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BABII
TINJAUAN PUSTAKA
A. Pengertian Insentif

Insentif sebagai sarana motivasi vang mendorong para pegawai untuk
bekerja dengan kemampuan vang optimal, yang dimaksudkan sebagai
pendapatan ekstra di luar gaji atau upah vang telah ditentukan. Pemberian
insentif dimaksudkan agar dapat memenuhi kebutuhan para pegawai dan
keluarga mereka Istilah sistem insentif pada umumnya,_ digunakan untuk
menggambarkan rencana-rencana pembayaran upah yang  dikaitkan secara
langsung atau tidak langsung dengan berbagai standar‘kinerja pegawai atau
profitabilitas organisasi,

Kompensasi dan insentif mempunydi hubungan yang sangat erat, di mana
insentif merupakan komponen dar{ Kempensasi dan keduanya sangat menentukan
dalam pencapaian tujuan dan sasaran organisas: secara keseluruhan. Insentif
dapat dirumuskan sebagalbalas jasa yang memadal kepada pegawai yang
prestasinya melebihi\standar yang telah ditetapkan. Insentif merupakan suatu
faktor pendbrong bagi pegawai untuk bekerja lebih baik agar kinerja pegawai
dapat meningkat. Untuk memperoleh pengertian vang lebih jelas tentang insentif,
di bawah imi ada beberapa ahli manajemen mengemukakan gengeftian mengenai
insentif.

Menurut Hasibuan (2001: 117), mengemukakan bahwa: “Insentif adalah

tambahan balas jasa yang diberikan kepada karvawan tertentu yang prestasinya

11
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di atas prestasi standar. Insentif ini merupakan alat vyang dipergunakan

pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi”.

Menurut Mangkunegara (2002: 89), mengemukakan bahwa: “Insentii
adalah suatu bentuk motivasi vang dinyatakan dalam bentuk uang atas dasar
kinerja vang tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan dari pihak organisasi
terhadap kinerja karyawan dan kontribusi terhadap organisasi (perusahaan).”
Sedangkan memurut Pangabean (2002: 77), mengemukakan bahwa: “Insentif
merupakan imbalan langsung vang dibayarkan kepada karvawan (karena prestasi
melebihi standar yang ditentukan. Dengan mengasumsikar\bahwa uang dapat
mendorong karvawan bekerja iebih giat lagi, maka mereka vang produktif lebih
menyukai gajinva dibayarkan berdasarkan hasil kega’”" Menurut Handoko (2002;
176), mengemukakan bahwa: Insentif adalah perangsang vang ditawarkan kepada
para karyawan untuk melaksanakan keéra-sésual atau lebih tinggi dari standar-

standar vang telah ditetapkan.

Jadi menurut pendapat-pendapat para ahli di atas dapat penulis simpulkan,
bahwa insentif adalahdorongan pada seseorang agar mau bekerja dengan baik dan
agar lebih dapall mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi sehingga dapat
membangkitkan gairah kerja dan motivasi seorang pegawai, jadi seseorang mau
bekerja dengan batk apabila dalam dininya terdapat _motivasi, yang menjadi
masalah adalah bagaimana pula menciptakan gairah kérja dan motivasinya, sebab
walaupun motivasi sudah terbentuk apabila tidak disertai dengan gairah kerjanya

maka tetap saja pegawai tersebut tidak akan bisa bekerja sesuai vangdiharapkan.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40909.pdf

Di mana pada prinsipnya pemberian insentif menguntungkan kedua belah
pihak. Perusahaan mengharapkan adanya kekuatan atau semangat yang timbul
dalam din penerima insentif yang mendorong mereka untuk bekerja dengan iebih
baik dalam arti lebih produktif agar tujuan vyang mngin  dicapat oleh
perusahaan/instanst dapat terpenuhi sedangkan bagi pegawai sebagai salah satu

alat pemuas kebutuhannya

1. Jenis-Jenis Insentif

Jenis-jenis insentif dalam suatu perusahaan/instansi, hafus. dituangkan
secara jelas sehingga dapat diketahui oleh pegawai dan oleh'péerusahaan tersebut
dapat dijadikan kontribusi yang baik untuk dapat menambah garah kerja bagi
pegawal vang bersangkutan. Menurut ahli matajemen sumber daya manusia

Siagian (2002: 268), jenis-jenis insentif tersebut adalah:

i. Piece work adalah teknik vadg digunakan untuk mendorong kinerja kerja
pegawai berdasarkan hasil pekeijaan pegawai yang dinyatakan dalam jumlah
unit produkst.

2. Bonus adalah Insenttf yafig diberikan kepada pegawai yang mampu bekerja

sedemikian rupa sehingga tingkat produksi yang baku terlampaut.

Komisi adalah bonug yang diterima karena berhasil melaksanakan tugas dan

sering diterapkan ‘aleh tenaga-tenaga penjualan.

4. Insentif bagi\ eksekutif adalah insentif yang diberikan kepada pegawai
khususnya manajer atau pegawai yang memiliki kedudukan tinggi dalam suatu
perusahaan, misalnya untuk membayar cicilan rumah, kendaraan bermotor
atau biaya pendidikan anak.

5. Kurva “kematangan”Kurva Adalah diberikan kepada tenaga kerja vang karena
masa kerja dan golongan pangkat serta gaji tidak bisa mencapai pangkat dan
penghasilan vang lebih tinggi lagi, misalnya dalam bentuk penelitian ilmiah
atau dalam bentuk beban mengajar yang lebih besar dan sebagainya.

6. Rencana insentif kelompok. Rencana insentif kelompok adalah kenyataan
bahwa dalam banyak organisasi, kinerja bukan karena keberhasilan individual
melainkan karena keberhasilan kelompok kerja yang mampu bekerja sebagai
suatu tim.

fud
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Berdasarkan pengertian tersebut, maka penulis dapat menyimpulkan

bahwa jenis-jenis insentif adalah;
a. Insentit material, dapat diberikan dalam bentuk:

1) Bonus

2y Komisi

3) Pembagian laba

4) Kompensasi yang ditangguhkan

5) Bantuan han tua.
b. Insentif non-material, dapat diberikan dalam bentulg

1}y Jaminan sosial
2) Pemberian piagam penghargaan
3) Pemberian promosi

4) Pemberian pujian tisan atau tulisan.

Jelas bahwa insentif yang memadai akan mendorong semangat dan gairah
kerja pegawal, «sehifigga pegawai akan terus menjaga dan meningkatkan hasil
kerjanya ada akhirnya akan meningkatkan keuntungan itu sendiri dalam mencapai
tujuan dan sasaran yang ditetapkan, sehingga instansi dan pegawai diharapkan
lebih  solid dalam  membangun  kebersamaan  menuju  kemajuan

perusahaan/instansi.

14
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2. Tujuan Pemberian Insentif

Tujuan pemberian insentif adalah untuk memenuhi kepentingan

berbagai pihak, vaitu:
a. Bagi perusahaan:

{. Mempertahankan tenaga kerja vang terampil dan cakap agar loyalitasnya
tinggi terhadap perusahaan.

2. Mempertahankan dan meningkatkan moral kerja pegawai yang
ditunjukkan akan menurunnya tingkat perputaran tenaga kerja dan absenst,

3. Meningkatkan produktivitas perusahaan yang berarti hasil produksi
bertambah untuk setiap unit per satuan waktu danl-pepjualan vang

meningkat.
b. Bagi pegawai:

1. Meningkatkan standar kehidupannya dengan diterimanya pembayaran di
luar gaji pokok.

2. Meningkatkan semangat kerja\pegawai sehingga mendorong mereka untuk
berprestasi lebih baik.
Setiap orang apdbila ditawarkan suatu ganjaran yang memberikan hasil

yang cukup menguntupgkan bagi mereka, maka ia akan termotivasi untuk

memperolehnya. Alat motivasi vang kuat itu adalah dengan memberikan insentif.

Pemberian insentif terutama insentif material dimaksudkan agar kebutuhan
materi pegawai terpenuhi, dengan terpénuhinya kebutuhan materi itu diharapkan
pegawai dapat bekerja lebih baik, cepat dan sesuai dengan standar perusahaan
sehingga output vang dihasilkan dapat meningkat daripada input dan akhirnya

kinerja pegawai dapat meningkat.

15

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40909.pdf

Jadi pembenan insentif merupakan sarana motivasi vang dapat
merangsang ataupun mendorong pegawai agar dalam diri mereka timbul semangat

yang lebih besar untuk berprestasi bagi peningkatan kinerja.
3, Sistem Pelaksanaan Pemberian Insentif

Pedoman penyusunan rencana insentif oleh Gary Dessler dalam bukunya
vang diterjemahkan oleh Agus Dharma (1985) dapat juga dijadikan bahan acuan,

antara lain:
a. Pastikan bahwa usaha dan imbalan langsung terkait

Insentif dapat memotivasi pegawai jika mereka. nielihat adanya kaitan
antara upava vang mereka lakukan dengan pendapatan yang disediakan, oleh
karena itu program insentif hendaklah mefivediakan ganjaran kepada pegawai
dalam proporsi yang sesuai dengar peningkatan kinerja mereka. Pegawai harus
berpandangan bahwa mereka~dapat melakukan tugas vang diperlukan sehingga

standar yang ditetapkan dapattercapai.
b. Buatlah rencana yang dapat dipahami dan mudah di kalkulasi oleh pegawai

Para pegawai diharapkan dapat mudah menghitung pendapatan vang bakat
diterima dalam berbagai kegiatan dengan melihat kaitan antara upaya dengan
pendapatan. Oleh karena itu program tersebut sebaiknya dapat dimengerti dan

mudah di kalkulasi.
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Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40909.pdf

c. Tetapkanlah standar yang efektif

Standar yang mendasari pemberian insentif ini sebaiknya efektif, di mana
standar dipandang sebagai hal yang wajar oleh pegawai Standar sebaiknya
ditetapkan cukup masuk akal, sehingga dalam upaya mencapainya terdapat
kesempatan berhasil 50-30 dan tujuan yang akan dicapai hendaknya spesifik,
artinya tujuan secara terperinci dan dapat diukur karena hak ini dipandang lebih

efektif.

d. Jaminlah standar anda

Dewasa im, para pegawai sering cunga bahwaipayva yang melampaui
standar akan mengakibatkan makin tingginyastandar untuk melindungi
kepentingan jangka panjang, maka mercka tidak berprestasi di atas standar
schingga mengakibatkan program insentif- gagal. Oleh karena itu penting bagi
pihak manajemen untuk memandang standar sebagal suatu kontrak dengan

pegawal anda begitu rencanavtt-operasional.

e. Jaminlah suatu tanfpokok per jam

Terutamabagi pegawai pabrik, pihak perusahaan disarankan untuk
mernjamin adanya upah pokok bagi pegawai, baik dalam per jam, hari, buian dan
scbagainya agar mercka ‘tahu bahwa apapun vang terjadi mereka akan
memperolell suatu upah minimum vang terjamin. Jika suatu insentif yang
diinginkan berjalan dengan efektif maka haros memenuhi kondisi-kondisi sebagai

berikut:

17
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a. Pekerjaan-pekerjaan individu mestilah tidak begitu tergantung terhadap
pekerjaan lainnya.

b. Basis yang kompetitif dan memadai terhadap gaji dan tunjangan-tunjangan
dasar pada puncak di mana insentif dapat menghasiikan pendapatan variabel,

¢. Dampak signifikan individu atau kelompok atas kinerja hasil-hasil yang
penting.

d. Hasil-hasil yang dapat diukur.

e. Standar produkst terhadap mana program insentif didasarkan haruslah disusun
dan dipelihara secara cermat.

f Begitu standar produksi selesai disusun, standar tersebut hacuslah dikaitkan
terhadap tingkat gaji.

g. Rentang waktu yang masuk akal

h. Komitmen manajemen terhadap program-program adalah vital bagi
kesuksesannya.

i. Iklim organisasional yang, sehat dan positif di mana perjuangan terhadap

keungpulan individu dar kelompok didorong,

. Indikator-IndiKator Pemberian Insentif

L

Beberapa ¢ara perhitungan atau pertimbangan dasar penyusunan insentif

antara lain sebagai berikut:

a . Kinerja

Sistem insentif dengan cara int langsung mengkaitkan besarnya insentif

dengan kinerja yang telah ditunjukkan oleh pegawai yang bersangkutan. Berarti

besarnya insentif tergantung pada banyak sedikitnya hasil yang dicapai dalam

I8
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waktu kerja pegawai. Cara ini dapat diterapkan apabila hasil kerja diukur secara
kuantitatif, memang dapat dikatakan bahwa dengan cara ini dapat mendorong
pegawal yang kurang produktif menjadi lebih produktif dalam bekerjanya. Di
samping itu juga sangat menguntungkan bagi pegawai vang dapat bekerja cepat
dan berkemampuan tinggi. Sebaliknya sangat tidak javourable bagi pegawai yang

bekerja lamban atau pegawal vang sudah berusia agak lanjut.

b. Lama Kerja

Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya pegawai Mmelaksanakan
atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara perhitungannya dapat menggunakan per
jam, per hari, per minggu ataupun per bulan. Umidmaya Cara yang diterapkan
apabila ada kesulitan dalam menerapkan card, pemiberian insentif berdasarkan
kinerja. Memang ada kelemahan dan kel¢biban dengan cara ini, antara lain

sebagai berikut:

1. Kelemahan

Terlihatnya adanya kelemahan cara ini sebagai berikut:

1) Mengakibatkan mengendornya semangat kerja pegawal yang
sesungguhnya mampu berproduksi lebih dari rata-rata.

2) Tidak membedakan usia, pengalaman dan kemampuan pegawai.

3) Membutuhkan pengawasan yang ketat agar pegawai sungguh-sungguh
bekerja.

4) Kurang mengakw adanya kinerja pegawal.

19
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2. Kelebihan

Di samping kelemahan tersebut dr atas, dapat dikemukakan kelebihan-

kelebihan cara ini sebagai berikut:

a  Dapat mencegah hal-hal yang tidak atau kurang diinginkan seperti- pilih
kasih, diskiminasi maupun kompetisi yang kurang sehat.
b. Menjamin kepastian penerimaan msentif secara periodik

¢. Tidak memandang rendah pegawai yang cukup lanjut usia.
3. Senioritas

Sistern insentif in1 didasarkan pada masa%etia afau senioritas pegawai
vang bersangkutan dalam suatu organisasi. Dagar gemikirannya adalah pegawai
senior, menunjukkan adanya kesetiaan” vang tinggi dari pegawai yang
bersangkutan pada organisasi di nfana mereka bekerja. Semakin senior seorang
pegawai semakin tinggt lovalijasnva pada organisasi, dan semakin mantap dan
tenangnya dalam organisasi. Kelemahan yang menonjol dari cara ini adalah belum
tentu mereka yang\senior ini memiliki kemampuan yang tinggi atau menonjol,
sehingga mungkin sekali pegawai muda (fumior) yang menomol kemampuannya
akan dipimpin oleh pegawai semior, tetapi tidak menonjol kemampuannya.
Mereka meﬁjagﬁi pimpinan bukan karena kemampuannya tetapi karena masa
kerjanya. Dalam situasi demikian dapat timbul di mana para pegawai junior yang

energik dan mampu tersebut keluar dan perusahaan/instansi.

20
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4. Kebutuhan

Cara ini menunjukkan bahwa msentif pada pegawai didasarkan pada
tingkat urgensi kebutuhan hidup yang layak dar pegawai. Ini berarti insentif yang
diberikan adalah wajar apabila dapat dipergunakan untuk memenuhi sebagian
kebutuhan pokok, tidak berlebihan namun tidak berkekurangan Hal seperti im

memungkinkan pegawai untuk dapat bertahan dalam perusahaan/instansi.

5. Keadilan dan Kelayakan

a. Keadilan

Dalam sistem insentif bukanlah harus sama ratatanpa pandang bulu, tetapi
harus terkait pada adanya hubungan antara pergorbanan (imput) dengan (outpur),
makin tinggt pengorbanan semakin tinggi inSentif yang diharapkan, sehingga oleh
karenanya yang harus dinilai adalali pengorbanannya vang diperlukan oleh suatu
jabatan. Input dari suatu jabatanditunjukkan oleh spesifikasi yang harus dipenuhi
oleh orang vang memangky jabatan tersebut. Oleh karena itu semakin tinggi pula
output yang diharapkan. Output ini ditunjukkan oleh insentif yang diterima para
pegawai yang bersangkutan, di mana di dalamnya terkandung rasa keadilan yang

sangat diperhatikan sekali oleh setiap pegawai penerima insentif tersebut.

b. Kelayakan

Disamping masalah keadilan dalam pemberian insentif tersebut perlu pula

diperhatikan masalah kelayakan Layak pengertiannya membandingkan besarnva

insentif dengan perusahsan lain yang bergerak dalam bidang usaha sejenis.
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Apabila insentif didalam perusahaan vyang bersangkutan lebih rendah
dibandingkan dengan perusahaan lain, maka perusahaan/instansi akan mendapat
kendala vakni berups menurunnya kinerja pegawai vang dapat diketahui dari

berbagai bentuk akibat ketidakpuasan pegawai mengenai insentif tersebut.

6. Evaluasi Jabatan

Evaluasi jabatan adalah suatu usaha untuk menentukan dan
membandingkan nilai suatu jabatan tertentu dengan nilai jabatan-jabatan lain
dalam suatu organisasi. Ini berarti pula penentuan nilai relatif’ atdu harga dari

suatu jabatan guna menyusun rangking dalam penentuan insentif,

Insentif merupakan kelanjutan dari sebudh, kreatifitas birokrasi melalui
respon atau layanan yang ada dari perubahan ligkungan. Insentif dalam dunia
birokrasi publik seringkali menghadapi bambatan dan benturan dari keberadaan
aturan formal dan rendahnya sikap, pemimpin yang visioner dalam lingkungan
birokrasi publik.

Insentif menunjukkyn bahwa birokrasi menemukan dan melakukan proses
kerja baru vang“Bertujtan untuk menjadikan pekerjaan dan pelayanan menjadi
lebih baik, hal tersebut diperkuat oleh Ashkens dkk,1995 (Thoha, 1997:16)
sebagai berikut : “Suatu organisasi yang profesional dan modern berusaha untuk
sel#la berorientasi kepada pelanggan (publik) dan berusaha mendorong dan
menghargai kreatifitas anggota”.

Kondisi dewasa ini adalah kondisi dimana birokrasi publik Indonesia
dihadapkan dengan lingkungan kerja vang tidak kondusif bagi terciptanya inovasi

dan kurang menghargai kreatifitas yang ada di dalamnya. Inovasi tidak hanya
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bertujuan untuk menciptakan suatu model kerja baru tetapi juga bertujuan untuk
mencapai suatu kepuasan kerja bagi individu maupun organisasi dan kepuasan
pelayanan bagi masyarakat.

Sebagaimana yang dikatakan oleh Siagian (2000164} bahwa “Inovasi
merupakan sebuah hasrat dan tekad untuk selalu mencari, menemukan serta
menggunakan cara kerja bamu, metode kerja baru, dan teknik baru dalam
pelaksanaan pekerjaan demi kepuasan kerja organisast dan kepuasan masyarakat”.
Tindakan dan upaya untuk melakukan inovasi khususnya dalam dunia birokrasi
Indonesia perlu mendapat dukungan dan penghargaan serta menghiléngkan segala
bentuk hambatan seperti proses kerja vang sangat prosedural dan adanya
pengawasan yang super ketat terhadap aparatur dalam._menjalankan tugas dan
fungsi organisasi dengan mendasarkan kepada‘aturafr baku tersebut. Pengabaian
terhadap nilar organisasi vang tertuang daidin visi-misi organisasi hanya akan
membuat birokrasi menjadi kaku “dan tidak responsif terhadap perubahan
lingkungan.

Berdasarkan ketérangan tersebut dapat disimpulkan bahwa inovasi
menjad: sangat penting ‘dan mendesak untuk dilakukan guna menghadapi
perubahan limgktngan yang dinamis. Pemberian insentif sangat penting bagi
birokrasi publik termasuk aparatur vang ada di dalamnya guna menumbuhkan
iklim kompetisi yang positif dimana aparat dapat menjalankan tugas dan fungsi

organisasi secara giat.

Herzberg (1959. 23), menyatakan bahwa orang dalam melaksanakan

pekerjaannya dipengaruhi oleh 2 faktor yang merupakan kebutuhan, yaitu:
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a  Maintenance [Factors, adalah faktor-faktor pemeliharaan yang

berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh
ketentraman badaniah. Kebutuhan kesehatan ini menurut Herzberg
merupakan kebutuhan yang berlangsung terus menerus, karena
kebutuhan ini akan kembali pada titik nol setelah dipenuhi. Misalnya
orang lapar akan makan, kemudian lapar lagi, lalu makan lagi, dan
seterusnya.
Faktor-faktor pemeliharaan ini meliputi hal-hal gaji, kondisi kerja
fisik, kepastian pekerjaaan, supervisi yang menyenangkan, mobil
dinas, rumah dinas dan macam-macam tunjangan lainnya. Hilangnya
faktor-faktor pemelihataan i dapat menyebabkan timbulnya ketidak
puasan dan absennya karyawan, bahkan dapat menyebabkan banyak
karyawan vyang keluar. Faktor-faktor pwemeliharaan ini perlu
mendapat perhatian vang wajar dari pimpinan agar kepuasan dan
kegairahan bekerja bawahan dapat ditingkatkan. Maintenance factors
ini bukantah merupakan intensif bagi karyawan, tetapi merupakan
kerharusan yang harus diberikan oleh pimpinan kepdda\fnereka, demi
kesehatan dan kepuasan bawahan.

b. Isentif Factor, adalah faktor Insentif yang  menyangkut kebutuhan
psycologis sesorang yaitu perasaan seMpumia dalam melakukan
pekerjaan. Faktor insentif ini berhubufigan dengan penghargaan
terhadap pribadi yang secara langsung bérkaitan dengan pekerjaan,
misalnya kursi yang empuk, ruangan'yang nyaman, penempatan yang
tepat, dan lain sebagatnya,

Konsep higiene juga disebut@eori-gua faktor, yaitu:

1. Isi {(Content = swatis flersy Pekerjaan

Prestasi (achievemerit)
Pengakuan{recoghition)

Pekerjadn itu séndiri (the work itself)
Tangguagdawab (responsibility)
Pengembangan potenst individu (advancement)

o oo ow

Rangkaian itu melukiskan hubungan seseorang dengan apa vang
dikerjzkannya (job conterty yakni kandungan kerja pada tugasnya,

2. Faktor Higienis (demotivasi = dissatisfiers’)
a. QGaji atau upah (wages or salaries)
b. Kondisi kerja (working condition)
c. Kebijaksanaan dan administrasi perusahaan {company policy
and administration)
d. Hubungan antar pribadi (interpersonal relation)
e. Kualitas supervise {guality supervisor)

Teori ini menimbulkan faham bahwa dalam perencanaan

pekerjaaan harus diusahakan sedemikian rupa, agar kedua faktor im
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(faktor pemeliharaan dan faktor insentif) dapat dipenuhi, Banyak
kenyataan vang dapat dilihat misainya dalam suatu perusahaan, kebutuhan
kesehatan mendapat perhatian yang lebih banyak daripada pemenuhan
kebutuhan mdividu secara keseluruhan. Hal imi dapat dipahami karena
kebutuhan ini mempunyai pengareh yang dominan terhadap kelangsungan
individu. Kebutuhan peningkatan prestasi dan pengakuan adakalanya
dapat dipenubhi dengan membertkan bawahan suatu tugas vang menarik
untuk dikerjakan sedemikian rupa sehingga dapat menstimulasi dan

menantang si pekerja serta menyediakan kesempatan baginy& untuk maju.

B. Semangat Kerja

1. Pengertian

Menurut Moekijat, Semangat kerja‘adalah kemampuan sekelompok orang-
orang untuk kerjasama depgan _giat dan konsekwen dalam mengejar tujuan
bersama. Sedangkan niesurut” Nitisemito Semangat kerja adalah melakukan
pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat
diharapkan 1¢bih tepat dan lebih baik. Kegairahan kerja adalah kesenangan vang

mendalam terhadap pekerjaan vang dilakukan (Alex S. Nitisemito, 1992).

Kepuasan kerja adalah perasaaan seseorang terhadap pekerjaan (Moh,
As’ad, 1981) Sementara itu menurut Ghiseili dan Brown vang juga dikutip oleh
{(Moh. As’ad, 1981: 35) bahwa ada 5 faktor yang dapat menimbulkan kepuasan

kerja, yaitu:
1. Kedudukan (posisi)
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Pangkat (golongan)

Umur

Jaminan Finansial dan jarmnan  sosial
Mutu pengawasan

Al

Dalam pelaksanaan sehart-hari semangat kerja dan gairah kerja digabung
menjadi satu yaitu semangat dan gairah kerja, karena sangat sulit memisahkan
secara jelas antara semangat dan garah kerja tersebut. Namun semangat dan

gairah kerja dapat dibedakan dengan kepuasan kerja.

2. Faktor- Faktor yvang mempengaruhi Semangat Kerja
Menurut Lateiner vang dikutip Soekemi RB dkk (1988) bahwa ada
beberapa faktor pokok yang mempengaruhi semangat kerja para tenaga kerja

diantaranya;

1. Kebanggaan pekerja akan pekerjaannya ddn kepuasannya dalam menjalankan
pekerjaan yang baik.

Sikap terhadap pimpinan.

Hasrat untuk maju.

Perasaan telah diperlakukan seecara‘baik.

Kemampuan untuk bergaul dengankawan sekerjanya.

Kesadaran akan tanggung jawabnya terhadap pekerjannya.

R

Perlu diketahui bahwa semangat kerja dan kepuasan kerja adalah muara
dari insentif kerja, sedangkan produktivitas adalah muara dari semangat, gairah
dan kepuasan‘kerjd. Berkaitan dengan hal tersebut diatas, untuk itu hendaknya
setiap individu diharapkan mampu bersaing dan mengikuti kemajuan zaman untuk

mencapai prestasi kerjanya.

Melaksanakan aktivitas kerjanya maka sangat perlu diketahut tentang
faktor-faktor vang mempengaruhi semangat kerja tersebut. Sebagaimana Westra
(1980: 24), menyatakan bahwa “faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja

adalah sebagai berikut

26

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/40909.pdf

1} Hubungan vang harmonis antara pimpinan dan bawahan, yaitu adanya
hubungan timbal balik yang saling menguntungkan antara pimpinan
dan bawahan sehingga dapat bekerjasama untuk mencapal tujuan
organisast.

2} Kepuasan para karyawan pada tugas dan pekerjaannya, vaitu adanya
rasa percaya diri para karvawan uniuk menvelesaikan tugas dan
kewajibannva secara sungguh-sungguh dan semaksimal mungkin demi
tercapainya tujuan organisasi.

3} Terdapatnya sesuatu suasana dan iklim kerja yang bersahabat dengan
anggotaanggota lain dalam organisasi, yaitu tercapainya suatu kondisi
vang dapat memberikan semangat kerja dan mendukung terselesainya
tugas dan pekerjaannya dengan rasa senang kondisi semacam ini akan
tercipta jika hubungan kerja terjalin semestinya sesuai dengan tugas
dan tanggung jawab serta hal dan kewajibannya mastng-masing.

4) Adanya tingkat kepuasan ekonomi sebagai imbalan untuk jerih
payahnya Yaitu adanya upah vang sesuai dengan pekerjaan yang
diberikan sehingga dapat memberikan rasa nyaman dan nyaman yang
mampu memenuhi kebutuhannya secara layak.

S) Rasa kemanfaatan bagi tercapainya tujuan- Organisasi yang juga
merupakan tujuan bersama,yaitu adanya tujuan yang jelas yang ingin
dicapai yang pada akhirnya akan bergunauptuk Kepentingan bersama.

6) Adanya ketenangan jiwa, jaminan kepastian serta perlindungan dari
organisasi Yaitu adanva perlindungan kefja dan jaminan keselamatan
pada setiap kecelakaan vyang- terjadi pada karyawan saat dia
menjalankan tugas dan tanggurng jawabnya sehingga karvawan merasa
aman dan dalam menyelesaikan pekerjaannya.

7} Adanya lingkungan fisik suatu-kantor vaitu adanya suatu kondisi fisik
dimana karyawan /melaksanakan tugas dan kewajiban seria
mempengaruhi  dirinya/ dalam membenikan tugas yang diberikan
kepadanya”.

Kemudian Nawawr  (1990:19), menyatakan bahwa “faktor vang
mempengaruhi «sémangat kerja karyawan adalah minat atau perhatian terhadap
pekerjaan, upal/gaji, status sosial berdasarkan jabatan, tujuan vang mulia dan
pengabdian, Susana lingkungan kerja, dan hubungan manusiawi”. Beberapa faktor
lain yang mempengaruhi semangat kerja menurut Anoraga (1998) menyatakan
bahwa faktor yang mempengaruhi semangat kerja adalah keamanan kerja,
kesempatan untuk mendapatkan kemajuan, lingkungan kerja, rekan sekerja yang
baik, dan gaji atau pendapatan. Dari sekian banyak faktor yang mempengaruhi

semangat kerja karyawan, maka fakior vang sama dikelompokkan menjadi satu
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sechingga dapat dikatakan bahwa fakior yang mempengaruhi semangat kerja
adalah penempatan karyawan, minat kerja, kesempatan berprestasi. kesempatan
berpartisipasi, hubungan kerja, kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja,
karakteristik pekerjaan, kebijakan manajemen, dan kepribadian.

Semangat keria digunakan untuk menggambarkan suasana keseluruhan
yang dirasakan para karyawan dalam kantor. Apabila karyawan merasa bergairah,
bahagia, optimis menggambarkan bahwa karyawan tersebut mempunyai semangat
kerja tinggi dan jika karyawan suka membantah, menyakiti hati, kelihatan tidak
tenang maka karyawan tersebut mempunyai semangat kerja rendah) Drengan kata
lain bahwa individu ataupun kelompok dapat bekerjasamassccara menyeluruh,
seperti halnva Westra (1980) menvatakan bahwa JSeftiangat keria adalah sikap
dari individo ataupun sekelommpok orang “terhadap kesukarelaannya untuk
bekerjasama agar dapat mencurahkan kemampuannya secara menyeluruh”.

Menurut Nitisemito {1982) menyatakan gairah keria adalah “kesenangan
yang mendalam terhadap pekerjaanyang dilakukan”. Meskipun semangat kerja
tidak mesti disebabkan oleh kegairahan kerja, tetapi kegairaban kerja mempunyai
pengaruh yang cukup, bésar terhadap semangat kerja. Oleh karena itu, antara
semangat kerja dan kegairahan kerja sulit dipisahkan.

Sedangkan menurut Moekijat {1995) menyatakan bahwa :

"Semangat kerja menggambarkan perasaan berhubungan dengan jiwa,

semangat kelompok, kegembiraan, dan kegiatan. Apabila pekerja tampak

merasa senang, optimis mengenai kegiatan dan tugas, serta ramah satu
sama lain, maka karyawan itu dikatakan mempunyai semangat yang
tinggi. Sebaliknya, apabila karyawan tampak tidak puas, lekas marah,

sering sakit, suka membantah, gelisah, dan pesimis, maka reaksi ini
dikatakan sebagai bukti semangat yang rendah”.
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Berdasarkan beberapa pendapat tersebut dapat dilihat bahwa vyang
dimaksud dengan semangat kerja adalah kemampuan atau kemauan setiap indivdu
atau sekelompok orang untuk saling bekerjasama dengan giat dan disiplin serta
penuh rasa tanggung jawab disertai kesukarelaan dan kesediaannya untuk
mencapai tujuan organisasi. Jadi untuk mengetahui tinggi rendahnya semangat
kerja karyawan suatu organisasi adalah melalui presensi, kerjasama, tanggung
jawab, kegairahan dan hubungan vang harmonis (Westra, 1980).

Untuk memahami pengertian diatas penjelasannya sebagai berikut .

1. Presensi

Presensi merupakan kehadiran karyawan yang berkepaan dengan tugas
dan kewajibannya. Pada umumnya suatu instansi/orgapisasy selalu mengharapkan
kehadiran pegawainya tepat waktu dalam setiap, jam/kerja sehingga pekerjaannya
akan mempengaruli terhadap produktivitas-Kérja, sehingga suatu organisasi tidak
akan mencapai tujuannya secara optimal.

Presensi / kehadiran pegawai dapat dickur melalui

a. Kehadiran pegawai diteépipat Kerja

b. Ketepatan pegawaldatang / pulang kerja

c. Kehadiran pegawai apabila mendapat undangan mengikuti kegiatan / acara dan
organisasi

2. Kerjasama

Kerjasama adalah sikap dari individu atau sekelompok untuk saling
membantu atau menginformasikan agar dapat mencurahkan kemampuannya
secara menyeluruh (Westra, 1980). Kerjasama dapat menimbulkan dampak positif

apabila dilakukan dengan niat baik, tujuan baik dan dilakukan dengan cara yang
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baik pula. Kerjasama ini sangat bermanfaat dan digunakan untuk memecahkan
berbagai masalah dengan berorganisasi sedangkan bekerjasama yang negatif yaitu
adalah kerjasama yang dilakukan dengan niat dan tujuan yang tidak baik. Yaitu
untuk mendapatkan kepentingan pribadi dengan cara yang dapat merugikan orang
lain,
Untuk mengukur adanya kerjasama dalam kantor digunakan Kkriteria
sebagai berikut :
a. Kesediaan pegawai untuk bekerjasama baik dengan teman sejawat maupun
b. pimpinan berdasarkan kesadaran untuk mencapai tujuan.
¢. Adanya kemauan untuk membantu teman yang mengalami kesulitan dalam
melaksanakan pekerjaan.
d. Adanya kemauvan untuk memberikan kritik dtau'mienerima kritik dan saran
sehingga diperoleh cara yang baik.

e. Cara mengatasi kesulitan didalami\meny¢lesaikan pekerjaan.

ik

. Tanggung Jawab

Selanjutnya Moégkijat (1995) menyatakan bahwa “Tanggung jawab
merupakan suatu kewajiban untuk melaksanakan suatu tugas dan untuk apa
seseorang dapal) dipertanggungjawabkan dalam pelaksanaan tugas vyang
diserahkan. Tanggung jawab adalah penting dan harus ada dalam setiap
pelaksanaan”. Penyelesaian pekerjaan karena tangung jawab dan mempunyai
semangat kerja karvawan, Dengan adanya tanggung jawab yang diberikan
pimpinan maka karyawan terdorong untuk melaksanakan pekerjaan tersebut
apalagi jika karyawan merasa ikut memiliki organisasi tersebut ia akan berusaha

semaksimal mungkin untuk dapat menyelesaikan pekerjaan sebaik-baiknya
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sehingga tujuan yang diharapkan dapat tercapai. Untuk mengukur daya tangung

jawab dapat diukur dari

1. Kesanggupan karyawan melaksanakan perintah dan kesanggupan dalam
bekerja.

2. Kemampuan karyawan menvelesaikan tugas-tugas dengan cepat.

3. Melaksanakan tugas yang telah diberikan dengan sebaik-baiknya.

4. Mempunyai perasaan bahwa pekerjaan yang diberikan tidak hanya untuk

kepentingan kantor / organisasi tetapi juga untuk kepentingan sendiri.

4. Kegairahan Kerja

Setiap pegawai yang memiliki kesenangan_¥vefig mendalam (minat)
terhadap pekerjaan vang dipercayakan kepadadya, pada umumnya memiliki
semangat kerja yang positif atau tinggi. Karena 'beban kerja, jenis dan sifat
volume pekerjaannya sesuai dengan\ fmnat dan perhatiannya yang akan
menimbulkan rasa senang dan bergaicah dalam arti tidak merasa terpaksa dan
tertekan dalam bekerja.
5. Hubungan yang Harmonis

Pergaulan amtara pimpinan dan karyawan vang dipimpin sangat besar
pengaruhnya terhadap semangat kerja. Pimpinan yang memperlakukan karyawan
secara manusiawl, dengan stkap saling menghormati, saling menghargai, saling
mempercayai dan saling menerima satu sama fain, baik selama melakukan
pekerjaan maupun di luar jam kerja akan menimbuikan rasa senang yang dapat

meningkatkan semangat kerja.
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6. Indikasi Turunnya Semangat Kerja

Indikasi turunnya semangat kerja penting untuk diketahui oleh setiap
perusahaan, karena dengan pengetahuan tentang indikasi ini akan dapat diketahui
sebabnya furin semangat kerja. Dengan demikian perusabaan akan dapat
mengambti! tindakan-tindakan pencegahan masalah seawal mungkin.

Apabila dilihat dari indikasi-indikasi turunnya Semangat Kerja maka
Nitisemito (1991), menyatakan bahwa "indikasi-indikasi tuninnya semangat kerja
antara lain ;"

1. Turun/Rendahnya produktivitas kerja
Turun/Rendahnya semangat kerja ini dapat diukur ataw “dipertimbangkan
dengan waktu sebelumnya. Produktivitas kerja yang«ttrunini dapat terjadi
karena kemalasan atau penundaan pekerjaan.

2. Tingkat absensi yang naik/tingg:
Untuk melihat apakah naiknya tingkat absedsi‘tersebut merupakan indikasi
turunnya semangat dan kegairahan kerjd\maka kita tidak boleh melihat
naiknya tingkat absensi ini secara perseorangan tapl harus dilihat secara
ratarata.

3. Tingkat perpindahan pegawai yang tinggi
Keluar masuknya karyawan ‘yang meningkat tersebut terutama adalah
disebabkan karena ketidak sehangan mereka bekerja pada perusahaan tersebut,
sehingga mereka berusahauntuk mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih
sesual. Tingkat keluar masuknya buruh yang tinggi selain dapat menurunkan
produktivitas kerja, \juga~ dapat mengganggu  kelangsungan jalannya
perusahaan,

4. Tingkat kerusakanwang naik/tinggi
Naiknya tingkat Kerusakan sebetulnya menunjukkan bahwa perbatian dalam
pekerjaan‘berkurang, terjadi kecerobohan dalam pekerjaan dan sebagainya,

5. Kegelisahan dimana-mana
Kegelisahan dilingkungan kerja akan terjadi bila mana semangat dan
kegairahan kerja menurun. Seorang pemimpin harus dapat mengetahui adanya
kegelisahan-kegelisahan. Kegelisahan itu dapat terwujud dalam bentuk
ketidak tenangan kerja, keluh kesah serta hal-hal yang lain.

6, Tuntutan yang sering terjadi
Tuntutan sebetulnya merupakan perwujudan dari ketidak puasan, dimana pada
tahap tertentu akan menimbulkan keberanian untuk mengajukan tuntutan.

7. Pemogokan
Tingkat indikasi yang paling kuat tentang turunnya semangat dan kegairahan
kerja adalah bila mana terjadi pemogokan. Hal i disesabkan bila terjadi
pemogokan merupakan perwujudan dari ketidak puasan dan kegelisahan para
pegawai’,
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Lain halnya menurut Zainun (2004) menyatakan bahwa “ada beberapa
faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya semangat kerja karyawan dalam
suatu organisasi yaitu | komunikasi, kepuasan kerja, ingkungan kerja, partisipasi,
motivast dan kepemimpinan”.

Para ahli dari Barat mengartikan iklim organisasi sebagai suatu unsur fisik,
di mana iklim dapat sebagai suatu atribusi dari organisasi atau sebagai suatu
atribust daripada persepsi individu sendiri. Robbins (1986) mencirikan iklim
organisasi sebagai keseluruhan faktor-faktor tisik dan sosial yang fesdapat dalam
sebuah organisasi. Menurutnya iklim kerja sebuah organisasi dapat diukur melalui
empat dimensi sebagai berikut .”

a. Dimensi Psikologikal, yaitu meliputi vaniabel seperti beban kerja, kurang
otonomi, kurang pemenuhan sendiri (self-fuffilment clershif), dan kurang
Inovast.

b. Dimenst Struktural, yaitu meliputi variabel seperti fisik, bunyi dan tingkat
keserasian antara keperluan kerja\ddn struktur fisik.

¢. Dimensi Sosial, yaitu meliputi aspek interaksi dengan klien (dan segi
kuantitas dan ciri-ciri permasalahannya), rekan sejawat (tingkat dukungan
dan kerja sama), dan penyelia<penyelia (dukungan dan imbalan).

d. Dimensi Birokratiks yaitiiomeliputi Undang-undang dan peraturanperaturan
konflik peranan dag’kekaburan peranan”.

Kemudian dikemukakan oleh Handoko (1996) yang menyatakan bahwa
“Iklim organisasy adalah lingkungan internal atau psikologi organisasi”. lklim
organisasi mempengaruhi praktik dan kebijakan SDM yang diterima oleh anggota
organisasi. Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi
yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi,

atau sifat individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. Semua

organisasi tentu memuiliki sérategi dalam memanajemen sumber daya manusia.
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iklim organisasi yang terbuka memacu karvawan untuk mengutarakan
kepentingan dan ketidakpuasan tanpa adanya rasa takut akan tindakan balasan dan
perhatian. Ketidakpuasan seperti itu dapat ditangani dengan cara yang positif dan
bijaksana. Iklim keterbukaan, bagaimanapun juga hanva tercipta jika semua
anggota memiliki tingkat keyakinan vang tinggi dan mempercayai keadilan
tindakan. Tklim organisasi penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi
seseorang tentang apa yang diberikan cleh organisast dan dijadikan dasar bagi
penentuan tingkah laku anggota selanjutnya. lklim ditentukan oleh seberapa baik

anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh organisasi.

Batasan pengertian iklim organisasi itu bisa“dilihat dalam dimensi iklim
organisasi. Handoko (1996) sebagaimana menvebitkan enam dimensi iklim
organisasi sebagai berikut 7

. Flexibifity conformity. Fleksibilitas dan comfomity merupakan kondisi
organisasi vang untuk meémberikan keleluasan bertindak bagi karyawan
serta melakukan penvesuaiaqrdiri terhadap tugas-tugas yang diberikan. Hal
in1 berkaitan dengan\aturan vang ditetapkan organisasi, kebijakan dan
prosedur vang ada

2. Responsibility=Penefimaan terhadap ide-ide yang baru merupakan nilai
pendukung “dindalam mengembangkan iklim organisasi yang kondusif
demi tercapainya tujuan organisasi. Hal ini berkaitan dengan perasaan
karyawan mengenai pelaksanaan tugas organisasi yang dtemban dengan
rasa tanggung jawab atas hasii yang dicapai, karena mereka terlibat di
dalam proses yang sedang berjalan.

3. Siandards : Perasaan karyawan tentang kondisi organisasi dimana
manajemen memberikan perhatian kepada pelaksanaan tugas dengan baik,
tujuan vang telah ditentukan serta toleransi terhadap kesalahan-atau hal-hal
yang kurang sesuai atau kurang baik.

4. Reward ; Hal im1 berkaitan dengan perasaan karyawan tentang
penghargaan dan pengakuan atas pekerjaan vang baik.

5. Clarity Terkait dengan perasaan pegawai bahwa mereka mengetahui apa
yang diharapkan dari mereka berkaitan dengan pekerjaan, peranan dan
tujuan organisast,
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6. Tema Commitment ; Berkaitan dengan perasaan karyawan mengenaj
perasaan bangga mereka memiliki organisasi dan kesediaan untuk
berusaha lebih saat dibutuhkan™.

Kusrivanto (1996) jJuga mengatakan iklim organisasi sebagai bertkut : ”

a. Struktur, merupakan tingkat paksaan yang dirasakan pegawai karena
adanya peraturan dan prosedur yang terstruktur atau tersusun.

b.  Responbility, merupakan tingkat pengawasan yang dilakukan organisasi
dan dirasakan oleh para pengawai.

¢. Reward, merupakan tingkat penghargaan yang diberikan atas usaha
karyawan.

d. Warmt, berkaitan dengan tingkat kepuasan karyvawan yang berkaitan
dengan kekaryawanan dalam organisasi.

e. Support, berkaitan dengan dukungan kepada pegawa “di dalam
melaksanakan tugas-tugas organisasi. Dukungan seperti dapat berasal dari
pimpinan ataupun rekan kerja.

£ Organizational identity and loyalty, berkaitan déngan perasaan bangga
akan keberadaannva dalam organisasi dap ‘kesetiaan yang ditunjukkan
selama masa kerjanya.

g. Risk, berkaitan dengan pegawai dibén tvang untuk melakukan atau
mengambil resiko dalam menjalankan tugas sebagai sebuah tantangan”™

Sedangkan menurut Steers (19957 menyatakan bahwa “iklim organisasi
merupakan lingkungan internal”vang mewakili faktor-faktor dalam organisasi
yang menciptakan kultur “dan lingkungan sosial dimana aktivitas-aktivitas
pencapaian tujuan berlangsung”.

7. Faktor-faktos yang mempengaruhi Iklim Organisasi

Tklim keria yang positif dapat terjadi dengan terjalinnya hubungan yang
baik dan harmonis antara pimpinan dengan seluruh pegawainya dan seluruh
peserta didik.

Hal tersebut sesuai dengan pendapat Owens (1991) bahwa : "faktor-faktor

penentu iklim organisasi sekolah terdiri dari (/). Ekologi vaitu lingkungan

fisik seperti gedung, bangku, kursi, alat elektronik, dan lain-lain, (2).

Hubungan sosial, (3). Sistem sosial yakni ketatausahan, perorganisasian,

pengambilan keputusan dan pola komunikasi, (4). Budaya vakni nilai-

nilai, kepercayaan, norma dan cara berpikir orang-orang dalam
organisasi”,
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Sedangkan Menurut Steers {1995) bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi Tklim
Organisast adalah @ (/) Struktur tugas, (2). Imbalan dan hukuman vyang
diberikan, (3). Sentralisasi keputusan, (#). Tekanan pada prestasi, {3). Tekanan
pada latihan dan pengembangan, (6). Keamanan dan resiko pelaksanaan tugas,
{7). Keterbukaan dan Ketertutupan individu, (¥). Status dalam organisasi, (9).
Pengakuan dan umpan balik, (/0). Kompetensi dan fleksibilitas dalam hubungan

pencapaian tujuan organisasi secara fleksibel dan kreatif”.

C. Prestasi Kerja
1. Pengertian

Keberhasilan suatu organisasi dapat dicapai, dengan usahg-usaha dari
kualitas sumber daya manusianva Usaha-usaha vyang dilakukan berbentuk
pengembangan, perbaikan system kegja dam-sebaginya. Sebagai kelanjutan adalah
penilaian prestasi kerja. Prestasi’Kerja diartikan sebagai hasil dart usaha seseorang

yang dicapainya dengan adanya Kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu.

Menurut DRharma (1986) Prestasi kerja adalah sesuatu yang dikerjakan
atau produk/jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang atau kelompok orang,
Musanef (1989) menjelaskan bahwa arti prestasi kerja adalah kemampuan
seseorang dalam usahba mencapai hasil vang baik atau menonjol ke arah
tercapainya tujuan organisasi. Hasibuan {299%1')'Nmenyatakan bahwa prestasi kerja
adalah suatu hasil kerja yang dicapai sescorang dalam melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanva vang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan

kesungguhan serta waktu.
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Jadi prestast kerja dapat disimpulkan sebagai pokok (hasil) pekerjaan yang
dicapai seseorang dibandingkan dengan standar kerja. Selain itu Prestasi kerja
juga dipengaruhi oleh bermacam-macam ciri pribadi dan masing-masing individu.
Qleh karena itu dalam sebuah organisasi atau perusahaan para karyawan, buruh,
mandor, manajer dan sebagainya untuk mengetahui prestasi kerjanya juga
dilakukan dengan penilaian. Dengan maksud untuk mengetahui apakah karyawan
tersebut sudah bekerja sesuai dengan apa yang diharapkan oleh organisasi atau

perusahaan ataukah belum.

2, Pengukuran Prestasi Kerja

Heneman, Schab dan Fossun (1986} mengemukakar) bahwa secara umum
pengukuran prestast kerja mencakup dua kegiatan” Pemama, 1dentifikasi dimensi
kinerja yang mencakup semua unsur yang akaw dievaluasi dalam pekerjaan
masing-masing karyawan dalam suvath Jerganisasi. Kedua, penetapan standar

kinerja.

Lopez (1982) daldmy studinya mengukur prestast kerja secara umum yang
kemudian diterjemahkan Ke dalam penilaian perilaku secara inendasar, vaitu

meliputi;

1. Kuantitas kerja

Kualitas kerja

N

3. Pengetahuan tentang pekerjaan
4. Pendapat atau pernyataan yang disampaikan
5. Keputusan yang diambil

6. Perencanaan kerja
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7. Daerah organisasi kerja

Pengukuran prestasi kerja mempertimbangkan kuantitas, kualitas dan
ketepatan waktu kerja (Dharma, 1985) Kuwantitas yaitu jumlah vang harus
diselesaikan; Kwalitas yaitu mutu yang harus dikerjakan; kefepatan wakru yaitu
kesesualannva dengan waktu  vang telah direncanakan.  Svaref (1987)
menjelaskan bahwa pengukuran prestasi kerja adalah mutuy  (kehalusan,
kebersihan, ketelitian) jumiah waktu (ketepatan dan kecepatan), jumlah macam
kerja (banyaknya keahlian), jumiah jenis alat {(ketrampilan dalammenggunakan
bermacam-macam alat) pengetahuan tentang pekerjaan. Dalam penelitian ini

pengukuran prestasi kerja diukur oleh atasan atau pimpinaz.
3. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja

Sistem penilalan prestasi kerja mempunyal banyak sekali manfaat. Siagian

(1998) menyatakan manfaat system,pemlaian yang baik adalah:

1. Mendorong peningkatdn prestasi kerja
2, Sebagai bahan pengdmbilan keputusan dalam pemberian imbalan
3. Untuk kepenfinigan mutast

4. Guna menyusun pendidikan dan latihan, baik yang dimaksudkan untuk
mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan maupun untuk
mengembangkan potenst karyawan yang ternyata belum sepenuhnva digali
dan yvang terungkap melatui penilaian prestasi kerja.

5. Membantu para pegawal menentukan rencana kariernya dan dengan
bantuan bagian kepegawaian menyusun program pengembangan karler
yang paling tetap, dalam arti sesuai dengan kebutuhan para pegawai dan
dengan kepentingan organisasi.
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D. Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB)

Dalam organisasi Badan Pemberdayaan Masyarakat dan Keluarga
Sejahtera adanya globalisasi dan reformasi menyebabkan terjadinya perubahan
lingkungan vang sangat mendasar, yang menyangkut demokratisasi (pemeritahan
yang bersih, adanya keterbukaan, pertanggungjawaban kepada publik, otonomi
daerah, dan kepastian hukum, hak asasi manusta dan lingkungan hidup). Oleh
karena itu, Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) sebagai pengelola
program KB Nasional di desa/gampong dituntut untuk dapat mengembangkan
potensi dirinya sehingga mau dan mampu menghadap: detiap perubahan
lingkungan kerja yang tegadi serta memiliki kesangghpan/komitmen untuk
berubah. Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKBY adalah staf BKKBN
Kota yang bertugas melaksanakan, mengelold dan’menggerakkan masyarakat
dalam program KB di tingkat desa/gampetig baik berstatus sebagai Penvuluh
lapangan keluarga berencana {PLKB) maupun bukan penyuluh lapangan keluarga
berencana (PLKB) sedangkan Pepyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB)

adalah PLKB vang berstdius sebagai Pejabat Fungsional.

Kelompolk.jabatan fungsional mempunyai tugas dengan fungsi dan progam
kerja yang telah -ditentukan, dimana Penyuluh lapangan keluarga berencana

(PLKB) sebagai tenaga fungsional yang terbagi sebagai berikut:

1. Penyu’lﬁh lapangan keluarga berencana (PLKB) terampil, sesuai jenjang
iabatannnya adalah sebagai berikut:
a  Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB} Pelaksana Pemula
b. Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) Pelaksana

¢. Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) Pelaksana lanjutan
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d. Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) Penyelia
2. Penyuluh Japangan keluarga berencana {(PLKB) ahli, sesuai jenjang
jabatannya adalah sebagai berikut:
a. Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) Pratama
b. Penvuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) Muda

¢. Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) Madya

E. Hasil Penelitian Terdahulu

Sebagai tinjauvan untuk melengkapi penelitian ini, maka dapat dilihat

penelitian terdahulu sebagai berikut

Irva Sudarriono Tampubolon (2010) dalamy penelitianya yang berjudul:
Pengaruh Insentif Dan Promosi jabatan Térbadap Prestasi Kerja Pegawai Pada
Lembaga Teknis Daerah Pemerintalh Kabupaten Toba Samosir. Penelitian int
menunjukkan bahwa: Pegawai merGpakan aset utama suatu organisasi dalam
mencapai  tujuannya.Qlel” karena itu sectiap organisasi  berusaha untuk
meningkatkan prestasikerja pegawai yang dilakukan dengan berbagat cara, salah
satu diantaranya adalah dengan memberikan insentif. Insentif yang diberikan pada
umumnya akan memberikan gairah kerja, bekerja lebih baik dan lebih berprestasi.
Melalui pemberian insentif ini, diharapkan akan meningkatkan prestasi kerja
pegawai sehingga tujuan organisasi dapat tercapai sebagaimana direncanakan.
Teori prestasi vang digunakan dalam penelitian ini adalah menurut Mangkunegara

dan teori insentif menurut Sarwoto, teorl promost menurut Hasibuan,
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Perumusan masalah dalam penelitian ini adalah sejauhmana pengaruh
insentif dan promosi jabatan terhadap prestasi kerja pegawai pada Lembaga
Teknis Daerah Pemerintah Kabupaten Toba Samosir. Tujuan penelitian adalah
untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelaksanaan pemberian insentif
terhadap prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil pada Lembaga Teknis Daerah

Pemerintah Kabupaten Toba Samosir.

Teknik pengumpulan data dilakukan dengan pengamatan (observasi),
wawancara {interview), daftar pertanvaan (guestionaire) dan studi~dokumentasi.
Metode pengumpulan data dilakukan dengan wawancara\(fsferview), daftar
pertanyaan {(questionaire), dan studi dokumentasi. Meodel analisis data yang
digunakan adalah anpalisis regrest linier berganda “dan Spearman.s Rank
Correlation, menggunakan taraf keyakinap. 90% (¢ = 0.1%). Penentuan jumlah
sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin dan jumlah sampel
penelitian adalah sebanyak 67 orang\pegawai di Lembaga Teknis Daerah Pemkab
Tobasa. Secara parsial variabel~promosi (X2) berpengaruh lebih dominan dari
pada variabel insentif (XY) Maksudnya adalab, variabel promosi (X2} lebih
menentukan teshadap prestasi kerja pegawai Lembaga Teknis Daerah Kabupaten

Toba Samosir.

Persamaaan dengan penelitian yang sedang dilakukan adalah fokus pada
prestasi kerja melalui pengaruh intensif. Perbedaannya adalah pada penelitian
terdahulu dilakukan khusus mengkaji Pengaruh Insentif Dan Promosi jabatan
Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Pada Lembaga Teknis Daerah Pemerintah

Kabupaten Toba Samosir.
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Dhynta Anmurti (2003) dalam penelitiannya tentang Pengaruh insentif
terhadap kinerja sumberdaya manusia (menuurut persepsi karyawan) pada
PT Telekomunikasi Indonesia Tbk Bandung Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh insentif terhadap kinerja Sumber Daya
Marnusia. Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner, didapat hasil yang
menunjukan bahwa pelaksanaan pemberian insentif mempunyai hubungan yang

kuat dengan kinerja sumber daya manusia, yang ditunjukan dengan nilai rs = 0,64

Analisis koefisien determinast menunjukan bahwa insentif berpengaruh
terhadap kinerja karyawan sebesar 40,96%, sedangkan sisanya sebesar 59,04%
dipengaruhi faktor-faktor lain di luar penelitian. Pengujiatihipotesis menyatakan
bahwa nilai t hitung (4,41) > t tabel (1,701}, Sehingga angka tersebut berada
pada daerah penolakan Ho. Dengan demikian hipotesis yang diajukan penulis
yaitu “Apabila msentif yang diberikan~ PT Telekomunikasi Indonesia Tbk
Bandung baik (menurut persepsi-karyawan), maka akan berpengaruh positif pada
kinerja Sumber Daya ManuSia™-dapat diterima. Dengan demikian dapat diketahui
bahwa insentif mempunyarpéngaruh cukup besar terhadap kinerja Sumber Daya

Manusia pada PT.TPelekomunikasi Indonesia Tok Bandung,

Persamaan dengan penelitian yang sedang dilakukan adalah Pengaruh
insentif  terhadap kinerja, perbedaannya pada penelitian terdahulu
mempertimbnagankan sumberdaya manusia {(menuurut persepsi karvawan) pada
PT Telekomunikasi Indonesia Tbk Bandung Sedangkan penelitian yang sedang
dilakukan khusus mengkaji pengaruh insentif dan semangat kerja terhadap
prestasi  kerja penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) di badan

pemberdayaan masyarakat dan keluarga sejahtera Kabupaten Aceh Utara,
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Koko Sujatinoko (2007) melakukan penelitian tentang pengaruh insentif
terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan pada depertemen operasional
pemasaran di dunkin’ donuts cabang Arteri Jakarta. Dari hasil penelitian penulis
mengungkapkan Departemen operasional pemasaran di dunkin donuts cabang
arteri Jakarta telah mengeluarkan biaya insentif vang terus meningkat dari tahun
1998 samapi 2002, seiring dengan peningkatan penjualan yang dihasilkan oleh
karyawan juga terus meningkat. Dengan melihat hasil perhitungan koefisien
korelasi Rank Spearman, maka dapat diketahui nilai r adalah sebesar 0,824
artinva bahwa antara pemberian insentif dengan peningkatan presfast karyawan
mempunyai hubungan yang sigrufika. Sedangkan hasil ‘perhitingan koefisien
penentu (kp) didapat nilai r* adala sebesar 67,89% Halini menunjukkan bahwa
adanya konstribusi pemberian insentif terhadapvpeningkatan prestasi kerja

karyawan adalah sebesar 67 89%.

Sementara selisihnya yait, sebesar 32,11% adalah dipengaruhi oleh
faktor-faktor diluar insentif seperti sedikitnya lapangan pekerjaan khususnva
dalam kondisi krisis_manetér dan politik sekarang ini. Sehingga mereka kurang
puas dengan kelijakan perusahaan mereka harus tetap berprestasi agar mereka
tidak kehilangen™ penghasitan dari pekerjaannva. Dari hasil penelitian
disimpulkan, karyawan Departemen operasicnal pemesaran dunkin donuts cabang
Arteri Jakarta mempunyai prestasi kerja yang baik dan persentase rata-rata

dipengaruhi oleh insentif yang diterimanya.

Persamaan penelitian yang sedang dilakukan adalah Pengaruh Insentif dan
semangat kerja terhadap prestasi kerja, perbedaannya pada penelitian terdahulu

mempertimbangkan pengaruh intensif Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja
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Karyawan Pada Deperiemen Operasional Pemasaran di Dunkin” Donuts Cabang
Arter1 Jakarta. Intensif menjadi tolak ukur terhadap peningkatan omset

perusahaan.

Waymgkou (2005) melakukan penelitian tentang anahsis pengaruh faktor
insentif dan kedisiplinan terhadap pemingkatan kinerja karvawan di Koperasi
Unit Desa Kabupaten Yapen Waropen Serui Papua” Uji hipotesis satu terbukti
bahwa faktor insenfif (XI), faktor kedisiplinan (3) berpengaruh signifikan
terhadap peningkatan prestasi ke rja karyawan atau (Y) secara simultan. Dengan
kontribusi 74% sedangkan sisanyva 26% dipengaruhi cleh varidbel-lain yang tidak
diteliti. Uji hipotesis dua terbukti bahwa msentif (X1} imergpakan faktor yang

berpengaruh dominan terhadap peningkatan prestasi kérjakaryawan (Y).

Persamaan dengan penelitian yang sedang dilakukan adalah pengaruh
faktor insentif dan peningkatan kinefja, perbedaannya pada penelitian terdahulu
mempertimbangkan faktor insentif dan kedisiplinan menjadi faktor peningkatan

kinerja karyawan,

Dari  hasil\ penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa kinerja
{(performanceé) pegawai di lembaga pemerintah dan produktivitas kerja karyawan
pada peryszhaan swasta banyak ditentukan oleh adanya motivasi dan semangat
kerja. Dalam penelitian ini nantinya akan membuktikan adanya pengaruh insentif

dan semangat kerja terhadap prestasi kerja.
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F. Kerangka Berpikir

Kerangka pikir vang mendasari penelitian ini adalah bahwa pretasi kerja
secara individual merupakan sesuatu yang dianggap penting, baik bagi diri sendiri
maupun bagi instansi. Prestasi kerja dipengaruhi cleh msentif dan semangat kerja
kerja. Maka semakin tinggi insentif dan semangat kerja seseorang semakin tinggi
pula prestasi kerjanya. Insentif didukung adanya kondisi kerja dan kesejahteraan
pegawal sedangkan semangat kerja didukung dengan adanya kepuasan kerja dan

prestasi kerja dapat mencerminkan adanya kemampuan dan kesungguhan kerja.

Berdasarkan pemikiran tersebut diatas, maka ditenwukan kerangka ptkir
vang menjelaskan hubungan antara insentif dan semangat kerfa terhadap prestasi

kerja sebagai berikut :

INSENTIF (X 1)

- Upah
- Kondisi Kerja
- Kebutuhan
aktualisasi diri PRESTASIKERJA (Y)
- Kemampuan
SEMANGAT "KERJA (X 2) i Kesungguhan kerja
- Kepuasan kerja

- Kegairan kerja

Gambar. 2. | Kerangka Pikir
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(. Defenisi Operasional
L. Identifikasi Variabel Penelitian
Berdasarkan kajian teori yang telah dikemukakan, maka variabel-variabel

dalam penelitian ini adaiah :

1. Variabel Bebas (Independent Variabel)
Variabel Insentif (X,) sebagai variabel bebas (idependent variabel)
pertama yang lambangkan dengan X;  Variabel ini adalah variabel yang

mempengaruhi variabel terikat.

2. Variabel Bebas (Independent Variabel)

Variabel Semangat Kerja (X») sebagai variabel/ bebas (independent
variabel) kedua yang dilambangkan dengan X, ~Vafiabel ini adalah variabel yang
mempengaruhi variabel terikat.

3. Variabel Tenkat (Dependent Variabel)

Variabel Prestasi Kerja Y3, sebagai variabel terikat (dependent variabel)

dilambangkan dengan Y/ Vériabel ini adalah variabel yang terpengaruhi oleh

variabel bebas (indepéndent variabel) yang ada.
2. Definisi dan Indikator Variabel Penelitian

Dalam penelitian deskriptif kuantitatif ni variabel-variabel yang akan
diteliti adalah insentid kerja, semangat kerja, dan prestas: kerja. Adapun indikator

masing-masing variabel adalah sebagai berikut :

I). Vanabel Insentif ( X1 )
Insentif sebagai sarana motivasi yang mendorong para pegawai untuk

bekerja dengan kemampuan vang optimal, yang dimaksudkan sebagai pendapatan
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ekstra di luar gaji atau upah vyang telah ditentukan. Pemberian insentif
dimaksudkan agar dapat memenuhi kebutuhan para pegawai dan keluarga
mereka. Istilah sistem insentif pada umumnya digunakan untuk menggambarkan
rencana-rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara langsung atau tidak
langsung dengan berbagai standar kinerja pegawai atau profitabilitas organisasi,

Kompensasi dan insentif mempunyai hubungan yvang sangat erat, di mana
insentif merupakan komponen dari kompensasi dan keduanva sangat menentukan
dalam pencapaian tujuan dan sasaran organisasi secara keseluruhan.

Adapun indikator dan Variabel insentif adalah sebagai berikut:

1. Upah adalah imbalan yang diberikan oleh perierigtal kepada pegawai
berdasarkan permintaan dan penawaran/ atas ketrampilan-ketrampilan
pegawai, Indikator upah diukur berdasarkan : Gaji, Tunjangan,
Fungsional, Tunjangan OperasiGnal

2. Kondisi kerja Adalah suasana kerja yang ada dalam lingkungan kerja yang
dapat dirasakan olefi gegawai bersangkutan vang mempengaruhi kerja.
Indikator kondisi k€rja diukur berdasarkan : Kepastian sistem karier,

Sistemn penghargaan atas prestast

3.  Kebutuhan Aktualisasi diri Adalah menggunakan kemampuan vang
dimiliki dengan sebaik-batknya. Indikator aktuahlisasi diukur berdasarkan:

Kebutuhan meningkatkan kemampuan, dan kebuiuhan berprestasi.
2). Variabel Semangat Kerja (X2)
Semangat kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat, sehingga
dengan demikian pekerjaan akan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik.
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Kegairahan kerja adalah kesenangan yvang mendalam terhadap pekerjaan vang
dilakukan. Variabel semangat kerja adalah : Kepuasan Kerja adalah perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Indikator kepuasan kerja  diukur
berdasarkan: Kapasitas pekerjaan, wraian TUPOKSI, dan usia produktif

pegawal,

3). Variabel Prestasi Kerja (Y)
Prestasi Kerja adalah hasil kerja vang telah dicapai oleh seorang pegawai, baik
bersifat kuantitatif maupun kualitatif dan keberhasilan hasil kerja tersebut
diukur dengan standart yang telah ditentukan. Indikator dar Variabel prestasi

kerja adalah :

a. Kemampuan

Merupakan kecakapan dan ketrdmpilan” seseorang dalam melakukan
pekerjaan. Indikator kemampudn \Gwkur berdasarkan: Kecakapan yaitu
pemahaman tentang sesudtu~yang berhubungan dengan pekerjaan, serta

ketrampilan yaitu: kegekatandalam menvelesaikan pekerjaan.

b. Kesungguhan, Kerja

Kesungguhan dan kejelasan karyawan dalam menerima dan melaksanakan
tugas vang dibebankan. Indikator kesungguhan kerja diukur berdasarkan:
kuantitas kerja, kualitas kerja, peﬁgetabuan tentang pekerjaan vang akan

dilaksanakan, dan perencanaan kerja vang disusun oleh seorang pegawai.

Ukuran prestasi kerja divkur kualitas dari kuantitas berdasarkan sasaran
vang ditetapkan organisasi kepadanya. Sasaran yang ditetapkan organisasi

biasanya dijabarkan kedalam tugas pokok dan fungsi dalam analisis jabatan,
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sehingga dapat ditetapkan beban kerja yang harus dijalankan oleh masing-

masing individu sebagai hasil tugasnya

H. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu, maka dapat dikemukakan

hipotesis penelitian sebagai berikut:

1. Adanya pengaruh secara bersama-sama antara insentif kerja dan semangat
kerja terhadap prestasi kerja Penvuiuh lapangan keluarga berencana (PLKB)
di Badan pemberdayaan masyarakat dan Keluarga Sejahtera‘kabupaten Aceh
L'tara.

2. Adanya pengaruh secara parsial antara ingentif\dan sernangat kerja terhadap
prestasi kerja Penyuluh lapangan kelharga berencana (PLKB) di Badan
pemberdayaan masyarakat dan Keluarga Sejahtera kabupaten Aceh Utara.

3. Semangat kerja mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap prestasi
kerja Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) di pemberdayaan
masyarakat darhKeluarga Sejahtera kabupaten Aceh Utara.

Motel hipotesis pengaruh insentif dan semangat kerja terhadap prestast

kerja dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar 2.2 berikut:
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BAB I

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan desain explanatory vaitu untuk menjelaskan
pengaruh Insentif dan semangat kerja terhadap prestasi kerja PLKB di Badan
Pemberdayaan masyarakat dan Keluarga Sejahtera Kabupaten Aceh Utara dan
untuk menguji hipotesis yang diajukan penelifi. Adapun pengukurannnya
menggunakan Skala Likert, vaitu pengukuran bagaimana pengaiubinya insentif
dan semangat kerja terhadap prestasi kerja PLKB dengan‘\pernyataan sangat
setuju, setuju, tidak setuju dan sangat tidak sexdju\Mengingat data yang
dikumpulkan kualitatif maka akan dikuantitatifkan” dengan memberi bobot
penilaian antara 5 (lima) sampai dengan/1_(satu}. Adapun cara mengumpulkan

data, peneliti menggunakan kuesionef, obiservasi, dan wawancara.

B. Lokasi dan Objek Pénélitian

Penelitian-inivdilakukan pada Dinas Badan Pemberdayaan Masvyarakat dan
keluarga sejahtera (BPMKS) Kabupaten Aceh Utara. Objek penelitian
berhubungan dengan insentif kerja, semangat kerja, dan prerstasi kerja,
bagaimanakah pengaruh secara bersama-sama insentif kerja dan semangat kerja
terhadap prestasi kerja, Variabel manakah yang iebibh dominan pengaruhnya

terhadap prestasi kerja PLKB di Badan Pemberdayaan.
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C. Populasi

Populasi adalah keseluruban subjek penelitian. Apa bila seseorang ingin
meneliti semua elemen vang ada dalam wilayah penelitian, maka penelitian ini
merupakan penelitian populasi. Sehubungan dengan wilayah sumber data yang
dijadikan subyek penelitian adalah PLKB di Badan Pemberdayaan masyarakat
Kabupaten Aceh Utara yang jumlahnya sebanyak 85 orang, maka penelitian ini
menggunakan penelitian populasi atan sensus.

Untuk sekedar perencanaan maka apabila subyeknya kurang dari 100,
lebih baik diambil semua sehingga penelitiannnya merupakan penelitian populasi.
Penelitian populasi hanya dapat dilakukan bagi populasi ‘dan subyeknva tidak

terlalu banyak (Suharsimi, 2002}

Populasi adalah kelompok elemen lengkdp; yang biasanya berupa orang,
objek, transaksi, atau kejadian dimana kit4 tertarik untuk mempelajarinya atau
menjadi obyek penelitian (Kungere, 2001). Populasi adalah suatu kelompok dari
elemen penelitian, dimana @lemen adalah umit terkectl vang merupakan sumber

dari data yang diperfukan.

Dengan demikian, subjek responden dalam penelitian ini adalah seluruh

Penyuluh lapangan keluarga berencana (PLKB) yang berjumlah 85 orang,

D. Instrumen Penebtian

Instrumen atau afat penmgumpulan data, matrik pengembangan instrumen

adalah matrik (tabel} yang terdiri dari beberapa kolom, yang tujuannya adalah
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umtuk mempersiapkan instrumen penelitian vang dibuat. Adapun instrumen

pengumpulan data dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.1 Instrument Penelitian

Tehnik
Variabel Indikator Pengumpulan Sumber Data
Data
Insentif Kerja (X,) Upah/ gaji (X.)) Angket Pegawai PLKB
Tunjangan Fungsional (X;3) Angket Pegawai PLKB
tunjangan operasional (X3) Angket Pegawai PLKB
kepastian karier (X;4) Angket Pegawar PLKB
Sistern penghargaan (X)) Angket Pegawai PLKB
mampu mengetjakan (X} AngRet Pegawai PLKB
menyelesaikan pekerjaanW(X 17) Angket Pegawai PLKB
Semangat Kerja  Kapasitas pekerjaan (X3} Angket Pegawai PLKB
(X2)
raian TUPOKSI (X:2) Angket Pegawai PLKB
Usia produktif gegawar (X ;) Angket Pegawai PLKB
Prestasi Kerja (Y)  Efektifitas dlif menvelesaikan Angket, Atasan/ Pimpinan
tugas (1) Wawancara
Davadanggap terhadap tugas Angkst, Atasan/ Pimpinan
(¥ Wawancara
ketrampilan dalam bekerja (v3) Angket, Atasan/ Pimpinan
Wawancara
Kualitas kerja (v4) Angket, Atasan/ Pimpinan
Wawancara
Kuantitas kerja (ys) Angket, Atasan/ Pimpinan
Wawancara
Tingkat pengetahuan (ye) Angket, Atvasan/ Pimpinan
Wawancara
Perencanaan kena (y7) Angket, Atasan/ Pimpinan
Wawancara
Pelaksanaan rencana kerja (ys) Angket, Atasan/ Pimpinan
Wawancara
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Penentuan skor untuk item-item pertanyaan terhadap masalah yang diteliti
menggunakan Skala Likert. Menurut Sugiyono {(1999) penelitian Skala Likert

terdiri danr 3 {tiga), 4 {(empat)} atau 5 (lima) pilihan.

Dalam penelitian ini menggunakan 5 {lima) alternative skor sebagai

bertkut :

Sangat Setuju ey Skor = §
Setuju » Skor = 4
Cukup Setuju ——— SkOr = 3
Tidak Setuju ey SKOT T 2
Sangat Tidak Setuju m— Sk OT N

E. Metode Pengumpulan Data

Mengingat penelitian ini dilakukan pada lingkup yang tidak terlalu luas
maka dalam penelitian im nantinyagenglitr memilih kuesioner (angket} vang
merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau perayataan terfulis kepada responden untuk dijawab,
selain itu kuesioneryuga bérupa pertanyaaan/pernyataan terfutup atau terbuka,
wawancara. AngRet diberikan kepada pegawai dan pimpinan secara langsung oieh

peneliti, dan pengembaliannya diambil langsung oleh penulis ke kantor tersebut.

Wawancara dilakukan kepada 4 (empat) pimpinan, sebelum wawancara
dilakukan penulis terlebih dahulu membuat janji dengan empat pimpinan.
Pimpinan sebagal berikut: Kepala Badan Pemberdyaan Masyarakat dan keluarga

sejahtera Bapak Ir. Mustanuddin, MM, kepala bidang keluarga sejahtera Bapak
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Drs. Afifuddin, Kepala sekst pemberdayaan masyarakat Ibu Nurjannah, § Ag, dan

kepala seksi keluarga sejahtera Bapak Muhammad, S.Pd

¥. Tehnik Analisis Data

Agar data yang diperoleh mempunyai tingkat akurasi dan konsistensi yang
tinggl maka harus dilakukan pengujian supava hasilnya valid dan reliable.
Adapun untuk menguji instrumen dalam penelitian ini digunakan teknik sebagai

benkut:

1. Uji Validitas

Instrumen vang digunakan dalam penelitian dépat’dikatakan valid apabila
mampu mengukur apa yang ingin diukur dan‘dapat mengungkapkan data dari
variabel yang diteliti secara tetap. Untuk menguji tingkat validitas data, dalam
penelitian ini digunakan uji oleh pakar (expert judgment) dan wi validitas
konstruk (Construct Validity)) dengan teknik korelast “Product Moment”, vaitu

mengkorelasikan variabel‘'dengan itemnya dengan rumus :

ZXY) - (2X) (ZY)
V(nEXZ - X (n2Y7 - {ZY7))

Dimana :
r = koefisien korelasi antar skor item dengan skor total

n = jumlah sample (responden}

i

X = skor item
Y = skor total item

]
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Jika sigmifikan hasil korelasi lebih kecil dar 5% {0,05) maka item tersebut

dinyatakan valid.

2. Uji Reliabilitas

Suatu instrumen dikatakan andal apabila alat ukur tersebut mengarah pada
keajegan atau konstan, dimana tingkat reliabilitasnya memperlihatkan sejauh
mana alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya (Singarimbun, 1993) sehingga
hasil pengukuran tetap konsisten jika dilakukan pengukuran berulang-ulang
terhadap gejala vang sama, dengan alat ukur vang sama pufar Kemudian
dijelaskan pula oleh Arikunto (1992) dan Gay (1985).dalani Stivadin (1994)
menyatakan bahwa suatu instrumen dikatakan apdal,“bila memiliki koefisien

keandalan atau reliabilitas sebesar 0,60 atau lebih)

Untuk menguji reliabilitas instrumieni penelitian ini digunakan Cronbach

alpha (a), dengan rumus sebagai berikut;

4 o2y
n = §f N x~-__ 1]
k—% For2e
Dimana :
n = reliabilitas instrument

k = banyaknya butir pertanyaan atau banvaknya soal
o* = jumlah varians butir

o# = varians total (Suharsimi Arikunto, 1996)
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3. Uj Asumsi Klasik

Uji asumsi yang diupp pada penelitian ini adalah uji  asumsi
Multikolinieritas, Heteroskedastisitas, Normalitas dan Linieritas. Sedangkan uji
asumsi autokorelasi tidak diujikan karena data bukan merupakan data time series
(data vang diurutkan berdasarkan waktu) sehingga tidak perlu melakukan uji

asumsi autokorelasi.

a.  Multikolinieritas

Artinya adanya korelast linier yang tinggi (mendekatr “sempurna )
diantara dua / lebih variabel bebas (Gujarati, 1995). Multikolinieritas diuji
dengan meneghitung nilat VIF (Feariance Infloting \Fattor). Bila nilai VIF
febih kecil dari 5 jika tidak terjadi multikoliniéritas atau non multikolilieritas

(singgih Santoso, 1999).

b. Normalitas
Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah residual model
regresi yang diteliti berdistribusi normal atau tidak. Untuk uji ini digunakan

teknik chi-kuadrab, yaitu dengan rumus sebagai berikut :

Dimana -
X? = ¢hi -kuadrat
f0 = Frekuensi observasi atau vang diperoleh

fh = Frekuensi yang diharapkan
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Bila signifikan chi-kuadrat lebih kecil dari 5%, maka residual model agresi
linier berganda terdistribusi secara normal dan sebaliknya bila lebih besar dari

5%, residual hasil tidak terdistribusi secara normal.

¢. Linieritas

Pengujian linieritas ini perlu dilakukan untuk mengetahui modei vang
dibuktikan model linier atau tidak Uji linteritas dilakukan dengan hat scatter
plot antara standar residual dengan prediksinya. Bila sebaran tidak
menunjukkan pola tertentn, maka dikatakan asusmsi liniefitas memenuhi

syarat.

d. Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas  adalah  suawd\ keadaan vyang masing-masing
kesalahan  menganggu  mempunyawa  vananh  vang  berlainan.
Heteroskedatisitas diuji dengafn ‘wenggunakan uji koefisien Rank Spearman
vaitu mengkorelasikan antara olut residual hasil regresi dengan semua variabel
bebas. Bila signifikan‘hasil elasi lebih kecil dari 0,05 (5%) maka persamaan
regresi tersebUt ‘mengandung heteroskedastisitas dan sebaliknya berarti non

heteroskedastisitas atau non heteroskedastisitas.
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BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

A, Kesimpuian
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik beberapa

kesimpulan penelitian sebagai berikut:

1. Variabel Insentif dan semangai kerja berpengaruh secara bersama-sama
terhadap prestast kerja Pegawai pada UPT Badan KB KS Kabupaten Aceh
Utara. Artinya jika karyawan dalam melaksanakan aktifitasaya terus diberikan
semangat dan motivasi oleh pimpinan maka hal tersebui mempengarhi
prestasi kerja pegawai yang ditunjukkan dengan/Keeepatan, ketelitian dan
tanggung jawab pegawal pada saat menyelésatkantugas.

2. Variabel semangat dan Insentif kerja Secara parsial mempenganihi prestasi
kerja pegawai fungsional pada URT Badan KB KS Kabupaten Aceh Utara,
artinya jika pemimpin meémberikan tanggung jawab penuh tugasnya kepada
pegawai dan memberikan insentif maka pegawai akan menyelesaikan tugas
dengan baik dan ‘tapggung jawab, namun jika pegawai banyak mangalami
tekanan Secata’ terus-menerus dan kurang diberi kepercayaan dalam
menyelesaikan tugas maka pegawai akan merasa kurang nyaman dalam
melaksanakan tugas sehingga prestasi kerjanya juga tidak dapat mendukung
kinerja secara organisatoris.

3. Variabel semangat kerja merupakan wvariabel yang paling dominan
mempengaruhi kinerja pegawai pada UPT Badan Pemberdayaan masyarakat

dan Keluarga Sejahtera Kabupaten Aceh Utara.
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B. Saran
Sebagal tindaklanjut dari beberapa temuan penelitian maka peneliti

merekomendasikan dalam bentuk saran sebagai berikut:

1. Pimpinan Badan Pemberdayaan masyarakat dan Keluarga Sejahtera
Kabupaten Aceh Utara hendaknya memperhatikan secara seksama pentingnya
pemberian insentif dan semangat dengan cara memperhatikan kebutuhan
pegawal dan budaya orgamsasi sesuai dengan karakteristik organisasi dan
kebutuhan karakter pegawal supaya prestasi kerja pegawai juga tetap
mengalami peningkatan.

2. Pada konteks UPT Badan Pemberdayaan masyarakat'dan Keluarga Sejahtera
Kabupaten Aceh Utara semangat kerja merupakan stimuli yang sesuai dengan
karakteristik pegawai sehingga, dapal meningkatkan kinerja pegawai,
hendaknya UPT Badan KB K& Kabupaten Aceh Utara memberi celebrate dan
memberikan keleluasaarh datam beraktifitas merupakan model vang sesuai
dengan kondisi organisasi dan karakteristik pegawai di UPT Badan KB KS
Kabupaten AcelrUtara.

3. Temuan penélitian menunjukkan semangat kerja pegawai dapat meningkatkan
prestasi kerja di UPT Badan Pemberdayaan masyarakat dan Keluarga
Sejahtera Kabupaten Aceh Utara sehingga bagi pimpinan pada instansi
tersebut diharapkan dapat merealisasikan model penyemangat atau motivator
khususnya dalam konteks pegawai fungsional (petugas lapangan) pada

instansi tersebut.
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4, Bagi peneliti selanjutnya sangatlah penting mengembangkan penelitian 1
dengan menggunakan variabel atau indikator yang lebih rinci sehingga
mampu menghasilkan tempan yang lebih tajam dan mendalam untuk

pengembangan ilmu Administrasi Publik.
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4. Kurang Setuju (KS)
Berarti Bapak/Ibu berpendapat bahwa apa vang terkandung dalam

pernyataan tersebut tidak berpihak atau sulit untuk menyatakan setuju atau
tidak setuju.

Lh

Tidak Setuju (TS)
Berarti Bapak/Ibu berpendapat bahwa vang terkandung dalam pemyataan
tersebut lebth banyak tidak benar.

L. Pernyataan Tentang Insentif (X1)

| No Pernyataan TS [ KS CS S S8
1. | Besamya gaji vang diterima dari Pemenintah sudah

sesual  dengan besarnyva tanggung jawab vang
diemban.
2. | Tunjangan Fungsional vang Saudara terima dapat

digunakan untuk memenuh kebutuhan keluarga
senap harl.

3. | Besarnya tunjangan operasional dari BKKBN Pusat
dan Pemda Kabupaten Aceh Utara dapat mesienibs
kebutuhan minimal sehari-har.

4. | Sistem kepastian kaner telah dirasakaireleh

Saudara sebagai pegawai selama’ini,

5. | Sistem penghargaan atas prostasi kenja telah ‘ ’ \
dirasakan oleh Saudara Sebagarpegawai selama ini

6. | Saudara dalam melakukan pekerjaan selalu
berusaha untuk ‘mampu mengerjakan sehingga
mendapatkan, hasil vang lebih baik dari hasil vang
didapatkan kemarin

7. | Dalam menvelesaikan pekerjaan Saudara akan
berusaha untuk mendapatkan hasil yang lebih baik
dibandingkan dari teman yang lain l

2. Pernyataan Tentang Semangaft Kerja (X2)

r

Ne Pernyataan TS | KS [ CS | § IS8
1. | Kapasitas pekerjaan yang dibebankan sudah

sesuai dengan kedudukan (Posisi/Jabatan) Saudara !
sekarang ini.
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mempengaruhi  Kesungguhan dalam

menyelesatkan pekerjaan Saudara.

2. Uraian TUPOKSI (Tugas Pokok dan Fungsi) T
sudah sesuat dengan Pangkat (Gelongan) Saudara.
3 Umur juga menjadi salah satu faktor vang dapat

3. Pernyataan Tentang Prestasi Kerja (Y)

No

Pernyataan

TS

KS

CS

1.

f?agi Saudara melaksanakan kesalahan atau
ketidaktehitian dalam melaksanakan tugas
merupakan hal yang sering terjadi.

Bagi Saudara sclama bekerja di Badan KB dan KS
Kabupaten Aceh Utara ini telah melakukan
pekerjaan dengan baik dan cakap berdasarkan
peturnjuk teknis.

Ketrampilan dalam melaksanakan pekerjaan
Saudara masih diperlukan oleh Badan KB-dan K§
Kabupaten Aceh Utara.

sening atau tidak seringnyva Saudara mengikuti
Kursus, Penataran atau Dikiaf.

Semakin banvak kuantitas Kerja vang dibebankan
menandakan bahwa-Saudara mampu mengerjakan
pekerjaan défigan hasil yang optimal.

sebagai wawasan untuk menambah pengetahuan
tentang pekerjaan yang Saudam tekunt.

pada Saudara tergantung pada perencanaan kerja
vang dibuat.

Pembuatan Rencana kerja merupakan langkah

awal agar pekerjaan yang dihasilkan dapat

F

optimal.
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Lampiran.1

DAFTAR PERTANYAAN/ANGKET UNTUK PIMPINAN

Pengaruh Insentif Dan Semangat Kerja Terhadap Prestasi Kerja
Penyuluh Keluarga Berencana Dh Bidang Pemberdayaan
Masyarakat Dan Keluarga Sejahtera Kabupaten Aceh Utara.

1. KARAKTERISTIK RESPONDEN

Petunjuk: istlah titik-titik di bawah ini:

ot

Nama responden VORI - T, U

to

Jenis kelamin SR 4 1) /A
Umur b NP e
Tingkat Pendidikan T e

Jabatan di tempat kerja gl A O O USSP O U

SN

Lama bekerja 7 JOT TS

II. DAFTAR PERTANYAAN
Petunjuk :

Pilihlah jawaban di‘bawah ini yang menurut Bapak/lbu/Saudara dianggap sesuai
dengan cara metuberifanda silang (X) pada salah satu jawaban dari empat pilthan

1. Sangat Setuju (8S)
Berati Bapak/Ibu berpendapat balvwa apa yang terkandung dalam
pernyataan tersebut sungguh-sungguh benar dan sesuai dengan arah
pemikiran yang dirasakan.

2. Setuju (S)
Berati Bapak/Ibu berpendapat bahwa apa yang terkandung dalam
pernyataan tersebut lebih banyak benarnya.

3. Cukup Setuju (CS)
Berati Bapak/Ibu berpendapat bahwa apa vang terkandung dalam

pernyataan tersebut benar dan sesuai dengan pemikiran.
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pernyataan tersebut tidak berpihak atau sulit untuk menyatakan setuju atau

tidak setuju,

Tidak Setuju (TS)

Berarti Bapak/Ibu berpendapat bahwa yang terkandung dalam pernyataan

tersebut lebih banyak tidak benar.

1. Pernyataan Tentang Insentif (X1)

No

__Pernyataan

TS

KS

CS

1.

Besarnya gaji yang diterima dart Pemerintah
sudah sesuai dengan besarnya tanggung jawab

yang diemban pegawai.

ﬁinjangan Fungsional yang terima oleh
pegawai dapat digunakan untuk memenuhi

kebutuhan keluarga setiap hari.

Besarnya tunjangan operasional dari BKKBN
Pusat dan Pemda Kabupaten Aceh\Utara'dapat

memenuhi kebutuhan minimal sehari-hari.

Sistem kepastian karier telah dirasakan oleh |

pegawai Saudara selamany.

Sistem penghargaan atas prestaggé;jagﬁhw_

dirasakan oleh pegawai saudara selama ini.

Pegawaidalant melakukan pekerjaan selalu
berusaha untuk mampu mengerjakan sehingga
mendapatkan hasil yang lebih baik dari hasil

yang didapatkan kemarin.

Pegawai menyelesaikan pekerjaan akan
berusaha untuk mendapatkan hasil yang lebih

baik dibandingkan dari teman yang lain
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No Pernyataan TS |KS |CS | S | 88
1. | Kapasitas pekerjaan yvang dibebankan kepada
pegawai sudah sesuai dengan kedudukan
{Posisi/Jabatan) sekarang ini.
2. [ Uraian TUPOKST (Tugas Pokok dan Fungsi) )
sudah sesuai dengan Pangkat (Golongan)
pegawal,
3. 1 Umur pegawal juga mnwiéhjadi salah satu faktor
yang dapat mempengaruhi  kesungguhan
dalam menyelesaikan pekerjaan.
3. Pernyataan Tentang Prestasi Kerja (Y)
No Pernyataan TS |IKS  C8S | 8§ | S8

1.

Pegawai Saudara melakukan kesalahan atau
ketidaktelitian dalam melaksanakan tugas

merupakan hal yang sering teriddi.

]

Pegawai Saudara selama bekerja di Badan KB
dan KS Kabupaten Acéh/ltdra ini telah
| melakukan pekerjaan’dengan baik dan cakap

berdasarkan pétunjuk teknis.

Wl

Ketrampilan/skilf dalam melaksanakan
pekerjaan-eich pegawai, masih dipertukan oleh
Badan KB dan KS Kabupaten Aceh Utara.

Kuatitas kerja pegawai sangat tergantung pada
sering atau tidak seringnya pegawai mengikuti

Kursus, Penataran atau Dikiat,

dibebankan menandakan bahwa pegawai

mampu mengerjakan pekerjaan dengan hasil

yang optimal.
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6. | Pegawai saudara akan berusaha untuk mencari
mmovasi baru sebagai wawasan untuk
menambah pengetahuan tentang pekerjaan

yang ditekuni.

7| Selesai atau tidaknya pekerjaan yang

dibebankan pada pegawai tergantung pada

perencanaan kerja yang telah dibuat.

8. | Pembuatan Rencana kerja merupakan langkah |

awal agar pekerjaan yang dihasilkan optimal.
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Lampiran, 4

TRANSKRIP WAWANCARA

!. Berapa besarnya gaji yang diterima pegawai anda dan pemerintah, dan
menurat Bapak apa sudah sesuai dengan besarnya tanggung jawab yang
diemban?

2. Apakah Tunjangan Fungsional, dan operasional yang diterima pegawai dapat
memenuhi kebutuhan keluarga setiap hari?

Lt

Apakah sistem kepastian karier telah dirasakan oleh pegawai anda selama ini?.

4. Bagaimana bentuk sistem penghargaan kepada pepawal atas prestasi kerja
selama ini?

5. Apakah pegawai saudara dalam melakukan pekerjaan selalu bemisaha untuk
mampu mengerjakan dan mendapatkan hasil yang lebih baik?

6. Apakah kapasitas pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai sudah sesuai
dengan kedudukan (Posisi/Jabatan)?.

7. Apakah TUPOKSI (Tugas Pokok dan Fufigsi)/pegawail anda sudah sesuaj
dengan Pangkat (Golongan)?.

8. Apakah umur pegawai anda menjadi{ salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kesungguhan dalafm nienpyelesaikan pekerjaan?.

9 Apakah pegawai anda sering, melakukan kesalahan dalam melaksanakan
tugas?.

10. Apakah pegawai yang/bekerja di Badan Keluarga Berencana dan Keluarga
Sejahtera Kabupaten| A¢éh Utara ini telah melakukan pekerjaan dengan baik
dan cakap berdasarkarn petunjuk teknis?.

11. Apakah pegawai saudara masib diperlukan ketrampilan dalam melaksanakan
pekerjaan?

12. Apakah kualitas kerja pegawai sangat tergantung pada sering atau tidak
seringnya mengikuti kursus, penataran atau diklat?.

13. Apakah pegawai saudara akan berusaha untuk mencari inovasi baru sebagai
penambahan wawasan yang berkaitan dengan pekerjaannya?.

14. Apakah pembuatan rencana kerja merupakan langkah awal dalam mencapai
hasil yang optimal?.
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Lampiran, §

TRANSKRIP HASIL WAWANCARA 1

Hari/tanggal - Jumat/ 05 Agustus 2011

Jam - 08.00-09.00 Wib

Narasumber : Ir. Mustanuddin, MM

Jabatan : Kepala Badan Pemberdayaan Masyarakat dan keluarga sejahtera
Transkrip

1. Berapa besarnya gaji dan tunjangan yang diterima\pegawai anda dari
pemerintah, dan menurut Bapak apa sudah sesuai dengan besarnya tanggung

jawab yang diemban.
Jawaban narasumber

Tunjangan fungsional sesuai standay gaji pegawai dan sudah sesuai dengan tugas
tanggung jawab vang diemban'kepada staf itu sendiri, Dan tunjangan operasional
yang diterima pegawai gelama ini juga dapat terpenuhi kebutuhan sehari-hari.
Mengenai sistem kepastian/Karier juga telah dirasakan oleh pegawal, dimana
pegawai yang mempunyai‘karir yang baik akan selalu saya promosikan dan kita
beri penghargaan-.sesuai dengan prestasi kerja, berupa tunjangan honorium
lembur, dan hadiah:

Transkrip

2. Apakah sistern kapasitas karier telah dirasakan oleh pengawai bapak selama
ini?

Jawaban narasumber :
Kapasitas pekerjaan yang yang saya tugaskan kepada pegawai sudah sesuai

dengan jabatannya. Dan pembagian tugas pokok dan fungsinya sudah kita
musyawarahkan dengan pegawai. Dengan kita musyawarahkah dalam pembagian
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tugas kepada pegawai, maka menumbuhkan semangat kerja vang tinggi dan
adanya saling membantu dalam menvelasikan pekerjaan,

Transkrip

3. Apakah pegawai saudara dalam menyelesaikan pekerjaan sangat tergantung

pada perencanaan kerja.
Jawaban narasumber :

Pegawai dalam menvelesaikan pekerjaan sangat tergantung pada perencanaan
kerja, dan saya dalam menilai pekerjaan pegawai selalu berpedoman pada
perencanaan kerja vang sudah disepakati.
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TRANSKRIP HASIL WAWANCARA 2

Han/tanggal - Jumat/ 05 Agustus 2011

Jam : 09.00-10.00 Wib

Narasumber : Drs. Afifuddin

Jabatan : Kepala bidang keluarga sgjahtera

Trasknp

1. Apakah pegawai saudara dalam melakukan pekerjaan selalu herusaha untuk

mampu mengerjakan dan mendapatkan hasil yang lebih haile

Jawaban narasumber :

Pegawai dalam melakukan pekerjaan selalu"beruséha menyelesaikan dengan
sebaik mungkin mengerjakan dan mendapatkan” hasil yang memuaskan, ini
terlihat dari tidak ada keluhan dari masyarakat)

Transkrip

2. Apakah umur pegatvai anda menjadi salah satu faktor vang dapat
mempengaruhikesungguhan dalam menyelesaikan pekerjaan?

Jawaban narasumber

Pegawai dalam melakukan pekerjaan terlihat saling membantu antara sesama bila
mendapat kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan. Usian produktif pegawai
tidak mempengaruhi pekerjaan, malah bila ada yg senior lebih disiplin dan rajin
bekerja. Ini menjadi motivasi tersendiri bagi pegawai yang lain.”
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Transkrip

3. Apakah pegawai anda sering melakukan kesalahan dalam melaksanakan

tugas?

Pegawai ada juga melakukan kesalahn tapi tidak sering” dan dalam melakukan
pekerjaan sudah baik dan cakap berdasarkan petunjuk teknis. lebih lanjut
menambahkan bahwa ” pegawai masih diperlukan ketrampilan tambahan dalam
melaksanakan pekerjaan. Pekerjan yang mereka kerja juga sangat tergantung dari
pengalaman yang mereka dapatkan, baik itu dari pelitihan maupu penataran yang
telah diikuti selama ini.

4. Apakah pembuatan rencana kerja merupakan langkah awal dalam mencapai

hasil yang optimal?

Pembuatan rencana kerja merupakan langkah awal dalafn/miencapai hasil yang
optimal bagi pegawai, karena ini tolak ukur kinerja bagipegawai selama bekerja.
Semua pegawai wajib mengikuti pembuatan rencana’kerja.
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TRANSKRIP HASIL WAWANCARA 3

Hari/tanggal : Sabtu/ 06 Agustus 2011

Jam - 09.00-10.00 Wib

Narasumber : Muhammad, S.Pd

Jabatan - Kepala seksi keluarga sejahtera
Trasnkrip

15. Apakah umur pegawai anda menjadi salah satu faktor vyang dapat
mempengaruhi kesungguhan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Jawaban narasumber :

Bahwa pegawai yang usia sudah di atas kepala lima malah lebih rajin dan menjadi
mentor bagi yang lain. Dan umur tidak menjadi“kéndala dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Transkrip

16 Apakah pegawai saudara masifhdiperlukan ketrampilan dalam melaksanakan

pekerjaan,

Jawaban narasumber_ -

Keterampilan para pegawai di lingkungan dinas penyuluh kelurga berencana di
bidang pemberdayaan masyarakat dan keluarga sejahtera masih belum maksimal,
tetapi pada pelaksanaan tugas-tugas dan pekerjaan yang penting dapat
dilaksanakan dengan baik walaupun kadang-kadang tidak maksimal hasilnya,

Transkrip

17. Apakah pegawai anda sering melakukan kesalahan dalam melaksanakan tugas.

Jawaban narasumber

Pegawai dalam mlaksanakan pekerjaan ada juga yang melakukan kesalahan, akan
tetapi dalam skala kecil, namun tingkat kesalahan tidak menganggu pekerjaan.
Dan bila ada kesalahan pegawai selalu berkonsultasi dengan atasan.
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TRANSKRIP HASIL. WAWANCARA 4

Hari/tanggal : Sabtu/ 06 Agustus 2011

Jam : 09.00-10.00 Wib

Narasumber : Nunjannah, S.Ag

Jabatan - Kepala seksi keluarga berencana
Transkrip

1. Apakah pegawai saudara masih diperlukan ketrampyan dalam melaksanakan

pekerjaan.
Jawaban narasumber :

Tingkat keterampilan para pegawai, dan {enaga kontrak dalam melaksanakan
pekerjaan vang berkaitan dengan\pelayanan penvuluhan terhadap masyarakat
masth kurang, dan memerlukan-gelatihan-pelatihan yang lain terhadap pegawai,
agar pelayanan mendekati késempurnaan.

Transkrip

2. Apakah pegawai saudara akan berusaha untuk mencari inovasi baru sebagai
penambahan wawasan yang berkaitan dengan pekerjaannya

Jawaban narasumber

Pegawai selalu berkonsultasi bila ada kendala dalam melakukan pekerjaan, dan
berusaha mencari inovasi baru yang berkaitan dengan pekerjaan dan penambahan
wawasannya.
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Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  laki-laki 34 40,0 46,0 40,0
parempuan 51 60,0 50,0 100,0
Total 85 100,0 00,0
Umur responden
Curnulative
Frequency | Parcent | Valid Percent Percent
Valid <30 Tahun G 7.1 71 7.1
30-40 Tahun 17 20,0 200 2724
40-50 Tahun 37 43,5 435 706
»80 Tahun 25 28 4 26,4 00,0
Total 85 100,0 100,0
Tingkat Pendidikan
Gumulative
Frequency | Percent Vaiid Parcent Percert
vaid  SLTP 5 59 5.9 549
SLTA 50 58,8 58.8 64,7
D3 5 59 58 70,6
81 25 284 284 100,90
Total 85 1060 100,0
L.ama berkeria sebagal penyuluh KB
Cumulative
Frequency | Percent = Valid Percent Percent
Valid <3 Tahun 6 71 7,1 7.1
3-8 tahun 34 40,0 40,0 471
6-9 tshun 38 447 44,7 81,8
»8 tahun 7 82 8,2 00,0
Total B5 100,0 100.0
Pemyataan tentang Insentif
Frequency | Percent
Missing  System A5 100,0
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Besarnya gaji yang ditetima dari pemerintah sesuai dengan

tanggungjawab
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valig 1 30 35,3 35,3 353

2 41 48,2 4872 835

3 11 12,8 12,9 86,5

4 2 2.4 24 98,8

] 1 1.2 1,2 100,0

Total 85 1000 1000

Tunjungan fungsional dapat memenuhi kebutuhan keluarga

13/40909.pdf

| Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 8.5 36,5 38,5
2 3B 44,7 44,7 81,2
3 12 14,1 14,1 95.3
4 2 2.4 2.4 97,6
5 2 24 24 100,0
Total a5 100,0 1000
Tunjangan cperasional dari BKKBN dapat memenuhi kebutuhan
minimail
Cumulative
Frequienay Percent Valid Percent Percent
Valig 1 37 435 43,5 43,5
2 45 52,8 52,8 98,5
3 1 1,2 1,2 878
4 1 1.2 1,2 g8.¢8
5 1 1,2 1,2 100,0
Total 85 100.0 100.0
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Bistem kepastian karir telah dirasakan sebagai pegawai

Cumuiative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vaiid 1 37 43,5 43,6 43,5
2 33 38,8 35,8 82,4
3 11 12,8 12,8 853
4 2 2,4 2.4 g78
5 2 2.4 2.4 100,0
Totai 85 100.0 [_ 100,60
Sistems penghargaan atas prestasi telah dirasakan sebagal pegawai
Cumulative
Frequency Pergent Vaiid Petcent Percent
Vaid 1 44 51,8 51,8 51,8
2 29 341 34,1 859
3 g 10,8 108 96,5
4 2 2,4 2.4 888
5 1 1,2 1.2 100,0
Total 85 106,0 166,0
Dalam melakukan pekerjaan beriisaha untuk mampu mendapathan
hagil lebih baik
Cumulative
Freguency. Percent Valid Percent Fercent
Valid 1 12 141 14,1 14,1
2 22 258 259 40,0
3 23 271 271 87.1
4 18 18,8 18,8 859
5 12 14,1 14,1 100,0
Total 85 100,0 | 100.0
Dalarm menyelesaikan pekerjaan berusaha mendapatkan hasil lebib
baik daripada teman
Cumulative
Freguency Parcant Valid Parcent Parcent
Valid 1 13 15,3 18,3 183
2 28 306 308 459
3 20 235 238 69,4
4 18 21,2 212 80,8
5 8 9.4 g4 1600
Totat 85 100,60 100,0
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Frequency | Percent
Missing  System 85 1000
Kapasitas kerja yang dibebankan sesuai jabatan
| Cumulative
Frequency | Percent | Valfid Percent Percent
Vaid 1 42 48,4 49,4 49,4
2 34 40,0 40,0 894
3 7 g2 82 97.6
4 2 24 2.4 100,0
Total 85 100,0 100,0
Tupoksi sesuai dengan pangkat/golongan
Cumulative
Freguency Percent Vahd Percent Percent
Valid 1 37 43,5 435 43,5
2 42 49,4 454 929
3 2 2.4 2,4 65,3
4 2 24 24 57,6
5 2 24 2,4 100,0
Total 85 100,90 100.0
Umur merupakan, salatysatu faktor yang mempengaruhi kesungguhan
dalam pekeriaan
Cumnulative
Frequency Percent Vaiid Percent Percent
Vahd 1 48 541 54,1 54,1
2 27 3B 31,8 856
3 8 7.1 7.1 82,8
4 3 35 35 G955
5 3 35 3.5 100,0
Total 85 100,0 100,0
Pernyataan tentang prestasi kerja
Frequency | Percent
Missing System 85 100,0
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Kesalahan atau ketidakpastian merupakan hal yang sering terjadi

Cumulative
Freguency Sereent Valid Percent Percent
Vakd 1 43 50,6 50,6 50,8
2 34 40,0 40,0 90,6
3 8 7.1 7.1 97,6
4 1 1,2 1,2 28,8
5 1 1,2 1,2 100.0
Total 85 1000 100,
Bekeria di badan KB dan KS berdasarkan petunjuk teknis
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percant
Valid 1 43 50,6 80,6 506
2 31 36,5 36,5 87,1
3 5 59 5.8 g2.8
4 3 35 35 965
5 3 35 38 100,G
Totai 85 1004 100,0
etrampilan dalam melaksanakan ‘pekerjaan masih diperiukan oleh
badan KB dan KS§
Cumuiative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 41 482 482 48,2
2 36 42,4 47,4 90,8
3 2 2.4 24 92,8
4 3 3.5 35 98,5
5 3 3,5 35 1006
Total 85 100,0 100,0
Kuaiitas kerja tergantung pada sering dan tidaknya mengikuti kursus,
penataran dan diklat
Cumutative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vaiid 1 35 44,2 41,2 41,2
2 39 45,9 459 87,1
3 B 7.1 7,1 94,1
4 3 3.5 35 97,6
5 pd 2.4 2.4 100,0
Total 85 100,0 100,0
130

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Banyak kuantitas kerja menandakan mampu

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 1 34 40,0 40,0 40.0
z2 34 40,0 40,0 80,0
3 11 12,9 12,9 92,9
4 5 59 5.9 98,8
3 1 1,2 1.2 100,0
Tota) 85 100,0 100,0

Berusaha mencari inovasi sebagai wawasan meanmbah pengetahuan

tentang pekerjaan

Cumulative
Freauency Percent Valid Percent Pereent

Valid 1 35 412 412 41,2
2 37 43,5 43,5 84,7
3 7 82 8,2 929
4 4 4,7 4,7 97,6
5 2 2.4 24 100,0
Total 85 100,0 100,C |

Selesai fidakniya pekerjaan tergantuiig perencanaan Kerja

| Cumulative
Frequency Pergent Valid Percent Percent
Vahd 1 38 459 458 459
2 3¢ 35,3 35,3 81,2
3 S 108 10,8 91,8
4 5 59 59 g7.6
5 2 2.4 2,4 100,C
Total 85 1000 100,60

Pembuatan rencana kerja merupakan langkah awal agar pekerjaan

optimal
Curmilative
Freguency Percent Valid Percent Percent

Vahd 1 32 3a7re 378 37,6

2 32 37.6 376 753

3 11 12,9 12,9 88,2

4 8 71 71 95,3

5 4 4.7 47 100.0

Total 85 1000 1000
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Crosstabs
Case Processing Summary
, Cases
 Vald i Missing _ Total ]
N Percett | N i Percent [ N Pearcent

Pemyataan tentang | !
Insentif * Pernyataan 85 100,0% 0 0% 85 100.0%
tentang prestasi kerja |
Pamyataan tentang
semangat kerja * 3
Pem»faiaan entang 85 190,3%& 01 ,ﬂ% 85 1{)6,0%
presiasi kerja 3

Pernyataan tentang Insentif* Pernyataan fentang prestasi

kerja
Crossiab
Count
Pelnyataan tentang prestasi keija
FWSangat !
Tidak Baik | Tidak Baik | Cukup Baik Baik Totat
Pemyataan Sangat Tidak Bak 5 5 | 0 ' 0 10
tentang Insentf  Tigak Baik 39 26 ! 0 i 66
Cukup Baik 2 5 I 2 0 5
Totat 46 | 3 | 2 1 85
Chi-Sqaare Tests
Asymp. Sig.
Value o {2-sided)
Pearson Chi-Squarg 19,847(a) 5 003
Likelihood Ratio 12,601 8 050
Linear-by-Linear
Association 2874 1 a0
N of Valid Cases 85

a 9 calls (75 0%) have expecied count less than 5. The minimum expected countis 11
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Risk Estimate

Value

QOdds Ratio for

Pemvataan tentang
insentif (Sangat Tidak | (&)
Baik / Tidak Baik}

a Risk Estimate statistics cannot be computed. They are only computed for a 2*2 table without emply
celis.

Pernyataan tentang semangat kerja * Pernyataan tentang
prestasi kerja

Grosstab
Count
]
Pemyataan tentang prestasi kera
Sangat
Tidak Baik | Tidak'Baik{ Cukup Baik Baix ' Total
Pemyataan tentang  Sangat Tidak Baik 2% 10 2 iy 58
semangat kerja Tidak Baik 1 15 0 1 77
Cukup Baik 0 1 0 0 1
Bak 0 1 0 0 1
Total A5 35 2 11 B5
Chi-Square Tesls
J Asymp. Sig.
Valug | _df {2-sided)
Pearson Chi-Square 8/505(a) J 9 392
Likelihood Ratic 10048 2] 278
Linear-by-Linear i
caatwn #462 | 1 035
N of Valid Cases 85 %
a 12 cells (75.0%) bave expectad count less than 5I, The minimum expacted count is 01,
Risk Estimate
Vaiue
Qdds Ratio for
Pemyataan tentang
semangat kerja (Sangat | (8}
Tidak Baik / Tidak Baik)
a Risk Estimate statistics cannot be computed. They are only computed for a 2°2 table without emply
cells.
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Correlations
Correlations
Fernyataan
Pemyataan tentang
tentang semangat
Ingentif kerla
Pemyataan tentang  Pearson Correlation 1 201
Insentf :
Sig. {241aited) 065
N 85 85
Pemyataan tentang  Pearson Corrslation 201 s
semangat ketja ’
Sig. (24alied) 066
N 85 B5
Regression
Variables Enfered/Removed(b}
Variables Vanables !
Model Entered Removed Methog
L Pemyaizan
tentany
semangat
kefia, Enter
Pemyataan
tentang
Insentif (a)
a All requested variables enfered.
b Dependerst Variable: Pemyataan tentang prestasi kerja
Model Summary
I_ Adiusted R | Sta. Error of
Model R K'\§quare Square the Estimate
1 330 09 087 583

a Predictors: (Censtant), Pernyataan tenfang semangat kerja, Peinyataan tentang insentif

ANOVA(D}
Sum of Mean
Mode! Squares of Square F .- SiL
1 Regression 3,401 2 1,700 5007 J009(a)
Residual 27 845 B2 340
Fotal 31,247 84 |

b Dependent Varable: Pemyataan tentang prestasi kerja
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Coefficients{a}
Standardized
Model { Unstandardized Coeflicients  Coefficients t &g
B St Error Beta
1 (Constant) A88 344 1410 182
Pemvyataan tentang
trisentif 308 37 241 2.284 | o6
Pemyataan tentan
comangetera | 208 113 279 2620 | 010

a Dependent Variable: Patnyataan tentang prestas keria

Regression

Variables Entered/Rernoved(b)

T
Variables = Varables

Model | Entered Removed | Method
1 Pemyataan |
{entang
samangat
ketja, .| Enter
Pemyataan
tentang
Insentif {a)

a All reguested variables entered.
b Dependent Varable: Permyataan tentdng prestasi keria

Model Summary{b)

Adjusted R ! Std. Error of
Model R R Square Squarg the Estimate | Durbin-Watson

1 A30La) 308 087 563 1,260

a Predictors: (Constant), Permyataan tentang semangat kefja, Pernyataan tentang Insentf
b Dependent Variable, Pemyataan tentang prestasi kerja

ANOVA(b)
Sum of ' “Mean )
Model Squares of Square F Sig.
1 Regression 3401 2 1 1700 5007 ,009(a)
Residual 27,846 82 ,340
Total 31,247 84

a Predictore. (Constant), Pernyataan tentang semangat ketja, Pernyataan tentang Insentif
b Dependent Variable: Pernyataan tentang prestasi keria
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Unstandardized | Standardized T Coliinearity Statistics
Mode! Coe!?ciénts Coefficients 1 Sig —
B St Ewor Bata Tolerance VIE
1 {Constant) 486 | 344 P 1410 182
Pemyataan
tontang ingenis 309% REY 241] 2264 026 60| 1042
Pemyataan : F
tentang 295 | 113 ,2?9{ 010 980 | 1,042
semangat kefja |
Cmfﬁcmnts(a)
a Dependent Varable. Pemyataan tentang prestasi kerja
Coefficient Correlations{a)
Permyataan
tentang 4 Pemyataan
Model semangatkers | tentang Insentd
1 Correlations  Pamyataan tentang semangat ;
ke:;’ay 8 9 NOg | 201
Pernyataan tentang Insentif
ya g 201 1,000
Covariances  Pemyataan tentang semangat
k&;‘éaya g < ,0?3 ,{}133
Pernyataan tentang Insannf
yat \ 003 019
a Dependent Vanable: @nyataan teritapg\prestasi kerja
Collinearity Diagnostics(a)
Condition
Model | Dimension | Eigervalue Index Variance Proportions o
Femyataan Pemyataan teniang
tentang insentif semancat ketja
1 1 2,851 1,000 00 01 02
2 128 4,722 01 13 71
3 021 11,701 k] B7 28

a Dependent Vardable: Pamyataan tentang prestasi kerja
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Residuals Statistics(a)

Minimum | Maximum | Mean Std. Daviation N
Predicted Value 1,09 2,28 | 1,51 201 85
Std. Predicted Value 2,070 3,862 000 1,000 ° B5
g::ﬁ;{é Ef?&ieof L78 302 102 D41 85
Adjusted Predicted Value 110 238 1,51 209 85
Residual -1,002 2,307 00 578 85
Std. Residual -1,720 3,958 000 088 B5
Stud. Residual -1,807 4012 R0y ] 1,008 835
Deleted Residual -1,106 2,388 L0C1 588 B85
Stud. Deleted Residual -1,833 4447 007 1,032 85
Mahai. Distance 438 21,589 1,976 2985 85
Cook's Distance 000 145 013 Q27 85
Centered Leverage Value ,00% 257 5 024 036 85

a Dependent Variable: Peryataan tentang prestasi kerja
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Normal P-P Plot of Regression Standardized

Dependent Variable: Pernyataan tentang pre:
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Scatterplot

Dependent Variable: Pernyataan tentang pre:
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