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ABSTRAK

Khairul (E211 06 053) Pengaruh Insentif terhadap Kinerja Karyawan
Pada Kantor Pos Watampone.xvi+ 101 Halaman + 46 Tabel + 23

Pustaka (1989-2009). Dibimbing oleh Prof. Dr. Sulaiman Asang, MS
dan Adnan Nasution, 5.Sos, M.Si

Kebijakan pemberian insentif sangat penting untuk diperhatikan, karena
hal ini berkaitan dengan hasil kerja para karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Dengan diberikannya insentif yang sesuai dengan standar
produksi dan standar kerja yang telah ditentukan, maka berarti
memberikan kepuasan kepada karyawan dan perusahaan tempat mereka
bekena. Oleh karena itu, keterkaitan yang mengarah kepada pencapaian
tujuan akan membuahkan hasil yang sangat menguntungkan baik bagi
pihak perusahaan maupun pihak karyawan itu sendiri.

Tujuan penelitian yaitu untuk mengetahui adakah pengaruh insentif
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pos Watampone. Adapun yang
menjadi rumusan masalah yaitu, apakah ada pengaruh insentif terhadap
kinerja karyawan pada Kantor Pos Watampone dengan menggunakan
metode penelitian kuantitatif.

Dari hasil analisis data dengan menggunakan SPSS 15 diketahui bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara insentif terhadap kinerja
karyawan. Hal ini terlinat dari Friwng sebesar 4,120 lebih besar dari Frape
sebesar 2,060 dan berdasarkan analisis jalur, insentif berpengaruh
sebesar 62% terhadap kinerja karyawan. Begitu pula dari hasil analisis
regresi linear sederhana menunjukkan bahwa terdapat pengarubh yang
signifikan antarvariabel, dengan nilai signifikan T sebesar= 0,000 lebih
kecil dibanding nilai a = 0,05. Pengaruh yang terjadi adalah bersifat positif-
positif dengan koefisien regresi variabel X sebesar 0,233, Dalam
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa insentif berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada Kantor Pos Watampone
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ABSTRACT

Khairul (E211 06 053) Effect of Incentives on the Performance At Post
Office Watampone.xvi + 101 Pages + 46 Tables + 23 Library {1989-
2009). Supervised by Prof. Dr. Sulaiman Asang, MS and Adnan
Nasution, S.50s, M.Si

Policy incentives is very important fo note, because this is related to the
work of the employees in doing their jobs. Given the incentives in
accordance with production standards and working standards that have
been determined, the means to provide satisfaction to employees and
their employers. Therefore, the linkages that lead to the achievement of

goals will result in very beneficial both for the employer and the employees
themselves,

The purpose of this study was to find out is there any incentive effect on
the performance of employees at the Post Office Watampone. As for the
formulation of the problem ie, whether there is an incentive effect on the
performance of employees at the Post Office Watampone using
quantitative research methods.

From the results of data analysis using SPSS 15 is known that there are
significant effect between incentives for employee performance. This can
be seen from the F coum Of 4.120 larger than the F ye of 2.060 and based
on path analysis, the incentive effect of 62% on employee performance.
Similarly, from simple linear regression analysis showed that there was a
significant influence between variable, with significant value for = 0.000 T
is smaller than the value of a = 0.05. Influence what happens is a positive-
positive character of the regression coefficient of 0.233 X variable. In this
research can be concluded that incentives affect the performance of
employees at the Post Office Watampone
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BAB |
PENDAHULUAN
I.1. Latar Belakang Masalah

Karyawan sebagai manusia pekerja memerlukan pemenuhan kebutuhan-
kebutuhan sebagaimana dikembangkan oleh Maslow, Herzberg, McClelland dan
\room, sebagai sumber motivasi dalam rangka meningkatkan semangat kerjanya.
Mamun yang paling penting bagi seorang karyawan adalah motivasi yang dimulai
dari dalam dirinya sendiri { motivasi instrinsik ), sesuai dengan pendapat G.R Terry
dalam Winardi (1971:67), bahwa "Motivasi yang paling berhasil adalah pengarahan
diri sendin oleh pekerja yang bersangkutan. Keinginan atau dorongan tersebut harus
datang dan individu itu sendiri dan bukanlah dari orang lain dalam bentuk kekuatan
dari luar”. Oleh Karena itu motivasi yang harus dimiliki oleh seorang karyawan
adalah motivasi berprestasi karena motivasi ini berkaitan erat dengan tercapainya
tujuan perusahaan’.

Maotivasi yang diberikan dapat berupa insentif baik yang bersifat formal
maupun non formal, sehingga kemauan, kemampuan dan semangat kerja karyawan
akan meningkat dengan sendirinya. Prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh
kompensasi yang diterimanya dimana salah satu bentuk dari kompensasi adalah
insentif, motivasi dasar dari kebanyakan orang menjadi pegawai pada suatu
organisasi tertentu adalah mencari nafkah. Berarti apabila disuatu pihak seseorang
menggunakan pengetahuan, keterampilan, tenaga dan sebagian waktunya untuk

berkarya pada suatu organisasi, dilain pihak i@ mengharapkan imbalan

! Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, MPA. (Jakarta, 2006). Hal 252



tertentu.(siagian : 2006. hal 252)°. Tujuan pemberian insentif pada dasamya adalah

berfungsi dalam memotivasi karyawan agar terus menerus berusaha memperbaiki '

dan meningkatkan kemampuannya dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi
kewajiban serta tanggung jawabnya.

Upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja itu biasanya dilakukan dengan
cara memberikan insentif, membernkan motivasi, meningkatkan kemampuan, gaya
kepemimpinan yang baik. Insentif merupakan salah satu jenis penghargaan yang
dikaitkan dengan prestasi kerja. Menurut Long (1998:185), yang dikutip oleh Siagian
dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, Insentif merupakan bagian dari
upah berdasarkan kinerja (performance pay) yang diberikan dalam bentuk uang dan
ditetapkan berdasarkan prestasi. Semakin tinggi prestasi kerjanya, semakin besar
pula insentif yang diberikan.?

Pemberian insentif tehadap karyawan adalah sebagai pendorong yang dapat
memotivasi karyawan untuk lebih bekerja keras secara efektif. Insentif terkait erat
dengan kinerja karyawan. Terdapat timbal balik dua arah antara pemberian insentif
dengan kinernja. Insentif diberikan karena adanya kinerja yang baik dan diberikan
untuk lebih meningkatkan kinerja lagi di masa mendatang.

Manusia dianggap sebagai aset terpenting karena menyimpan potensi,
bakat, kemampuan, kreativitas dan semangat yang dapat digunakan dalam
pencapaian ftujuan perusahaan. Oleh sebab itu harus dibangkitkan dengan

memberikan dorongan dan rangsangan agar termotivasi untuk bekerja secara

* Siagian, Op.cit, Hal 252
? Op. cit
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optimal, salah satunya dengan pemberian insentif yang diperuntukkan bagi pegawai
yang berprestasi di atas ketentuan (standar) yang telah ditentukan,

Dengan diberikannya insentif yang sesuai dengan standar produksi dan
standar keria yang telah ditentukan, maka berarti memberikan kepuasan kepada
karyawannya dan membuat suatu hubungan yang semakin kuat antara karyawan
dan perusahaan tempat mereka bekerja. Oleh karena itu keterkaitan yang mengarah
kepada pencapaian tujuan akan membuahkan hasil yang sangat menguntungkan
baik bagi pihak perusahaan maupun pihak karyawan itu sendiri.

Menurut Vroom (Hariandja, 2002:265) dalam teori expecfancy mengatakan
bahwa pegawai akan termotivasi bila dia melihat ada kaitan langsung antara
kinerja/prestasi kerja dengan insentiffreward yang disebut dengan istilah
instrumentalily. Juga bila dikaitkan dengan teori reinforcement yang mengatakan
bahwa seseorang akan bekerja secara maksimal bila suatu pekerjaan
mendatangkan konsekuensi yang diinginkan. Dimana salah satu konsskuensi itu
adalah uang, sebab uang dapat memenuhi motif-motif primer seperi kebutuhan fisik,
rasa aman, dan pengakuan®.

Indonesia sebagai negara berkembang, saat ini sedang giat melakukan
pembangunan di segala bidang demi terwujudnya cita- cita masyarakat yang
makmur dan sejahtera secara merata. Pencapaian akan hal ini dihadapkan pada
berbagai masalah yang begitu kompleks yang harus dihadapi, seperti jumiah
penduduk yang terus berkembang, tingkat pemerataan pendapatan masyarakat

yang tidak merata, pesatnya perkembangan ekonomi dan teknologi tanpa di ikuti

* Drs. Marihot Tua Efendi heriandja, M.Si, Manajemen Sumber daya Manusia: Pengadaan,
Pengembangan, Pengkompensasian, dan Peningkatan produktivitas Pegawai, (Jakarta, 2002), hal 265



— a e —

adanya peningkatan sumber daya manusia. Selain itu, tingkat persaingan yang
tinggi menuju pasar global semakin menuntut adanya suatu sumber daya manusia
yang memiliki kompetensi di bidangnya masing-masing.

Untuk memenuhi kondisi seperti sekarang ini di perlukan peran serta
masyarakat khususnya organisasi-organisasi dan badan usaha yang dapat
menunjang perkembangan perekonomian Indonesia. Pada dasarnya setiap
perusahaaan atau organisasi yang bergerak dalam bidang produksi atau bisnis yang
mempunyai tujuan yang sama yaitu memperolah keuntungan.

Dalam rangka mencapai tujuan tersebut, perusahaan harus mempunyai
kemampuan dalam mengkombinasikan faktor-faktor produksi dengan sebaik-
baiknya agar efisiensi dan efektivitas perusahaan dapat ditingkatkan semaksimal
mungkin. Salah satu faktor yang terpenting yaitu faktor manusia, Oleh karena itu
diperiukan adanya suatu peningkatan mengenai pentingnya sumber daya manusia
bagi suatu perusahaan, yang pengelolaannya mungkin berbeda-beda antara
perusahaan yang satu dengan perusahaan yang lain tergantung jenis usaha yang
dilaksanakan.

Akan tetapi perusahaan seringkali melupakan betapa sumber daya manusia
sangat mempengaruhi kinerja perusahaan, secara keseluruhan. Seperti halnya pada
kantor Pos Watampone, kenyataanya perusahaan sering menempatkan sumber
daya manusia (karyawan) sebagai objek yang harus digunakan secara produktif
tanpa memperhitungkan kebutuhan dan keinginan mereka. Padahal para karyawan
merupakan aset perusahaan yang mempengaruhi keinginan, kebutuhan, perasaan

akal dan sebagainya, sehingga perusahaan telah mengangkat kedudukan karyawan



sebagai subjek yang ikut mempunyai andil yang besar dalam pencapaian tujuan
perusahaan., Seharusnya pihak perusahaan berupaya memberikan rangsangan-
rangsangan untuk memotivasi para karyawan melalui pemberian insentif, baik
insentif finansial maupun non finansial yang diberikan harus sesuai dengan standar
yang telah ditetapkan oleh perusahaan, agar tidak ada kekecewaan karyawan dalam
bekerja yang berakibat pada peningkatan Kinerja. Tak terkecuall pada Kantor Pos
Watampone yang menunjukkan indikasi bahwa karyawan di kantor tersebut tidak
memperlihatkan kinerja yang memenuhi standar kerja. Misalnya karyawan yang
kurang memperlihatkan kedisiplinan dalam hal ketepatan waktu, kualitas pekerjaan
yang rendah, efisiensi, dan kuantitas pekerjaan. Hal ini di sebabkan karena tidak
adanya pemberian insentif kepada karyawan terhadap hasil pekerjaan mereka.

Berdasarkan uraian di atas dapat dilihat bahwa pemberian insentif dapat
meningkatkan kinena karyawan pada suatu perusahaan, maka penulis tertarik
menyusun sknpsi ini dengan judul "Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Kantor Pos Watampone™.
.2, Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, maka rumusan masalah yang peneliti

lakukan yakni : Apakah ada pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan pada
Kantor Pos Watampone?

I.3. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adakah pengaruh insentif terhadap

kinerja karyawan pada kantor Pos Watampone.
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|.4. Manfaat Penelitian

Penulis mengharapkan penelitian ini dapat memberkan manfaat sebagai

berikut :

1. Manfaat akademis
Sebagai sumber informasi ataupun referensi bagi civitas akademik
yang ingin mengetahui tentang pengaruh insentif terhadap kinerja
terhadap kinerja karyawan pada kantor Pos Watampone

2. Manfaat Praktis
Peneliti berharap hasil penelitian ini dapat bermanfaat bagi para
kalangan praktisi pemerintah pada kantor Pos Watampone
Kabupaten Bone dalam meningkatkan kinerja perusahaan dengan
memperhatikan pengaruh insentif terhadap kinerja terhadap kinerja

karyawan.
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TINJAUAN PUSTAKA
I.1. Landasan Teori
I.1.1. Konsep Insentif

Menurut Heidjrahman Ranupandojo dan Suad Husnan (1984 : 1), insentif
adalah pengupahan yang memberikan imbalan yang berbeda karena memang
prestasi yang berbeda. Dua orang dengan jabatan yang sama dapat menerima
insentif yang berbeda karena bergantung pada prestasi. Insentif adalah suatu bentuk
dorongan finansial kepada karyawan sebagai balas jasa perusahaan kepada
karyawan atas prestasi karyawan tersebut. Insentif merupakan sejumiah uang yang
di tambahkan pada upah dasar yang di berikan perusahaan kepada karyawan.
Menurut Nitisemito (1996:165), insentif adalah penghasilan tambahan yang akan
diberikan kepada para karyawan yang dapat memberikan prestasi sesuai dengan
yang telah ditetapkan. Menurut Pangabean (2002 : 93, Insentif adalah kompensasi
yang mengaitkan gaji dengan produktivitas. Insentif merupakan penghargaan dalam
bentuk uang yang diberikan kepada mereka yang dapat bekerja melampaui standar
yang telah ditentukan®.

Pengertian insentif menurut Heidjrachman Ranupandoyo vang dikutip oleh
Anwar Prabu mangkunegara (2000 : 89) insentif didefinisikan sebagai suatu bentuk
motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang. Sedangkan T. Hani Handoko
mendefinisikan insentif juga dikutip oleh Anwar Prabu Mangkunegara (2000 : 89)

sebagai berikut: “Insentif adalah untuk meningkatkan motifasi karyawan dalam




upaya mencapai tujuan-tujuan organisasi’. Malayu P. Hasibuan (2000 : 116)
mendefinisikan upah insentif sebagai : “Tambahan balas jasa yang diberikan kepada
karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar™.

Hendri simamora (2004:514), mengatakan bahwa pengertian insentif adalah
kompensasi yang mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat meningkatkan
produktivitas para karyawan guna mencapai keunggulan yang kompetitif. Menurut H.
Hadari Nawawi (2003:2317), mengemukakan bahwa insentif adalah penghargaan
atau ganjaran yang diberikan untuk memaotivasi para karyawan agar produktivitasnya
tinggi dan sifatnya tidak tetap. Sedangkan menurut Mutiara 5. Panggabean
(2002:89), mengatakan bahwa insentif adalah penghargaan dalam bentuk uang
yang diberikan kepada mereka yang dapat bekerja melampaui standar yang telah
ditentukan’.

Jadi menurut pendapat para ahli diatas, dapat penulis simpulkan bahwa
insentif adalah suatu penghargaan dalam bentuk material atau non material yang
diberikan oleh pihak pimpinan organisasi perusahaan kepada karyawan agar
mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai
tujuan-tujuan perusahaan, dengan kata lain pemberian insentif adalah pemberian
uang diluar gaji sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi terhadap
karyawan kepada perusahaan. Pelaksanaan insentf dimaksudkan untuk
meningkatkan produktifitas karyawan dan mempertahankan karyawan yang

berprestasi agar tetap berada dalam perusahaan. Insentif adalah dorongan agar

* Ibid
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seseorang agar mau bekerja dengan baik dan agar dapat mencapai produktivitas
yang tinggi sehingga dapat membangkitkan gairah kerja dan motivasi yang tinggi.
Fungsi utama dari insentif adalah untuk memberikan tanggungjawab dan
dorongan kepada karyawan. Insentif menjamin bahwa karyawan akan mengarahkan
usahanya untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan tujuan utama pembenan
insentif adalah untuk meningkatkan produktivitas kerja individu maupun kelompok
(Panggabean, 2002 : 83)°.
Fada dasarnya ada dua jenis insentif yang umum diberikan, seperti yang
diuraikan oleh Sarwoto (1996 : 1585) yaitu:
1. Insentif Finansial
Insentif finansial merupakan penghargaan yang diberikan kepada pegawai
atas hasil prestasi kerja dalam bentuk uang bonus, kompensasi, pembagian
laba, serta dalam bentuk jaminan sosial berupa pemberian rumah dinas,
tunjangan lembur, tunjangan kesehatan.
2. Insentif Non Finansial
Insentif non finansial dapat dibedakan dalam berbagai bentuk, antara
lain:
a. Pemberian penghargaan berupa piagam dil.
b. Ucapan terima kasih secara formal maupun informal, seperti penyerahan
plakat secara sombolis kepada pegawai.

c. Promosi jabatan kepada pegawal yang baik selama masa tertentu serta

dianggap mampu.

* Ibid



d. Pemberian tanda jasa / medali kepada pegawai yang telah mencapai
masa kerja yang cukup lama dan mempunyai loyalitas yang tinggi.

e. Pemberian hak untuk menggunakan sesuatu atribut jabatan (misainya
pada kendaraan dinas atau lainnya)®.

Menurut Gary Dessler (1997 : 141), jenis rencana insentif secara umum

adalah';

a. Program insentif individual memberikan pemasukan lebih dan di atas gaji
pokok kepada karyawan individual yang memenuhi satu standar kinerja
individual spesifik. Bonus di tempat diberikan, umumnya untuk karyawan
individual, atas prestasi yang belum diukur oleh standar, seperti contoh
mengakul jam Kerja yang lama yang digunakan karyawan tersabut bulan
lalu.

b. Program insentif kelompok adalah seperti rencana insentif individual
namun memberi upah lebih dan di atas gaji pokok kepada semua
anggota tim ketika kelompok atau tim secara kolektif mencapai satu
standar yang khusus kinerja, produktivitas atau perilaku sehubungan
dengan kerja lainnya.

c. Rencana pembagian laba secara umum merupakan program insentif di
seluruh organisasi yang memberikan kepada karyawan satu bagian

(share) dari laba organisasi dalam satu periode khusus.

? Op. cit,. Hal. 73
"' Web: http/iwww jurnal-sdm blogspot.com/201001 finsentif-defi nisi-tujuan-jeniz-proses.html, di
unduh 27 Februan 2010 Pukul 13.05
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d. Program pembagian perolehan (gain sharing) adalah rencana upah di
seluruh organisasi yang dirancang untuk memberi imbalan kepada
karyawan atas perbaikan dalam produktivitas organisasi.

Syarat Pemberian Insentif agar mencapai tujuan dari pemberian insentif.

Menurut Panggabean (2002:92) syarat tersebut adalah:

1. Sederhana, peraturan dari sistem insentif harus singkat, jelas dan dapat
dimengerti.

2. Spesifik, karyawan harus mengetahui dengan tepat apa yang diharapkan
untuk mereka lakukan.

3. Dapat dicapai, setiap karyawan mempunyai kesempatan yang masuk
akal untuk memperoleh sesuatu.

Hal ini senada dengan pendapat dari Drs. Ec. Alex Nitisemito dalam bukunya
Mamajemen Personalia bahwa ada persyaratan yang harus dipenuhi dalam
memberikan insentif kepada pegawai, agar pegawai tersebut dapat melaksanakan
pekerjaannya dengan baik. Persyaratan menghendaki agar insentif itu haruslah:

a. Dapat memenuhi kebutuhsn fisik minimum.
b. Dapat mengikat karyawan agar tidak keluar dari perusahaan.

c. Dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja.
d. Bersifat adil dan layak,

e. 3elalu ditinjau kembali.
f. Mencapai sasaran yang diinginkan.

g. Mengangkat harkat kemanusiaan

11



h. Berpijak pada peraturan perundang-undangan yang berlaku''.

Menurut Heidirahman Ranupandojo dan Suad Husnan (1990 : 163) sifat-

dasar pengupahan agar proses pemberian insentif berhasil:

a. Pembayaran hendaknya sederhana sehingga dapat dimengerti dan

dihitung oleh karyawan itu sendiri.

b. Penghasilan yang diterima karyawan seharusnya langsung menaikkan

output.

c. Pembayaran dilakukan secepat mungkin.

d. Standar kerja ditentukan dengan hati-hati. Standar kerja yang terlalu

tinggi maupun rendah dapat berakibat buruk.

e. Besarnya upah normal dengan standar jam kerja hendaknya cukup

merangsang pekerja untuk bekerja lebih giat.

Rencana insentif individu berujuan untuk memberikan penghasilan
tambahan selain gaji pokok bagi individu yang dapat mencapai standar prestasi
tertentu. Sedangkan insentif akan diberikan kepada kelompok kerja apabila kinerja
mereka juga melebihi standar yang telah ditetapkan (Panggabean, 2002 :90-91).

Menurut Panggabean (2002:91), pemberian insentif terhadap kelompok
dapat diberikan dengan cara:

1. Seluruh anggota menerima pembayaran yang sama dengan yang

diterima oleh mereka yang paling tinggi prestasi kerjanya.

"' Drs. Gouzali Saydam, Be. TT. (Jakarta, 2005). Hal, 250
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2. Semua anggota kelompok menerima pembayaran yang sama dengan
pembayaran yang diterima oleh karyawan yang paling rendah
prestasinya.

3. Semua anggota menerima pembayaran yang sama dengan rata-rata
permbayaran yang diterima oleh kelompok.

Dengan memperhatikan pengertian insentif dan uralan di atas, maka
dapatiah dikemukakan adanya faktor-faktor yang dapat mempengaruhi perumusan
penetapan insentif tersebut. Faktor-faktor tersebut antara lain adalah sebagai
berikut:

1. Kebenaran dan Keadilan.

Hal ini mengandung pengertian bahwa insentif kepada masing-masing

karyawan atau pegai harus sesuai dengan kemampuan, kecakapan,

pendidikan, dan jasa yang telah ditunjukan kepada organisasi. Dengan
demikian tiap pegawal merasakan bahwa organisasi telah menghargai
jasanya kepada organisasi sesuai dengan pandangannya.

2. Dana organisasi.

Kemampuan organisasi untuk dapat melaksanakan insentif baik berupa
finansial® maupun “nonfinansial® amat tergantung kepada dana yang
terhimpun untuk keperluan tersebut. Terhimpunnya dana tersebut tentunya
juga sebagai akibat prestasi-prestasi kerja yang telah ditunjukkan oleh para
pegawai. Makin besar prestasi kerja, makin besar keuntungan organisasi,
makin besar dana yang terhimpun untuk insentif, maka makin baik

pelaksanaan insentif dan sebaliknya.



3. Serikat Pegawai / Karyawan
Para karyawan/pegawai yang tergabung dalam suatu Serikat Karyawan
dapat juga mempengaruhi pelaksanaan ataupun penetapan insentif dalam
organisasi, sebab suatu Serikat Karyawan dapat merupakan “simbol
kekuatan®™ karyawan dalam menuntut perbaikan nasib, yang perlu
mendapatkan perhatian atau perlu diperhitungkan oleh pihak manajemen
pimpinan organisasi,

4. Produktivitas kerja.
Produktivitas kerja pegawai merupakan faktor yang mempengaruhi
penilaian atas prestasi kerja pegawai. Sedang prestasi kerja pegawai
merupakan faktor yang diperhitungkan dalam penetapan insentif. Karena itu
produktivitas kerja pegawai, ikut mempengaruhi pelaksanaan pemberian
insentif yang dimaksud.

5. Biaya hidup.
Penyesuaian besarnya insentif, terutama yang berupa upahi/gaji, dengan
biaya hidup pegawai beserta kelurganya sehari-hari, harus mendapatkan
perhatian pimpinan organisasi. Mamun biaya hidup seseorang sehari-hari
sangat relatif sifatnya, karena tak ada ukuran yang pasti seberapa besar
“hidup yang layak™ itu.

8. Pemerintah,
Fungsi pemerintah untuk melindungi warganya dari tindak sewenang-
wenang majikan/pimpinan organisai ataupun perusahaan, dalam pemberian

balas jasa pegawai, jelas berpengaruh terhapad penetapan insentif. Karena

14



itu pemerintahlah yang ikut menentukan upah minimum ataupun jumlah jam

keria pegawai, baik pegawai pria maupun wanita'?,

Adapun kesulitan dalam pengupahan insentif, menurut Martoyo

mengemukakan adanya 8 kesulitan, sebagai berikut:

Alat pengukuran dari berbagal prestasi pegawai belum tentu dapat
berhasil dibuat secara tepat sebagaimana diharapkan, yakni: wajar
dan dapat diterima.

Alat pengukur dan tujuan perusahaan harus terkait erat.

Data tentang pretasi kerja pegawai harus cepat dan teratur terkumpul
setiap saat.

Standar yang ditetapkan haruslah mempunyai kadarftingkat kesulitan
yang sama untuk setiap kelompok kerja.

Gajif'upah total dari upah pokok plus bonus yang diterima, haruslah
konsisten di antara berbagai kelompok kerjayang menerima
insentif,dan antara kelompok yang menerima insentif dengan yang
tidak menerima insentif.

standar prestasi haruslah disesuaiakan secara periodik, dengan

adanya perubahan dalam prosedur kerja.

. Kemungkinan tantangan dari pihak Serikat Karyawan harus sudah

diperhitungkan dengan matang.
Berbagai reaksi karyawan terhadap sistem pengupahan insentif yang

diterapkan, juga harus diperhitungkan kemungkinannya™.

" Kolonel Kal. (Purn.}) Susile Martoyo, 5.E. Manajemen Sumber Daya Manusia: edisi 4. (Yogzyakarta:
2000) hal, 127-128 '

15



Dengan demikian memang organisasi harus cukup cermat dan hati-hati
sekali dalam menentukan sistern pengupahan insentif.
II.11.2. Konsep Kinerja

Kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja pegawai
(penndividu) dan kinerja organisasi. Kinerja pegawai adalah hasil kerja
perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan kinerja organisasi adalah
totalitas hasil kerja yang dicapai suatu organisasi.

Kineja menurut Maier (1965) vyang dikutip oleh  Asad
(1991) "adalah kesuksesan sesecrang dalam melaksanakan suatu pekerjaan
yang dibebankannya".

Gilbert (1897) mendefinisikan kinerja adalah apa yang dapat dikerjakan
oleh seseorang sesuai dengan tugas dan fungsinga ™. Rue dan Byars
(1981:375), mengatakan bahwa kinerja adalah sebagai tingkat pencapaian hasil
" Menurut Interplan (1969:15), mengatakan bahwa kinerja adalah berkaitan
dengan operasi, akfivitas, program dan misi organisasi '*. Murphy dan Cleveland
(1995:113), mengatakan bahwa kinerja adalah kualitas perilaku yang berorientasi
pada tugas atau pekerjaan”. Ndraha (1997:12), mengatakan bahwa kinerja
adalah manifestasi dari hubungan kerakyatan antara masyarakat dengan

pemerintah . Sedangkan Widodo (2006:78) mengatakan bahwa kinerda adalah

* Martoyo. Ibid. hal. 137

" Soekidjo Notoatmojo, 2009, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Jakarta: PT Rineka Cipta hal
124

" Ovp.cit hal 175

" Ibid

"7 Ibid

*# Ibid
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melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggungjawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan'®

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia disingkat LAN-RI
(1999:3), merumuskan kinerja adalah gambaran tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu kegiatan, program, kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi
dan visi organisasi®’. Gibson (1990:40), mengatakan bahwa kinerja seseocrang
ditentukan oleh kemampuan dan motivasinya untuk melaksanakan pekerjaan *'.
Keban (1995:1) kinerja adalah merupakan tingkat pencapaian tujuan %,
Sedangkan Timpe (1998:9), kinerja adalah prestasi kerja, yang ditentukan oleh
faktor lingkungan dan perilaku manajemen &,

Hasil penelitian Timpe menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang
menyenangkan beqgitu penting untuk mendorong tingkat kinerja yang paling efektif
dan produklif dalam interaksi sosial organisasi akan senantiasa terjadi adanya
harapan bawahan terhadap atasan dan sebaliknya. Mangkunegara (2002:67),
mengatakan bahwa kinerja adalah merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan fungsinya sesuai
dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya *,

Prawirosentono (1999:2), mengatakan kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh pegawai atau sekelompok pegawai dalam suatu organisasi, sesuai

dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing, dalam upaya mencapai

" 1hid
T Ihid
*! Thid, hal 176
= Ihid
= Thid
 Ibid
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tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai

dengan moral dan etika *. Sinambela dkk (2008:136), mendefinisikan kinerja

pegawai sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu dengan

keahlian tertentu **, Stephen Robbins (1989:439), bahwa kinerja adalah hasil

evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dibandingkan kriteria

yang telah ditetapkan sebelumnya ¥,

Dari berbagai definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja mempunyai

beberapa elemen yaitu

1.

Hasil kerja dicapai secara individual atau secara institusi yang berarti kinerja
tersebut adalah hasil akhir yang diperoleh secara sendiri-sendin atau
kelompok

Dalam melaksanakan tugas, orang atau lembaga diberikan wewenang dan
tanggungjawab.yang berari orang atau lembaga diberikan hak dan
kekuasaan untuk ditindaklanjuli, sehingga pekerjaannya dapat dilakukan
dengan baik.

Pekerjaan haruslah dikerjakan secara legal, yang berarti dalam
melaksanakan tugas individu atau lembaga tentu saja harus mengikuti aturan
yang telah ditetapkan

Pekerjaan tidaklah bertentangan dengan moral atau etika, arfinya selain
mengikuti aturan yang telah ditetapkan, tentu saja pekerjaan tersebut

haruslah sesuai moral dan etika yang berlaku umum.,

= Ibid
 Ihid
T Ihid
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Adapun pengukuran kinerja menurut Wibowo “adalah sebagai berikut ;

1.

Produktivitas

Produktivitas biasanya dinyatakan sebagal hubungan anatara input dan
output fisik suatu organisasi. Oleh karena itu, produktivitas merupakan
hubungan antara jumlah output diabndingkan dengan sumber daya yang

dikonsumsi dalam memproduksi output.

2. Kualitas
Pada kualitas biasanya termasuk baik ukuran internal seperti susut, jumlah
ditolak, dan cacat per unit, maupun ukuran eksternal rating seperti kepuasan
pelanggan atau penilaian frekuensi pemesanan ulang pelanggan.

3. Ketepatan waktu
Ketepatan wakiu menyangkut persentase pengiriman tepat waktu atau
persentase pengiriman tepat waktu atau persentase pesanan dikapalkan
sesuai dijanjikan. Pada dasarnya, ukuran ketepatan waktu mengukur apakah
orang melakukan apa yang dikatakan akan dilakukan.

4. Cycle Time
Cycle time menunjukkan jumlah waktu yang diperiukan untuk maju dari satu
titke ke titik lain dalam proses. Pengukuran cycle time mengukur barapa lama
sesuatu dilakukan.

5. Pemanfaatan sumber daya

Pemanfaatan sumber daya merupakan pengukuran sumber daya yang

dipergunakan lawan sumber daya tersedia untuk dipergunakan. Pemanfaatan

** Prof.Dr. Wibowa, S.E, M.Phil, 2007, Manajemen Kinedja, Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, hal
326
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sumber daya dapat diterapkan untuk mesin, komputer, kenderaan dan
bahkan orang.

Biaya

Ukuran biaya terutama berguna apabila dilakukan kalkulasi dalam dasar per
unit.

Menurut Agus Darma® mengatakan bahwa hampir semua cara pengukuran

kinerja mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut:

Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran
kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan
kegiatan. Ini berkaitan dengan jumilah keluaran yang dihasilkan.

Kualitas, adalah mutu yang dihasilkan. Pengukuran kualitatif keluaran
mencerminkan pengukuran tingkat “kepuasan®, yakni seberapa baik
penyelesaiannya.

Ketepatan waktu, adalah sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan.
Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus penyelesaian suatu
kegiatan.

Indikator kinerja Menurut Bernadin & Russe” bahwa dalam mengukur

kinerja pegawai diperlukan indikator antara lain:

p

Kualitas pekejaan
Nilai dimana proses atau hasil dari ketelitian dalam melaksanakan pekerjaan

kesempumaan pekerjaan itu sendiri

2 Agus Darma, 2005, Manajemen pertasi kerja, edisi revisi, Jakarta: CV Rajawali , him 355
* Bernardin & Russel, 1993, Human Resource management. An. Experimential Approach,
terjemahan, Jakarta @ Pustaka Binaman Presindo, him 383

20




Sl e i I T P

2. Kuantitas pekerjaan
Jumlah pekejaan yang dihasilakan atau dilakukan, dan ditandakan seperti
nilai uang, jumiah barang, atau jumiah kegiatan yang telah di kerjakan atau
yang terlaksana.

3. Ketepatan waktu
Nilai dimana suatu pekerjaan dapat dilaksanakan sesuai dengan waktu yang
telah ditetapkan, atau pada waktu yang ditentukan.

4. Efektivitas harga
Dimana sumber daya organisasi dimaksimalkan sehingga mendapatkan
hasil yang lebih baik dengan jumlah biaya yang rendah.

5. Kebutuhan akan pengawasan
Dimana pegawai tanpa ragu untuk meminta bantuan atau petunjuk dari

supervisor untuk melaksanakan pekerjaan akan terhindar dari kekelirun yang

berakibat buruk bagi organisasi

6. Hubungan antar pribadi

Dimana dalam meningkatkan kinerja pegawai, haruslah terjalin kerjasama

antar pegawal

Selain itu T.R Mitchell dalam Sedarmayanti , menyatakan pula bahwa kinerja
meliputi beberapa aspek *', yaitu:

1. Quality of Work ( mutw kualitas pekerjaan)

2. Prompitness ( ketepatan waktu)

3. [Initiatitive ( prakarsa/ inisiatif)

. Sedarmayanti , 2001, Sumber Daya Manusia dan Produktivitas kerja, Bandung: Mandar Maju, him 3
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4. Capability ( kemampuan)
5. Communication ( komunikasi )

Armstrong (1994:86) mengklasifikasi ukuran kinerja dalam empat tipe

ukuran, yaitu sebagai berikut :

1.

Ukuran uang, dipergunakan untuk mengukur memaksimalkan income,
meminimalkan pengeluaran dan meningkatkan tingkat pendapatan.

Ukuran waktu, mengeksperisikan kinerja dengan jadwal waktu kerja, jumiah
jaminan simpanan dan kecepatan aktivitas

Ukuran pengarubh, termasuk pencapaian standar, perubahan dan perilaku
(kolega, staf atau pelanggan), pelengkap fisik kerja dan tingkat penerimaan
layanan.

Reaksi, menunjukkan bagaimana ornag lain menilai pekerja dan oleh
karenya kurang objektif. Reaksi dapat diukur degan penilaian oleh rekan
kerja, pelanggan atau analisis terhadap keluhan.

Kinerja merupakan suatu konstruk multidimensional yang mencakup banyak

faktor yang mempengaruhinya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut

Mahmudi * adalah :

i

Faktor personalfindividual, meliputi : pengetahuan, keterampilan (skill),
kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh
setiap individu

Fakior kepemimpinan, meliputi : kualitas dalam memberikan dorongan,

semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader

* Mahmudi, 2007. Manajemen Berbasis Kinerja di Sektor Publik Edisi Revisi. Yogjakarta: YPKN, hal
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3. Faktor tim, meliputi ; Kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh
rekan dalam satu tim , kepercayaan terhadap sesame anggota tim,
kekompakan dan keeratan angggota tim.

4. Faktor sistemn, meliputi : sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang
diberikan oleh organisai, proses organisasi dan kultur kinerja dalam
organisasi

5. Faktor konstektual (situasional), meliputi : tekanan dan perubahan lingkungan
eksternal dan internal.

Penilaian prestasi kerja pegawai memiliki manfaat ditinjau dari beragam
perspektif pengembangan organisasi, khususnya manajemen sumber daya
manusia. Menurut Mangkuprawira dalam bukunya Manajemen Sumber Daya
Manusia Strategik (2004: 224-225), manfaat penilaian prestasi kerja yaitu:

1. Perbaikan Prestasi Kerja \ Kinerja

Umpan balik prestasi kerja bermanfaat bagi pegawai, atasan, dan
departemen personalia dalam bentuk kegiatan yang tepat uniuk
memperbaiki kinerja.

2. Penyesuaian Kompensasi

Penilaian prestasi kerja membantu pengambil keputusan menentukan
siapa yang seharusnya menerima peningkatan pembayaran dalam bentuk
upah, pemberian bonus, dan kompensasi lainnya.

3. Keputusan Penempatan

Promosi, transfer, dan penurunan jabatan didasarkan pada prestasi

kerjamasa lalu dan antisipatif, misalnya dalam bentuk penghargaan.
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Kebutuhan Pelatihan Dan Pengembangan

Prestasi yang jelek mungkin menunjukan kebutuhan Ial'ihan}.Damikiar_'l‘f“

S e L
juga, prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang _,_Ihgn_ryﬁ;h'{,

dikembangkan. oy
. Perencanaan dan Pengembangan Karier

Umpak balik prestasi kerja seseorang pegawai dapal mengarahkan
keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus
diteliti,

. Penyimpangan - Penyimpangan Proses Staffing

Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau
kelemahan prosedur staffing manajemen sumber daya manusia,
Ketidakakuratan Informasi

Prestasi kerja yang buruk mungkin menunjukan kesalahan-kesalahan
dalam informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia,
atau komponen-komponen sistern informasi manajemen sumber daya
manusia. Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat
mengakibatkan keputusan-keputusan personalia yang diambil menjadi
tidak tepat.

. Kesalahan Rancangan Pekerjaan

Prestasi kerja yang jelek mungkin sebagai suatu gejala dan rancangan
pekerjaan yang keliru. Lewat penilaian dapat didiagnosis kesalahan-
kesalahan tersebut.
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9.

Kesempatan Kerja Yang Sama
Penilalan prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-

Keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.

10. Tantangan-Tantangan Eksternal

1.

Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar
lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau
masalah pribadi lainnya. Dengan penilaian prestasi kerja tersebut,
manajemen sumber daya manusia dimungkinkan untuk dapat
menawarkan bantuan kepada karyawan yang membutuhkan atau yang
diperkirakan memeriukan.

Umpan Balik pada SDM

Prestasi kerja dan buruh diseluruh organisasi mengindikasikan bagaimana

baiknya fungsi departemen SDM diterapkan™.

Sedangkan tujuan penilaian prestasi kerja menurut Sadili (2006:165), adalah

sebagai berikut ;

1. Administrafif, yaitu memberikan arah untuk penetapan promosi,
transfer, dan kenaikan gaiji.

2. Informatif, yaitu memberikan data tentang prestasi kerja bawahan dan
memberikan data kepada individu tentang kelebihan dan

kekurangannya.

*¥ Kolonel Kal. (Pun) Susilo Martoyo, S.E. Manajemen Sumber Daya MAnusia: edisi 4.
{logjakarta:2004), hal, 225-224




3. Motivasi, yaitu menciptakan pengalaman belajar yang memotivasi staf
untuk mengembangkan din dan meningkatka prestasi kerja
mereka™.

Pendekatan penilaian prestasi kerja hendaknya mengidentifikasi standar
prestasi kerja yang terkait, mengukur kriteria, dan kemudian memberikan umpan
balik pada karyawan dan departemen SDM, Menurut Sjafri Mangkuprawira (2004:

223), elemen-elemen system penilaian prestasi kerja dapat dilihat gambar berikut :

PRESTASI KERJA PENILAIAN PRESTASI UMPAN BALIK
KARYAWAN KERJA "|  BAGI KARYAWAN

; : .

UKURAN-UKURAN

PRESTASI KEJA

T

STANDAR-STANDAR

| PRESTAS! KERJA
KEPUTUSAN- CATATAN-CATATAN

KEPUTUSAN SDM KARYAWAN

Gambar |. 1 Elemen — elemen Sistem Penilaian Prestasi Kerja.™

* Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung, 2006), hal, 165
** Dr. Ir. Th. Sjafri Mangkuprawira. Manajemen Sumber daya Manusia Srategik. (Jakarta;2004) hal.

225
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Dari elemen-elemen sistem penilaian prestasi kerja dapat dijelaskan

sebagai berikut:

1.

Standar-standar (input, proses dan output) merupakan standar
penilaian bagi seseorang. Standar-standar tersebut memuat catatan
yang harus dicapal untuk jangka wakiu tertentu sebagi dasar
pemberian bobot nilai kerja.

Setelah dibuat standar-standar, maka langkah selanjutya adalah
memberi ukuran atau pembobotan terhadap hasil pencapaian atas
standar kerja yang telah ditetapkan.

Penilaian keja merupakan gambaran atau hasil pengukuran kerja
merupakan abstraksi dari bentuk kerja yang dilakukan. Pada tahap
penilaian ini akan nampak apakah kerja yang telah ditetapkan
tercapai atau tidak.

Umpan balik merupakan respon atau hasil penilaian terhadap
karyawan, Dalam umpan balik akan lebuh memperjelas apa yang
menjadi kendala atau masalah yang dihadapi sehingga dapat
diedentifikasi lebih lanjut tentang kerja seorang pegawai.

Hasil penilaian dan umpan balk dar karyawan kemudian akan
menjadi catatan-catatn tentang dir karyawan dan untuk kemudian
akan dikolaborasikan dengan catatan-catatan pegawai sebelumnya.
Dari catatan ini kemudian akan menjadi salah satu bahan

pembanding dan penegas atas hasil temuan dari kerja pegawai.
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6. Keputusan-keputusan personalia merupakan bentuk kebijakan yang
dikeluarkan oleh bagian kepegawaian dalam memberi penilaian kerja
yang telah didasarkan atas faklta dan pertimbangan-pertimbangan
sebelumya.

7. Setelah melalui proses tersebut maka akan didapatkan hasil kerja
seorang pegawai secara menyeluruh dan komprehensif,

I.2. Hipotesis Teoritik

Insentif merupakan salah satu jenis penghargaan yang dikaitkan dengan
kinerja. Menurut Long (1998:185) insentif merupakan bagian dari upah berdasarkan
kinerja (performance pay) yang diberikan dalam bentuk uang dan ditetapkan
berdasarkan prestasi. Semakin tinggi prestasi kerjanya, semakin besar pula insentif
yang diberikan.

Hal ini senada dengan pendapat dari Vroom (Hariandja, 2002:265)* dalam
teori expectancy mengatakan bahwa pegawaikaryawan akan termotivasi bila dia
melihat ada kaitan langsung antara kinerja\prestasi kerja dengan insentif/reward
yang disebut dengan istilah insfrumentality.

11.3. Definisi Konseptual
a. Insentif adalah suatu penghargaan dalam bentuk material atau non material
yang diberikan oleh pihak pimpinan organisasi kepada pegawai'karyawan
agar mereka bekerja dengan motfivasi yang tinggi dan berprestasi dalam

mencapal tujuan-tujuan organisasi

* Hariandja. Op,cit. hal 265
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b. Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh sesecrang sampal pada
bagaimana proses sampai pada pencapaian hasil kerja tersebut,

Il.4. Kerangka Konsep

KANTOR PO5
WATAMPONE

INSENTIF
¥ Insentif finansial KARYAWAN
Uang bonus
. - Jaminsnacaki Kualitas
* Insentif non finansial I pekerjaan
- Pemberian penghargaan{plagam Ketepatan waktu
din)
H -~ Promosi jabatan Efisiensi
= Pemberian atribut jabatan, Kuantitas
misalnya kendaraan dinas

pekerjaan
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BAB Il
METODE PENELITIAN
lIl.1. Pendekatan Penelitian
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan kuantitatif untuk
mengolah data-data yang dipercleh dari lokasi penelitian, dimana data kuantitatif
menurut Sugiyono merupakan data yang yang berbentuk angka atau data
kualitatif yang diangkakan ¥, Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pos
Watampone.
lIl.2. Tipe Penelitian, Objek penelitian dan unit analisis
lIL.2.1. Tipe Penelitian dan Objek Penelitian
Tipe penelitian yang digunakan adalah eksplanatif, dengan mengukur
pengaruh insentif (variabel independen) dengan kinerja karyawan (variabel
dependen).
1.2.2. Unit Analisis
Unit penelitian ini adalah individu, yakni para karyawan di Kantor Pos
Watampone.
1IIl.3. Populasi, Sampel dan Tekhnik Penarikan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya®. Yang merupakan populasi pada

penelitian ini adalah para karyawan Kantor Pos Watampone yang berjumlah 28

7 Sugiyono, 2006, Metode Penelitian Administrasi dengan Metode R&D, Bandung: Cv Alfabeta hal
4
* Ibid, Hal 90
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orang yang sekaligus menjadi sampel dalam penelitian ini. Melihat jumlah
karyawan yang ada pada Kantor Pos relatif sedikit, maka seluruh populasi
dijadikan sebagai sampel yang disebut sampel jenuh. Dimana sampel jenuh
adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel.
1.4, Hipotesis
1ll.4.1. Hipotesis Penelitian
Terdapat pengaruh yang signifikan antara insentif terhadap karyawan pada
K.antor Pos Watampone.,
1I1.4.2. Hipotesisi Statistik
Dengan sarana SPSS for windows, penulis menggunakan signifikan level
<g, artinya ada pengaruh antar variabel. Kemudian signifikan level >a, artinya
tidak ada pengaruh antar variabel. Pada perhitungan ini penulis menetapkan a
sebesar 5 %,
Hipotesis yang diuji
a. Ho: tidak ada pengaruh antara intensif terhadap kinerja karyawan.
b. H1: ada pengaruh antara insentif terhadap kinerja karyawan.
Setelah ditemukan hasilnya, akan diketahui apakah terdapat pengaruh atau
tidak antara insentif terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pos Watampone .
II1.5. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah makna dari konsep istilah variabel yang dipakai
dalam penelitian sehingga akan mudah diukur dalam skala pengukuran. Definisi

operasional dan variabel penelitian ini adalah sebagai berikut :
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1. Insentif adalah suatu penghargaan dalam bentuk material atau non
material yang diberikan oleh pihak pimpinan perusahaan kepada
karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi tinggi dan berprestasi
dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Insentif ini dibagi menjadi
dua yaitu:

a. Insentif finansial merupakan penghargaan yang diberikan kepada
karyawan atas hasil prestasi kerja dalam bentuk uang bonus,
seria dalam bentuk jaminan sosial berupa tunjangan kesehatan
dan tunjangan kecelakaan.

b. Insentif non finansial dapat dibedakan dalam berbagai bentuk,
antara lain:
= Pemberian penghargaan berupa piagam dil.

» Promoesi jabatan kepada karyawan yang baik selama masa
tertentu serta dianggap mampu.

= Pemberian hak untuk menggunakan sesuatu atribut jabatan
(misalnya pada kendaraan dinas atau lainnya).

2. Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh sesecrang sampai pada

bagaimana proses sampai pada pencapaian hasil kerja tersebut.

Pengukuran kinerja terdiri atas :

a. Kualitas
Kualitas berhubungan dengan hasil tugas (pekerjaan) sesuai dengan

yang ditetapkan
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b. Ketepatan waktu
Ketepatan wakiu berhubungan dengan wakiu penyelesaian tugas
(pekerjaan) sesuai dengan waktu yang diberikan

c. Efisiensi
Efisiensi berhubungan dengan jumiah pengorbanan baik materiil maupun
tenaga dalam menyelesaikan pekerjaan.

d. Kuantitas
Kuantitas berhubungan dengan jumiah tugas (pekerjaan) vyang

diselesaikan pada waktu yang ditentukan.
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Il.6. Operasionalisasi Konsep

Variabel Dimensi Indikator Kategori Tinghat
Pengukuran
Insentif Finansial . Bonus -85
. Tunjangan -5
Kesehatan -RR Likert
. Tunjangan - TS
Kecelakaan - 8TS
Insentif
. Pemberian
Penghargaan
berupa piagam
Insentif Non dil. -55
Finansial . Promosijabatan | -S
kepada karyawan | - RR Likert
yang baik selama | -TS
masa terteniu - 5TS
serta dianggap
mampu
Pemberian hak
untuk
menggunakan




sesuatu atribut

jabatan (misalnya

Kinerja

Karyawan

pada kendaraan
dinas atau
lainnya).
-55
1. Pekerjaan dilakukan -5
sesuai dengan perintah |- RR Likert
Kualitas 2. Akurasi Data -TS
-8TS
1. Hasil pekerjaan -85
2. Jumiah pekerjaan -5
yang dikerjakan dengan | - RR
Kuanfitas waktu yang relatif singkat | - TS Likert
-8TS
1. Penggunaan biaya
yang relatif sedikit -85
dengan hasil yang -5
Efisiensi memuaskan -RR Likert
2. Hasil kerja lebih cepat I TS
dari yang dibutuhkan |-ST3

3. Kerja sesuai dengan

kapasitas

i5




bl

- 88

Ketepatan waktu | 1. Ketepatan waktu -5
dalam menyelesaikan - RR Likert
pekerjaan -TS
- §TS

Ket:

S5 : Sangat Setuju

S :Setuju

RR : Ragu-Ragu

TS :Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju
ll.7. Jenis dan Sumber data

Jenis data yang digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif. Sedangkan
sumber data yaitu

1. Data primer

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari lapangan atau
data yang bersumber dari informan yang diperoleh melalui kuesioner dengan
para responden dan pengamatan langsung di lokasi peneliian sehubungan

dengan permasalahan yang diteliti.
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2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh melalui buku-buku, catatan
dan dokumen atau literatur, serta bacaan lain yang dijadikan teori dalam
menganalisa data yang ditentukan.
lll.B. Instrumen Pengumpulan Data
Adapun instrumen penelitian yang digunakan adalah kuesicner. Dimana
kuesioner adalah salah satu alat ukur dalam penelitian untuk melihat fenomena yang
ada. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan teriulis kepada responden untuk
dijawabnya.
1.9, Teknik Analisis Data
Metode yang akan digunakan untuk menganalisis data-data yang telah
diperoleh peneliti adalah dengan perhitungan statistik menggunakan program SPSS
sehingga dari hasil perhitungan SPSS, dapat diketahui apakah ada atau tidak
hubungan antara kedua variabel, yaitu pengaruh insentif dengan kinerja karyawan.
Adapun langkah-langkah yang digunakan untuk melakukan analisis data,
sesudah semua kuesioner yang dibagikan dikembalikan cleh seluruh responden
beserta jawabannya adalah sebagai berikut;
1. Memberi kode untuk setiap jawaban yang diberikan

Untuk jawaban: S5 (sangat setuju) = diberi nilai 5
S (setuju) = diberi nilai 4
RG (ragu-ragu) = diberi nilai 3
TS (tidak setuju) = diberi nilai 2

STS (sangat tidak setuju) = diberi nilai 1
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2. Mengedit kuesioner, misalnya kelengkapan pengisian kuesioner dan
kejelasan pengisian jawaban.
3. Memberi kode untuk setiap jawaban yang diberikan.
4. Memasukkan data-data hasil kuesioner kedalam SPSS dalam bentuk
tabulasi
3. Insentif dianggap sebagai variable independent (X)
6. Kinerja karyawan dianggap sebagai variable dependent ()
7. Melakukan Uji validitas dan reliabilitas dengan metode sebagai berikut :
Validitas Dan Reliabilitas
Suatu kuesioner dikatakan valid (sah) jika pertanyaan dalam kuesioner
mampu untuk mengungkap sesuatu yang dapat diukur oleh kuesioner tersebut,
Sedangkan suatu angket dikatakan reliable (andal) jika jawaban karyawan
terhadap pertanyaan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Tujuan dari
analisis validitas dan reliabilitas adalah untuk menguji butir-butir pertanyaan
yang ada dalam sebuah kuesioner, apakah isi dari butir pertanyaan tersebut
telah valid (sah) dan reliable (andal). Jika butir-butir pertanyaan telah valid atau
reliable, berarti butir-butir tersebut dapat digunakan untuk mengukur faktornya.
Langkah selanjutnya adalah menguji apakah faktor-faktor telah valid untuk
mengukur hubungan yang ada. Analisis dimulai dengan menguiji validitas
terlebih dahulu, baru diikuti dengan wji reliabilitas. Uji reliabilitas di gunakan
untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dar variable.
Pengukuran reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara one shot

(pengukuran sekali) melalui pengukuran kolerasi antara pertanyaan. Uji
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reliabilitas akan dilakukan dengan mengunakan program SPSS yang akan
diukur dengan uji statistic Alpha Cronbach (a) dengan ketentuan bahwa variable
yang telah dinyatakan reliable apabila nilai Alpha Cronbach (a) diatas rage. Uji
Validitas digunakan untuk mengukur kevalidan suatu kuesioner. Dalam
penelitian ini uji validitas dilakukan dengan mengunakan program SPSS yang
dilihat dari hasil comrected item total correlation dengan ketentuan bahwa
variable yang diteliti valid apabila nilai comrected item total coorelation adalah
lebih besar dibandingkan dengan ruape,

Korelasi Pearson Product Moment

Melakukan uji kolerasi pearson product moment untuk mengetahui tingkat
keeratan atau hubungan antara variable bebas dan terikat. Korelasi adalah
salah satu teknik statisfik yang digunakan untuk mencari hubungan antara dua
variable atau sifatnya kuantitatif. Dalam proses penghitungan koefisien korelasi

ini penulis mengunakan rumus sebagai berikut:

Txy _ nYxy—-Ex)Xy)
JnZx2-Ex)2nTy2-Cy)?]

Keterangan:
r = Koefisien Korelasi antara variabel X dan variabel Y

X=Variabel bebas (insantif)
Y= Variabel terikat (kinerja karyawan)

N= Jumlah responden
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Dengan ketentuan

a. Jika signifikan t lebih kecil dari pada nilai a, berarti HO ditolak, Ha diterima.

b. Jika signifikan t lebih besar dari pada nilai a, berarti HO diterima, Ha ditolak.
Sementara itu tingkat signifikansi (a) dalam penelitian ini adalah 5%. Apabila
koefisien korelasi (r) mendekati +1 atau -1 berarti terdapat pengaruh yang kuat,
sebaliknya apabila mendekati angka 0 berarti terdapat pengaruh yang lemah atau
bahkan tidak ada pengaruh. Apabila koefisien korelasi (r) sama dengan +1 atau -1
berarti terdapat pengaruh yang positif sempurna atau pengaruh negative sempurna.
Yang selanjutnya dilakukan Uji Signifikasi Koefisien Kolerasi Sederhana (Uji T).
Dengan ketentuan :

- Ho diterima jika =T Tabel <T Hitung < T Tabel

- Ho ditolak jika =T Hitung < -T Tabel atau T Hitung > T Tabel




BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
IV.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
Kantor Pos Watampone terletak di jalan MH. Thamrin Kota Watampone
Kabupaten Bone yang bersebelahan dengan Museum Lappawawoi yang merupakan

tempat benda- benda bersejarah raja- raja Bone.

IV.1.1. Sejarah Berdiri dan Perkembangan PT. Pos Indonesia

Pada dasamya sebuah perusahaan merupakan suatu organisasi, yang dari
waklu ke waktu selalu mengalami perubahan, baik perubahan jenis, bentuk maupun
strukturalnya. Hal ini sebagai akibat dari perkembangan yang timbul baik dari luar
organisasi maupun dan dalam organisasi yang mempengaruhi kegiatan organisasi.

Berikut ini adalah sejarah perkembangan bentuk usaha dinas pos di
Indonesia mulai dar jawatan sampai dengan persero. Sejarah perkembangan
bentuk usaha dinas pos Indonesia dimulai pada tahun 1864 dinas pos sebagai
jawatan berada di bawah pengawasan Direktur Production En Civile Magazine.
Pada tahun 1867 beralih pengawasannya di bawah departemen Pangreh Praja.
Tahun 1875 Dinas Pos disatukan dengan dinas Telegrap dengan status jawatan
dengan nama POST EN TELEGRAFDIENST. Dengan staatblad tahun 1906 No. 395
lahirlah jawatan pos, telegrap dan telepon yang berada di bawah lingkungan
departemen lalu lintas dan pengairan (Departemen Van Verkeer Lin Waterstaat).
Pada tahun 1831 badan usaha yang semula berlandaskan ICW (Indische

Compatabilities Wet) diganti dengan IBW (Indische Bedrijven Wet).
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Setelah kemerdekaan Indonesia angkatan muda pos, telepon dan telegrap
pada tanggal 27 September 1945 berhasil merebut kepemimpinan kanter pusat pos
telepon, telegrap di Bandung dari Jepang. Dan sejak menjadi milik Republik
Indonesia sampai saat ini tanggal 27 September ditetapkan menjadi hari Bakti
Postel. Sejalan dengan perkembangan dinamika, masyarakat mengharuskan
pelayanan jasa pos berperan melayani kebutuhan pemerintah dan masyarakat,
maka dengan PP No. 240/1961 Jo UU No. 19 Prp/1960 Pos Telegrap berubah
menjadi PN Postel. Sejalan dengan kemajuan teknologi modern PN Postel
membelah diri menjadi 2 yaitu perusahaan PN Pos dan Giro menjadi Perusahaan
Umum Pos dan Giro. Hal ini dikarenakan perum pos dan giro merupakan suatu
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak dalam bidang jasa antar manusia
dengan manusia, Negara dengan Negara dalam kehidupan social, ekonomi dan
budaya.

Sejalan dengan perkembangan teknologi era globalisasi dan dalam upaya
menghadapi tantangan perubahan jaman, maka perusahaan Umum Pos dan Giro
diubah menjadi PT Pos Indonesia (Persero). Jenis layanan yang ada yaitu :

Jenis layanan yang ada yaitu :
1. Layanan Bisnis Komunikasi
a, Surat Biasa
b. Surat Kilat
c. Surat Kilat Khusus
d. Express Mail Service

&. Pos Express
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Z. Layanan Bisnis Keuangan
a. Wesel Pos Standar
b. Wesel Pos Prima
c. Wesel Pos Instan
d. Westron Union
e. Dinas Giro
3. Layanan Bisnis Logistik
a. Paket Pos Standar
b. Paket Pos Optima
c. Paket Pos Point to Point
4. Layanan Bisnis Keagenan
a. Pembayaran Pensiunan
b. Pembayaran Program Jaring Pengaman Sosial (JPS)
c. Penerimaan dan Pembayaran TABANAS BATARA
d. Sistem Online Payment Point {(SOPP)
1) Pembayaran Tagihan Listrik dan Telepon
2) Pembayaran Angsuran Kredit FIF
3) Pembayaran Kartu Kredit ABN AMRO, GE Finance
4) Pembayaran Tagihan Pulsa Pasca Bayar (Telkomsel,
Satelindo, Matrix dan IM3)
5) Isl Ulang Pulsa (Telkomsel, IM3 Smart)
5. Layanan Benda Pos, Filateli dan Benda Pihak Ketiga

a. Penjualan Prangko




b. Penjualan Materai
c¢. Penjualan Sampul Flate Rate
d. Penjualan Prangko Prisma
e. Penjualan Akta Agraria
IV.1. 2. Tujuan, Visi dan Misi PT Pos Indonesia
Tujuan
Tujuan PT. Pos Indonesia (Persero) tercantum dalam pasal 5 PP No, 24
tahun 1984 vyang berbunyi “Tujuan perusahaan adalah membangun,
mengembangkan dan mengusahakan pelayanan pos dan giro dengan arti seluas-
luasnya guna memperinggi kelancaran hubungan mayarakat untuk menunjang
terlaksananya pembangunan nasional “.
Visi PT. Pos Indonesia
2009 - 2010 : Integrated mail, logistic & financial services infrastructure
2011 - 2013 : Indonesia's leader in the mail logistics & financial services
2014 - 2018 : ASEAN Champion of Postal Industries
Misi PT. Pos Indonesia
Pos Indonesia menyediakan solusi handal dalam mail, logistik dan jasa
keuangan dengan menggunakan jejaring bisnis dan infrastruktur teriuas dan terpadu
sarta mengembangkan hubungan kolaboratif.
IV.1.3. Motto, Kredo Falsafah, dan Makna Logo PT. Pos Indonasia
IV.1.3. 1. Motto PT. Pos Indonesia
Motto dalam PT. Pos Indonesia adalah :

a) Tepat waktu (Punctual)




b) Tepat Sarana (Accurate)
c) Terpercaya ( Realiable)
7.1.3. 2. Kredo PT. Pos Indonesia
redo pada PT. Pos Indonesia adalah UNTUK ANDA KAMI ADA
v.1.3. 3. Falsafah PT. Pos Indonesia
Pos Indonesia senantiasa berupaya untuk meningkatkan mutu layanan yang
yerorientasi kepada kepuasan pelanggan dengan memperhatikan efisiensi,
efektivitas dan produktivitas sumber daya serta kemampuan usaha melalui
pemanfaatan ilmu pengetahuan dan teknologi.

IV.1.3. 4. Makna Logo PT. Pos Indonesia

Gambar, 3. Logo PT. Pos Indonesia

/TR

T AR AR Sy

i T, rai bRkt o
Fos INDONESIA

Sumber. SK. Direksi PT. Pos Indonesia (Persero)
Nomaor: 166/Dirut/1995 tanggal 13-9-95
Tentang logo Pt. Pos Indonesia (Persero)

1. Burung merpati dalam posisi terbang dengan pandangan lurus kedepan, lima
bulu sayap yang berbentuk garis-garis kecepatan, melambangkan PT. Pos

Indonesia menjalankan misinga yang berlandaskan Pancasila,

mengutamakan kecepatan, ketepatan dan terpercaya.
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2. Bola Dunia, melambangkan peran PT. Pos Indonesia sebagai penyelenggara
layanan yang mampu menjadi sarana komunikasi dalam lingkup nasioal
maupun internasional.

3. Bentuk huruf Pos Indonesia memberikan cirri khas kelas dunia, yang akan
membawa Pos Indonesia ke abad yang baru.

4. Warna oranye cemerlang, memberikan kesan modern dan dinamis dalam
penampilannya.

5. Warma abu-abu adalah warna natural dan aman, yang mana menampilkan

kesan modern dalam bisnis approach.

IV.1.4. Serikat Pekerja POS Indonesia

Gagasan pendirian Senkat Pekerja khususnya di lingkungan BUMN sudah
ada sejak tahun 1998. Ketika itu pemerintah mengeluarkan Peraturan Pemerintah
Mo. 12/1998 tentang Peraturan Pelaksanaan Perseroan Terbatas yang merupakan
petunjuk pelaksanaan dari Undang undang no. 1/1995. PP tersebut menyatakan
bahwa perlu adanya Serikat Pekerja di suatu BUMN (State Owned Emterprise)
sebagai pengganti KORPRI. Pasal 38 menyebutkan :

“ Pegawal PERSERO merupakan pekeija PERSERQ yang pengangkatan
dan pemberhentian, kedudukan, hak serla kewafiban ditetapkan berdasarkan
perjanjian kerja sesual dengan perundang-undangan dibidang kelenagakerjaan "

Selain itu produk hukum yang dijadikan landasan pendirian Serikat Pekerja
Pos Indenesia adalah :

A. KONVENSI ILO No. 87 / 1984 tentang Kebebasan berserikat

dan perlindungan Hak berorganisasi
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B. KEPRES No. 83/1998 tentang Ratifikasi Konvensi ILONo. 87 / 1984,

C. Keputusan MUNAS V KORPRI tanggal 15 — 17 Februari 1999 yang
menetapkan bahwa keanggotaan BUMN dalam KORPRI bersifat
stelsel akfif sehingga karyawan BUMN dapat menentukan pilihan
organisasi sesuai aspirasinya. Pada saat itu PT. Pos Indonesia yang
menghadini Munas KORPRI tersebut secara tegas keluar dari
keanggotaan KORPRI,

D. Instruksi Menteri Negara Pemberdayaan BUMN No. 5-19/mSA-
SPBUMN tanggal 15 Maret 1999 tentang BUMN harus memfasilitasi
pendirian Serikat Pekerja.

E. Keputusan Direksi No. 59/DIRUTPOS/1989 tanggal 12 Maret 1999
tentang Tim Asistensi Pendidan Serikat Pekerja di lingkungan PT,
FPos Indonesia,

F. Surat Sekper No. 32/Rhs/Prib/Sekper/29 anggal 30 Maret 1999
perihal Pendirian Serikat di lingkungan PT. Pos Indonesia.

G. gPencatatan pada Dinas Tenaga Kerja Kota Bandung No.
TS/DPP.SPPI/ CTT/AMX/B/2001 tanggal 3 Agustus 2001.

H. Surat Keputusan Menter Tenaga Kerja No. 684/M/BW/2000 tanggal
19 Oktober 2000

Dengan dasar tersebut maka kemudian PT. Pos Indonesia merasakan
adanya kebutuhan akan organisasi pekerja di lingkungannya. Bandung, Jakaria,

Semarang, Surabaya, Denpasar, Makasar telah terbentuk namun belum terorganisir
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secara baik. Terbukti dengan penamaan organisasi yang belum seragam ada yang
menggunakan nama PEKAPOS, SEKARPOS, SEGA POS dan lain sebagainya.

Fenomena yang menarik dalam dunia Serikat Pekerja adalah Solidaritas,
terbukti Serikat Pekerja Pos Jepang (ZENTE!) begitu mengetahui keberadaan
Serikat Pekerja Pos Indonesia (SPPI) telah berdiri tanpa diminta mereka
memberikan bantuan berupa bantuan teknis (Technical Assistance) tentang
organisasi serikat pekerja berupa pelatihan dasar-dasar Serikat Pekerja (Basic
Training). Pelaksanaan tersebut bekerja sama dengan Federasi Internasional Union
Network Internasional (UNI) yang berpusat di Nyon Switzerland dan Federasi Lokal
Asosiasi Serikat Pekerja Indonesia (ASPEK Indonesia). Setelah itu pula tanggal &
Juni 2000 dilaksanakan pula Joint Seminar antara Serikat Pekerja Pos Indonesia
dengan Serikat Pekerja Pos Jepang (ZENTEI).

IV.1. 4. 1. Visi Dan Misi SPPI (| Serikat Pekerja Pos Indonesia )

Sebagal suatu organisasi, apalagi dengan skala dan jaringan yang sangat
luas dan dengan anggota yang mencapai 20.000 orang lebih sudah pasti masalah
koordinasi menjadi sangat penting dan strategis. Untuk memberikan arah dan tujuan
organisasi ini maka pada Rakernas yang diselenggarakan di Malang tanggal 16 - 19

Juli 2001 disusun VISI dan MISI organisasi, yaitu :

VIS! SPPlI menjadi organisasi pekera yang efeklif dan professional dalam
memperjuangkan hak dan kepenfingan anggola di dalam tatanan kehidupan
masyarakat pekerja nasional dan infernasional dengan semangat solidaritas,
independent, demokratis, kesatuan, tanggungjawab dan persamaan.

MIS], SPPI s=lalu :




Memperjuangkan hak dan kepentingan anggota.

Mensukseskan program-program organisasi dan perusahaan.

Mewakili anggota dalam hubungan bipartite dan tripartite.

Memberika layanan yang prima kepada masyarakat pengguna jasa pos.
Memiliki kepedulian terhadap lingkungan masyarakat nasional dan

internsional,

IV.1.4. 2. Tujuan SPPI

1.

Berhimpun pada bersatunya pekerja PT. Pos Indonesia demi terwujudnya
rasa kesetiakawanan serta solidaritas di antara sesama pekerja.

Tercapainya kehidupan dan penghidupan pekerja PT. Pos Indonesia yang
layak sesuai dengan kemanusiaan yang adil dan beradab dengan cara
melindungi, membela dan mempertahankan hak-hak dan kepentingan
pekerja pada umumnya, khususnya Anggota SPPI.

Tercapainya dan terjaminnya kesejahteraan karyawan dan keluarga seria
memperjuangkan perbaikan nasib, syarat-syarat kerja dan kondisi kerja.
Mantapnya Hubungan Industrial yang harmonis guna terwujudnya
ketenangan kerja dan ketenangan usaha demi meningkatkan produktifitas

menuju terwujudnya taraf hidup dan kesejahteraan karyawan serta

keluarganya.
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1.4. 3. Pengorganisasian SPP|
Bila ditilik dari segi usianya sejak berdiri 6 Juli tahun 2000, SPP| masih
‘golong muda. Pada awalnya SPP| bergerak hanya berbekal AD/ART dan Pokok-
skok Program Jangka Panjang Organisasi yang telah diputuskan dalam MUNAS 1.
enjabaran lebih lanjut dari AD/ART dan Pokok-pokok Program Jangka Panjang
angatiah dibutunkan. Meski memiliki keterbatasan dalam perangkat peng-
rganisasian gerak organisasi masih bisa berjalan dengan baik. Para pengurus
lisetiap tingkatan organisasi (DPC, DPW dan DPP) bahu-membahu menggerakan
organisasi agar berfungsi melalui sosialisasi, edukasi, konsolidasi, advokasi dan
komunikasi.

Sosialisasi eksistensi (keberadaan) SPP| dilakukan baik ke dalam maupun
ke luar. Ke dalam SPPI terus mengajak karyawan untuk bergabung menjadi anggota
SPPl. Rekrutasi keanggotaan sebanyak mungkin diperlukan untuk meningkatkan
posisi tawar SPPI dengan Perusahaan. Selain merekrut anggota juga dilakukan pula
perjuangan aspirasi karyawan dalam bentuk tuntutan kepada Perusahaan untuk
memperbaiki penghasilan karyawan yang masih di bawah UMR dan kewsjiban
Perusahaan memberikan THR. Sejalan dengan itu juga sudah muncul keinginan dari
SPPl untuk membuat KKB (Kesepakatan Kerja Bersama) sebagai pengganti
Peraturan Perusahaan. Namun yang sangat menonjol adalah permintaan perbaikan
penghasilan. Ke luar SPPI menentukan pilihan untuk berafiliasi ke ASPEK Indonesia

dan berpartisipasi aktif dalam sefiap kegiatan komunitas SP di dalam dan luar

negeri.




Edukasi terhadap para pengurus dan anggota SPPI juga terus dilakukan.
Karena faktor historis dimana karyawan masih merasa takut untuk menjadi anggota
dan pengurus SPP| maka edukasi diarahkan untuk menumbuhkan kesadaran bahwa
kebebasan berserikat dan perlindungan hak berorganisasi dijamin dengan Undang-
undang. Oleh karena itu Basic Training menjadi akfifitas pertama yang dilakukan
SPPI sedangkan jenis edukasi lainnya seperti advokasi, TOT, negosiasi dan lain-lain
porsinya semakin ditingkatkan. Edukasi yang dilakukan ini ternyata cukup signifikan
mendorong tubuhnya organisasi SPPI baik dari segi jumlah anggotanya maupun dari
segi aktivitas organisasinya.

IV.2. Karakteristik Responden
Kuisioner yang disebarkan dalam penelitian ini berjumiah 28 kuisioner
dengan subyek penelitian ialah karyawan kantor Pos Watampone Kabupaten
Bone. Kuisioner yang kembali juga berjumlah 28 kuisioner. Jadi response rafe
dalam penelitian ini ialah 100% artinya semua jawaban lengkap dan layak
digunakan untuk analisa. Berikut akan dipaparkan karakteristik responden secara
umum berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan dan lama jadi karyawan.
IV. 2. 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Karakteristik responden yang menjadi subyek penelitian ini berdasarkan
Jenis Kelamin ditunjukkan dalam tabel 1 di bawah ini

Tabel 1
Persentase Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Kategori Frekuensi | Persentase
1 Laki-laki 15 53.6
Perempuan 13 46.4
Total 28 100

Sumber: Data primer hasil OMahan data pada tanggal 5 Mei 2070
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Berdasarkan data pada tabel 1 di atas menunjukkan bahwa dari 28 yang
menjadi responden pada peneliian ini. 15 orang berjenis kelamin lakilaki
dengan persentase 536 persen dan 13 orang berjenis kelamin perempuan
dengan persentase 46,4 persen. sehingga dapat dinyatakan bahwa jumlah
responden berdasarkan jenis kelamin laki-laki lebih besar dari pada yang
berjenis kelamin perempuan . Hal ini dikarenakan jumlah karyawan di kantor Pos
Watampone Kabupaten Bone didominasi oleh laki-laki.

IV. 2. 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur
Karakteristik responden yang menjadi subyek penelitian ini berasarkan Umur

ditunjukkan dalam tabel 2 di bawah ini :

Tabel 2
Persentase Responden Berdasarkan Umur
No Kategori Frekuensi Persentase
1 1-10 0 0
2 1118 0 0
3 20-38 21 75.0
4 39-44 f 214
5 45 keatas 1 3.6
Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Qlahan data pada langoal 5 Mei 2010

Berdasarkan data pada tabel diatas bahwa terdapat 21 orang atau 75.0
persen usia responden antara 20 sampai dengan 38 tahun kemudian sebanyak 6
orang atau 21.4 persen berusia antara 39 sampai 44 tahun kemudian dan hanya
1 orang atau 3.6 persen berusia 48 tahun keatas.

Dari data diatas dapat dinyatakan bahwa jumlah responden yang paling
banyak adalah usia 20 sampai 38 tahun. Ini dilihat dari banyaknya persentase

jumiah responden usia antara 20 sampai dengan 38 tahun sebanyak 75.0 persen.
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IV. 2. 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik responden yang menjadi subyek penelitian ini menurut
Pendidikan ditunjukkan dalam tabel 3 di bawah ini

Tabel 3
Persentase Responden Berdasarkan Pendidikan
No Kategori Frekuensi | Persentase
1 52 1 36
2 51 14 0.0
3 DIl 3 10.7
4 D 6 21.4
2 SMA/Sederajat 4 14.3
Total 28 100

Sumber: Data primar hasil Qlahan data pada tanggal 5 Mei 2010

Dari tabel diatas teriihat bahwa terdapat 1 orang atau 3.6 persen pendidikan
responden adalah 52 kemudian sebanyak 14 orang atau 50.0 persen pendidikan
responden adalah 51 kemudian sebanyak 3 orang atau 10.7 persen pendidikan
responden adalah DIl kemudian sebanyak 6 orang atau 21.4 persen pendidikan
responden adalah DIl dan sebanyak 4 orang atau 14.3 persen pendidikan
responden adalah SMA/Sederajat.

Dari data diatas dapat dinyatakan bahwa jumlah responden yang paling
banyak adalah yang pendidikan terakhirnya S1. hal ini terlihat dari persentase
banyaknya responden yang pendidikan terakhimya S1 adalah 50.0 persen. Hal ini

dikarenakan karyawan di Kantor Pos Watampone Kabupaten Bone didominasi

oleh Sarjana (S1).
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IV. 2. 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Jadi Karyawan

Karakteristik responden yang menjadi subyek penelitian ini menurut Lama

Jadi Karyawan ditunjukkan dalam tabel 4 di bawah ini

Tabel 4
Persentase Responden Berdasarkan Lama Jadi Karyawan
No Kategori Frekuensi | Persentase
1 1-5 17 60.7
2 6-10 5 17.9
3 11-15 0 0
4 15-20 3 10.7
5 21-25 3 10.7
| Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa terdapat 17 orang atau 60.7 persen
lama jadi karyawan responden antara 1-5 tahun kemudian sebanyak 5 orang atau
17.9 persen lama jadi karyawan responden antara 6-10 tahun. Kemudian unfuk
responden antara 11-15 tahun sama sekali tidak ada, kemudian sebanyak 3
orang atau 10.7 persen lama jadi karyawan responden antara 15-20 tahun dan
sebanyak 3 orang atau 10.7 persen lama jadi kayawan responden antara 21-25
tahun.

Dari data diatas, dapat dinyatakan bahwa dari 28 responden yang paling
banyak masa kerjanya antara 1 sampal 5 tahun. Hal ini dilihat dari besarnya
akumulasi persentase yang masa kerjanya antara 1 sampai 5 tahun sebanyak
60.7 persen.

IV. 3. Hasil Penelitian
Pengumpulan data mulai dilaksanakan pada tanggal 23 April 2010 sampai

dengan tangoal 26 Aprl 2010 dengan menyebarkan kuesioner. Selain
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penyebaran kuesioner, penulis juga mengambil data sekunder seperti struktur
organisasi, jumlah pegawai, dan lain-lain yang dibutuhkan dalam penelitian ini. Uji
coba angket dalam rangka pemantapan instrumen penelitian dilakukan terhadap
28 orang responden yakni seluruh karyawan di Kantor Pos Watampone
Kabupaten.Bone. Data angket yang terhimpun selanjutnya dihitung validitas dan
reliabilitasnya secara statistik.

Berdasarkan variabel yang diteliti, maka angket yang diuji cobakan terdiri
atas angket untuk mengukur variabel insentif dan variabel kinera karyawan,

Sebaran item angket pada masing-masing variabel tampak pada tabel 5

Tabel 5
Jumilah Angket Uji Coba
No Variabel Jumlah ltem
1. | Insentif 21
2. | Kinerja Karyawan 8
Total 30

Sumbaer: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010
Tabel memperlihatkan bahwa jumlah angket yang diujicobakan adalah
sebanyak 30 item yang merupakan akumulalsi dari angket variable insentif
sebanyak 21 item,dan angket variabel kinerja karyawan sebanyak 9 item.
IV. 4. Uji Validitas dan Reliabilitas
IV. 4. 1. Uji Validitas
Untuk menguji validitas setiap butir maka skor dari masing-masing butir
dimaksud dikorelasikan dengan skor total. Skor butir, dipandang sebagai nilai X
dan skor total dipandang sebagai Y. Dengan diperolehnya indeks validitas setiap

butir dar =hui dengan pasti butir-butir manakah yang tidak memenuhi




syarat, ditinjau dari validitasnya. Berdasarkan informasi tersebut peneliti dapat
mengganti ataupun merevisi  butir-butir dimaksud, Bagi peneliti yang
menginginkan, pengujian terhadap butir dapat dilakukan dengan mengkorelasikan
butir dengan skor total pada faktor.

Butir kuisoner bisa dipakai jika nilai koefisien korelasinya positif. Hasil
penelitian dibuat berdasarkan hasil proses pengujian data yang meliputi
pemilihan, pengumpulan ,dan analisis data. Oleh karena itu, hasil penelitian
tergantung pada kualitas data yang dianalisis dan instrumen yang digunakan
untuk mengumpulkan data penelitian. Instrumen pada penelitian ini adalah
kuesioner sehingga data yang diperoleh dari responden akan diuji kualitas
datanya dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Rumus yang
digunakan untuk mengukur validitas instrumen penelitian ini adalah product

moment coefficient dari Karl Pearson sebagai berikut;

Txy_ nTxy—(Ex)(Ey)
JnXxZ-Ex)2nTyi-¢y)?]

Uji validitas dengan menggunakan rumus di atas dan dengan bantuan SPSS
diperoleh hasil uji validitas kuesioner sebagaimana terlampir. Rekapitulasi item

kuesioner hasil yjicoba terlihat pada table & dan 7 berikut :
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Tabel 6
Hasil Uji Validitas Variabel Insentif (X)

No R hitung | R tabel | Keterangan
1 0.664 0.374 Valid
2 0.438 0.374 Walid
3 0.447 0.374 Valid
4 0.656 0.374 Valid
5 0.376 0.374 Valid
6 0.511 0.374 Valid
I 0.406 0.374 Valid
8 0.591 0.374 Valid
9 0.687 0.374 Valid
10 0.437 0.374 Valid
11 0.482 0.374 Walid
12 0.447 0.374 Walid
13 0.676 0.374 Valid
14 0.523 0.374 Valid
15 0.405 0.374 Valid
16 0.578 0.374 Valid
17 0.361 0.374 Valid
18 0.492 0.374 Walid
19 0.651 0.374 Valid

20 0.775 0.374 Valid

21 0.381 0.374 Valid

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa semuanya valid untuk variabel
Insentif(X) karena nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel= 0,374




‘ Tabel 7
Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No R hitung R tabel | Keterangan
1 0.543 0.374 Walid
2 0.539 0.374 Valid
3 0.401 0.374 Valid
4 0.427 0.374 Walid
5 0.678 0.374 Valid
5] 0.392 0.374 Walid
7 0.545 0.374 Valid
8 0.543 0.374 Valid
g 0.447 0.374 Valid

Sumber: Dafa pnimer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mai 2010

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa semuanya valid untuk variabel
Kinerja Karyawan(Y) karena nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel= 0,374,

IV. 4. 2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah tingkat kepercayaan hasil suatu pengukuran, Pengukuran
yang memiliki reliabilitas tinggi, yaitu pengukuran yang mampu memberikan hasil
ukur yang terpercaya (reliabel). Walaupun secara teoritis besarnya koefisien
reliabilitas sekitar 0,00 s/d 1,00, akan tetapi pada kenyataannya koefisien sebesar
1,00 tidak pernah tercapai dalam pengukuran, karena manusia sebagai subjek
penelitian merupakan sumber error yang potensial.

Uji reliabilitas dengan menggunakan rumus di atas dan dengan bantuan
SPSS diperoleh hasil uji reliabilitas kuesioner sebagaimana terlampir.

Rekapitulasi item kuesioner hasil uji reliabilitas terlihat pada tabel 8 berikut :
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Tabel 8
Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Keterangan
Insentif (X) 0,739 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,699 Reliabel

Sumber: Data primer hasil Glahan data pada tanggal 5 Mai 2010

Nilai reliabilitas dari variabel tersebut di atas memberikan indikasi bahwa
keandalan kuesioner yang digunakan sebagai alat pengukur termasuk pada
kategori berkorelasi kuat untuk tiap variabel tersebut. Uji reliabilitas ini
memberikan indikasi bahwa keandalan kuesioner yang digunakan sebagai alat

pengukur untuk fiap variabel termasuk pada kategori berkorelasi tinggi dan

diterima. Karena setiap nilai alpha melebihi nilai cut off yaitu 0.6, maka semua

dimensi adalah reliable.
IV. 4. 3. Deskripsi Data
Secara kuantitatif, deskripsi data didasarkan pada perhitlungan frekuensi
terhadap skor setiap alternatif jawaban angket, sehingga diperoleh persentase
dan skor rata-rata Tanggapan Responden dari masing-masing variabel, dimensi

dan indikator dengan rentang penafsiran sebagai berikut:
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Rentang Penafsiran

1,00-1,79 Sangat Rendah/Sangat Tidak Sesuai
1,80-2.59 Rendah/Kurang Sesuai

260-339 Sedang/Cukup Sesuai

340-419 Tinggl/ Sesuai

4.20-500 Sangat Tinggi/Sangat Sesuai

IV. 4. 3. 1. Variabel Insentif
Dari operasionalisasi variabel seperti yang telah dikemukakan sebelumnya,
diketahui variabel insentif dijelaskan melalui 2 dimensi yaitu:1.Insentif Finansial,
dan 2. Insentif Non Finansial. Selanjutnya dijelaskan melalui masing-masing
indikator :
1. Insentif Finansial
Mengukur dimensi insentif finansial dilakukan melalui pertanyaan-pertanyaan : 1.
paham dengan tujuan adanya uang bonus, kompensasi dan jaminan sosial, 2.
Setuju dengan adanya pemberian insentif, 3. lebih menyukai pemberian insentif
dalam bentuk uang bonus, 4. uang bonus yang diperoleh sesuai dengan pekerjaan
yang dilakukan, 5. sering mendapatkan insentif berupa gaji bonus, 6. bekerja sesuai
dengan imbalan yang diterima. Insentif finansial terdiri dar butiran pertanyaan
Selanjutnya, disajikan persentase tanggapan responden terhadap indikator-

indikator tersebut.




1) Indikator paham dengan tujuan adanya pemberian insentif uang bonus,
kompensasi, dan jaminan sosial
Tanggapan responden terhadap indikator paham dengan tujuan adanya
uang bonus, kompensasi dan jaminan sosial dapat dilihat pada table 9,

Tabel 9
Tanggapan responden terhadap Indikator paham dengan tujuan adanya
perﬂgerian insentif uang bonus, kumpgnsasi, dan jaminan sosial

No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Paham 4 14.29
2 Paham 15 53.57
3 | Kurang Paham 3 21.43
4 Tidak Paham 3 10.71
5 Sangat Tidak Paham 0 0
Total 28 100

Sumber: Data primer hasi Ciahan data pada tanggal 5 Mai 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 9 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden paham dengan tujuan adanya vang bonus, kompensasi dan jaminan
sosial, Hal ini ditunjukkan oleh besaran frekuensi sebesar 15 orang menjawab
paham dengan persentase 53.57%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos
Watampone paham dengan tujuan adanya uang bonus, kompensasi dan
jaminan sosial.

2) Indikator setuju dengan adanya pemberian insentif
Tanggapan responden terhadap indikator setuju dengan adanya

pemberian insentif dapat dilihat pada tabel 10.
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Tabel 10
Tanggapan responden terhadap Indikator setuju dengan adanya pemberian

insentif

No --Hnlﬂunri Frekuensl | Persentase
1 | Sangat Setuju : 2 357 |
2 Setuju 12 42.86

3 | Kurang Setuju 11 39.29

4 | Tidak Setuju 3 14.29

5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 28 ©100.00

Sumber: Data primer hasil Olahan dala pada langgal 5 Mei 2010
Sebaran frekuensi pada tabel 10 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden setuju dengan adanya pemberian insentif . Hal ini ditunjukkan oleh

besaran frekuensi sebesar 15 orang menjawab setuju dengan persentase

42 B6%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos
Watampone setuju dengan adanya pemberian insentif,

3) Indikator menyukai pemberian insentif dalam bentuk uang bonus

Tanggapan responden terhadap indikator menyukai pemberian insentif

dalam bentuk vang bonus dapat dilihat pada tabel 11.
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Tabel 12
Tanggapan responden terhadap Indikator uang bonus yang diperoleh sesuai

dengan pekerjaan yang dilakukan.

No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Sesuai 4 14.29
2 Sesual 20 71.43
3 | Kurang Sesuai 4 14.29
4 Tidak Sesuai 0 0
7] Sangat Tidak Sesuai 0 0
Total 28 100.00

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada fanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 12 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden menyatakan uang bonus yang diperoleh telah sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukan. Hal ini ditunjukkan oleh besaran frekuensi sebesar 20

orang menjawab sesuai dengan persentase 71.43%.

5) Indikator sering mendapatkan insentif berupa gaji bonus
Tanggapan responden terhadap indikator sering mendapatkan insentif

berupa gaji bonus dapat dilihat pada tabel 13.

Tabel 13
Tanggapan responden terhadap Indikator sering mendapatkan insentif berupa
gaji bonus
No kategori | Frekuensi | Persentase
1 Sangat Sering 12 42,86
2 Sering 168 57.14
3 Kurang Sering 0 0
4 Tidak Sering 0 0
5 sangat Tidak Sering 0 0
Total 28 100

Sumber Data primer hasil Olahan data pada langgsl 5 Mei 2010
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Sebaran frekuens; pada tabel 13 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden sering mendapatkan insentif berupa gaji bonus. Hal ini ditunjukkan

oleh besaran frekuensi sebesar 1§ orang menjawab sering dengan persentase

57.14%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos
Watampone sering mendapatkan insentif berupa gaji bonus.
B) Indikator bekerja sesuai dengan imbalan yang di terima
Tanggapan responden terhadap indikator bekerja sesuai dengan
imbalan yang di terima dapat dilihat pada tabel 14.

Tabel 14
Tanggapan responden terhadap Indikator bekerja sesuai dengan imbalan yang
di terima
No kateg_!uri Frekuensi | Persentase

1 Sangat Sesuai 8 28.57

2 Sesuai 15 53.57

3 Kurang Sesuai 4 14.29

4 Tidak Sesuai 1 3.57

5 Sangat Tidak Sesuai 0 0

~ Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 14 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden bekerja sesuai dengan imbalan yang di terima. Hal ini ditunjukkan
oleh besaran frekuensi sebesar 15 orang menjawab sesuai dengan persentase
53.57%.Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos

Watampone bekerja sesuai dengan imbalan yang di terima.
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Dari penjelasan dj atas, dapat diperoleh gambaran tentang insentif

finansial karyawan pada Kantor FPos Watampone yang dapat di lihat pada
tabel 15,
Tabel 15
Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Insentif Finansial
Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)
5 7 25
4 20 | 714
3 1 | 36
2 0 0
1 0 0
Jumiah 28 il
Rata- rata 4,2

Sumber: Data primer hasil Olahan dats pads tanggal 5 Mei 2010

Dan tabel 15 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden

(karyawan) telah sesuai insentif finansial yang mereka terima. Hal ini ditandai
dengan besaran frekuensi 20 orang (71,4%) berada pada skor 4 (tinggi),
didukung oleh besaran frekuensi 0 orang (0%) berada pada skor 1 (sangat
rendah) dan skor rata-rata 4,2. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden (karyawan) secara rata-rata telah sesual insentif finansial yang
mereka terima dalam melaksanakan tugas/pekerjaan mereka,

2. Insentif Non Finansial

Mengukur dimensi insentif non finansial dilakukan melalui pertanyaan-
pertanyaan : 1. adanya tunjangan kesehatan, 2. Pengaruh tunjangan kesehatan
terhadap kerja karyawan, 3. tunjangan kecelakaan, 4. Pengaruh tunjangan

kecelakaan terhadap kerja karyawan, 5. promosi jabatan yang diberikan bagi
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karyawan dengan kemampuan dalam pelaksanaan tugas, 6. adanya pemberian

penghargaan berupa piagam, 7, pemberian penghargaan terhadap kerja karyawan,
8. Dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang lebih baik, memperoleh kendaraan
dinas/promosi jabatan, 9. Senang melaksanakan tugas/pekerjaan yang sesuai
dengan minat dan keahlian, 10, Senang bila dalam melaksanakan tugas/pekerjaan
dapat memungkinkan untuk berkembang dalam karierfrpomosi jabatan, 11. kondisi
tempat bekerja (Sarana dan Prasarana), 12. pemberian jaminan sosial untuk
karyawan, 13. pemberian penghargaan/piagam berdampak balk dalam
kelangsungan pekerjaan, 14. pengawasan pimpinan terhadap aktivitas kerja, 15.
Puas dengan insentif yang diterima. Insentif non finansial terdiri dari butiran

pertanyaan

Selanjutnya, disajikan persentase Tanggapan Responden terhadap indikator-
indikator tersebut.
1) Indikator adanya tunjangan kesehatan
Tanggapan responden terhadap indikator adanya tunjangan kesehatan dapat

dilihat pada tabel 16.

Tabel 16
Tanggapan responden terhadap Indikator adanya tunjangan kesehatan

No kategori Frekuensi | Persentase

1 Sangat Setuju 15 53.57

2 Setuju 10 35.71

3 Kurang Setuju 3 10.71

4 Tidak Setuju 0 ]

5 | Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010
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Seb
aran frekuensi pada tabel 16 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden j i
P sangat setuju adanya tunjangan kesehatan. Hal ini ditunjukkan oleh

besaran frekuensi sebesar 15 orang menjawab sangat setuju dengan

persentase 53.57%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos
Watampone sangat setuju adanya tunjangan kesehatan.
2) Indikator pengaruh tunjangan kesehatan terhadap kerja karyawan
Tanggapan responden terhadap indikator pengaruh tunjangan kesehatan
terhadap kerja karyawan dapat dilihat pada tabel 17,

Tabel 17
Tanggapan responden terhadap Indikator pengaruh tunjangan kesehatan
terhadap kerja karyawan

No kategori Frekuensi | Persentase |
1 Sangat Baik 1 3.57
2 Baik 22 75.00
3 Kurang Baik & 21.43
4 Tidak baik 0 0
5 Sangat Tidak Baik 0 0
Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 17 menunjukkan bahwa sebagian besar

responden menyatakan pengaruh funjangan kesehatan terhadap kerja

karyawan adalah baik. Hal ini ditunjukkan oleh besaran frekuensi sebesar 22

orang menjawab baik dengan persentase 75.00%.
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Dengan

Watampone menilai pengaruh tunjangan kesehatan terhadap kerja kﬂﬂfﬂ““
adalah baik.

3) Indikator adanya tunjangan kecelakaan

Tanggapan responden terhadap indikator adanya tunjangan keceﬁaﬁaﬂn
dapat dilihat pada tabel 18,

demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos -

Tanggapan responden temadap‘l;arn?iﬁ:::;;r adanya tunjangan kecelakaan

No kategori Frekuensi | Persentase

1 Sangat Setuju 7 25

2 | Setuu 17 60.71

3 Kurang Setuju 4 14.29

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 28 100

Sumbar: Data primar hasl Qlahan dala pada tanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 18 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden setuju adanya tunjangan kecelakaan. Hal ini ditunjukkan oleh

besaran frekuensi sebesar 17 orang menjawab setuju dengan persentase
60.71%.
Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos

Watampone setuju adanya tunjangan kecelakaan.




N :
4) Indikator pengaruh tyn Jangan kecelakaan terhadap kerja karyawan

Tanggapan ;o
nogapan responden terhadap indikator pengaruh tunjangan kecelakaan

terhadap kerja karyawan dapat dilihat pada tabel 19

Tanggapan responden terhadap E?:;::r pengaruh tunjangan kecelakaan
terhadap kerja karyawan
No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Baik B 21.43
2 Baik 21 75.00
3 Kurang Baik 1 3.57
4 Tidak baik 0 0
5 Sangat Tidak Baik 0 0
Total 28 100

Sumber. Data primer hasil Olahan data pada fanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 19 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden menyatakan pengaruh ftunjangan kecelakaan terhadap kerja

karyawan adalah baik. Hal ini ditunjukkan oleh besaran frekuensi sebesar 21

orang menjawab baik dengan persentase 75.00%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos

Watampone menilai pengaruh tunjangan kecelakaan terhadap kerja karyawan

adalah baik.
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5) Indikato
) tKator promosi jabatan yang di berikan bagi karyawan sesuai
dengan kemampuan dalam pelaksanaan tugas

Ta indi
n9gapan responden terhadap indikator promosi jabatan yang di berikan

bagi karyawsa '
7 THIYAWAn sesual dengan kemampuan dalam pelaksanaan tugas dapat

dilihat pada tabel 19,

Tabel 20
Tanggapan responden h.arhadap Indikator promosi jabatan yang di berikan
bagi karyawan sesuai dengan kemampuan dalam pelaksanaan tugas

No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Sesuai 1" 39.29
2 Sesuai 15 23.57
3 Kurang Sesuai 2 7.14
4 Tidak Sesuai 0 0
5 Sangat Tidak Sesuai 0 0
Total 28 100

Sumbear: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2070

Sebaran frekuensi pada tabel 20 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden menilai promosi jabatan yang di berikan bagi karyawan telah sesuai
dengan kemampuan dalam pelaksanaan tugas. Hal ini ditunjukkan oleh besaran

frekuensi sebesar 15 orang menjawab sesuai dengan persentase 53.57%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos

Watampone menilai promosi jabatan yang di berikan bagi karyawan telah sesuai

dengan kemampuan dalam pelaksanaan tugas.
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6) Indi
)} Indikator adanya pemberian Penghargaan berupa piagam

Tangga i
g9g9apan responden terhadap indikator adanya pemberian penghargaan

berupa piagam dapat dilihat pada tabel 21

Tabel 21
Tanggapan responden terhadap Indikator adanya pemberian penghargaan
No kate::r:u - Piaga;nrah i
uensi | Persentase

1 Sangat Setuju 8 28.57
2 Setuju 17 60.71
3 Kurang Setuju 3 10.71
4 | Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan dats pads langgal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 21 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden setuju dengan adanya pemberian penghargaan berupa piagam. Hal

ini ditunjukkan oleh besaran frekuensi sebesar 17 orang menjawab setuju

dengan persentase 60.71%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kanter Fos
Watampone setuju dengan adanya pemberian penghargaan berupa piagam.
7) Indikator pengaruh pemberian penghargaan terhadap kinerja
karyawan
Tanggapan responden terhadap pengaruh pemberian penghargaan

terhadap kinerja kary=wan dapat dilit ~ada tabel 22.




ndikator Peéngaruh pemberian penghargaan

terhadap kinerja karyawan
No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Baik 1 3.57
2 Baik 13 46.43
3 Kurang Baik 11 39.29
4 Tidak baik 3 10.71
5 Sangat Tidak Baik 0 0
l Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 22 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden menilai pengaruh pemberian penghargaan terhadap kinerja
karyawan adalah baik. Hal ini ditunjukkan cleh besaran frekuensi sebesar 13

orang menjawab baik dengan persentase 46.43%.

8) Indikator dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang lebih, karyawan

memperoleh kendaraan dinas/promosi jabatan
Tanggapan responden dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang

lebih, karyawan memperoleh kendaraan dinas/promosi jabatan dapat dilihat

pada tabel 23
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3 Kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Setujy 1 357
2 | Setuju 18 64.29
3 Kurang Setuju 7 25.00
4 Tidak Setuju 2 7.14
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan daia pada tanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 23 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden setuju dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang lebih, karyawan
memperoleh kendaraan dinas/promosi jabatan, Hal ini ditunjukkan oleh besaran

frekuensl sebesar 18 crang menjawab setuju dengan persentase 64.20%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos
Watampone setuju dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang lebih, karyawan
memperoleh kendaraan dinas/promosi jabatan.

8) Indikator dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang sesuai

dengan minat dan keahlian

Tanggapan responden dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang sesuai

lengan minat dan keahlian dapat dilihat pada tabel 24.
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dik
- ator melaksanakan tugas/pekerjaan yang
dengan minat dan keahljan

No Vot ——————
Kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Senarpg_'_'— 3 TXE
2 |se — '
i 16 57.14
3 | Kurang Senang 4 1428
4 Tidak Senang B T8
5 Sangat Tidak Senang o 2
Tﬂl’.‘:’ll 28 1Ifll}

sumber: Dafa primer hasil Olahan dala pada tanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 24 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden senang dalam melaksanakan tugasipekerjaan yang sesuai dengan
minat dan keahliannya. Hal ini ditunjukkan cleh besaran frekuensi sebesar 16

orang menjawab senang dengan persentase 57.14%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos
Watampone senang dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang sesual dengan
minat dan keahlian masing- masing.

9) Indikator dalam melaksanakan tugas/pekerjaan  dapat

memungkinkan untuk berkembang dalam karier/promosi jabatan

Tanggapan responden dalam melaksanakan tugas/pekerjaan dapat

mungkinkan untuk berkembang dalam karier/promosi jabatan dapat dilihat pada

p| 25,
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Tabel 25

T "
anggapan responden terhadap Indikator dalam melaksanahan R -

tugas/pekerjaan dapat memungkinkan untuk berkembang dalam
karier/promosi jabatan

No kategari Frekuensi | Persentase
1 Sangat Senang 5 17.86
2 Senang 17 80.71
3 Kurang Senang 6 21.43
4 Tidak Senang 0 0
5 Sangat Tidak Senang 0 0
Total 28 100

Sumber. Data primer hasil Olshan data pada tanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 25 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden senang dalam melaksanakan tugas/pekerjaan dapat memungkinkan
untuk berkembang dalam karier/promosi jabatan. Hal ini ditunjukkan cleh

besaran frekuensi sebesar 17 orang menjawab senang dengan persentase

60.71%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos

senang dalam melaksanakan tugas/pekerjaan dapat

Watampone

memungkinkan untuk berkembang dalam karer/promosi jabatan.
10) Indikator kondisi tempat bekerja (sarana dan prasarana)

Tanggapan responden kondisi tempat bekerja (sarana dan prasarana) dapat

dilihat pada tabel 26.
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Tabel 2

n dapan IEEFH'JI IdE'" tﬂl Illadap Hd.kﬂtﬂnl h s dan

. Prasarana)
0 - kategori TR —
ategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Bk 5 E1ET
2 Baik -
12 42 86

3 | Kurang Baik 1 357 |
4 Tidak baik Q Q

5 | Sangat Tidak Baik 0 T

Total 28 100.00 |

Sumber: Dala primer hasil Olahan data pada tanggal § Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 26 menunjukkan bahwa sebagiai besar
responden menilai kondisi tempat bekerja (sarana dan srasarana) saligal balk,
Hal ini ditunjukkan oleh besaran frekuensi sebesar 15 orang Menjawab sandgal

baik dengan persentase 53.57%.

Dengan demilkian dapat ‘dinyatakan bitwd kdqawad dt kaitor bos

It bevynal kol Taaraiid il Bl Gaadi <1 '-". AL ALY R
Watampona merdal kohidisi Tenpat Belera E..’-a‘:h'-‘.-'-u]e‘i cAn S Al Sl

haik.
_ | ':ll'--li"hn i.‘_;”u'”;:;n sosial i |_!.I.J.l;'i Is'"'-“.Llr"':fl-".".".'.!
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oprfen peinbenan jaminan sosial unfuk farawan daps)
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karyawan

No sgor
kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Baik o 5 T
3 Kurang Baik T 25.00
4 Tidak baik 2 714
5 Sangat Tidak Baik ¥ 0
Total 28 100

Sumber: Data primer hasil QOlahan data pada langgal 5 Meil 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 27 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden menilai baik dalam pemberian jaminan sosial untuk karyawan. Hal ini
ditunjukkan oleh besaran frekuensi sebesar 14 orang menjawab baik dengan
persentase 50.00%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos
Watampone menilai baik dalam pemberian jaminan sostal untuk karyawan.

12) Indikator pemberian penghargaan/piagam berdampak baik

dalam kelangsungan pekerjaan

Tanggapan responden pemberian penghargaan/piagam berdampak baik

;,H.Iam kelangﬁungan -F]E!-Q-Eﬁﬂﬂl'l dapa‘i dl“ll'[:"lt F‘!Eda T.EDEI 28,

i



berdampak baik dalam hhn:::;:"a;i:";::rﬂﬂ'ﬂmﬂam
No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Baik 4 14.29
2 Baik 12 4288
3 Kurang Baik g9 32.14
4 Tidak baik 3 1071
5 Sangat Tidak Baik 0 0
Total 28 100 |

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 28 menunjukkan bahwa sebagian besar
respanden menilal baik dalam pemberian penghargaan/piagam berdampak baik
dalam kelangsungan pekerjaan. Hal ini ditunjukkan oleh besaran frekuensi

sebesar 12 orang menjawab baik dengan persentase 42.86%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos

Watampone menilai baik dalam pemberian penghargaan/piagam berdampak
baik dalam kelangsungan pekerjaan.

13) Indikator pengawasarn pimpinan terhadap aktivitas kerja

Tanggapan respondan pengawasan pimpinan terhadap akiivitas keqa dapat

hat pada tabel 29.
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Tabel 29
Tanggapan responden terhadap Indikator pengawasan pimpinan terhadap

aktivitas kerja
MNo kategori Frekuensi | Persentase
1 | Sangat Baik T 3 10.71
2 Baik 1 30.29
3 Kurang Baik g 32.14
4 Tidak baik 5 17.88
5 Sangat Tidak Baik 0 0
Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Clahan data pada langgal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 29 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden menilai baik pengawasan pimpinan terhadap aktivitas kerja. Hal ini
ditunjukkan oleh besaran frekuensi sebesar 11 orang menjawab baik dengan

persentase 39.28%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Paos
Watampone menilai baik pengawasan pimpinan terhadap aktivitas kerja,
14} Indikator kepuasan terhadap insentif yang diterima

Tanggapan responden kepuasan terhadap insentif yang diterima dapat dilihat

pada tabel 30.
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Tabel 30
Tanggapan responden terhadap Indikator kepuasan terhadap insentif yang

diterima
No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Puas 1 3.57
2 Puas 14 50.00
3 Kurang Puas 10 35.71
4 | Tidak Puas 3 10.71
2 Sangat Tidak Puas 0 E
Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010

Sebaran frekuensi pada tabel 30 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden puas terhadap insentif yang diterima. Hal ini ditunjukkan oleh
besaran frekuensi sebesar 14 orang menjawab puas dengan persentase
50.00%.Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos
Watampone puas terhadap insentif yang mereka terima.

Dari penjelasan di atas, dapat diperoleh gambaran tentang insentif non

finansial karyawan pada Kantor Pos Watampone yang dapat di linat pada

tabel 31.
Tabel 31
Tanggapan Responden Terhadap Dimensi Insentif Non Finansial
Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)
5 10 37,5
4 18 64,3
3 0 ¢
2 0 0
! . i0o
Jumilah 28
Rata- rata 43

Sumber; Dalta primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010
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Dari tabel . :
an tabel 31 di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden

(karyawan) telah sesuai insentif non finansial yang mereka terima. Hal ini ditandai
dengan besaran frekuensi 18 orang (64,3%) berada pada skor 4 (tingg),
didukung oleh besaran frekuensi 0 orang (0%) berada pada skor 1 (sangat
rendah) dan skor rata-rata 4,3. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden (karyawan) secara rata-rata telah sesuai insentif non finansial yang
mereka terima dalam melaksanakan tugas/pekerjaan mereka.

V.4.3.2 Variabel Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui kinerja karyawan di Kantor Pos Watampone Kabupaten
Bone dapat dijelaskan melalui 4 (empat) dimensi sebagai berikut. Selanjuinya
dijelaskan melalui masing-masing indikator.
1. Kualitas
Kualitas kerja berhubungan dengan mutu yang dihasilkan dari pekerjaan
itu sendiri. Sehingga kualitas menjadi salah suatu acuan untuk melihat kinera
seseorang. Mengukur kualitas dapat dilakukan melalui indikator-indikator: 1)
kesesuaian pekerjaan dengan yang diperintahkan, dan 2) akurasi data.
1) Indikator Kesesuaian Pekerjaan dengan yang Diperintahkan

Dalam melaksanakan tugas/pekerjaan, kesesuaian tugas/pekerjaan

dengan yang diperintahkan adalah salah satu hal yang penting. Untuk

mengetahui kesesuaian pekerjaan oleh karyawan di Kantor Pos Watampone

perintahkan, dapat dilihat pada tabel 32 berikut.

™\ ﬂ / W
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Tabel 32

Tanggapan responden terhadap Indikator Kesesuaian Pekerjaan dengan yang

Diperintahkan
No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Sesuai 8 28.57
2 Sesuai 13 46.43
3 Kurang Sesuai B 21.43
4 Tidak Sesuai 1 3.57
5 Sangat Tidak Sesuai 0 0
Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada fanggal 5 Mei 2010
Sebaran frekuensi pada tabel 32, menunjukkan bahwa dalam melakukan
tugas/pekerjaan, karyawan di Kantor Pos Watampone Kabupaten Bone sudah
sesuai dengan yang diperintahkan oleh atasan. Hal ini ditunjukkan dengan

besaran frekuensi sebesar 13 orang menjawab sesuail dengan persentase
46.43%.

Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos

Watampone dalam melakukan tugas/pekerjaannya sudah sesyai dengan yang
diperintahkan oleh atasan.

2) Indikator Akurasi Data

Ketepatan dalam menyajikan data sangat penting, dimana data
merupakan salah satu asel penting oleh suatu instansi, Oleh karena itu, data
ang dibutuhkan harus benar-benar akurat. Untuk mengetahui ketepatan data
Y

dapat dilinat melalui dua pertanyaan.
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2 Kuantitas

Kuantitas berh
ubungan dengan jumiah tugas/ _
diselesaikan pada waktu yang ditentukan S pekerjaan  yang
' aga

hl.lﬂl'ltit;g il
calah satu acuan untuk mengukuyr kinerja pegawai Juga merupakan
dl.

e i .
Mengukur kuantitas dapat dilakukan melalu ndkatorindkator: 1) hasi
pekerjaan, dan 2) kecepatan kerja. ot : 1) hasi

1) Indikator Hasil Pekerjaan

Hasil pekerjaan dimaksudkan sebagai kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan banyak pekerjaan diluar target yang diberikan cleh atasan.
Seberapa banyak karyawan dapat menyelesaikan tugas/pekerjaan tersebut.
Untuk mengetahui kemampuan karyawan dalam menyelesaikan banyak

tugas/pekerjaan, dapat dilihat pada tabel 36 berikut

Tabel 36
Tanggapan responden terhadap indikator Hasil Pekerjaan
No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Mampu 10 35.71
2 Mampu 17 60.71
3 | Kurang Mampu 1 3.57
4 | Tidak Mampu 0 0
5 | Sangat Tidak Mampu EDE 1':;“ =
L al 5 Mei 2010

Sumber- Data primer hasil Glahan data pada fangg

pada tabel 36, menunjukkan bahwa karyawan di

pu menyelesaikan banyak pekerjaan diluar

Sebaran frekuensi

Kantor Pos Watampone relatif mam

= . hesaran frekuensi
target yang diberikan oleh atasan, hal i ditunjukkan dengar

sebesar 17 orang (60.71%)-



2) Indikator Kecepatan Kerja

Kecepatan kerja yang dimaksyg adalah kecepatan ka
| ryawan dalam
menyelesaikan banyak pekerjaan dengan Waktu yang relatif singkat. Untuk
. Nt

mengetahui kecepatan kerja karyawan di Kantor Pos Watampone dapat dili

hat
pada tabel 37 berikut,

Tabel 37
Tanggapan responden terhadap indikator Kecepatan Kerja
No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Mampu 13 46.43
2 Mampu 15 53.57
3 Kurang Mampu 0 0
4 Tidak Mampu 0 0
5 | Sangat Tidak Mampu 0 ;
Total | 28 e

Sumber Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010
Sebaran frekuensi pada tabel 37 menunjukkan bahwa karyawan di

Kantor Pos Watampone relatif mampu menyelesaikan banyak pekerjaan

; T
dengan waktu yang relatif singkat, ditunjukkan dengan besaran frekuensi
sebesar 15 orang (53.57%).

Berdasarkan tabel 36 dan 97 dapat dilihat kuantitas karyawan di Kantor
endasa

ili a tabel 38
Pos Watampone secara keselurunan dapat dilihat pad
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s wﬁmpun:lhg Kerja Karyawan di
Skor Alternatif Jawaban F Persentase (%)

5 LB 28,6

4 20 | 71.4

3 0 0

5 0 0

1 0 s

Jumlah 28 L
Rata-rata 4 4,71

 Sumber: Data primer hasil Olahan dala pada fanggal § Mei 2010

Pada tabel 38 diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden
(pegawai) tingkat kuantitas pekerjaan tergolong baik. Hal ini ditunjukkan dengan
besaran frekuensi sebesar 20 orang (71,4%) dengan skor rata-rata 4,71 (tinggi).

Sehingga dapat dinyatakan bahwa karyawan di Kantor Pos Watampone
mampu menyelesaikan banyak pekerjaan dan cepat. Hal ini didukung dengan

ikan
fasilitas yang tersedia sudah cukup memadai dalam menyelesai

tugas/pekerjaan.

3. Efisiensi

i ik materill maupun
Efisiensi berhubungan dengan jurniah pengorbanan bai

i esar pengorbanan
tenaga dalam menyelesaikan pekerjaan. Seberapa b pe

kur kinerja seseorang.
karyawan dapat menjadi salah satu acuan untuk mengd

. indikator-indikator: 1)
kur efisiens dapat dilakukan melalui indf
Mengukur

dengan hasil yang m

dan 3) pekerjaan ¥

amuaskan, Z) hasil kerja

kesesuaian penggunaan biayd ng diberikan sesuai

lebih cepat dari yang dibutuhkan,

dengan kapasitas karyawan.



1) indikator

Kesesuaian o
Penggunaan Biaya dengan Hasil I

Memuaskan .

Dalam setiap Program/kegiatan memmiliki

anggaran yang telah
gianggarkan, untuk mengefi

sienskan anggaran dengan hasil yang memuaskan

sangat tidak mudah. Untuk mengetahui Penggunaan biaya yang digunakan oleh

karyawan di Kantor Pos Watampone dalam menyelesaikan tugas/pekerjaan
dapat dilihat pada tabel 39 berikut

Tabel 39
Tanggapan responden Penggunaan Biaya dengan Hasil yang Memuaskan
No kategori Frekuensi | Persentase
1 Sangat Sesual g 32.14
2 Sesual 18 64.29
3 Kurang Sesuai 1 3.57
4 | Tidak Sesuai 0 0]
5 Sangat Tidak Sesuai 0 0
Total 25 1““

“Sumber- Data primer hasil Olahan aata pada tanggal 5 Mei 2010

di
Sebaran frekuensi pada tabel 39, menunjukkan bahwa karyawan

Kantor Pos Watampone dalam menggunakan biaya yand dianggarkan untuk

i ini | dengan
melaksanakan tugas/pekerjaan sydah sesual. Hal ini ditunjukkan deng
aksanaka

besaran frekuensi 18 orang (64.29%).
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2) indikator Hasil Kerja Lebih Cepatd
ari ]I'lng Dihl.ll'_u
hkan

Birokrasi identik dengan amg dan berbelit-pelt ]

. “ElIL Oleh karena itu hasi
ia yang lebih cepat butu -
kerja yang pal sangat dibutuhkan, Untyk mengetahui hasil kerja

karyawan di Kantor Pos Watampone dapat difihat pada tabej 4 berik
ut.

Tabel 40
Tanggapan responden Hasil Kerja Karyawan di Kantor Pos Wata
No kategori Frekuensi | Persentase T
1 Sangat Mampu B 21.43
2 | Mampu 16 57.14
3 Kurang Mampu 4 14.29
[
4| Tidak Mampu 2 he
5 Sangat Tidak Mampu 0 -
Total 28 "

Sumber: Dala primer hasil Olahan daia pada fanggal 5 Mei 2010
Seharan frekuensi pada tabel 40 menuniukkan bahwa karyawan di

Kantor Pos Watampone mampu menyelesaikan pekerjaan dengan wakiu yang

relatif singkat. Hal ini ditunjukkan dengan besaran frekuensl 16 orang (57.14%).

3) Indikator Kesesuian Pekerjaan dengan Kapasitas Karyawan

Pekerjaan yang diberikan agar lebih efisien untuk dikerjakan sebaiknya

: . i
sesuai dengan kapasitas karyawan, sehingga tugas/pekerjaan terselesaikan

ntahkan Untuk mengetahui kesesuian pekerjaan

sesual an dipari
— pat dilihat pada tabel

g, da
dengan kapasitas ka.-,r{- . di Kantor Pos \Watampon

41 berikut.
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fanggapan responden Kesesuaian Peke
T g

Tabel 41

No kategori ﬁ%ﬂ%ﬂ“ﬂﬂ
1 Sangat Sesuaj 5 786
2 Sesual 17 8071
3 Kurang Sesuai 8 2143
4 Tidak Sesuai 0 0
5 Sangat Tidak Sesuai 0 0
Total 28 100

Sumber: Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mei 2010

Berdasarkan frekuensi tabel 41, menunjukkan bahwa tugas/pekerjaan

yang dikerjakan oleh karyawan di Kantor Pos Watampone sudah sesuai

dengan kapasitas
r 17 orang (60.71%). Selanjutnya penjabaran dari tabel

iensi (tabel 42) berikut.

frekuensi sebesa

dan 41 dirangkum pada tabel efis

Dimensi Efisiensi Karyaw

Tabel 42

rmm————]

Skor Alternatif Jawaban

an di Kantor Pos Watampone
. ———
F persentase (%)

_._____‘_!E“—-—'—'_'_'_'_!ah_'_._

R o~

4.75

2010
Hmﬂ'r?:-m ndﬂammﬂggﬂlﬁmw

Sumber: Dala primer

karyawan itu sendiri, ini ditunjukkan dengan besaran
39, 40,
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i 42 menunjukkan bahwa sebag
lan  besar ras
ponden

(karyawan) tingkat efisiensi dalam melakukan pekerja
: an tergolong tinaai :
.;Etungu}chan dengan dengan besaran frekuensi sebesar 21 S
orang (75%) dan skor

ata-rata 4,75 (sangat tinggi).

Sehingga dapat dinyatakan ba
hwa karyawan di K
| antor Pos Watampone
mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dan DR po
| ) an biaya yang
relatif sedikit atau sesuai dengan yang dianggarkan
4 Ketepatan Waktu

Dalam menyelesaikan suatu tugasipekerjaan, waktu menjadi salah satu
faktor penting. Dimana selain ketepatan dalam melaksanakan tugas/pekerjaan,
tanpa di imbangi dengan wakiu penyelesaian maka tugasipekerjaan menjadi
tidak efisien lagi. Oleh karena itu ketepatan wakiu dalam menyelesaikan

tugas/pekerjaan merupakan salah satu acuan dalam mengukur kinerja.

Mengukur kinerja dapat dilihat melalui indikator: 1) ketepatan wakiu

dalam menyelesaikan pekerjaan. Selanjutnya untuk mengukur ketepatan wakiu

kerja karyawan di Kantor Pos Watampone dapat dilinat pada tabel 43

Tabel 43
ryawan di Kant

Tabel Ketepatan Wakiu Kerja Karya
No kategori Frekuensi | Persentase
17.86
1 Sangat Sesuai 154 B
2 Sesuai . 0
3 Kurang Sesual : =
4 | Tidak Sesuai : z :
5 | Sangat Tidek Sesusl_{—5— | 100
Total : 7
| Rete- o ala pads =ragal 5 Mei 2010
Sumber. Data primer o Diahen (94 o
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ta
Pada tabel 43 menunjukkan bahwa sebag; b
N besar responden

tingkat
{mawan} gkat ketepatan waktu dalam menyelesaikan t
. . 1B . n EE! .
jergolong 1ingg. Hal ini ditandai dengan besaran fauane ugas/pekerjaan
ensi sebesar 14 orang

(50%) dengan skor rata- rata 3,78,

Sehingga dapat dinyatakan bahw
a karyawan di Kantor Pos
Watampone

mampu menyelasaikan pekerjaan tepat pada wakiu yang telah ditentuk
an.

. 4. 4. Pengaruh Antar Variabel

Sebagaimana yang terdapat di dalam rumusan masalah, variabel yang akan
giteliti pengaruhnya, yaitu : Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Kantor Pos Watampone.

Hipotesis yang diajukan pada peneltian ini diselesaikan dengan
menggunakan analisis korelasi pearson product moment. Analisis ini akan

menghasilkan tingkat keeratan atau hubungan antara variable bebas dan terikat

Korelasi adalah salah satu teknik statistic yang digunakan untuk mencari

hubungan antara dua variable atau sifatnya kuantitatif, yang dinarapkan akan

dapat menjelaskan pengaruh Insentif(X) terhadap Kinerja Karyawan(Y). Tabel

berikut, merupakan hasil uraian analisis koleras! dalam peneliian inl
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Tabel 44

pengaruh Insentif Te .
fha'dﬂ.p Klnerja Kar’.awan Pada
Watampone Kantor Pos
Model Summfiry
. Change Statistics ‘
Adjusteditd. Error &R Square
R Squarek Squarene EstimatiChange| Changd df4 Dhrbin-
—T" 5227 .272| .244|2.32858| . df2_jg. F Chang Walson |
B : iR 1] 26] 004 2236
apredictors: (Constant), Insentif
ppepandent Variable: Kinera
ANOVA
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 52.735 1 52,735 9,726 .004°
Residual 140.979 26 5.422
Total 183.714 27
a. Predictors: (Constant), Insentif
b. Dependent Variable: Kinerja
Coefficiedts
Instandardized andar_dizi Correlations __llinear ; Statist
Coefficients oefficient Sig bro-ord partial| Part blerang VIF
\Mod ltd. Erq_Beta t - s
I [Const}2.187 |5.181 4.28 04| 522 522 522 {1000 {1.000
__ Insenti] 197 | .063 522 (3.119] -

ADependent Variable: Kinerja
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pnalisis Hipotesis
. Tidak ada Pengaruh antara Ingent _
I"I'U' . nt-lf t&rhﬂdap HlﬂEl‘ja Kal"ﬂ'awan

Ha: Ada pengaruhinsentif terhadap Kinerja Karyayan

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihgt Pada kolom signifikan dengan nilai
an nial

0,000, untuk menguji hipotesis yang diajukan apakah diterima atau ditolak
dengan melihat signifikansi. Adapun ketentuan Penenmaan atau penclakan
apabila signifikansi dibawah atau sama dengan 0.05 maka Ha diterima dan Ho
ditolak. Berdasarkan tabel pengelolaan SPSS maka diketahui bahwa nilai SigF =
0.000 < 0.05 ini berarti Ha diterima dan HO ditolak. r hitung sebesar 0,628 dan
r tabel sebesar 0,374 dan ternyata r hitung lebih besar dari r tabel dengan
demikian signifikan Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa insentif

berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

by Product Moment
. j G
Hasil Analisis HM’EIH:EI Pearson Froduc T
Variabel Koefisien Koefisien ign.
Regresi Beta ST
Konstanta 19.204 I:I- 000 Pengaruh
Insentif 0.233 0.628 . posit
| signifikan |
e Lei 2010
= Sumber- Data primer hasi Olahan data pada anggal 5 Mei 2

i ;able besar pengaruh
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa varia

. i terlinat dari korelasi =
antara insentif (X) terhadap kinena karyawan (Y). Hal

: ing nilai @ = 0,05.
0,628 signifikan t = 0,00 jauh lebih kecil dibanding ni
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sinifikast Koefisien Kolerasi Sederhana (yj )
iung =319 Ttabel = (df) = '
ark (df) = 25 maka Ttabe! = 2 ggo
Ho diterima jika =T Tabel <T Hitung < T Tabel
Ho ditolak jika =T Hitung < -T Tabel atau T Hitung > T Tap
Membandingkan T Hitung dengan T Tabel kﬂ; el |
o (4,120 = 2,060) maka Ho ditolak. Artinya ad n T
o a yang pengaruh antara insentif
jerhadap kinerja karyawan. Dan besar pengaruh antara antara insentif terhad
winerja karyawan sebesar 62 % dan masih terdapat 38% faktor-faktor lain :p
idak diteliti yang mempengaruhi kinerja karyawan di Kantor Pos Watarn::n:
skor determinasik cukup besar diatas 35% karena berdasarkan analisa, hahwa;
hal tersebut dipengaruhi 2 faktor, yakni :
a Kebutuhan yang berkaitan dengan kepuasan kerja
Bahwa ada 5 faktor motivator yang dapat mendatangkan kepuasan dalam
pekerjaan, yaitu :
1) Keberhasilan pelaksanaan pekenaan
2) Pengakuan
3) Pekerjaan itu gendiri
4) Tanggung jawab
5) Pengembangan karif

Rangakaian faktor motivator diatas
(job contert)-

glima faktor di a

Faktor motivator cenderung untuk

apa yang dikerjakanny3 |
tas terdapat dalam pekerjaan
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akan menggerakkan tingkat motiyasj

yang kuat

g : yang dap .

prestasi kerja yang 1inggi, akan tetapi b o N9 dapat menghasilkan
dapat

jaan isi ini
dalam pekerjaan kondisi ini temyata tidak menimbyigan
yang perlebihan. rasa ketidakpuasan

» Kebutuhan yang berkaitan dengan ketidakpuasan ker
Ma

Ada 5 faktor yang tidak mendatangkan ketidakpuasan dalam pekerjaan yang
disebut sebagai faktor iklim baik (hygiene). Kelima faktor ini dengan
kebutuhan kesehatan yang berlangsung terus-menerus karena kebutuhan ini
akan kembali kepada titik nol apabila telah dipenuhi. Adapun kelima faktor
higienis itu adalah :

1) Kebijakan dan administrasi perusahaan

2) Supervisi

3) Gaji

4) Hubungan karyawan dengan penyelia

5) Kondisi kerja

Pada dasamya faktor-faktor higienis cenderung untuk mendemotivasi

karyawan dalam pekerjaan. Hilangme eima faitor higien's dapat

' i serta fumover
menyebabkan timbulnya ketidakpuasan dan tingkat absens!

perhatian manajemen
positif, tapi

dengan faktor higienis
karyawan akan meningkat.

fidak berpengaruh pada sikap kerja yang
o atau Tldﬂ"’- PUEE-

jika dibiarkan karyawan

hanya akan merasa ke
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05 Hasll pemhahasan penelitian

antif adalah s
! h suatu penghargaan dalam bentuk mater;
dtenal atau non mat
erial

F giperikan oleh pihak pimpinan perusahaan kepada k
aryawan agar mereka

o dengan motivasi tinggi dan berprestasi dalam
mencapai tujuan-tujuan

ada
gusahaan. Pada kantor Pos Watampone, pemberian insenti(finansi
o) di dasarkan pad : e
fnans pada ruang lingkup pekerjaa :
| | n masing-masing karyawan
geperti karyawan yang bekerja/melayani didalam kantor, maka insentif
g ' nit yang
gherikan berupa gaji bonus dan lain-lain. Sedangkan karyawan yang lebih banyak
|
herakfivitas/berurusan diluar kantor atau pekerja lapangan, maka insentif yang
dherikan berupa kendaraan(motor) sebagai penunjang sarana transportasi agar
sekerjaannya lebih mudah dilaksanakan.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa insentif karyawan pada Kantor
Pos Watampone berada pada kategori sangat sesuai dalam kisaran 4,20 - 5,00 .

Dapat dilihat pada skor rata-rata sebesar 4.25 dengan skor rata-rata masing-

masing dimensi : Insentif Finansial sghesar 4.2, Insentif Non Finansial sebesar
4.3

Kinerja adalah hasil kerja yangd dicapai oleh coseorang sampai pada

il kerja tersebut. Dalam pe

. : wran kinerja itu
bagaimana proses mencapal hasil nguk

sendiri dapat dilihat dar kualitas pekerjaan.

dan Suyadi pravisentono)

ketepatan waktu (Agus Darma
a karyawan pada Ka

kine
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa

Pos Watampone berada pada kategor! 52
5 skor rata-ratd

dengan skor rata-rata

4,20 - 5,00, Dapat dilihat pad



masjng-rnaﬁing dimensi : Kualitag Pekerjan sheseriq "
= Ruantitas Pekerjaan

Ketepatan
ili aktu sehe
gelanjutnya dapat dilihat dari tabel 45 sar 37,

_ Tabel 4g
Skor Rata-rata Variabel Insentif dan Kinerja Karyawan
Variabel Dimensi Shor rata:. |
| rata
—_— Insentif Finansial 42
Insentif Non Finansial 43
Skor Rata-rata 425
Kusalitas Pekerjaan 4.5
Kineria Kuantitas Pekerjaan 4.1
Karyawan | Efisiensi 4.75
Ketenatan Wakiu 37
Skor Rata-rata |4 R

Sumber Data primer hasil Olahan data pada tanggal 5 Mef 2040

TH = . '3 o
Darni tabel dan penjabaran diatas dapat dilihat batiwva insentf pada Kantor

i 15 datam isaran
Pos Watamnone barsda dalam lateqor sangat 585U yang perada 0213

la imsartif ehif QOgE atiean A
420.- 5,00, Sehingga dap2t diryatakan hahwa Dita INSE
i i :;:-:r':,‘ar sAgeprim AT alFEirtg
maka akan danat raningletian nera menscan3



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

gerdasarkan analisa tentang pengaruh inseni terhadap kineria ka
ryavian

oo Kantor Pos Watampone serta di dukung oleh teoriten

dan pembatiasan pada
, maka penuli '
y sebelumnya penulis memberikan kesimpulan dan saran-saran yang

ﬁhamp}ml'l dapat bermanfaat

V.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil pEI'l'EﬁﬂEﬂ yaneg telab dibitiog !:1:1r|l'r hah !-‘-"li‘1r*llur|r|-|-,-:p_

maka dep=t Ttank kesimpulan batwa,

1) Inssadf MeTULEXEn salgh gaty gspek yag sainal pentivg pe

LESLTARIETART ] dleykesm

TenngxEXan dnena kErawan Hatat siaby pessabosn Papann e

npermensn sestt wanada Fatyaasn bt et kg o

' : I bl

o~ = e P & i 1',r = LAl Ll W #Uoa W s By
2 Sessmssaran tzhel eyt gl irlr e Rl
DECR < DR s b girsgtl Fla efifetota o o R I

PR L

wgf jﬁ,.—i?rl_:q,l _-.,l'.., sk a1 Vi Wi kb yan i b bicids Kt i
ST L
g sl b e A

Poia aboi gad 1= el Jadeedl | Syt wadl I

P i . : i R, - 4oy R L
Jizt ige il Ly s I L FPas laldimipare.
I L s 5o it § karyawan pada Kantor Pos
Y g e gt F:Et B -igrt]- slnya pelayanan i a gl
L
s B e Ktu  kaniar,
argst’ o

L0



W2 garan

perdasarkan kesimpulan dan heasi cerelitiar diais
[F1o8 ﬁl’.ﬂﬁ"ﬁ 03 IDE.’.-IIE 5
al yang menjadi masukan, antara lan. e

1, Sebaiknya perusahaan lebih mempenaicar insems aepans karyaw:

perprestasi agar tidak ada keverewsar cavave Pf’ﬁ S
vawET Thialt LenerE el

perakibat pada peningkatan kinerja

9. Pemberian insentif kepada karyawan rar s desersrsfes G Dl geZing
lagi guna peningkatan kinerja karyawar p=cz o VT W et

3. Sekiranya perusahaan meningkatkan perslarmuE ETECEC ETRREE
kesejahteraan karyawan agar karyawan mersss mouomeE EET ey
bekerja di kantor Pos, dan hal ini juga dinarsoekar LA rETETT TRRE
kecurangan karyawan dalam bekeria.

4 Bagi peneliti yangd ingin menganalisis faktorfakTr ¥L marnenzEnt
kinerja karyawan khususnya pada Kantor Pos We=om= JessTEEE

meneliti faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalgm oeme T ET
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