hams 
didasarkan pads tanggapan positif disamping atasan juga 
karyawan dengan peningkatan produktivitas kerjs, loyalitas 
yang tinggi dan rasa bangga aIam pekerj~ menimbulkan 
ide-ide bam untuk perkembangan usaha berikutnya. 

2). Insentifyang bersifat negatif 

Insentif semacam ini kebalikannya dari yang pertama, dimana 

insentif yang bersifat negatif ini biasanya merupakan suatu rangsangan 

yang tidak dikehendald para karyawan, sebab adanya rasa takut dalam 

usahanya meningkatkan produktivitas kerja yang didasarkan pada 

sanksi-sanksi dengan berbagai ancaman &tau huk:uman. Jadi para 

karyawan yang bekerja dalam melakukan tugasnya dengan lebih giat 

disebabkan karena adanya rasa takut dengan ancaman hukuman dari 

atasan. 

Pibak karyawan sebagai penerima insentif, Para karyawan 

disamping menerima upah &tau gaji yang tetap, maka dengan adanya 

insentif yang diberikan oleh perusahaan dengan sendirinya akan 
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merupakan suatu tambahan pengbasilan dari setiap karyawan dan di satu 

pihak pernsabaan akan mendapatkan keuntungan karena karyawan dapat 

digerakkan secara efektif, seisin itu pada tenaga kerja atau karyawan 

mendapat keuntungan yang dapat memenuhi kebutuhaunya. 

1). 	 Dampak Positifbagi karyawan 
Sedangkan apabiIa ditinjau dari pibak penerima insentifterdapat 
manfaat sebagai berikut. 
• 	 Daya kreativitas menjadi iri, dengan adanya insentif para 

karyawan terdorong untuk menciptakan metode bam yang lebih 
efektif dalam menjalankan togas nya, dengan menetapkan 
metode bam inilah akan memberikan basil kerja yang lebih 
sempuma baik dalam kualitas maupun kuantitas. 

• 	 Menimbulkan rasa tanggung jawab yang besar terbadap 
pekerjaan yang meteka lakukan dan kepuasan dalam 
menjalankan tu~ akan membawa suatu suasana bahwa 
meteka ini adalah merupakan salah satu perangkat pelabanaan 
demi kelancaran perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

• 	 Rasa harga diri, hal demjldan akan timbul dengan sendirinya 
sesudah pihak perusahaan mengbargai secara wajar atau basil 
kerja para karyawan baik dalam segi materi maupun non 
materi, dalam arti bahwa karyawan benar-benar merupakan 
salah satu sarana untuk i1rut menunjang kelancaran togas. 

2) 	 Dampak Negatifbagi Karyawan 
• 	 Karyawan akan ~enjadi iri kepada karyawan yang 

mendapatkan insentif Iebih. 
• 	 Bagi karyawan yang tidak mempunyai produktivitas kerja dan 

kemampuan akan merasa nyaman dengan adanya insenti£ 
Yang mana tidak akan memberikan basil kerja yang tidak 
maksimal. 

• 	 Dengan adanya insentif karyawan akan merasa cukup dalam 
produktifitas kerja sehingga karyawan santai dalam melakukan 
aktifitas dalam perusabaan. 

e. Maeam-Maeam Inseatif 

Banyak para ahli mengelompokkan macam-macam bentuk pemberian 

insentif, ada beberapa aspek pengelompokkan yang berbeda-beda. Dalam 

menentukan besamya upah insentifmenurut RaDupandnjo (2000:166) dan Husnan 

dapat digunakan cara sebagai berikut : 
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ManulJang (2001:153) memberik.ao pandangan bahwa pemimpin 

perusabaan cendenmg menekan upah yang serendah mlmgkin sebab dengan 

demikian dapat menekan upah berarti menaikan pengbasilan pegawai m.erupakan 

keinginan masing-masing pegawai. Sistem insentif yang diterapkan pada 

karyawan perusabaan dapat dibedakan atas dua yaitu: 

1. 	 Sistem upah insentifuntuk karyawan produbi (blue collar workers). 

2. 	 Sistem upah insentif untuk karyawan bukan produksi (white-collor 

workers) 

Ad.1. Sistem upah insentif untuk karyawan produbi (blue collar workers) 

Sistem insentif karyawan produbi diterapkan pada karyawan yang bergerak 

dibidang produbi di mana tingkat produktivitas dapat diukur, sistem fasilitas 

yang biasanya digunskan adalah berdasarkan "piece rate" (unit yang dibasilkan) 

atau " time bonuses" (premi berdasarkan waktu). 

Selain itu upah insentif·dapat pula ditentukan berdasarkan potongan atau 

unit produbi yang dibasilakn sebagai dasar penentuan, (Pieces Rates), dengan 

cara : 

1) 	Straight Piece Work Plan (Upah per potong proporsional) 

2) 	 Taylor Piece Work Plan (Upah per potong taylor) 

3) 	 Group Piece Work Plan (Upah per potong kelompok) 

a) 	 Sistem pengupahan berdasarkan piece rate 

1). Upah perpotongan proposional (straight place plan) Da1am sistem 
ini besarnya upah yang akan diterima seorang karyawan didasarkan 
pada produk yang dihasilkan dik:aJikan setiap tarif upah perpotong 
djmana upah perpotong ini didasarkan atas penyelidikan waktu 
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untuk: m.enentukan standarnya. Cars ini digunakan untuk: melindungi 
karyawan yang kurang mampu bermotivasi. 

2). Upah PerpotongaD Taylor (l'aylor piece work pion) Da1am sistcm 
ini besamya upah yang ak:an diterima oleh karyawan dibedakan atas 
2 (dua) macam yaitu upah perpotong minimum. dan upah perpotong 
maksimum. Disini ditetapkan basil kerja standar yang dapat dicapai 
oleh seseorang karyawan yang mempunyai produktivitas di bawah 
standar sedangkan upah perpotongan maksimum diberikan kepada 
karyawan yang mempunyai produktivitas melebihi standar. 

3). Upah perpotongan kelompok (Group piece work pion) Sistem ini 
diterapkan pada produk yang dihasilkan melalui kerja sama dati 
beberapa karyawan. Dengan demikian yang ditetapkan pemsahaan 
sedangkan bagi kelompok yang mempunyai produktivitas di bawah 
standar akan dibayar sebesar jam kerja dikalikan tarifperjam. 

b) Fasilitas berdasarkan time Bonuses 

a) Premi berdasarkan atas waktu yang dihemat, meliputi : 

1) Halsey Plan 
Dalam sistem ini perusabaan menetapkan waktu standar untuk: 
menyelesaikan sejumlah produk dan m.enetapkan upah perjam 
kerjanya. Apabila ada karyawan mampu . menyelesaikan 
pekerjaan dibawah waktu standar maka ia a1ain menerima prerDi 
sebesar 50010 dari waktu yang dihemat. Dalam sistem ini 
perusahaan menetapkan waktu standar untuk: menyelesaikan 
sejumIah output. Pemsabaan menetapkan upah per jam kerjanya 
dan apabila karyawan mampu menyelesaikan di atas standar 
yang telah ditetapkan penJsabaan maka ia akan menerima premi 
sebesar 100010. 

2) Bedaux Plan 
Dalam sistem ini perusabaan menetapkan waktu standar untuk: 
menyelesaikan sejumlah output tertentu serta menetapkan upah 
yang telah diberikan perjam kerjanya. Apabila diantara 
karyawan perusahaan yang mampu menyelesaikan pekerjaan 
dibawah waktu standar yang ditetapkan perusahaan maka ia 
ak:an menerima premi atas motivasi kerjanya. Besamya premi 
yang akan diterimanya adaJah 75% dari waktu yang dihemat. 

3) Rowan Pion 
Dalam sistem ini perusahaan menentukan waktu standar untuk 
menyelesaikan sejumlah produk tertenu srta menetapkan upah 
yang akan diberikan perjam kerja. Apabila dalam waktu yang 
telah ditetapkan perusahaan ada diantara karyawan perusahaan 
tersebut mampu menyelesaikan produk di atas standar yang telah 
ditetapkan maka karyawan tersebut ak:an mendapat premi. 
Besamya premi yang ak:an diterima adalah sebesar kelebihan di 

26 

12/40802

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



atas standar dibagi jumlah keseluruhan yang dibasilkannya 
dikali1can upah pokok yang diterimanya. 

4) 	Emerson Plan 
Dalam sistem iDi perusahaaD memabil menggunakan tabel 
efisiensi iDi berguna dalam menetapkan besamya premi yang 
akan diterima karyawan. Pada sistem iDi penJsabaaD juga 
menetapkan standar produk yang akan dihasUkan dan 
menetapkan upah perjam kerja. Kelebibann yang dilwriJ1can 
karyawan dibayarkan dengm melihat tabel efisiensi perusabaan. 

b) 	Premi berdasarkan waktu standar meliputi : Gant task and bonuses 
plan 

Dalam sistem iDi penJssbaan menetapkan waktu standar dan 
jumlah yang harus dibasilkan.Tarif yang digunakaD adalah tarif per 
unit dari pada produk yang dihasilkan. Apabila karyawan mampu 
menyedia1can sejumlah produk yang di atas maka karyawan tersebut 
akan diberikan premi sebesar 200A.. 

Ad. 2. Sistem upah insentif untuk karyawan bukan produksi (white-collor 
workers) 

Sistem Upah Insentif Karyawan Bukan Produksi (White Collar Workers) 
terdiri atas : 

a) 	 Insentifuntuk karyawan penjualan 
Besamya laba penjualan dipengaruhi oleh kemampuan perusahaan 
dalam menjual basil produksinya. Penjualan barang kepada konsumen 
tergantung. kemampuan karyawan dalam mempengaruhi konsumen 
pembeli. Karyawan yang bersemangat, antusias dalam melaksanakan 
kegiatannya akan mempengaruhi basil kerjanya. Sebaiknya pihak 
perusahaan menetapkan kebijaksanaan dalam pemberian insentif agar 
karyawan bertambah semangat dalam melaksanakan pekerjaan. Jadi 
dalam pemberian insentif yang berbentuk keuangm atau disiDi 
ditujukan untuk menimbQlkan semangat para karyawan. 

1. Masalah yang berhubungm dengm insentifpenjualan. 
PengembangaD insentif financial untuk para tenaga penjual 

(salesmen) adalah cukup sulit karena motivasi mereka saling 
dipengaruhi faktor-faktor ekstern yang diluar kekuasaan mereka. 
Kondisi ekonomi dan keadaan musiman, persaingan dan perubahaD 
di dalam selera konsumen, merupakan faktor-faktor di luar 
kekuasaaD mereka, tetapi mempengaruhi penjualan yang bisa 
mereka realisir. Karenanya volume penjualan bukan merupakan 
suatu petunjuk yang akurat mengenai usaha yang dikeluarkan oleh 
para salesmen dan merealisir penjualan. Dalam mengembangkan 
fasilitas insentifuntuk salesmen, karerumya pihak manajemen perlu 
mempertim.bangkaD terbadap usaha yang dikeluarkan oleh 
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salesmen tetapi tidak: memberikan basil panjualan yang langsung. 
Disamping itu perusahaao barus bisa menyusun struktur upah I gaji 
yang sedikit banyak bisa memberikao stabili1as peogbasilan bagi 
para salesmen. 

2. Jeois-jenis ioseotif 
Pada dasamya salesmen digaji dalam sejumlah tertentu 

selama suatu periode waktu (misal buJarum), atau dibayar sesuai 
deogan basil penjualaooya, atau kombiDasi dati kedua cam itu, 
yaitu ada gaji tetapnya dan ada gaji variabeloya (yang berupa 
komisi). Beberapa keberatan kalau peogusaha memberikan 
peoggajiao berdasarkan atas komisi langsung (staright 
commission), dimaoa penghasiJan yang diterima para salesmen 
semata-mata didasarkan atas penjualan yang bisa direalisir, adaJah: 

a. 	 Lebih menekaokao pada volume penjulan dari pada laba 
(kecuali kalau penjualan dihublmgbo dengan laba). 

b. 	 Salesmen akan sangat tergantuDg pada perusahaao dan 
haoya sedikit mempunyai loyalitas kepada perusabaao. 

c. 	 Sulcar untuk. memberikao pekerjaao khusus terbadap 
karyawao. 

d. 	 Servis kepada koosumeo sering diabaikao. 
e. 	 PeogbasUao salesmen ceodening bert1uktuasi sesuai 

deogao tiogkat kemakmuran usaha ( business property). 
f. 	 Peogbasilao salesmen seriog meoiogkat sangat tioggi 

dalam periode makmur. 
g. 	 Salesmen cenderung membebaoi koosumeo deogao 

inventory dalam jumlah yang sangat banyak. 

Sebaiknya peoggunaan fasiJitas kombiDasi aoatara gaji 
tetap plus komisi memberikan keuntungan-keuntungao 
sebagai berikut : 

a} Jeois-jeois ioseotif yang tetap, apabila dihubuogkan 
deogan gaji dalam proporsi yang tepat, akan 
mempunyai keuntuDgan yang paling bait apabila 
dibaodiDgkan dengan meogguoakan komisi saja. 

b) Reocaoa fasiJitas ioseotif deogan meogguoakao gaji 
tetap plus komisi akao memberlkan keluwesan dan 
kareoanya akan lebih membantu memaksimumkao 
keuntuogan perusahaao. 

c} Fasilitas tersebut dapat meogembangkao 
perbaodiogan antara biaya penjualan dan volume 
peojualan yang lebih baik. 

d} Para salesmen dapat dimotivisir untuk. meocapai 
tujuao pemasarao perusabaao terteotu selain 
peoiDgtatao volume penjualan. 
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Sebagaimana fasilitas insentif lainnya ~ fasilitas 
insentif untuk salesmen juga barus mem.perbatikan beberapa 
hal seperti penguk.uran motivasi yang tepat, orgaoisasi yang 
mendukung diJaksanakan sistem tersebut dan lainnya. 

b) 	 Insentif untuk seluroh bryawan 
Kadang-kadang perusabaan disamping membuat berbagai sistem upab. 
insentif untuk kelompok-kelompok bryawan terten1:u, juga membuat 
fasilitas insentif yang berlaku untuk selmuh k:aryawan. Diantara 
berbagai sistem. upab. insentif ini adalah : 

a. 	 Stock Ownership Plan ( pemilikan sabam bersama) 
Pada cam ini k:aryawan diberi kesempatan untuk memmkj 

sabam pen1S8haan, sebinaga kemajuan perusabaan akan menjadi 
kemajuan pula bagi mereta (mereta ikut memilikj perusahaan). 
Dengan demikian dibarapkan bahwa mereka akan lebih antusias 
dalam bekerja, sebeh mereta akan bisa rneni1cmati pula keuntungan 
kalau deviden nanti dJbagikan. Data deviden akan dipengaruhi pula 
oleh keuntungan yang diperoleh perusahaan. 

b. 	 Profit Sharing (pembagian laba) 
Cam yang kedua ini yang populer adalah profit sharing, 

dimana bryawan akan menerima bagian keuntungan perusahaan.. 
Premi, yang berupa bagian keuntungan, bisa dibayarkan tunai pada 
akhir tahun, atau bisa juga ditunda pembayarannya sampai dengan 
bryawan pensiun. Yang menjadi masalah dalam cars ini adalah 
penentuan besamya keuntungan yang akan dibagi , dan berapa 
besamya bagian dari para learyawan. Apakah karyawan akan 
menerima dalam jumlah yang sam&, ataukah akan diberikan 
perlakuan yang berbeda-beda untuk kelompok-kelompok karyawan 
tertento. 

Agar fasilitas insentif ito berbasil, beberapa faktor yang 

mempengaruhinya adalah : 

1). Pembayaran hendaknya sederhana sehingga dapat 
dimengerti dan dihitung oleh karyawan sendiri. 

2). Penghasilan yang diterima buroh hendaknya langsung 
menaikkan output dan efisiensi. 

3). Pembayaran hendaknya diJ.akukan secepat mungkin. 
4). Standar kerja hendaknya ditentukan dengan hati-bati. 

Standar kerja yang terlalu tinggi atau pun terlalu rendah 
sama-sama tidak bait. 

S). 	 Besamya upah normal dengan standar kerja perjam 
kerja hendaknya cukup menmpang pekerja untuk 
bekerja lebih giat. 
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d. Faktor-Faktor yaag Mempengaruhi ID..tiI 

Diantara berbagai faktor penting yang mempengaruhi tinggi rendalmya 

tingkat upah adalah : 

a. 	 Penawaran dan Pennintaan Tenaga Kega. 
Meskipun hukum ekonomi tidak bisa ditetapkan secara mutJak: dalam masaJah 
tenaga kega, tapi hal ini tidak dapat dHngkari bahwa hukum penawaran dan 
permintaan tetap mempengaruhi. Untuk pekegaan yang membntuhkan 
ketrampilan (skill) tinggi dan jumlah tenaga kerjanya, maka upahnya 
cendenmg tinggi, sedangkan untuk jabatan yang punya penawaran yang 
melimpah, upah cendenmg menurun. 

b. 	 Organisasi Buruh 
Ada tidaknya organisasi buruh atau lemah kuatnya organisasi tersbut akan 
mempengaruhi terbentuknya tingkat upah. Adanya serikat b~ berarti 
posisinya karyawan juga kuat juga akan meningkatkan tingkat upah. Demikian 
pula sebaliknya. 

c. 	 Kemampuan Untuk: Membayar 
Walaupun dari pihak serikat buruh menuntut upah yang tinggi yang sesuai 
dengan keinginannya, namun bagi perusahaan. hal tersebut akan 
dipertimbangkan melalui realisasi dan kemampuan perusahaan untuk 
membayamya, karena upah merupakan salah satu komponen biaya produksi 
bagi perusahaan. Tingginya upah akan mengakibatkan naiknya biaya produksi 
sampai mengakibatkan keuntungan akan berkurang. Kalau kenaikan biaya 
produksi sampai mengakibatkan kerugian perusahaan, maka jelas perusahaan 
akan tidak mampu memenuhi fasilitas learyawan. 

d. 	 Produktivitas . 
upah sebemarnya merupakan imbalan atas prestasi learyawan. Semakin tinggi 
prestasi karyawan semakin besar pula upah yang akan dia terima. Yang mana 
prestasi seperti ini biasanya disebut sebagai produktivitas. 

e. 	 Biaya Hidup 
Faktor lain yang juga harus dipertimbangkan adalah biaya hidup. Seperti yang 
kita ketahui bahwa kota-kota besar, dimana biaya hidup yang tinggi, hal ini 
akan berakibat tinggi nya tingkat upah. Bagaimanapun nampak: nya biaya 
hidup merupakan batas penerimaan upah bagi learyawan. 

f. 	 Pemerintah 
Pemerintah juga dengan peraturannya mempengaruhi tinggi rendah nya upab. 
Peraturan tentang upah rninjrnmn merupakan batas dari tingkat upah yang 
harus dibayarkan. 
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5. KiDerja Karyawan 

L Peagertian KiDerja Karyawan 

Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung berhubungan 

dengan produksi barang atau penyampaian jasa. Informasi tentang ldnerja 

hal yang sangat penting diglmakan untuk 

mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan organisasi seIama ini sudah 

sejaIan dengan tujuan yang diharapkan atau belum. Akan tetapi dalam 

kenyataannya banyak organisasi yang justru kurang atau bahkan tidak jarang 

ada yang mempunyai informasi tentang kinerja daJ.am organisasinya. Kinerja 

sebagai basil-basil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam 

suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan 

organisasi dalam periode waktu tertentu ('rib, 2006). Sedangkan menurut Rivai 

dan Basri (2005) kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk 

melakukan sesuatu kegiatan dan menyempwnakannya sesuai dengan tanggung 

jawab dengan basil seperti yang diharapkan. 

Menurut Guritno dan Waridin (2005) kinerja merupakan perbandingan basil 

kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan. 

Sedangkan menurut Hakim (2006) mendefinisikan kinerja sebagai basil kerja 

yang dicapai oleh individu yang disesnaikan dengan peran atau tugas individu 

tersebut dalam suatu perusahaan pada suatu periode waktu tertentu, yang 

dihubungkan dengan suatu ukuran ni1ai atau standar tertentu dari perusahaan 

dimana individu tersebut bekerja. Kinerja mempakan perbandingan basil kerja 

yang dicapai oleh pegawai dengan standar yang telah ditentukan (Masrukhin 

dan Waridin (2004). 
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Marihot Tua Efendi (2002) berpendapat bahwa kinerja merupakan basil 

kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai 

peranannya dalam organisasi. Kinerja juga berarti basil yang dicapai seseorang 

baik kualitas maupun kuantitas sesuai dengan taDggungjawab yang diberian 

kepadanya. Selain itu kinerja seseorang dipengaruhi oleh tingkat.pendidikan, 

inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi karyawan. Hasil kerja seseorang akan 

memberikan umpan balik bagi orang itu sendiri untuk selalu aktif me1ak:ukan 

pekerjaannya secara baik dan diharapkan akan mengbasilkan mutu pekerjaan yang 

baik pula. Pendidikan mempengaruhi kinerja seseorang karena dapat 

memberikanwawasan yang lebih luas untuk berinisiatif dan berinovasi dan 

selanjutnya berpengaruh terhadap kineJjanya. 

Sopiah (2008) menyatakanlingkungan juga bisa mempengaruhi kineJja 

seseorang. Situasi linglrungan yang kondusif, misalnya dukungan dari atasan, 

ternan kerja, sarana dan prasarana yang memadai akan menciptaka kenyamanan 

tersendiri dan akan memacu kinerja yang baik. Sebaliknya, suasana kerja yang 

tidak nyaman karena sarana dan prasarana yang tidak mem.adai, tidak adanya 

dukungan dari atasan, dan banyak terjadi konflik akan memberi dampak negatif 

yang mengakibatkan kemerosotan pada kinerja seseorang. 

Whitmore (2002:104) menyebutkan bahwa "kinerja" memiliki asal kata 

"keJja" artinya aktivitas yang dilakukan oleh seseorang atau organisasi dalam 

menjaJankan tugas yang menjadi peIkerjaannya. Kinerja artinya suatu perbuataD, 

suatu prestasi atau penampilan umum dari keterampilan. Mangkunegara (2000:97) 

mengatakan, bahwa istilah kinerja berasal dari katajob performance" atau "actuol 

performance" yaitu unjuk kega atau prestasi sesungguhnya yaog dicapai oleh 
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seseorang dalam melaksanakan togas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Sedermayanti (2000:144) mengemukakan bahwa Jdnerja 

individu ito adalab bagairnana seseorang melaksanakan pekerjaannya atau unjuk 

kerja. Dari pengertian ini terlihat lebih jauh, kinerja merupakan perbuatan &tau 

proses yang dapat dini1ai oleh orang lain. 

Sedangkan kinerja karyawan menurut Sbnamora (2004) adaJab tingkat basil 

kerja karyawan daJam pencapaian persyaratan pekerjaan yang diberikan. 

Deskripsi dati kinerja menyangkut tiga komponen penting yaito: 

I. 	 Tujuan 

Tujuan ini akan memberikan arab dan mempengaruhi bagaimana seharusnya 

perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap setiap personil. 

2. 	 Ukuran 

Ukuran dibutuhkan untuk mengetahui apakah seorang personil telah mencapai 

kinerja yang diharapka.n. untuk. ito kuantitatif dan kualitatif standar kinerja 

untuk setiap togas danjabatan personal memegang peranan penting. 

3. 	 Penilaian 

Penilaian kinerja reguler yang dikaitkan dengan proses pencapaian tojuan 

kinerja setiap personil. Tindakan ini akan membuat personil untuk senantiasa 

berorientasi terbadap tujuan dan berperilaku kerja sesuai dan searah dengan 

tujuan yang hendak dicapai. 

Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, kinerja 

merupakan perbandingan basil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan 

standar yang telah ditentukan. K.inerja juga berm1i basil yang dieapai oleh 
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seseorang, bait kuantitas maupun kualitas dalam suatu orgarrisasi sesuai dengan 

taDggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Tib (2006) mengemubkan bahwa ada 4 (empat) unsur-unsur yang 

terdapat dalam kinerja yaitu; 

1. 	 Hasil-basil fungsi pekerjaan 

2. 	 Faktor-faktor yang berpeogaruh terbadap prestasi karyawan 

3. 	 Pencapaian tujuan organisui 

4. 	 Periode waktu tertentu 

Menurut Rivai dan Basri (2005) kinerja pada dasarnya ditcntukan oleh tiga 

hal, yaitu: 

1. 	 Kemampuan 

2. 	 Keinginan 

3. Lingkungan 

Rivai dan Basri (2005) juga menyebutkan empat aspek kinerj~ 

1. 	 Kemampuan 

2. 	 Penerim.aan tujuan perusahaan 

3. 	 Tingkat tujuan yang dicapai 

4. Interaksi antara tujuan dan kemampuan para karyawan dalam perusabaan 

Kemudian tujuan kinerja menurut Rivai dan Basri (2005): 

1. 	 Kemabiran dari kemampuan. tugas baru dipenmtukan 1Dltuk perbaikan 

basil kinerja dan kegiatannya. 
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2. 	 K.emahiran dati pengetahuan bam dimana akan membantu karyawan 

dengan pemecaban masalah yang kompleks atas aktivitas membuat 

keputusan pada tugas. 

3. 	 K.emahiran atau perbaikan pada sikap terbadap teman kerjanya dengan 

satu aktivitas kinerja. 

4. 	 Target aktivitas perbaikan kinerja. 

5. 	 Perbaikan dalam k:uaJ.itas atau produksi. 

6. 	 Perbaikan dalam waktu atau pengiriman. 

Menurut Swietenia (2009) manfaat kinerja pegawai antara lain adalah untuk 

menganalisa dan mendorong efisiensi produksi, untuk. menentukan target atau 

sasaran yang nyata, Ialu untuk. pertukaran informasi antara tenaga kerja dan 

manajemen yang berhubungan terhadap masalah-masalah yang berkaitan. Adapun 

indikator kinerja karyawan menurut Guritno dan Waridin (2005) adalah sebagai 

berikut : 

I. Mampu meningkatkan target pekerjaan 

2. Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 

3. Mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan 

4. Mampu menciptakan k:reativitas dalam menyelesaikan pekerjaan 

5. Mampu maminimalkan kesalahan pekerjaan 

Yuwa11iatin (2006) mengatakan bahwa kinerja diukur dengan instrumen 

yang dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam ukunm kinerja secara 

umum kemudian diterjemabkan kedaJam peniJaian perilaku secara mendasar, 
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meliputi: 

1. 	 kuantitas keJja 

2. 	 kualitas kerja 

3. 	 pengetahuan tentang pekerjaan 

4. 	 pendapat atau pemyataan yang disampaikan 

S. 	 perencanaan kegiatan 

b. PeDilaian Kiaerja KaryawaD 

Penilaian ldnerja (performance appraisal) memainkan peranan yang sangat 

penting dalam peningkatan motivasi di tempat kerja. Karyawan menginginkan dan 

memerlukan balikan berkenan dengan prestasi mereka dan penilaian menyediakan 

kesempatan untuk memberikan balikan kepada mereka. Jika ldnerja tidak sesuai 

dengan standar, mw penilaian memberlkan kesempatan untuk meninjau 

kemajuan karyawan dan untuk menyusun rencana peningkatan ldnerja. Penilaian 

ldnerja merupakan upaya membandingkan prestasi ak:tual karyawan dengan 

prestasi kerja dengan yang diharapkan darinya (Dessler, 2000). Dalam penilaian 

ldnerja karyawan tidak hanya menilai basil fisik, tempi pelaksanaan pekerjaan 

secara keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan kerja, 

kerajinan, kedisip~ hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai dengan bidang 

dan level pekerjaan yang dijabatnya. Menurt Dessler (2000) ada lima faktor dalam 

penilaian kinerja yang populer, yaitu: 

I. 	Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan penerimaan 
keluaran 

2. 	 Kuantitas pekeJjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi 
3. 	 Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, araban atau 
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perbaikan 
4. 	 Kedisip~ meliputi: kehadiran, sank:si~ waskat, regulasi, dapat dipercaya I 

dianda1kan dan ketepatan waktu 
5. 	 KomlmikMi, meliputi: bublDlgan antar karyawan maupun dengan pimpinan, 

media komunikasi. 

Menurut Handoko (2002) pengukuran kinerja adalah usaha untuk 

merencanakan dan mengontrol proses pengelolaan pekerjaan sehingga dapat 

dilaksanakan sesuai tujuan yang telah ditetapkan, penilaian prestasi kerja juga 

merupakan proses mengevaluasi dan menilai prestasi kerja karyawan diwaktu 

yang lalu atau untuk memprediksi prestasi kerja di waktu yang akan datang dalam 

suatu organisasi. Kinerja karyawan pada dasamya ada1ab basil kerja karyawan 

selama periode tertentu. Pemikiran tersebut dibandingkan dengan target! sasaran 

yang telah disepakati bersama. Tentunya dalam penilaian tetap 

rnempertimbangkan berbagai keadaan dan perkembangan yang mempengaruhi 

ldneIja tersebut. Handoko (2000) rnenyebutkan bahwa penilaian ldnerja terdiri 

dari 3 kriteria, yaitu : 

1. 	 Penilaian berdasarkan basil yaitu penilaian yang didasarkan adanya target­
target dan ukurannya spesiftk serta dapat diukur. 

2. 	 Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku-perilaku yang 
berkaitan dengan pekerjaan. 

3. 	 Penilaian berdasarkan judgement yaitu penilaian yang berdasarkan kualitas 
pekeIjaan, lruantitas pekerjaan, koordinasi, pengetahuan pekerjaan dan 
ketrampilan, kreativitas, semangat kerja, kepribadian, keramahan, intregitas 
pribadi serta kesadtu1m dan dapat dipercaya dalam menyelesaikan tugas. 

Tahap kedua adalah menentukan kapan menilainya (siklus penilaian). 

Sebaiknya pekerjaan-pekerjaan yang memillki siklus sempa dan meni1ai 

pelaksanaan pekerjaan-pekerjaan tersebut pada saat bersamaan. Dalam kasus di 

atas umumnya penilaian pelaksanaan pekerjaan pertama dan kedua dapat 

dilaksanabn pada SlIt yang sarna, yaitu pada akhir miDggu kedua sebingga auda 
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cukup melakukan peni1aian sebanyak dua ka1i dalam satu bulan tidak empat kali 

seperti sebelmnnya. 

Tabap ketiga adalab menentukan siapa yang akan meni1ai. Dapat dilakukan, 

Atasan 1angsung, dengan pertimbangan bahwa diaIah yang paling mengetahui 

ldnerja para anak buahnya. 

a. 	 Meni1ai sendiri (se/f-appraual) dimana matQng-masing menilai diri 
mereka sendiri. Tujuan ditenlpkan se/f-appraisal ada1ah disamping merek:a 
dianggap paling mengetahui kinerja masing-masing, juga untuk 
memberikan kesempatan kepada sumber daya manusia untuk berperan 
aktif dalam proses penilaian k:inerja. Tetapi kemungkinao terjadinya bias 
dan distorsi yangjauh lebih kecil. 

b. 	 Rekan-rekan kerja dengan pertimbangan yang sama dengan se/f-appraisal 
naDlun dengan kemungJcirum bias dan distorsi yang jauh lebih keeil. 

c. 	 Para anak bush yang cu1cup efektif kbususnya untuk menilai aspek 
kepemimpirum kerja. 

d. 	 Para pelanggan dengan pertimbangan untuk memfokuskan kerja sumber 
daya pada kepuasan para pelanggan. 

Tabap keempat adaJah tabap menentukan bagaiman menilainya (metode 

penilaian). 

Ada dua dasar aItematifyang dapat dilakukan penilaian. 

a. 	 Altematif pertama ada1ah dengan merangking sumber daya manusia 
dari yang terbaik: bingga yang terburuk berdasarkan kinerja mereka 
secara keseluruban. Kelebihan metode rangking terletak pada 
kepraktisannya tenrtama dalam penggunaannya karena penilaian tidale. 
perlu menilai kinerja keseluruhan. Tetapi pennasalabannya adaJah 
penilian dapat mengalami kesulitan untuk mempertanggungjawabkan 
rangldng yang ia susun. 

b. 	 Altematif kedua ada1ah menggunakan skala dimana setiap individu 
dinilai per kriteria dengan memilih satu angka dari skala, 1 sampai 
dengan 5 (1 = sangat buruk, 5 = sangat baik). Angka-angka yang 
didapatkan dari skala kemudian dij\uoJabkan untuk mmdapatkan nilai 
kinerja keseluruban untuk masing-masing individu. 

Dengan skala, penilaian dapat mempertaDggungjawabkan nilai kinerja 

kesellUUhan. yang telah diberikan. untuk masing-masing individu. Namun 

38 


12/40802

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



demikian, tidaklah mudah merancang sistem penilaian kinerja dengan metode 

skala breDa kriteria dan skala lebih memakan waktu meningkat peoiJaian kinerja 

dengan skala lebih memakan waktu meningkat penilaisD hams dilakukan per 

kriteria. 

Sementara itu perencanaan sistem balas jasa adaJah perancangan suatu 

sistem formal untuk: memberikan imbaJan kepada smnber daya manusia atas spa­

apa yang mereka lak:ukan demi keberbasilan perusahaan Imbalan biasanya 

diberikan berdasartan kinerja mereka dimana besar kecilnya imbalan berkaitan 

positif dengan tinggi rendahnya kinerja (dikeua1 sebagai performance based pay 

atau merit pay sistem). K.inerja smnber daya manusia diukur dan dievaluasi 

dengan sistem penilaian kinerja yang telah diukur sebelumnya. 

Pencapaian tujuan memotivasi sumber daya manusia bergantung pada dasar 

balas jasanya. Untuk sistem balas jasa berdasarkan kinerja dan kompetensi yang 

dnnotivasi masing~masing adalah peningkaUn kinerja dan peningkatan 

keterampilanlkeahlian smnber daya manusia. Sedangkan sistem balas jasa 

berdasarkan waktu, senioritas dan berat ringannya pekerjaan lebih kepada 

pemberian penghargaan ketimbang motivasi. 

B. Keraagka Berpildr 

Koordinasi berhubungan dengan tugas untuk: menyatukan usaha agar 

berhasil dalam mencapai tujuan perusabsan, untuk mencapai mencapai tujuan 

perusabaau diperlukan serangkaian kegiatan yang saling berhubungan satu sama 

lain. 
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Menurut Manu11ang (2001:72) Koordinasi ada)ah usaba mengarahkan 

kegiatan seluruh unit-unit organisasi agar tertuju untuk memberikan sumbanpn 

semabima1 mung1dn untuk mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan 

dengan adanya koordinasi akan dapat keselarasan aktivitas diantara unit-unit 

organisasi dalam. mencapai tujuan organisasi. 

koordinasi ada1ah proses 

pengintegrasian tujuan-tujuan dan kegiatan-kegiatan pada satuan-satuan yang 

terpisah (departemen atau bidang-bidang fungsional) suatu organisasi untuk 

mencapai tujuan organisasi secara efisien. Terry (2002: 129) mendefinisikan 

Coordination is the orderly synchronization and ofeffort the amount, timing and 

directing ofexecution resulting in harmonius and unifed action to state objective. 

(koordinasi adaJah sinkronisasi yang teratur daii usaba-usaha lDltuk menciptakan 

kepantasan kuantitas, waktu dan pengarahan dan pelak-sanaan yang menghasilkan 

keselarasan dan kesatuan tindak lDltuk tujuan yang telah ditetapkan). 

Insentif merupakan salah satu alat lDltuk mendoroog dan mengarahkan 

aktivitas para bawahan lDltuk mencapai tujuan perosabaan yang diterapkan 

sebelumnya. Pemberian iosentif dapat mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan yang dapat memengaruhi loyalitas kerja. Pada dasamya produktivitas 

mencakup sikap mental patriotik yang memandang hari depan secara optimis 

dengan berakar pada keyakinan diri bahwa kehidupan hari ini adalah lebih baik 

dan hari kemaren dan esok adalah lebih baik dan hari ini. 

Pengertian insentif seperti yang dikeumkakan oleh Ranupandojo dan 

Husnan (200:161) "Pengupaban insentif dimaksud untuk memberikan upah atau 

gaji yang berbeda karena memang prestasi kerja yang berbeda. Jadi dua orang 
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karyawan yang mempunyai jabatan yang sama bisa menerima upah yang berbeda 

karena prestasi kerja yang berbeda". 

Menurut Moeyik.at (2001:117) dalam buIru ManaUemen Kepegawaian 

Mendefinisikan sebagai berikut: "Insentif adalah mereka memandang suatu 

semangat sebagai suatu ukuran dari pada ak:tivitas mereta dalam membcrikan 

insentif(perangsang1 mereka juga mempunyai anggapan bahwa semangat mereka 

merupakan seatu unsur dalam memberikan insentit; sehingga pengarub upah yang 

tinggi ataujaminan sosial pegawai yang mewah". 

Menurut Ranupandojo dan Husnan (2000:112) insentif adaIab untuk 

"memberik:an upahlgaji yang berbeda karena prestasi mereka berbeda. Sedangkan 

pelaksanaan sistem insentif ini dimaksudkan perusabaan untuk meningkatkan 

produktivitas karyawan yang berprestasi untuk tetap berada dalam perusahaan. 
. ~. '. 

Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung berhubungan 

dengan produksi barang atau penyampaian jasa. Infonnasi tentang kinerja 

organisasi merupakan suatu hal yang sangat penting digunakan untuk 

mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan organisasi selama ini sudah 

sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau belum: Akan tetapi daIam 

kenyataannya banyak organisasi yang justru kurang atau bahkan tidak jarang ada 

yang mempunyai informasi tentang kinerja dalam organisasinya. K.inerja sebagai 

basil-basil fimgsi pekerjaanlkegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu 

organisasi yang dipengarobi oleh berbagai faktor untuk mencapai tqjuan 

organisasi dalam periode waktu tertentu (T*' 2(06). 
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Sedangbn menurut Rivai dan Basri (2005) kinerja adalab kesediaan 

seseorang atau kelompok orang untuk meJakukan sesuatu tepdaD dan 

menyempumakannya sesuai dengan tanggungjawab dengan basil seperti yang 

diharapkan. Menurut Gwitno dan Waridin (2005) kinerja merupakan 

perbandingan basil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telab 

ditentukan. Sedangkan menurut Hakim (2006) mendefinisikan kinerja sehagai 

basil kerja yang dicapai oIeh individu yang di..cesuajkan dengan perm atau tups 

individu tersebut daIam suatu perusahaan pada suatu periode waktu tertcntu, yang 

dihubungbn dengan suatu ulcuran nilai &tau standar tertentu dati perusahaan 

dimana individu tersebut bekerja. Kinerja merupakan perbandingan basil kaja 

yang dicapai oleh pegawai dengan standar yang telab ditentukan (Masrukbio dan 

Waridin, 2(04). 

Marihot Tua Efendi (2002) berpendapat bahwa kinerja merupakan basil 

kerja yang dibasilkan oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkao sesuai 

peranannya dalam organisasi. Kinerja juga berarti basil yang dicapai seseorang 

bait kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggungjawab yang diberian 

kepadanya. Selain itu kinerja seseorang dipengaruhi oleh tingkat pendidikan, 

inisiatit: pengalaman kerja, dan motivasi karyawan. Hasil kerja seseorang alcan 

memberikao umpan balit bagi orang itu sendiri untuk selalu attif melakukan 

pekerjaaonya secara bait dan diharapkan akan menghasilkan mutu pekerjaan yang 

bait pula. Pendidikan mempengaruhi kinerja seseorang karena dapat memberikan 

wawasan yang lebih luas untuk berinisiatif dan berinovasi dan selanjutnya 

berpengaruh terbadap kinerjanya. 
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Whitmore (2002: 104) menyebutkan bahwa "tinaja" memiHld asal kata 

"kerja" artinya aktivitas yang diIakukan oleh seseoraDJ &tau organisasi daJam 

menjaJankan tugas yang mcnjadi perketjaannya. Kinerja artinya suatu petbuatan, 

suatu prestasi atau penampilan umum dari keterampilan. Mangkunegara (2000:97) 

mengatakan, bahwa istiJab kinerja berasal dari katajob ~ atau "actMoI 

performance" yaitu unjuk kerja atau presIaSi sesunggubnya yang dicapai oleb 

seseorang dalam melaksanakan togas sesuai dengan tanggungjawab yang 

diberikan kepadanya. 

Sedermayanti (2000:144) mengemukakan bahwa kinerja individu ito adaIah 

bagaimana seseorang melaksanakan pekCljaannya atau unjuk kerja. Dari 

pengertian ini terlihat kinerja merupakan perbuatan atau proses yang dapat diniIai 

0100 orang lain. 

Berdasarkan pemikiran tersebut, maka dapat ditarik dugaan sementara 

bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara koordinasi pegawai, pemberian 

insentif terbadap kinerja pegawai. Makin baik bentuk koordinasi yang dilakukan, 

dan pemberian insentif yang baaik maka semakin besar peluang mendapatkan 

pegawai yang berprestasi atau dengan kata lain berpengaruh terbadap kinerja, 

Pada Gambai' 2.2, digambarkaD skema hubungan antar variabeJ yang diteliti 

pada tesis ini, yaitu hubungan koordinasi dan pemberian insentif pegawai yang 

akan meningkatkan kinClja pegawai. 
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Koordinasi 

Kinerja 

insentif 

G....r 2.2 : Skeaaa laaba ...Alltar Variabel PelleIidaa 

c. Hipotesis PeaeIitiaD 

Mengacu pada babasan-bahasan tentang latar belakang masalah, perumusan 

masaIab, tujuan penelitian yang didukung dengan teori-teorl dari pendapat para 

ahIi, maka penulis dapat menetapkan bahwa penelitian ini dapat dirumuskan 

dalam hipotesa sebagai berikut. 

Ada pengaruh koordinasi dan insentifsecara bersama-sama terbadap kineJja 

pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Tapanuli Tengah. 
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BABm 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. DesaIa PeDeJltiaa 

Peaelitian ini dilalmkan meaggunakan pendekatan survey deagan jeais 

penelitian deskriptif kuantitatif. Pendekatan survey adaIah kegiatan 

meagumpulkan data sebanyak-baayaknya meagenai fakta-fakta yang merupaJam 

pendukung terbadap peneli~ dengan maksud untuk meagetabui status, gejala 

menentukan kesamaan status deagan cara membandingkan dengan standar yang 

sudah dipilib dan &tau diteotukan (~2006:18) 

Jenis penelitian benJpa deskriptif kuantitatit: yaitu untuk mengetahui dan 

meaganalisis pengaruh k00rdinas4 insentifterhadap kinerja Pada Dinas Pekerjaan 

Umum Kabupaten Tapanuli Tengah Propinsi Sumatera Utara. Meaurut Sugyono 

(2006:52), penelitian deskriptif dilakukan untuk meagetahui nilai variabel 

independen. Adapun sifilt penelitian adaIah expIanoIory TeSellTCh yaitu 

meaguraikan dan meajelaskan ~ian meagenai koosep bani &tau pencarian 

sebab aktbat antar variabeL 

B • Pop_lui daD SaJapel 

Populasi adaIah keselUl.'Uban objet penelitian, sedangkan sampel adalah 

bagian populasi yang diselidiki sebagai sumber data yang sebenarnya da1am suatu 

penelitian (Arik:untoro, 2006:21). Menurut Arikuntoro (2006) apabila objeJmya 

kurangdari 100, maka lebih baik diambil semuanya sebapi sampeL 
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DaIam penelitian ini populasi adaIab sehuub pcgawai Dinas Pekerjaan 

Umum Kabupaten Tapanuli Tengab. Jumlah keseluruhan pcgawai pada saat iDi 

adaIahSO. 

Untuk kesamaan k.ondis~ penulis mengambil sampel dad komunitas yang 

relatif homogen. Untuk ito, diputusba untuk mengambH pegawai ditempatkan 

sebagai tenaga pend.ukung pengolahan sebagai sampel. Teknik pengambilan 

sampel adaIah dengan sampel jenuh, dengan jumlah keseluruhan adalah so (lima 

Puluh orang ) . 

C. Teaik PeagampulaB Data 

Dalam penelitian ~ data diperoleh dari beberapa sumber dengan teknit 

pengumpulan data sebagai berik:ut : 

t. 	Riset lapangao &tau Field research, yaitu dengao melakukan penelitUin 

langsung ke lokasi Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Tapanuli Tengah 

guna mengumpulkan data dan informasi yang berhubungao dengan 

hubungao koordinasi dan pemberian insentif terhadap kilierja pegawai. 

Teknik pengumpulan data daIam hal ini dilakukan dengao melakukan 

wawancara dengan beberapa pegawai dan tenaga administrasi 

kepegawaian tersebut guna mengumpulkan berbs-berkas data pagawai 

seperti daftar riwayat hidup pegawai untuk koordinasi kerja. Penulis 

merancang pemyataan-pemyataan dalam kuisioner untuk diisi oleh para 

pegawai yang menjadi responden. 

2. 	 Riset kepustakaan (Library resean:h) yaitu dengan melakukan penelitian 
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berbubungan dengan pennasaJahan daJam penelitiaD ini. Teori-teori dari 

para ahli manajemen dan penelitian di kumpulkaa untuk mendukung 

kerangka pemildran tujuan melakukan penelitian ini. 

3. 	 Augket, Untuk melaksanakan penelitian ini maka diperlukan sejumlah 

data, penulis melakukan pengumpulan data dengan cam menggunakan 

angket (kuesioner). Adapun penelitian ini menggunakan alat 

pengumpulan data dengan skala Likert dengan ketentuan sebagai 

berikut: 

i. 	 Sangat Setuju = diberikan skor 5 

ii. Setuju = diberikan skor 4 


iii.Kurang Setuju = diberikan skor 3 


iv. Tidak Setuju - diberikan skor 2 

v. 	Sangat Tidak Setuju = diberikan skor 1 

D. Dellaisi 0perasi0uI Variabel PeHlitiaa 

Data untuk koordinasi pegawai dan inseDtifyang diperoleh merupakan data 

sekunder atau data yang di peroleh dari sumber-sumber yang telah ada. Penilaian 

k.inelja pegawai ~Iakukan melalui pengumpulan data primer, yaitu mengbi1ung 

penilaian atas data isian kuisioner dari pegawai-pegawai yang menjadi responden. 

Untuk menjawab hipotesis yang ditetapkan daJam penulisan T APM ini terlebih 

dahulu didefinisikan variabel-variabel yang akan diteliti, yaitu : 
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1. 	 KooniiDui (XI), yaitu variabel independen yaag dapat memilild pengamh 

yang terbadap kinerja yang merupakaD variabcl dependeD. Input dipe.roleh 

berdasarkan basil jawaban respoaden atas pertanyaaan yang dh\jukan oleh 

peneliti. Angka yang diperoleh merupakan pemberian ni1ai nominal 1 - S 

berdasarkan pengolahao data kerjasama pegawai pada S tahun terakhir. 

2. 	 Iase.til (Xz), yaitu variabel independen yaag dapat me:miliki pengarub 

terbadap kinerja yang merupakan variabcl dependen. Angka yang 

diperoleh merupakan pemberian nilai nomiDaI 1 - S berdasarIam 

pengolahao data perancangan kerja pada S tahun terakhir. 

3. 	 KiDerJa (Y), yaitu variabel dependen &tau variabel yang keberadaannya 

dapat tergantung atas variabel - variabel lain yang memiliki hubungan 

dengannya. Variabel ini direpresentasik ~gan nilai basil kuisioner dari 

para respon yang direkap oleh penulis sendiri. 

Tabel 3.1. Operasioaalisasi Variabel Pe....... 


Variabel Detuisi Variabel Iadibtor un.... 

KooniiDMi 	 Koordinasi adaIah proses 
pengintegrasian tujuan ­
tujuan dan kegiatan ­
kegiatan pada satuan ­
satuan yang terpisah 
(departemen &tau bidang­
bidang ftmgsional) suatu 
organisasi untuk mencapai 
tujuan organisasi secara 
efisien. 

1. Hubungan Skala Likert 
(relatioMhip), 

2. Komunikasi 
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....tif Tambaban penghasifaa 1. Pengbasifaa Skala lJltert 
(uang, banmg, dan 
sebagainya) Y8DI diberikan 
untuk memperbesar gairah 
kerja 

KiDerja 	 Hasil kerja yang dicapai 
pegawai sesuai dengan 
wewenang dan 
tanggungjawab pekerjaan 
masing-masing, dalam 
rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi. 

sesuai denpn 

bebankerja 


2. 	 Tambaban 
peagbasifaa di 
luargaji 

3. 	 Fungsi Insentif 
jabatan 
fungsional 

1. 	 Kualitas Kerja, SkalaLJlrBrt 
2. 	 Kontribusi saran, 

arabanatau 
perbaikan 
regulari_ dapat 
dipen:ayaJ 
diandalkan dan 

3. 	 ketepataD waktu, 
pencegaban, 
pemborosaD, 
kerusakan dan 
pemelibaraaD 

E. 	 PeapjiaB Valdhu daB Reliabilitaa 

t. Pc.pJiaa Validias 

Pengujian validitas dilakukan untuk mengetahui tingkat validitas suatu alat 

ukur~ semaIdn tinggi tingkat validitasDya maka aJat ukur tersebut semaIdn 

menunjukkan semakin mengenai sasanumya, &tau semakin menunjukkan apa 

yang seharusnya diukur. 
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Tabelll Uji VaIicUtas VariabeilCoon:liJlall 

Coorected Slg. 
Perayataaa ltelll T* (1- Keterangaa 

CDn'elation talIedl 
1. 	 Penugasan yang berbeda-beda 


:memberikan keseoqlatan untuk mcmgenal 618 0,3 Valid 

berbagai peker,;.n begi pegawai 


2. 	 Rapat secara tentur dan pegawai terlibat 

secara aktifdaJam meoyeIesaiJcaD masalab 405 0,3 Valid 

sebari-bari 


3. 	 Untuk hal-hal rutin dan tidak: penting 

a1asan tidak pemah berkonsuhasi untuk 385 0,3 Valid 

mencapai jawabaD akbir 


4. 	 Penugasan kerja dalam organisasi disusun 0,3343 	 Valid secara logis dan didefjniP1am seanjetas 
S. 	 Hubungan antar unit brja batangsuag 471 0,3 Validformal 
6. 	 Komunikasi dalam organisasi penuh 681 0,3 Valid penpwasan dan dikendatibn 
7. 	 Komunikasi berlangsung secara formal 

tempi seriDg taU dapat berjaJan dengan 437 0,3 Valid 
cepat 

8. 	 Pegawai secara rutin diberikan penjelasan 441 0,3 Valid 
atas berbagai aktivitas kerja 

9. 	 Orpnisasi memberi pengaIcuan 
pentingnya kesamaan infOl'lll8Si begi 332 0,3 Valid 
pegawai 

10. Organisasi berupaya meoyelesaik:an 
deogan cepat setiap perbedaan pandangan 516 0,3 Valid 
oleh pegawai atas pekerjaannl! 

Sumber: DataHasil Penelition2012 

Berdasarlcan Tabel 3.2 dapat dilihat bahwa dari 10 butir pemyataan dari 

indikator koordinasi dinyatakan valid karena nilai corrected Item total correlotion 

> 0,3 dan selanjutnya akan digunahn dalam pengujian berik.utnya. 
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T.bel3.3 Uji Valid ...V.rlabel ....tif 

Cooncted Sig. 

Item Total (1­

COI"'I'elotion tgtled) 

1. 	 Saya mensa ape yang saya terima sesuai 

dengan togas dan tanagungjawab 
2. 	 Saya mensa ape yang saya terima sesuai 

deagan kualifib9j dan btaampUan 
3. 	 DaJam organisai ada JJtdcanisme untuk 

pemberian inseodfkepada pebtjaan yang 
teIah diselesaibn dengan bait 

4. 	 Saya berti1dr bahwa spa yang saya terima 
sebagai inseodf adaIab sebagai 
peogbargaan dan pengakuan atas kerja 
yang saya Iakubn 

5. 	 Saya mempunyai perasaan maniliki yang 
kuat terbadap pekajaan kareDa organisasi 
memperbatikan kesejahteran para 
pegawainya 

6. 	 Saya mensa ape yang saya tc:rima mampu 
me:mberikan pengaruh bagi ekonomi 
keluarga 

7. 	 Saya mensa ape yang saya terima 
membantu pencapaian tugas.-tugas 

8. 	 Saya menjadi lebih benemanpt daIam 
kehadiran bekerja disebebbn adaoya 
penghargaan dari ape yang saya kerjabn. 

9. 	 Saya mensa Icbih fokus dalam pekerjaan 
saya 

10. 	Saya mempunyai perasaan babwa saya 
saopt dibutuhkan oragnisasi 

11. 	Saya merasa apa yang saya terima dapat 
meningkatbn kinetja kega Saya 

12. 	Saya mensa ape yang saya terima sesuai 
denpD harapan 

13. 	Saya setiap bari semakin teimotivasi 
untuk: terus meningkattan kinerja kelja 
saya 

14. 	Saya berfildr babwa dengan saya semak:in 
meningbtkan kinelja maka organisasi 
ak:an lebih memperbatikan kesejabteraan 
saya 

IS. 	Saya merasa dengan saya bekerja 
sungguh-sungguh a1can me:mberikan 
dampak yang bait bagi organisasi 

Sumber: Data Basil Penelition 2012 

667 

406 

607 

465 

658 

325 

465 

648 

291 

480 

324 

493 

385 

422 

427 

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 

0,3 

0,3 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Tidak 
Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
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Berdasarkan Tabel 3.3 dapat dilihat bahwa dari 15 butir pemyataan dari 

indibtor insentit 15 butir pemyataan dinyatakan valid karena niIai corrected ilem 

toto! correlation > 0,3 dan selanjutnya akan digunakan da1am pengujian 

berik:utnya. Sedangkan ada 1 indikator yaitu pemyataan butir 9 yang dinyatakan 

tidak valid karena niIai corrected item total correlation > 0,3 dan tidak akan 

digunakan daIam pengujian berikutnya. 


Tabel3.4 UJI Valldhas Variabel KiaerJa 


Coarected Sig. 
Penya"'. Item Toto/ (1­

Correlation tailed) 
1. 	 Secara kescluruban fasilitas brja sangat 

bagus 
2. 	 Setiap pegawai menunjutkan sikap bangat 

dalam priJakunya 
3. 	 Sdiap unit a1au baPm memiliki fasili_ 

fisik yang kelihatan bait 
4. 	 Organisasi memberikan dukungan 

pe.raJatan yang cukup kepada pegawai 
sebingga pegawai dapat bekerja deogan 
bait 

5. 	 Organisasi memperbatikan kebutuban akan 
alat pendukung brja, demi peningkatan 
pelayanan kepada pubJik 

6. 	 Onmisasi mempersllahkan pegawai 
memberikan saran 

7. 	 Organisasi memberikan kesempatan bagi 
pegawai meI$nlcan usul demi perbaikan 

8. 	 Organisasi memberibn kesampatan . basi 
pegawai untuk mengemukakan 
peodapatoya tentang pekerjaan yang 
dibadapi 

9. 	 Organisasi menyampaiJam secara terbuka 
teotaDg perlunya pembaikan tata kelola 
kaja 

10. 	Organisasi mendoroDg kesempatan bagi 
pegawai berbeatifitas sesuai dengan 
keabJian 

II. Organisasi mendoroDg efektivitas tugas 
bagi pegawai 

12. 	Organisasi meoekanIcan pentiDgnya 
tindabn penghema&an dalam kerja 

13. 	Orpnisasi mendorong perdingnya 
pemcliharaan ttas smnber daya fisit alat­
alatkaja 

52 

328 

129 

511 

518 

406 

664 

621 

519 

559 

439 

589 

590 

619 

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 

Tidak 
Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
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14. Organisasi mengutamakan ketepatan dan 
496 0,3 Validalau'Mi dalam bekerja 

15. Organisasi melljamin keselamatan dan 649 0,3 Validtenyarnanan kerja pegawai 
Sumber: Data HosiJ Penelilion 2012 

8erdasarkan Tabel 3.4 dapat dilihat bahwa dari 15 butir pemyataan dari 

indikator kinerja, 14 butir pemyataan dinyatakan valid karena nilai corrected ite", 

total correlation > 0,3 dan selanjutnya akan digunakan daIam pengujian 

berikutnya. Sedangkan ada 1 indikator yaitu pemyataan butir 2 yang dinyatakan 

tidak valid karena nilai corrected item total correlation < 0,3 dan tidak akan 

digunakan dalam pengujian berikutnya. 

1. PeDgajiaD Reliabilltas 

Tingkat konsistensi suatu alat ukur dal~ mengukur gejala yang sama 

dinamakan reliabilitas. Jika suatu alat ukur dipakai dua kali atau ICbih untuk 

mengukur gejala yang sama dan hasil pengukuran relatif konstan, maka alat 

ukur tersebut reliabel. Reliabilitas merupakan salah satu eiri atau karakter 

utama instrument pengukur yang baik. Ide pokok dari konsep relibilitas adalah 

sejauh mana basil suatu pengukuran dapat dipercaya, yaitu sejauh mana s!cor 

hasil pengukuran terbebas dari kekeliruan. 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur tingkat konsistensi suatu alat 

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

dengan menggunakan metode Alpha dari Cronbach. Instnunen dinyatakan 

reliabel jika basil perhitungan menunjukkan bahwa koefisien alpha lebih besar 

atau sarna dengan alpha standar 0,05 atau CI ~ 0.05. Pengukuran dilakukan 

dengan bantuan program computer SPSS versi 20.0. 
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Tabel3.5 

UJi ReUabiIitM Variabel 

Cronbach'6 N
Variabel KeteranganAlpha Of/lema 

1. Variabel Koordinasi 0,813 10 Reliabel 

2. Variabel Insentif 0,832 15 Realiabel 

3. Variabel Kinerja 0,858 15 Realiabel 

Sumber: Dolo Hmil Penelitian 2012 

Berdasarkan Tabel 3.5 nilai cronboch oIpha sebesar yang nilainya 

diperoleh sebesar 0,813, sementara itu bila dibandingkan nilai r-tabel sebesar 0,3 

sehingga dapat disimpulkan bahwa pemyataan-pernyataan pada kuesioner 

variabel koordinasi (Xl) reUabel dan dapat digunabn untuk analisis selanju1nya. 

Sedangkan nilai· re1iabilitas untuk variabel ~f diperoleh sebesar 0,832, 
., , 

sementara itu bila di'bandingkan nilai r-tabel sebesar 0,3 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pemyataan-pemyataan pada lruesioner variabel insentif (X2) 

reliabel dan dapat digunabn untuk analisis selanjumya. Demi1dan pula dengan 

variabel kinerja (Y), nilaireliabilitas untuk: variabel kinerja (Y) diperoleh sebesar 

0,858, sementara itu bila dibandingkan nilai r·tabel sebesar 0,3 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pemyataan.pemyataan pada kuesioner variabel kineaja (Y) 

reliabel dan dapat digunakan untuk analisis selanju1nya. 
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F. Metode Allalisis Data 

MadeJ AMJisis mpotesis 

Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara koordinasi, iDsentif 

baik: secara bersama-sama maupun parsial terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

PekerjaaD Umum Kabupaten Tapanuli Tengab seperti yang telah ditetapkan dalam 

perumusan masaJah, maka penulis melakukan pengolahan data untuk kemudian 

menpnalisis dan menginterpretasikannya dengan menggunakan program 

komputer yang dibuat kbusus untuk membantu pengolahan data statistik, yaitu 

program SPSS atau Statistical Product andService Solution. 

Dengan menggunakan program tersebut maka akan lebih cepat untuk 

memperoleh basil yang berupa output pengolahan data statistiIc untuk dianalisis 

dengan langkah-lan~ :yaitu : 

1. 	 Menentukan fonnulasi hipotesis. 

2. 	 Menentukan taraf nyata dan nilai tabel. Tara( nyata adaIah batas toleransi 

dalam menerima kesalaban dari basil hipotesis terhadap niJai parameter 

populasinya. Tara( nyata dilambangkan dengan a. (Alpha). Besaran yang 

digunakan dalam penelitian ini untuk menentukan taraf nyata adalah 50/0. 

Karena dalam pengujian ini dilakukan dengan anaIisa output korelasi 

dengan program SPSS, maka penetapan taraf nyata ito dapat dilihat dari 

besaran angka probabilitas pada tabel output korelasi tersebut. 

3. 	 Menentukan kriteria pengujian. Kriteria pengujian adaJah bentuk 

keputusan dalam hal menerima atau menolak: hipotesis nol dengan cara 
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membandingkan nUai kritis (nilai a tabel dari distribusinya) dengan nilai 

uji statistiknya. 

4. 	 Melakukan uji statistik, uji statistik yang dilakukan, yaitu : 

a. 	 Uji ~ untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

koordinasi kerja, insentif terbadap kiDerja pegawai pada Dinas 

Pekerjaan Vmum Kabupaten Tapanuli Tengah. 

Rumus yang digunakan adalah: 

N """Ih ­
1: 	 (XI-AJ(Yl- Y)

/=1
r=-----­
(N-l)SxSy 

b. 	 Vji-t untuk mengetahui ada atau tidak adanya pengaruh antara 

koordinasi secara parsial dengan insentif terbadap kiDerja pegawai 
. ­

pada Dinas PekeJjaan Vmum Kabupaten Tapanuli Tengah, rumus 

yang digunakan adalah: 

.tXt =bilSbi 

c. 	 Uji.F untuk mengetabui ada stau tidak adanya pengaruh antara 

koordinasi dan insentif secara simultan dengan kiDerja pegawai 

pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Tapanuli Tengab, uji 

hipotesis dilakukan dengan rumus sebagai berikut: 

FO­

(I-R; I (a-It-I) 
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5. Uji Persamaan Regresi Linier Berganda, yaitu untuk mengetahui seberapa 

besar variabel-variabel bebas yang diuji dapat mempenganlhi pergeseraD 

nilai pada variabel terikat. Disamping itu, abo dapat diketahui pula 

seberapa besar nilai variabel terikat apabila tidale terjadi pergeseran nilai 

pada variabel- variabel bebas. Adapun rumus yang digunabn adalab: 

Y=a+bXl +bX2+e 


Dimana: Y = Variabel terikat 


Xl =Variabel bebas 


X2 = Variabel bebas 


a = Nilai konstaDta 


b =Koefisien arab regresi 


e=Error 


6. 	 Membuat kesimpulan, yaitu penetapan keputusan dalam hal penerimaan 

atau penolakan hipotesis nol sesuai dengan kriteria pengujian. 
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BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian penelitian dan anaJisa yang dilakukan terhadap institusi 

khususnya pada karyawan masalah pengaruh koordinasi dan insentif terhadap 

kinerja, pada bah terdahulu pada pegawai Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten 

Tapanuli Tengah, maka dapat disimpulkan bahwa. 

"Koordinasi dan insentif secara bersama-sama berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja Pegawai Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Tapanuli 

Tengah". 

B. 	 Saran 

Sistem koordinasi yang dilakukan selama ini sudah baik namun perlu 

ditingkatkan dengan menjadualkan rapat-rapat maupun pertemuan-pertemuan 

formal dalam membahas target" yang hams dicapai dan segaligus melakukan 

evaluasi terhadap pencapaian target karyawan dalam bekerja. sehingga pada 

gilirannya dapat lebih meningkatkan kinerja pegawai sebagai individu dan pada 

akhimya akan meningkatkan kinerja institusi secara keseluruhan. 

Sehubungan dengan meningkatnya tingkat kebutuhan, maka perlu segera di 

rancang kem.bali regulasi atau peraturan tentang pemberian insentif berdasarkan 

situasi dan kondisi baik besaran maupun waktu pemberian berdasarkan kinerja 

yang ada, agar kinerja pegawai yang saat ini sudah baik tidale mengalami 
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penurunan karena besamya pengaruh yang ditimbulkan oleh insentiftersebut pada 

Pegawai Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten Tapanuli Tengah. 

Perlunya institusi melakukan Total Quality Managemen dalam 

meJ.aksanakan standar penilaian kinerja karyawan dalam menentukan bentuk 

koordinasi dan pemberian insentifyang bait bagi karyawan. 
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Lampira. 1. KVESIONER P:ENELITIAN 

I. 	PETIJNJUK PENGISIAN KUESIONER : 

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

mengisi kuesioner ini sesuai dengan keadaan dan fakta yang sebenamya. 
Kuesioner ini disebarkan daIam rangka penelitian untuk penyusunan 
Thesis pada Program Pascasarjana Magister Manajemen. 
Judul Thesis ini adalah : Analisis Pengaruh Koordinasi dan Insentif 
TerlIadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pekerjaan Umum Kabupaten 
Tapanuli Tengah 

B. Petunjuk Pengisian : 
1. 	 Isilah kuesioner ini sesuai dengan fakta dan keadaan sebenamya. 
2. 	 Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan membubuhkan tanda 

..J pada jawaban yang sesuai menurut anda 
3. 	 Kuesioner ini semata-mata hanya untuk keperluan Penelitian . 
4. 	 Kuesioner ini tidak dipublikasikan dan dijamio kerahasiaannya. 

c. 	 Terdapat 5 (lima) alternative pilihan : 

5 = SangatSetuju (SS) 

4 =Setuju (S) 

3 =Ragu-ragu (RR) 

2 = TidakSetuju (TS) 

1 =SangatTidakSetuju (STS) 


II. 	DATA RESPONDEN 
1. 	 Nomor Kuesioner :....................•..... (DiisiolehPeneliti) 

2. 	 Tempatffgl. Lahir 
3. 	 Jenis Kelamin : LIP (coret yang tidakpertu) .4. 	 Pendidikan Terakhir . .......•.............................•...........• 

S. 	 Pangkat/Golongan 
6. 	 Masa Kerja 
7. 	 Jabatan 
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KOORDINASI 

Kriteria Jawaban No. I sid 10 

ss s KS 
Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak~ju ISangat ~k Setuju I 

PERNYATAAN KOORDINASI PENILAIAN 

Huba"B (ReIatio.) SS S KS 1'8 STS 
l. Penugasan yang berbeda-beda memberikan 

kesempatan untuk mengenal berbagai pekerjaan 
bagi pegawai 

2. Rapat secara teratur dan pegawai terlibat secara 
aktifdalam menyelesaikan masalah sebari-bari 

3. Untuk hal-bal rutin dan tidak penting atasan tidak 
• berk Itas· untuk • . akb•Y""U8IJI onsu I ,.. ,......... Il 

4. Penugasan kerja dalam organisasi disusun secara 
Iogjs dan didefinisikan secara jeJas 

5. Hubungan antar unit ketia berlangsung formal 
Ko..aaikasi 

6. Komunikasi dalam organisasi penuh pengawasan 
dan dikendalikan 

7. Komunikasi berlangsung secara formal tetapi sering 
kaJi dapat berjalan dengan cepat 

8. Pegawai secara rutin diberikan penjelasan atas 
'L -' ­ • aktivitas ketia 

9. Organisasi memberi pengakuan pentingnya 
kesamaan informasi bagi pegawai 

10. Organisasi berupaya menyelesaikan dengan cepat 
setiap perbedaan pandangan oleh pegawai atas 
peketiaannya 
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INSENTIF 
Kriteria Jawaban No. 1 sid 15 


S 
Setuju 

PERNYATAAN INSENTIF PEND..AIAN 

Seaai de.... bebaa keria SS S KS TS STS 
1. Saya merasa apa yang saya terima sesuai dengan 

tugasdan 'awab 
2. Saya merasa apa yaDl saya terima sesuai dengan 

kualifikasi dan keterampiJan 
3. Dalam organisasi ada meIamisme untuk pemberian 

insentif kepada pekajaan yaDl telah diselesaikan 
..I. baik. 

4, Saya berfikir bahwa apa yang saya terima sebagai 
insentif adaIah sebagai pengbargaan dan. atas keaja yang saya lakukan 

S. Saya mempunyai perasaan memiliJd yanl kuat 
terhadap pekerjaan karena . . 

orpD1S8S1 

mem ..L ..L..... kesejahteraan para pegawainya 
T........ -"­ _u.• dUuar pji 

6. Saya merasa apa yang saya. terima mampu 
memberikan I""U!SGI u:-. bagi ekonomi keluarga 

7. Saya merasa apa yang saya terima membantu 
an tugas-tugas 

8. Saya menjadi lebm bersemangat dalam kebadiJan 
bekerja disebabkan adanya penghargaan dari ape. 
yang saya keajakan. 

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

dibutuhkan oragnisasi 
Sesui de.... "_.­ ., 

II. Saya mensa """ ,.... - 1a:ima dapatH-1
meningkatkan kinerja kerja saya 

12. ~ya merasa spa yaDl saya terima sesuai dengan 

13. Saya setiap bari semakin tennotivasi untuk terns 
menin·· ...· kineJ:ja keda saya 

14. Saya berfikir bahwa dengan saya semakin 
meningkatkan Idnerja maka organisasi akan lebm 
m ..L ~... kese'·o.. saya 

15. Saya merasa dengan saya bekerja sungguh-
SUDgguh akan memberikan dampak yaDl baik bagi 
organisasi 

105 


12/40802

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



KlNERJA 

Kriteria Jawaban No. 1 sid IS 

ISangatSSSetuju I s!ju KU:Setuju ITidak~ju ISangat ~ Setuju J 

PERNYATAAN KlNERJA PENILAIAN 

K..... kerj. SS S KS TS STS 
1. Secara keseluruban fasilitas keda sangat ~ 
2. Setiap pegawai menunjukbn sikap hangat dalam 

!1, • ..... ' r'" 
3. Setiap unit &tau bagian memiJiki fasili1as fisik 

yang keUhatan bait 
4. Organisasi memberikan dukungan peraJatan yang 

cutup kepada pegawai sebingga pegawai dapat 
'L ••. .... bait 

S. Orgaoisasi memperbatibn k.ebutuhan akan aIat 
pendukung kerja, demi peningbtan pelayanan 
kepada publik 
Koatribui saJ'8II, .,..... .taa _a­ 1L .... la_ .patdJaadalba 

6. Oranisasi mempersilabkan pegawai memberikan 
saran "" 

7. Organisasi membcrikan kesempatan bagi 
. 

melakukan usul demi -' ­ .. -

8. Organisasi memberikan kesampatan bagi pegawai 
untuk mengemukaJam pendapatnya tentang 

_.. . , yang "'L .. i 
9. Organisasi menyampaikan secara terbuka tentang 

1"'.~Uu.1" pernbaikan tala kelola kerja 
10. Organisasi mendorong kesempatan bagi pegawai 

berkreatifitas sesuai • keahlian 
Ketepataa waktll ."­ pemborosu, unsab... 

11. Organisasi mendorong efektivitas tugas bagi 
~wai 

12. Organisasi menekankan pentingnya tindakan 
.' ­ dalamkerja 

13. Organisasi mendorong pentingnya pemeliharaan 
atas sumber daya fisik aIat-aiat kerja 

14. Organisasi mengutamakan ketepatan dan akurasi 
daIam bekerja . 

15. Organisasi menjamin keselamatan dan 
ken kerja . 
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107 LAMPIRAN 2. TABULASI DATA PENELITIAN 

No Koordlna51 Xl Insentlf X2 Klnerja CY: 
ResD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 3 2 2 4 2 3 2 2 4 2 2 2 3 1 2 2 1 2 2 2 4 2 2 3 1 2 2 2 2 4 2 2 3 1 2 2 2 2 
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 3 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 
3 3 2 1 3 3 3 2 1 3 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 1 2 2 2 2 2 1 3 3 1 2 2 2 3 1 1 
4 1 3 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 1 1 5 1 1 5 1 1 1 1 2 1 1 5 3 1 1 1 1 2 1 1 1 1 
5 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 3 2 2 1 2 2 1 1 2 1 1 3 2 2 1 1 1 2 1 1 3 2 1 
15 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 1 1 2 1 1 2 2 3 2 1 2 1 2 1 2 2 3 2 1 
7 1 2 1 2 1 1 2 1 2 1 1 2 3 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 3 1 1 1 2 1 _2 1 2 3 1 
8 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 1 2 2 1 2 2 3 2 2 3 3 1 2 2 2 3 2 ~ 3 3 1 2 
9 1 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 

10 1 3 3 1 2 1 3 3 1 2 2 2 2 2 1 4 2 1 4 3 1 2 2 2 2 1 4 3 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 
11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 3 2 1 3 2 2 2 2 2 4 1 3 2 2 2 2 2 2 4 1 3 2 2 4 2 
12 3 1 1 5 2 3 ~ 1 ~ 2 2 2 2 2 2 5 2 2 5 1 5 2 2 2 2 ~ 5 1 1 5 2 2 2 2 2 2 2 1 
13 2 2 1 3 2 2 2 1 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 4 2 2 2 2 1 3 2 2 4 2 2 2 4 1 
14 4 3 2 2 4 4 3 2 2 4 4 3 3 1 3 3 1 3 3 2 2 4 3 3 1 3 3 3 2 2 4 3 3 1 3 4 3 2 
15 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 
16 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 3 1 3 1 1 2 1 1 1 3 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 
17 2 2 ~ 4 ~ 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 ~ 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 
18 1 1 1 1 1 1 1 1 .1 ..l 1 1 1 1 1 ..l 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
19 1 1 ~ 1 .1. .1.. 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
20 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 -.l 2 ~ 2 2 2 1 2 2 2 
21 2 3 1 3 1 2 3 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
23 5 2 2 4 2 1 5 1 1 1 1 4 2 1 1.2 2 5 1 1 2 1 2 4 5 1 1 2 1 
24 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
25 1 2 2 4 1 1 1 . 2 2 2 3 1 1 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 1 
26 4 2 1 1 4 1 2 1 1 1 4 1 4 1 1 3 2 3 1 2 3 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 
27 3 2 1 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 3 2 1 3 2 1 1 5 1 1 2 1 1 1 5 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 
28 2 3 1 1 1 2 4 2 2 2 1 2 2 1 2 3 1 2 4 2 2 3 1 2 2 1 1 1 2 3 1 1 1 1 1 2 3 1 
29 2 1 2 3 1 3 3 1 2 3 1 1 1 1 2 1 1 1 2 3 2 1 3 1 2 3 3 2 1 3 1 
10 1 1 1 1 3 5 2 1 1 3 3 1 2 2 2 4 1 5 2 1 1 1 4 1 5 2 
1 1 2 4 3 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 4 3 1 2 4 
2 2 1 1 1 1 2 1 1 3 2 2 1 1 1 1 1 1 

2 3 1 1 2 1 2 2 3 2 1 2 1 2 1 3 2 2 2 
1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 3 1 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 1 

2 1 2 1 2 1 1 3 1 2 3 2 2 3 3 1 2 2 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 
31 4 1 1 .2 1 3 2 2 4 2 4 2 1 5 2 2 2 2 2 5 2 2 1 3 4 2 2 2 1 4 2 

7 3 2 1 2 2 4 3 3 3 3 1 1 3 2 2 4 2 2 4 3 2 2 1 3 3 2 3 1 
18 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 4 3 3 1 3 1 2 1 1 1 1 2 1 1 1 
9 1 1 2 2 4 1 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 2 3 1 2 1 1 1 3 

40 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 4 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 3 1 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 
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41 1 1 1 1 2 3 2 1 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 4 2 2 2 2 2 :2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 
42 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2. 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
43 2 2. 1 2. 1 1 1 2. 1 :2 :2 2. 2. :2 1 2. 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2. 2. :2 1 2. 2 3 2 2. 1 
44 1 1 1 1 2. 2 1 2. 2 1 3 1 1 1 1 1 1 1 :2 :2 2 2. 2 1 2 2 2 :I 1 3 1 _1 1 1 3 1 :I 1 
45 4 4 4 3 1 2. 1 2. 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 1 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 
46 2 4 2. 2 :2 2. 2 :I 2. 2. 4 3 3 1 3 3 1 2 1 3 2. :2 3 3 1 2. 2. :I 1 :I 1 1 1 1 1 3 2 2. 4 2. 
41 2. 2 2. 2. :2 :2 2. 2. :2 :2 2. 2 :2 2 2. 2. 2 :2 2. 2 2 2 2. 2 2. 2 2 2. 2. 2. 2. 2. 2. 2. 2 2. 2 2. 
48 1 2 1 1 1 1 :2 1 1 1 1 4 2 1 2. 1 1 :2 1 1 1 4 2. 1 1 2 2. 1 1 1 4 2. 1 1 1 4 2. 1 
49 1 1 1 2. 2 1 1 1 2 2. 2. 2 3 1 1 1 1 1 1 2. 2. 2. :I 1 1 1 1 1 2 2. 2. 3 1 1 :2 2. :I 1 
50 1 4 1 S 1~ 4 1 5 1 1 1 2. 1 1 1 1 1 1 1 5 1 1 2 .1 1 1 4 1 5 1 1 2. 1 1 1 1 2. 4 1 
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LAMPIRAN m. OUTPUT SPSS UJI vALlDITAS DAN UJI RELlABDn'AS 
MENGGUNAKAN SPSS v.2U 

cas. PnKesslng SUllllllary 

N ~ 

Cases Valid 30 100.0 
Excluded" 0 .0 
Total 30 100.0 

a. Us1.WiSe deletion based on aD 
variables In the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbachts 
Alpha Nofllems 

.832 15 

ltelll-Total Statistics 

Scale Mean If 
Item Deleted 

Scale 
Variance If 

Item Deleted 

eorretted 
Item-Total 
eorrelation 

Cronbach-s 
Alpha If Item 

Deleted 
budr1 25.6792 51.799 .667 .810 
butir2 25.3019 53.446 .406 .825 
butir3 25.2642 51.198 .607 .812 
butir4 25.6792 53.299 .465 .821 
butir5 25.4717 52.062 .658 .810 
butir6 25.3585 53.657 .325 .833 
butlr7 25.6792 53.299 .465 .821 
butir8 25.4906 52.332 .648 .811 
budr9 25.3962 54.244 .291 .835 
budrl0 25.8868 55.102 .480 .821 
butir11 25.1132 53.525 .324 .833 
butir12 25.6226 54.124 .493 .820 
butir13 25.4151 54.940 .385 .826 
butir14 25.1698 54.298 .422 .824 
butir15 25.9623 56.152 .427 .824 

Scale Statistics 

Mean Variance 
Std. 

DevIation Nof Items 
27.3208 60.761 7.79490 15 
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Case PnKesslng Summary 

N •Cases Varld 30 100.0 
Excluded­ 0 .0 
Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbachts 
Alpha N of Items 

.813 10 

Item-Total Statisda 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbachfs 
Alpha if Item 

Deleted 
butirl 
butir2 
butir3 
butir4 
butir5 
butir6 
butir7 
butir8 
butir9 
butirl0 

16.7547 
16.4151 
17.1321 
16.6415 
16.6226 
16.8679 
16.4717 
17.1509 
16.5094 
16.6981 

25.496 
28.555 
29.078 
27.004 
26.970 
26.732 
28.716 
29.131 
26.985 
27.830 

.675 

.389 

.451 
·,504 
.514 
.690 
.362 
.487 
.435 
.481 

.774 

.807 

.801 

.795 

.794 

.777 

.810 

.798 

.805 

.797 

Sale Statistics 

Mean Variance 
Std. 

Deviation N of Items 
18.5849 33.440 5.78271 10 
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Case Prvcessing Summary 

N X 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 
Total 30 100.0 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N ofllems 

.858 IS 

Item-Total Statistla 

Scale Mean If 
Item Deleted 

Scale 
Variance If 

Item Deleted 

Corrected 
Item..Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha If Item 

Deleted 
budrl 26.5472 66.214 .328 .8S7 
budr2 2S.8868 65.948 .129 .874 
budr3 26.1132 61.487 .511 .849 
butil'4 26.2830 S9.976 ...S18 .849 
budr5 26.2453 61.881 .406 .855 
budr6 26.2642 58.390 .664 .840 
butir7 26.1509 60.400 .621 .843 
butir8 26.3208 61.453 .519 .848 
butir9 26.6226 63:316 .559 .848 
butirl0 26.2453 62.304 .439 .853 
butirl1 26.1132 59.025 .589 .844 
buti'12 26.4151 61.517 .590 .846 
butir13 26.0000 58.846 .619 .843 
budr14 25.9623 61.652 .496 .850 
bOOr15 26.6792 61.530 .649 .844 

Scale Statistics 

Mean Variance 
Std. 

Deviation N ofllems 
28.1321 70.001 8.36669 15 
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LAMPIRAN IV. OUTPUT REGRESSI MENGGUNAKAN SPSSV.l••• 

Model 
Variables 
Entered 

Variables 
Removed Method 

1 Inse~. b 
Koordinasi 

. Enter 

a. Dependent Variable: Klnerja 
b. All requested variables entered. 

Moda' It It Squale Ad=' SId.£nwll 
1he~ 

CIIange StatISIICS 
DurbIn­-­''''-CIIInat FChaIIIII dfl cIfl ISfg.FChIngt 

1 .897· .105 .797 l.77044 .IIOS 10J.026 2 50 .000 2.131 
I. 1'rIdk1Drs: (ConstInI). 1IIH1IIf. ICOoRtlnls' 
b. Depend_ Vllllble: ICirIeI'JI 

Model 
SUm of 
Squares elf Mean Square F SIg. 

1 Regression 
ResktuaJ 
Total 

2929.265 
710.810 

3640.075 

2 
50 
52 

1464.633 
14.216 

103.026 .000" 

a. Dependent Variable: Klntrja 

b. Predictors: (Constant). Insentif, Koordlnasl 

UnstandanUzed Coeflldera 
StandardIZed 
COeft'ldera CoIlInearft.y StadstIcs 

~I B Std. Error Bela t Sig. Tolerance VF 
1 (ConslanI) 1.363 1.946 .701 .487 

Koordinasl .222 .145 .1$4 2.536 .031 .390 2.561 
Insendt .829 .107 .772 1.718 .000 .390 2.561 

a. Depende..Variable: Klnelja 

Colltnearity Dlagnostlcsa 

Variance ProportionsCondition.•. Index (Constant)Eigenvalue Koardlnasi InsenlifModel OF' 

1.000 .01 .00.002.9331 1 
.067.723 .16.049 .952 
.94.017 12.999 .04 .833 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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MInImum Maximum Mean 
Std. 

DevIation N 
Predicted Value 16.0149 59.9700 28.1321 7.50547 53 
Std. Predicted Value -1.614 4.242 .000 1.000 53 
SQndard Error of .522 2.281 .849 .292 53 
Predicted Value 

AdtUSted Predicted 16.0913 60.5299 28.1109 7.51971 53 
Vaue 

Residual -8.49518 10.17720 .00000 3.69722 53 
Std. Residual -2.253 2.699 .000 .981 53 
Stud. Residual -2.281 2.860 .003 1.001 53 
Deleted Residual -8.70326 11.42484 .02116 3.90182 53 
SCud. Deleted Residual -2.385 3.096 .005 1.039 53 
MahaL Distance .014 18.050 1.962 2.683 53 
Cook's Distance .000 .334 .019 .047 53 
Cemered Leverage .000 .347 .038 .052 53 
Value 

a. Dependem Variable: Klnerja 

Histogram 

Dependent Variable: Ki 

Mean - -1.80E-16 
Std. DeY... 0.981 
N.53 

t' 
•c: 
:::I.,. 
! .... 

RegR!sslon Standardized Residual 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

0.0 0.2 OA 0.6 0.8 1.0 

Observed Cum Prob 
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Scatterplot 

Dependent Variable: Kinerja 
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