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BAB  I

PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang Penelitian
     Umumnya bagi setiap  pemimpin dari setiap perusahaan akan selalu berusaha dan mengharapkan agar  bawahanya memiki kemampuan, kemauan, dan semangat tinggi untuk dapat menyelesaikan setiap tugas yang dibebankan kepadanya. untuk itu perusahaan berusaha, memberikan  sorotan lebih banyak  terhadap SDM yang berada dalam ruang lingkup perusahaan tersebut.

     Memenuhi kebutuhan tersebut, perusahaan dapat menempuh dengan beberapa cara, cara yang paling efektif adalah meningkatkan SDM yang ada dalam perusahaan, mulai dari staf perusahaan sampai karyawan tetap maupun karyawan honorer. SDM menitik beratkan pada kenyataan bahwa manusia merupakan makhluk sosial yang saling berintraksi satusama lain dalam pencapaian suatu tujuan. Di mana faktor manusia sering kali menimbulkan masalah-masalah rumit dalam suatu perusahaan yang disebabkan karena adanya perbedaan-perbedaan seperti : sifat keahlian, pengalaman, latar belakang dan reaksi yang ditimbulkan antar masing-masing karyawan, oleh karena itu pada dasarnya kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada karyawan-karyawan  yang berkerja dalam perusahaan tersebut.

     Cara pimpinan perusahaan untuk memotivasi para karyawan yang memiliki kemampuan dan semangat kerja yang tinggi dalam melakukan pekerjaannya adalah dengan memberikan rangsangan berupa insentif kepada karyawannya sesuai dengan prestasi kerja yang dihasilkan.
     Menurut Sarwoto (2000;144) insentif adalah suatu sarana motivasi yang diberikan sebagai perangsang atau pendorong yang diberikan dengan sengaja kepada karyawan agar dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi bagi perusahaan. Insentif dapat berbentuk material, semi material dan non material, hal ini perlu diperhatikan dalam pelaksananya karena insentif ini menyangkut aspek kehidupan para pegawai sebagai manusia. Sedangkan pemberian upah insentif ini di maksudkan untuk memberikan upah yang berbeda berdasarkan prestasi kerja karyawan yang bertujuan untuk memotivasi para karyawannya untuk lebih meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja dalam menunjang tercapainya tujuan perusahaan secara optimal.
    PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung merupakan Badan Usaha Milik  Negara yang bergerak dibidang jasa. Dimana insentif merupakan hal yang sangat berperan dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung, sehingga para karyawan berlomba-lomba untuk menjadi lebih baik dari hari ke hari dalam bekerja tujuan lain untuk memotivasi  karyawan sehingga diharapkan dapat meningkatkan  kinerja karyawan. 
Insentif yang diberikan PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung kepada karyawan dilakukan dengan cara pertriwulan atau empat bulan sekali yaitu jatuh pada bulan maret, juni, september, dan desember. Insentif yang diberikan kepada karyawan belum seluruhnya merata, hal ini menyebabkan pelaksanaan pemberian insentif pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung dalam setahun tidak menentu dan tidak seluruh karyawan bisa mendapatkan insentif dan untuk besar insentif yang diperoleh setiap karyawanpun berbeda.

 
Hasil wawancara dengan Kepala Bagian SDM PT . Pos Indonesia (Persero) Bandung diperoleh informasi, bahwa insentif yang diberikan kepada karyawan adanya ketidak sesuaian dengan standar yang telah ditetapkan. Permasalahan didalam pemberian insentif pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung, adanya pemberian bonus yang tidak sesuai, pemberian komisi yang  tidak tepat waktu, kompensasi tidak sesuai dengan standar yang ditetapkan , pemberian jaminan sosial yang belum efektif. Sehingga mengakibatkan pada penurunan motivasi kerja pegawai.

Motivasi akan tumbuh sehubungan dengan usahanya untuk memenuhi kebutuhanya. Anwar P. Mangkunegara (2000;93)  mengatakan bahwa Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motivasi. Motivasi disini tidak tumbuh dengan sendirinya, perusahaan  harus dapat membangkitkan motivasi karyawan. Selain dengan memberikan kompensasi sebagai balas jasa terhadap kinerja yang selama ini  diberikan kepada karyawan, perusahaan juga dapat memberikan insentif sebagai alat untuk lebih memacu semangat kerja karyawan. Motivasi kerja dapat dilihat diantaranya dari kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan untuk bekerja sama dengan orang lain, kebutuhan untuk memperoleh wewenang.

    Pemberian motivasi merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, dimana pemberian motivasi  akan berdampak positif bagi karyawan itu sendiri, namun pada kenyataanya motivasi kerja karyawan pada PT. Pos (Persero) Bandung itu relative konstan bahkan cendrung menurun. Hal ini terlihat dari keluhan pelayanan dan penanganan yang masih lamban serta kurang  terintegrasinya sistim yang  berjalan. Walaupun ada peningkatan tetapi bukan karena insentif karena diterapkanya disiplin kerja. Yaitu dengan memberikan sanksi bagi karyawan yang melakukan  pelanggaran.

    Berdasarkan uraian latar belakang tersebut penulis berpendapat bahwa pemberian insentif yang tepat merupakan hal yang perlu dilakukan untuk suatu perusahaan agarmendapat sumber daya manusia yng handal. Untuk itu penulis merasa tertarik untuk menganalisis masalah dengan judul : “PERANAN  INSENTIF DALAM MENINGKATKAN MOTIVASI KERJA KARYAWAN PADA KANTOR PUSAT PT. POS INDONESIA (PERSERO) DIREKTORAT SUMBER DAYA MANUSIA BANDUNG ”.
1.2  Identifikasi Masalah

     Berdasarkan latar belakang yang  telah penulis uraikan diatas, maka yang menjadi identifikasi masalah sebagai berikut :

1. Bagaimana peranan  insentif karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung.

2. Bagaimana motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia(Persero) Bandung.

3. Seberapa jauh peranan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan pada  PT. Pos Indonesia (Pesero) Bandung.
1.3 Maksud Dan Tujuan  Penelitian 
1.3.1 Maksud Penelitian
Maksud dan tujuan penelitian ini adalah untuk  memenuhi bagaimana peranan insentif kerja terhadap motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung untuk kemudian di interprestasikan sebagai syarat dalam menempuh  ujian siding guna memperoleh gelar sarjana ekonomi pada Fakultas Ekonomi Komputer Indonesia (UNIKOM).
1.3.2 T
ujuan Penelitian

Adapun tujuan dari  penelitian ini adalah:  

1. Untuk mengetahui peranan  insentif  pada PT. Pos Inonesia (Persero) Bandung.

2. Untuk  mengetahui motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung.

3. Untuk mengetahui  seberapa besar pengaruh peranan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung.
1.4  Kegunaan  Penelitian
1.4.1  Kegunaan  Pengembangan Ilmu

 Dalam pengembangan ilmu ini diharapkan berguna bagi:

1.  Penulis  

Hasil  penelitian ini dapat merealisasikan antara  teori yang didapat dibangku perkuliahan dengan praktek secara langsung dilapangan mengenai peranan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan.

2. Bagi  pihak lain


Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan reverensi bagi peneliti lebih lanjut yang meneliti  tentang peranan insentif dalam meningkatkan  motivasi kerja karyawan.

1.4.2  Kegunaan operasional
     
Penelitian ini diharapkan berguna bagi :

1.    Perusahaan

Diharapkan dapat memberikan masukan  dan pertimbangan untuk perusahaan dalam melakukan peranan insentif bertujuan dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan, dan juga membantu perusahaan meningkatkan dan mempertahankan para karyawanya  yang memiliki produktivitas tinggi.
2.  Pihak lain

   Hasil penelitian ini diharapkan akan berguna dan mudah-mudahan  dapat menjadi tambahan  informasi bagi pihak lainnya yang membutuhkan informasi mengenai peranan insentif dalam meningkatkan  motivasi kerja karyawanya.
1.5  KerangkaPemikiran 

Telah diuraikan sebelumnya  bahwa insentif  merupakan bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang dimana tujuan diberikanya insentif adalah sebagai perangsang atau  pendorong agar setiap karyawan lebih giat dan lebih bertanggung jawab, sedangkan motivasi sendiri merupakan sikap dari perusahaan terhadap karyawanya.


Perusahaan yang mengambil kebijakan kompensasi dengan  cara memberikan  insentif. Penggunaan kebijakan pemberian kompensasi melalui insentif sebagai balas jasa dari prestasi karyawan  yang diberikan selain dari gaji pokok yang biasa diberikan dan insentif tersebut digunakan perusahaan  untuk memotivasi karyawan.

Dapat ditarik kesimpulan bahwa peranan insentif dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan apabila karyawan  tersebut sudah merasakan insentif-insentif tersebut sehingga  kebutuhan mereka lebih dapat terpenuhi dan memberikan  yang terbaik bagi perusahaan sehingga tercapai produktivitas kerjanya dan mencapai tujuan perusahaan.

Insentif bagi mereka dapat meningkatkan tarif hidup sehingga keingginan mereka dapat terpenuhi sehingga mereka lebih termotivasi memberikan yang terbaik untuk perusahaa.


Sarwoto (2000 : 144) mengemukakan insentif adalah :

insentif sebagai suatu sarana motivasi yang diberikan sebagai perangsang atau pendorong  yang  diberikan dengan sengaja kepada karyawan agar dalam  diri mereka  timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi bagi perusahaan.

Berdasarkan kajian teori di atas  mengenai insentif dapat disimpulkan bahawa ada hubungan timbal-balik antara insentif dengan motivasi kerja karyawan, dengan diberikanya insentif yang sesuai pada seorang karyawan akan membuat karyawan tersebut terdorong atau termotivasi untuk berprestasi. 
Marihot Tua Efendi (2005 : 321) mengemukakan motivasi adalah :

keinginan faktor-faktor yang mengarah dan mendorong prilaku dan  keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan  yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras atau lemah.


Definisi serta pendapat para ahli menyangkut insentif dan motivasi kerja, diperoleh suatu gambaran bahwa insentif yang diberikan oleh suatu perusahaan atau organisasi semata-mata untuk memberikan dorongan atau motivasi kepada karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerjanya sehingga tujuan dari organisasi itu sendiri dapat tercapai.

Hubungan antara insentif dengan motivasi kerja tersebut bisa dilihat dari beberapa pendapat para ahli, adalah sebagai berikut :

Menurut Veithzal Rivai (2005 : 384) adalah :

insentif sebagai alat untuk memotivasi para pekerja guna mencapai tujuan organisasi yang diberikan kepada individu maupun kelompok yang berorientasi pada hasil kerja.

Beberapa  pendapat diatas, dapat dipahami dengan jelas bahwa insentif yang diberikan oleh perusahaan dapat meningkatkan kualitas kerja karyawan tersebut. Hal ini dapat menyebabkan seorang karyawan merasa senang dalam melakukan pekerjaanya. lebih  baik lagi mengingat prestasi kerjanya yang meningkat akan mendapatkan imbalan atau insentif yang sesuai, sehingga penulis merangkum atau memberi kesimpulan sebagai pendapat atau teori menyangkut pemberian insentif dan motivasi kerja karyawan dalam suatu bagan kerangka pemikiran sebagai berikut : 
	Insentif

(Variabel X)
	
	Motivasi Kerja

(Variabel Y)

	
	
	

	· bonus

· komisi

· kompensasi yang ditangguhkan

· jaminan sosiaL
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Veithzal Rifai
(2004;384)


	· Kebutuhan fisiologis  

· Kebutuhan akan rasa    aman 

· Kebutuhan akan kepemilikan sosial 

· Penghargaan diri

· Aktualisasi diri



	
	
	Marihot (2005;321)

	Sarwoto (2000 : 144)


	
	


Gambar 1.1

Paradigma penelitian
1.6  Hipotesis

    Sugiono (2002:39) mengemukakan bahwa hipotesis penelitian merupakan  jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.

Hipotesis dalam penelitian ini adalah adanya “Peranan Insentif Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja Karyawan Pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung.
1.7  Lokasi  dan Waktu Penelitian
 Penelitian ini di lakukan pada sPT. Pos Indonesia (Persero) Bandung Jawa Barat yang berlokasi di Jln  cilaki. No 73 Bandung. Waktu penelitian yang penulis lakukan yaitu pada bulan April sampai dengan bulan Juli 2008.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Insentif

Gaji atau upah merupakan pembayaran tetap yang  diterima seorang pegawai sesuai dengan posisi atau jabatan yang dimiliki seseorang dengan deskripsi tugas tertentu. Dengan hanya mengandalkan gaji dan upah, pegawai dapat bekerja seadanya (minimal). Sehingga, untuk meningkatkan kinerja, perusahaan dapat mengaitkan secara langsung kinerja dengan  jumlah pembayaran yang diterima seseorang dalam bentuk insentif. Sistim ini merupakan bentuk lain dari upah langsung di luar gaji dan upah yang merupakan kompensasi tetap, yang disebut  sistim kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performance plan).
2.1.1 Pengertian Insentif
Marihot Tua Efendi Hariandja (2002:265) mengatakan Insentif adalah sebagai bentuk pembayaran langsung yang didasarkan atau dikaitkan langsung dengan kinerja dan gain sbaring, yang juga dikaitkan dengan kinerja dan diartikan sebagai pembagian keuntungan bagi pegawai akibat peningkatan produktivitas atau penghematan biaya.

Diperkuat oleh pernyataan Sarwoto (2000 : 144) insentif adalah sebagai suatu sarana motivasi yang diberikan sebagai perangsang atau pendorong  yang  diberikan dengan sengaja kepada karyawan agar dalam  diri mereka  timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi bagi perusahaan.

Insentif adalah dorongan untuk mencapai lebih banyak output kerja untuk mencapai pembayaran lebih banyak terutama dipengaruhi oleh pentingnya relatif banyak uang bagi pihak yang menerimanya dan evaluasi orang yang bersangkutan, tentang adilnya rencana berdasarkan apa yang diperoleh ekstra tersebut Winardi (2001:373).

Uraian diatas dapat dibuat kesimpulan bahwa yang dimaksud dengan insentif adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak pimpinan kepada karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi, berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi atau pemberian uang diluar gaji sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi karyawan kepada organisasi. Oleh sebab itu pemberian insentif kepada karyawan akan berdampak terhadap semangat dalam mencapai prestasi yang baik dan memberikan kinerja yang besar bagi perusahaan.
2.1.2 Bentuk-bentuk Insentif

Sistem insentif dapat diterapkan untuk hampir senua jenis pekerjaan, mulai dari para pekerja kasar sampai pekerjaan-pekerjaan profesional, manajerial dan eksekutif. Menurut Marwan Syah dan Mukaram (2000:146) terdapat beberapa bentuk insentif yang lazim dijumpai adalah sebagai berikut:

1. Piece work (Upah per output)
Sistem insentif yang memberikan imbalan bagi pekerja atas tiap unit keluaran yang dihasilkan. Upah harian atau mingguan ditentukan dengan mengalikan jumlah unit yang dihasilkan dengan tarif per unit.

2. Production bonuss (Bonus Produksi)
Insentif yang dibagikan kepada pekerja melebihi sasaran output yang ditetapkan. Para pekerja biasanya menerima upah pokok, bila mereka dapat menghasilkan output diatas standar mereka memperoleh bonus, yang jumlahnya biasanya ditentukan tas dasar tarif per unit produktivitas diatas standar. Bonus produktif juga dapat diberikan kepada para pekerja yang dapat menghemat waktu kerja.

3. Commisions (komisi)

Insentif ini diberikan atas dasar jumlah unit yang terjual. Sistem ini biasanya diberlakukan untuk pekerjaan seperti wiraniaga, agen real estate.

4. Maturity curve (kurva kematangan)

Bentuk insentif ini diberikan untuk mengakomodasi para pekerja yang memiliki unjuk gigi tinggi, dilihat dari aspek produktivitas atau pekerja yang telah berpengalaman.

5. Merit raises (upah kontribusi)

Kenaikan gaji atau upah yang diberikan sesudah penilaian unjuk kerja. Kenaikan ini biasanya diputuskan oleh atasan langsung pekerja, sering kali dengan bekerja sama dengan atasan yang lebih tinggi.

6. Nomonetary incentives (insentif non materi)

Insentif seperti ini diberikan sebagai penghargaan atas unjuk kerja yang berkaitan dengan pekerjaan, saran yang diberikan kepada perusahaan atau kegiatan pengabdian kepada masyarakat misalnya banyak perusahaan yang memiliki program pemberian penghargaan seperti plakat, sertifikat, liburan, cuti dan insentif lain yang tidak berbentuk uang.

7. Executifes incentives (Insentif Eksekutif)

Bentuk-bentuk insentif bagi eksekutif antara lain bonus uang tunai, stock option (hak untuk membeli saham peruasahaan dengan harga tertentu), performance objektives.
2.1.3 Jenis-jenis Insentif

Sarwoto (2000:144), mengemukakan bahwa jenis-jenis insentif adalah sebagai berikut :
1. Insentif material

Ada bermacam-macam cara dalam memberikan balas jasa kepada karyawan untuk pekerjaan yang telah dilaksanakan. Balas jasa seseorang pekerja dapat didasarkan pada:
· Waktu 

Berwujud gaji dengan jumlah tertentu yang dibayarkan perbulan kepada seorang karyawan. Cara ini dapat digunakan bilaman sulit atau mahal biayanya untuk mengukur hasil pekerjaan karyawan yanng bersangkutan.

· Hasil pekerjaan

Diwujudkan dalam bentuk pembayaran yang dibayarkan berdasarkan besar kecilnya hasil pekerjaan.

· Gabungan waktu

Diwujudkan dalam bentuk kombinasi antara waktu dengan hasil pekerjaan yang dihasilkan pekerja yang dilaksanakan dengan baik.



Insentif material yang diberikan oleh perusahaan terbagi dalam beberapa bentuk, diantaranya :

1) Uang

Insentif material yang berbentuk uang dapat diberikan dalam berbagai macam, antara lain: 

a) Bonus 

· Uang yang dibayar sebagai balas jasa atas hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan.

· Diberikan secara selektif dan khusus kepada pekerja yang berhak menerimanya.

· Diberikan sekali terima tanpa sesuatu ikatan dimasa yang akan datang.
b) Komisi

· Merupakan sejenis bonus yang dibayarkan kepada pihak yang menghasilkan pekerjaan yang baik.

· Lazimnya dibayarkan sebagai bagian dari pada penjualan dan diterima kepada pekerja bagian penjualan.

c) Profit sharing

Dalam hal pembayaran dapat diikuti macam-macam pola, tetapi biasanya mencakup pembayaran berupa sebagian dari laba bersih yang disetorkan kedalam sebuah dana dan kemudian dimasukkan kedalam daftar pendapatan setiap karyawan.

d) Kompensasi yang ditangguhkan 

Ada dua macam program balas jasa yang mencakup pembayaran dikemudian hari yaitu pensiun dan pembayaran kontraktual. Pensiun mempunyai nilai insentif karena memenuhi salah satu kebutuhan pokok manusia yaitu menyediakan jaminan sosial ekonomi setelah berhenti bekerja. Pembayaran kontraktual adalah pelaksanaan perjanjian antara perusahaan dan karyawan dimana karyawan setelah selesai masa kerja akan dibayarkan sejumlah uang tertentu selama periode waktu yang telah ditentukan.

2) Jaminan sosial



Insentif material yang diberikan dalam bentuk jaminan sosial yang lazimnya diberikan secara kolektif, tidak ada unsur kompetitif atau persaingan, setiap karyawan dapat memperolehnya sama rata dan otomatis. Bentuk jaminan sosial ada beberapa macam antara lain:

· Pemberian rumah dinas.

·  Pengobatan secara cuma-cuma.
·    Berlangganan surat kabar atau majalah secara gratis.
·    Cuti sakit dan melahirkan dengan tetap mendapatkan pembayaran gaji.
·    Pemberian tugas belajar (pendidikan dan pelatihan).
·    Pemberian piagam pembayaran.
·    Kemungkinan untuk membayar secara angsuran oleh karyawan atas pembelian barang-barang dari koperasi perusahaan.
2. Insentif non-material

Insentif non-material dapat diberikan dalam berbagai macam bentuk, antara lain:

1) Pemberian gelar (titel) secara resmi.
2) Pemberian balas jasa.
3) Pemberian piagam penghargaan.
4) Pemberian promosi.
5) Pemberian hak untuk menggunakan sesuatu atribut dan fasilitas perusahaan.
6) Pemberian pujian atau ucapan terima kasih secara formal maupun  informal.

2.1.4 Sistem Pemberian Insentif

Cara dan system insentif dapat berhasil dengan baik apabila perusahaan mampu melaksanakan sifat dasar dari insentif, seperti yang dikatakan oleh Heidjrachman yang dikutip oleh A. A Anwar Prabu Mangkunegara (2002:90) yaitu:

Pembayaran hendaknya sederhana, sehingga dapat dimengerti dan dapat dihitung oleh karyawan itu sendiri

1. Penghasilan yang diterima karyawan hendaknya langsung menaikan output dan efisiensi

2. Pembayaran hendaknya dilakukan secepat mungkin

3. Standar kerja hendaknya ditentukan dengan hati-hati, karena standar kerja yang terlalu tinggi atau terlalu rendah sama tidak baiknya

4. Besarnya upah normal dengan standar kerja perjam hendaknya cukup meragsang karyawan untuk bekerja lebih giat

Menurut Henri Simamora (2004:635) perancangan program insentif yang tepat sebaiknya memenuhi persyaratan  sebagai berikut:

1. Sederhana, aturan system insentif haruslah ringkas, jelas dan dapat dimengerti

2. Spesifik, para karyawan perlu mengetahui secara rinci apa yang harus mereka kerjakan agar memperoleh insentif 

3. Dapat dicapai, setiap karyawan harus memiliki kesempatan yang masuk akal untuk memperoleh sesuatu (insentif)

4. Dapat diukur, tujuan yang terukur merupakan landasan dimana rencana insentif dibangun dengan menggunakan indikator yang jelas.
2.1.5   Tujuan Pemberian Insentif

Tujuan utama dari pemberian insentif adalah untuk memberikan tanggungjawab dan dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. Sedangkan bagi perusahaan, insentif merupakan strategi untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat, dimana produktivitas menjadi satu hal yang sangat penting. Insentif menjamin bahwa karyawan mengerahkan usahanya untuk mencapai tujuan organisasi. Tujuan insentif seringkali gagal karena :

1. Nilai dari penghargaan yang diberikan terlalu rendah

2. Kaitan antara kinerja dengan penghargaan lemah
2.2 

Motivasi  


Motivasi berasal dari kata latin  yaitu Movere yang berarti dorongan atau menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan kepada sumber daya manusia pada umumnya dan bawahan pada khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau  bekerja sama secara produktif dan berhasil mencapai tujuan yang telah ditentukan.  
2.2.1   Pengertian Motivasi

Pengertian dari motivasi yang diungkapkan oleh beberapa para ahli diantaranya sebagai berikut:


Robert L.Mathis dan  Jackson (2001:89) mengemukakan motivasi adalah merupakan hasrat didalam seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan.


Diperkuat oleh Veithzal Rivai (2004-455) Motivasi adalah Serangkaian sikap dan  nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang sepesifik sesuai dengan tujuan individu.  


Motivasi adalah faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong prilaku atau keinginan seseorang untuk melakukansuatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras dan lemah. Marihot Tua Efendi (2002:321).


Beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa Motivasi adalah dorongan  dalam mengarahkan individu yang merangsang tingkah laku individu serta organisasi untuk melakukan tindakan (kegiatan) dalam mencapai tujuan yang  diharapkan.
2.2.2    Tujuan Motivasi


Ada beberapa tujuan dari motivasi menurut Suatno, (2001 : 147) tujuan motivasi adalah :

1. Meningkatkan  moral dan kepuasan kerja karyawan.

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

3. Mempertahankan kesetabilan karyawanperusahaan.

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja.

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

Tujuan-tujuan motivasi di atas, dapat disimpulkan bahwa motivasi memiliki peranan  yang  sangat penting bagi karyawan dan dalam pencapaian tujuan perusahaan. 
2.2.3    Asas-asas Motivasi

Menurut Suwatno (2001 : 147) mencangkup atas mengikutsertakan, komunikasi, pengakuan wewenang yang didelegasikan, dan perhatian timbal-balik.

1. Asas mengikutsertakan

Maksudnya adalah mengajak bawahan untuk ikut serta dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan ide-ide, rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Sehingga karyawan ikut bertanggung jawab atas tercapainya tujuan  perusahaan dengan meningkatkangairah kerja.

2. Asas komunikasi

Maksudnya adalah menginformasikan secara jelas tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakanya, dan kendala yang dihadapi sehingga motivasi karyawan tinggi karena merasa  dihargai.

3. Asas pengakuan

Maksudnya adalah memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat secara wajar kepada bawahan atas pretsi kerja yang dicapainya sehingga karyawan bekerja keras dan rajin.

4. Asas perhatian timbal-balik

Maksudnya adalah memotivasi bawahan dengan mengemukakan keinginan atau harapan kita kepada mereka dan memahami serta berusaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan. Akibatnya prestasi karyawan meningkat, laba meningkat dan balas jasa pun meningkat.


Uraian diatas dapat disimpulkan bahwa asas motivasi yang diimplementasikan harus dapat meningkatkan produktivitas kerja dan memberikan kepuasan bagi karyawan. 
2.2.4   Model-model Motivasi

Menurut Suwatno (2001 : 147 ) motivasi terdiri dari tiga buah model, yaitu model tradisional,  hubungan manusia, sumber daya manusia :
1. Model tradisional 

Model ini mengemukakan bahwa untuk memotivasi bawahan agar gairah kerjanya menungkat, perlu diterapkansystim insentif, yaitu memberikaninsentif  (uang atau barang) kepada karyawan yang berprestasi baik. Semakin besar prestasinya semakinbesar prestasinya semakinbesar balas  jasanya. Jadi, motivasi bawahanya hanya untuk mendapatkan insentif (uang atau barang) saja.

2. Model hubungan manusia

Model ini mengungkapkan bahwa untuk memotivasi bawahan  agar gairah kerjanya meningkat ialah dengan mengakui kebutuhan sosial  mereka dan membuat mereka merasa berguna dan penting. Sebagai akibatnya, karyawan  mendapatkan beberapa kebebasan membuat keputusan dan kreativitas dalam pekerjaanya. Dengan memperhatikan kebutuhan materiil dan non materiil karyawan, motivasi kerjanya akan meningkat pula. Jadi motivasi karyawan adalah untuk mendapatkan matriil dan non matriil.

3. Model sumber daya manusia

Mengemukakan bahwa karyawan dimotivasi oleh banyak faktor, bukan  hanya uang  dan barang atau keinginan akan kepuasan, tetapi juga kebutuhan akan pencapaian dan pekerjaan yang berarti. Menurut model ini karyawan cendrung memperoleh kepuasan dari prestasi yang baik. Karyawan bukanlah berprestasi baik karena ia puas, melainkan karena merasa termotivasi oleh tanggung jawab yang  lebih luas untuk membuat keputusan dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

Jadi menurut model sumber daya manusia, untuk memotivasi bawahan dilakukan dengan memberikan tanggung jawab dan kesempatan yang lebih luas bagi mereka untuk mengambil keputusan atau kebijaksanaan dalam menyelesaikan pekerjaanya. Motivasi moral atau gairah kerja seseorang  akan meningkat, jika kepada mereka diberikan kepercayaan dan kesempatan untuk membuktikan kemampuanya.

2.2.5 Metode Motivasi 

Suwatno (2001 : 148) menyatakan  bahwa terdapat dua buah metode dari motivasi, yaitu motivasi langsung dan motivasi tidak langsung. 
1. Motivasi Langsung (Direct Motivation)


Motivasi baik secara materiil maupun non materiil yang diberikan langsung kepada setiap  karyawan untuk memenuhi kebutuhan dan tercapainya kepuasan. Pemberian motivasi langsung  ini bisa  dalam bentuk ucapan, pujian, tunjangan hari raya, bonus ataupun bintang jasa.
2. Motivasi Tidak Langsung (Indirect Motivation)

Pemberian motivasi dalam bentuk fasilitas-fasilitas pendukung dalam menunjang gairah kerja atau kelancaran  tugas agar karyawan senang, betah  dan bersemangat dalam bekerja. Misalnya dengan menyediakan mesin-mesin yang baik, ruang kerja yang nyaman dan tenang, penempatan yang tepat, dan lain-lain, sehingga dapat merangsang karyawan untuk bekerja dengan semangat dan meningkatkan produktivitas kerja.
2.2.6    Proses Motivasi    

 
Menurut Malayu S.P.Hasibuan (2000:149) proses motivasi adalah sebagai berikut:

1. Tujuan
Dalam proses motivasi perlu ditetapkan tujuan terlebih dahulu, yaitu tujuan dari pada organisasi lalu kemudian dapat memotivasi karyawan  kepada tujuan tersebut.
2. Mengetahui Kepentingan

Adalah dengan melihat kepentingan serta keinginan karyawan dan tidak hanya melihat dari sudut kepentingan pimpinan atau perusahaan saja.
3. Komunikasi Yang Efektif

Dalam proses motivasi harus dilakukan komunikasi yang baik dengan bawahan. Bawahan harus mengetahui apa yang akan diperolehnya dan syarat apa saja yang  harus dipenuhi.

4. Integrasi Tujuan  

Harus ada penyatuan tujuan antara perusahaan dengan  karyawan dan untuk itu perlu adanya penyesuaian motivasi.
5. Fasilitas 

Manajer penting  untuk memberikan bantuan fasilitas kepada organisasi dan individu karyawan yang akan  mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan.
6. Team Work

Manajer harus bisa membentuk team work yang terkoordinasi dengan baik,karena team work merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan.

Kebutuhan  merupakan kekurangan yang dialami seseorang pada suatu waktu tertentu. Kekuranagan dapat bersifat psikologis (kebutuhan untuk  makan), bersifat psikologis ( kebutuhan harga diri) atau bersifat sosiologis (kebutuhan  akan interaksi  sosial).
2.2.7 Teori Motivasi

Dibawah ini terdapat beberapa teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli sebagai berikut:
1. Teori motivasi klasik

Teori motivasi Frederick Winslow Taylor dinamakan teori motivasi klasik karena ia memandang motivasi para pekerjanya dari sudut pemenuhan kebutuhan biologis saja. Kebutuhan biologis tersebut dipenuhi melalui gaji atau upah yang diberikan, baik berupa uang atau pun barang sebagai imbalan dari prestasi yang telah diberikan karyawan.

Konsep dasar teori ini adalah orang akan bekerja bilamana mendapatkan imbalan berupa materi yang mempunyai kaitan dengan tugas-tugasnya. Teori ini menganut teori kebutuhan tunggal, yang diperhatikan oleh kebutuhan biologis saja atau kebutuhan yang diperlukan untuk mempertahankan kelangsungan hidup seseorang.

Dengan demikian teori ini beranggapan bahwa jika gaji pekerja ditingkatkan maka dengan sendirinya ia akan lebih bergairah untuk bekerja.

2. Teori Motivasi Abraham Maslow

Teori ini dinamakan “Theory of Human Motivation”. Teori ini mengikuti teori jamak, yakni seseorang berperilaku (bekerja) karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhan. Maslow berpendapat, kebutuhan yang diinginkan seseorang berjenjang artinya bila kebutuhan yang pertama telah terpenuhi , maka kebutuhan tingkat kedua akan menjadi yang utama. Selanjutnya jika kebutuhan tingkat dua telah terpenuhi, maka muncul kebutuhan tingkat tiga dan seterusnya sampai tingkat kelima. Dasar dari teori ini adalah:

1) Manusia adalah makhluk yang berkeinginan, ia selalu menginginkan lebih banyak. Keinginan ini terus menerus dan akan berhenti bila akhir hayat tiba.

2) Suatu kebutuhan yang telah dipuaskan tidak menjadi motivator bagi pelakunya, hanya kebutuhan yang belum terpenuhi yang akan menjadi motivator.

3) kebutuhan manusia akan tersusun dalam suatu jenjang yakni:

·  Physiologi needs (kebutuhan fisik)

Merupakan kebutuhan untuk mempertahankan hidup yang termasuk kedalam kebutuhan ini adalah kebutuhan makan, minum, udara dan sebagai keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini merupakan salah satu kelakuan yang paling nyata. Sebagai contoh sederhana kita dapat melihat seorang bayi, ia akan terus menangis atau meronta bila ia merasa haus atau lapar. Jika ia meningkat dewasa, ia akan menyatakan dalam bentuk gerak atau kata-kata. Yang menjadi motif kelakuan tersebut adalah rasa lapar, proses ini berlangsung terus menerus tanpa disadari dan berkembang menurut besar kecilnya jenis kepuasan yang diinginkan. 

·  Security or safety needs (kebutuhan keselamatan)

Kebutuhan tingkat kedua menurut Maslow adalah kebutuhan keselamatan, kebutuhan ini mengarah kepada dua bentuk, yakni:

1) Kebutuhan akan keamanan jiwa, bagi pemimpin organisasi terutama menyangkut keamana jiwa ditempat bekerja pada waktu jam kerja. Dalam arti luas tentunya setiap manusia membutuhkan keamanan jiwanya dimana pun berada.

2) Kebutuhan keamanan harta ditempat bekerja pada waktu jam-jam kerja.
· Affiliation or acceptance needs (kebutuhan social)

      Karena manusia adalah makhluk social, sudah jelas ia mempunyai kebutuhan sosial yang terdiri dari empat golongan, yaitu:

1) Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain dilingkungan ia hidup dan bekerja.

2) Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena merasa setiap manusia merasa dirinya penting.

3) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal.

4) Kebutuhan akan perasaan ikut serta.

· Esteem or status needs (kebutuhan akan penghargaan prestise)

      Idealnya prestis timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian akan tetapi perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa semakin tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang didalam organisasi semakin tinggi pula prestasinya.
· Aktualisasi diri

      Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara penuh. Kebutuhan aktualisasi diri berbeda dengan kebutuhan lain dalam dua hal, yaitu:

1) Pertama, kebutuhan aktualisasi diri tidak dapat dipenuhi dari luar. Pemenuhan berdasarkan usaha individu itu sendiri

2) Kedua, aktualisasi diri berhubungan dengan pertumbuhan seseorang individu. Kebutuhan ini berlangsung terus menerus terutama sejalan dengan meningkatnya jenjang karier seorang individu.
Gambar 2.1

Konsep hierarki kebutuhan menurut A. H Maslow
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Sumber : Malayu S.P. Hasibuan(2000;149)

3. Teori X dan Y oleh Douglas Mc. Gregor

Teori X dan Y mendasarkan bahwa manusia dibedakan atas manusia penganut Teori X (Teori Tradisional) dan manusia penganut Teori Y (Teori Demikratik).

Teori X (teori tradisional) mempunyai berbagai ciri diantaranya  sebagai berikut:
1) Karyawan malas dan tidak suka bekerja.

2) Karyawan tidak mempunyai keinginan untuk mecapai prestasi yang optimal dan selalu menghindar dari tanggungjawab dengan mengkambing hitamkan orang lain.

3) Karyawan lebih suka dibimbing, diperintah, dan diawasi dalam melaksanakan pekerjaannya.

4) Karyawan lebih suka mementingkan diri sendiri tidak mempedulikan tujuan organisasi.

Menurut Teori X ini untuk memotivasi karyawan harus dilakukan dengan cara pengawasan yang lebih ketat, dipaksa dan diarahkan supaya mereka mau bekerja sungguh-sungguh. Jenis motivasi ini yang diterapkan adalah cenderung kepada motivasi negatif dengan menerapkan hukuman yang tegas. Tipe kepemimpinan Teori X adalah otoriter sedangkan gaya kepemimpinannya berorientasi pada prestasi kerja. 

Teori Y (teori demikratik) mempunyai berbagai ciri diantaranya sebagai berikut :

1) Karyawan rajin dan menganggap sesungguhnya bekerja sama wajarnya dengan bermain dan beristirahat, bahkan banyak karyawan yang tidak betah dan kesal jika tidak bekerja.

2) Adanya keinginan untuk maju dan mencapai prestasi kerja yang optimal.

3) Karyawan selalu berusaha mencapai sasaran organisasi dan mengembangkan dirinya untuk mencapai sasaran perusahaan.

Menurut teori Y ini untuk memotivasikaryawan hendaknya dilakukan dengan cara peningkatan partisipasi karyawan, kerja sama dan keterikatan pada keputusan. Tegasnya dedikasi dan partisipasi akan lebih menjamin tercapainya sasaran. Jenis motivasi ini yang diterapkan adalah motivasi positif, sedangkan tipe kepemimpinannya adalah kepemimpinan partisipatif.

2.2.8    Prinsip-Prinsip Dalam Motivasi Kerja


Menurut Anwar (2002:100) terdapat beberapa prinsip dalam motivasi kerja, yaitu:

1. Prinsip partisipasi

Dalam upaya memotivasi kerja, karyawan perlu diberikan kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.

2. Prinsip komunikasi

Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.

3. Prinsip mengakui andil bawahan

Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil di dalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.

4. Prinsip pendelegasian wewenang

Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai bawahan  untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.

5. Prinsip memberi perhatian

Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang diharapkan oleh pemimpin.
2.3.  Hubungan Peranan Insentif Dengan Motivasi Kerja Karyawan

Tenaga kerja sebagai faktor utama dalam menentukan keberhasilan sebuah tujuan perusahaan memiliki kompleksitas yang sangat tinggi dalam pengelolaan agar dapat bekerja sesuai dengan tujuan dan sasaran perusahaan.

Salah satu bentuk motivasi tenaga kerja untuk meningkatkan kinerja adalah melalui insentif yang adil dan layak. Pemberian insentif merupakan dorongan atau motivasi yang berasal dari luar yang disesuaikan dengan prestasi kerja tenaga kerja. Hal ini memberikan kesimpulan bahwa dengan insentif maka tenaga kerja akan terus mencoba untuk lebih baik lagi dalam bekerja baik itu untuk karyawan sendiri maupun bagi perusahaan, mengingat adanya balas jasa dalam bentuk insentif yang diberikan perusahaan sesuai dengan hasil dan prestasi kerja yang dicapai.

Motivasi merupakan subjek yang penting, karena manejer perlu memahami orang-orang berperilaku tertentu agar dapat mempengaruhi untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan perusahaan.

Adanya balas jasa yang diberikan kepada karyawan seperti insentif akan memicu semangat kerja sehingga menimbulkan motivasi yang tinggi untuk melaksanakan semua tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Adanya upaya yang lebih besar untuk bekerja sebaik mungkin akan berakibat pada penilaian kinerja yang baik dan pastinya juga akan berpengaruh terhadap pemberian insentif yang meningkat berarti insentif dapat berperan sebagai motivator untuk berkerja lebih baik lagi sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.

Untuk memperkuat asumsi adanya hubungan insentif terhadap motivasi kerja di dukung oleh pernyataan Veithzal Rivai (2004:384) bahwa:

“Insentif sebagai alat untuk memotivasi para pekerja guna mencapai tujuan organisasi yang diberikan kepada individu maupun kelompok yang berorientasi pada hasil kerja”.

Berdasarkan uraian diatas maka pemberian insentif dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan yang tinggi sehingga dapat mempermudah dalam pencapaian tujuan perusahaan.
BAB III

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1. Objek Penelitian

Objek penelitian merupakan satu permasalahan yang dijadikan sebagai topik penulisan dalam rangka menyusun laporan. Penelitian ini dilakukan dalam rangka memperoleh data-data yang berkaitan dengan permasalahan yang menyangkut objek penelitian yaitu, insentif sebagai Variabel X dan motivasi kerja karyawan sebagai Variabel Y. 

Dalam penelitian ini penulis meneliti tentang Peranan insentif Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja Karyawan Pada PT. Pos Indonesia (Persero) yang terletak di Jl Cilaki No73 Bandung.
3.2  Metode Penelitian 
3.2.1 Disain Penelitian

Metode penelitian ini adalah suatu teknik atau cara mencari, memperoleh, mengumpulkan atau mencatat data, baik berupa data primer maupun data sekunder yang dapat digunakan untuk faktor-faktor yang berhubungan dengan pokok-pokok permasalahan sehingga akan didapat suatu kebenaran atas data yang diperoleh.


Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian deskriptif dan verifikatif. Menurut Nazir (2000:631) metode deskriptif adalah suatu metode dalam meneliti status sekelompok manusia, suatu objek, suatu set kondisi, suatu set sistem, suatu system pemikiran atau pun suatu kelas peristiwa pada masa sekarang. Sedangkan analisis verifikatif (verifikatif) digunakan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan uji statistik yang relevan.

Penelitian dilakukan dengan melihat peranan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai dengan melakukan observasi, wawancara dan penyebaran angket/kuesioner pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung.
Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian lapangan, yaitu suatu metode penelitian yang mengambil sampel dari suatu suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data yang pokok.

Dalam penelitian ini populasi yang diteliti mempunyai tingkatan atau berstata, maka sampel ini diambil stratum sehingga setiap strata atau tingkatan mempunyai sample yang mewakili dalam penelitian untuk mengetahui keeratan hubungan antara variable X (isentif) dan variable Y (motivasi Kerja Karyawan).

3.2.2 Operasionalisasi Variabel

Operasional variabel dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh pengukuran variabel-variabel penelitian. Penulis mengemukakan dua variabel yang akan diteliti. Adapun variabel yang akan diteliti didalam penelitian ini menurut Sugiyono (2007:39) adalah:

1. Variabel Bebas ( Independent)
Variable bebas adalah merupakan variabel yang menjadi sebuah perubahan atau timbulnya Variable Dependent (terikat). Adapun yang menjadi variable independent (bebas) dalam penelitian ini adalah insentif .

2. Variabel Terikat (Dependent)
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variable bebas. Dalam penelitian ini yang menjadi variable dependent (terikat) adalah motivasi kerja karyawan. Dan operasionalisasi variabelnya dapat dilihat pada tabel 3.1 dibawah ini :
Table 3.1

Operasionalisasi Insentif 
	Variabe/ Konsep Variabel 
	Indikator
	Ukuran
	No Kuesioner
	Skala
	Sumber Data 

	Insentif

(Variabel X)

Insentif sebagai suatu sarana motivasi yang diberikan sebagai perangsang atau pendorong yang diberikan dengan sengaja kepada karyawan agar dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi bagi peruahaan.

Sarwoto (2000;144)

	· Bonus

· Komisi

· Kompensasi 

yang ditangguhkan

· jaminan sosial


	b. Besarnya bonus yang diberikan

c. Kejelasan bonus yang diberikan

d. Kesesuaian bonus yang diberikan

a. Kesesuaian komisi yang diberikan
b. Besarnya komisi yang diterima
c. Pengaruh komisi yang diterima
a. Pemberian kompoensasi yang ditangguhkan

b. Kompensasi yang ditangguhkan sesuai perjanjian

a. Kelayakan jaminan social

b. Kesesuaian jaminan sosial


	1

2

3

4

5

6

7

8

9

10


	Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal 

Ordinal 
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Table 3.2

Operasionalisasi Motivasi
	Variabel/ Konsep Variabel
	Indikator
	Ukuran
	No Kuesioner
	Skala
	Sumber Data 

	Motivasi kerja

(Variabel Y)
Motivasi adalah keinginan faktor-faktor yang mengarah dan mendorong perilaku atau keinginan sseorang untuk melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras atau lemah

Marihot (2005:321)


	a. Kebutuhan fisiologis

b. Kebutuhan akan rasa    aman

c. Kebutuhan akan kepemilikan sosial

d. Penghargaan diri

e. Aktualisasi diri


	a. terpenuhinya kebutuhan dasar

b. terpenuhinya kegiatan  keagamaan

a. terjaminya keamanan dalam bekerja

b. keamanan fasilitas yang digunakan

a. rasa saling menghargai dan menghormati yang baik

b. kondisi kerja yang kondusif

a. pemberian penghargaan dan bonus atas prestasi

b. perhatian dan bimbingan dari atasan serta penilaian kinerja

a. kewenangan dalam pemberian pendapat

b. kontribusi pelaksanan tugas atas prakarsa sendiri


	1

2

3

4

5

6

7

8

9

10


	Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal 

Ordinal

Ordinal
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3.2.3 Metode Penarikan Sampel

3.2.3.1  Populasi

Menurut Sugiyono (2002:72) populasi adalah wilayah dengan generalisasi yang terdiri atas objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh Devisi Sumber Daya Manusia karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Bandung. Ukuran populasi (n) adalah 290 orang.
3.2.3.2
 Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono 2002:91). Teknik pengambilan sample yang diambil oleh penulis adalah sampel yang memberikan kesempatan yang sama untuk semua anggota populasi yang diambil secara acak dari populasi tersebut secara sederhana.

Metode penarikan sample yang dilakukan penulis menggunakan rumus Slovin (Husein Umar,2003:78) adalah sebagai berikut:
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 75 orang

Dimana:

n  =   jumlah sampel

N  =  jumlah populasi

e   =  Kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel yang               ditolerir (0,1).


 Rumus ini mengukur tingkat keyakinan dari data yang sudah diukur, Tingkat Ketelitian (taraf nyata) ditetapkan sebesar 10%, sedangkan Tingkat Keyakinan (taraf kepercayaan) sebesar 90%. Tingkat ketelitian menunjukkan penyimpangan maksimum hasil pengukuran dari data yang sebenarnya sedangkan tingkat keyakinan menunjukkan besarnya pengukuran bahwa hasil yang diperoleh memenuhi syarat ketelitian tadi. Taraf nyata dipakai untuk mengetahui diterima atau ditolak secara signifikan.
3.2.4 Teknik Pengumpulan Data
Penulis melakukan penelitian ini untuk mendapatkan data mengenai objek yang akan diteliti, data tersebut dapat dikelompokkan kedalam dua jenis data:

1. Data Primer
 Data Primer

Data primer merupakan data yang diambil secara langsung, data ini diperoleh melalui kegiatan observasi yaitu pengamatan langsung diperusahaan yang menjadi objek penelitian dan mengadakan wawancara dengan pihak manajemen perusahaan serta penyebaran kuesioner kepada responden pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung. Untuk memperoleh data primer menggunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut:

·  Penelitian Lapangan

      Dalam penelitian ini penulis melakukan penelitian langsung pada objek yang akan diteliti yaitu bagian SDM PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung.

·  Wawancara 

Penulis mengumpulkan data dengan cara melakukan tanya jawab terhadap pihak manajemen perusahaan yang mempunyai hubungan langsung dengan masalah yang tengah diteliti oleh penulis

·  Angket (Kuesioner)

Adalah dengan menyebarkan angket kepada para responden yang dalam hal ini karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung dan dibuat dalam bentuk pertanyaan yang bersifat tertutup dan setiap objek diminta untuk memilih salah satu alternative jawaban yang telah ditentukan. 

·  Pengamatan (Observasi)

Penulis mengadakan pengamatan langsung kelokasi tempat penelitian untuk mengetahui secara langsung keadaan yang sebenarnya serta mengukur pencatatan secara cermat dan sistematis sehingga data yang diperoleh merupakan data yang sebenarnya.

2. Data Sekunder



Data sekunder merupakan data yang diambil secara tidak langsung yang merupakan data yang telah diolah perusahaan, yaitu berbagai referensi buku, makalah, materi perkuliahan yang berhubungan dengan objek data baik yang akan diteliti oleh penulis. Untuk memperoleh data sekunder, penulis menggunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut:

·    Penelitian Kepustakaan (Library Reaserch)

Penelitian kepustakaan ini merupakan metode penelitian yang dilakukan untuk mendapatkan landasan teori atau pemikiran serta data-data empiris yang bersumber dari buku-buku, catatan-catatan serta tulisan yang ada hubungan dengan masalah yang diteliti.
3.2.5  Metode Analisis dan Pengujian Hipotesis

3.2.5.1  Metode Analisis


Metode analisis yang digunakan adalah deskriptif dan  verifikatif, analisis deskriptif digunakan untuk mengembangkan tentang ciri-ciri responden dan variabel penelitian, sedangkan analisis verifikatif digunakan untuk menguji hipotesis penelitian menggunakan uji statistik yang relevan.


Analisis deskriftif dilakukan dengan menyusun tabel frekuensi distribusi untuk mengetahui  apakah tingkat perolehan nilai (skor) variabel penelitian masuk kedalam kategori : sangat setuju, setuju, ragu-ragu,  tidak setuju, sangat tidak setuju. Untuk itu, dibuat kriteria pengklasifikasian yang mengacu pada ketentuan-ketentuan yang dikemukakan oleh Husen Umar (2002:225) dimana rentang skor yang diperoleh dengan rumus sebagai berikut :
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Dimana :

RS  =   Rentang waktu

n     =  Jumlah skor

m  = Jumlah Alternatif jawaban tiap item.berdasarkan  ketentuan  ini, maka kriteria pengklasifikasi mengenai variabel peranan insentif, motivasi kerja karyawan di PT. Pos  Indonesia (Persero)  Bandung.
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          Tabel 3.3
Kriteria Pengklasifikasian Peranan Insentif dan Motivasi Kerja     Karyawan
	Variabel
	Jumlah Skor
	Jumlah Klasifikasi
	Rentang Pengklasifikasian

	
	Tertinggi
	Terendah
	
	

	Insentif
	363
	75
	5
	Sangat Tidak Tinggi     (75–150)

Tidak Tinggi                (151–226)

Cukup Tinggi               (227-302)

Tinggi                           (303-378)

Sangat Tinggi              (379-454)

	Motivasi kerja
	363
	75
	5
	Sangat Tidak Tinggi     (75–150)

Tidak Tinggi                (151–226)

Cukup Tinggi               (227-302)

Tinggi                           (303-378)

Sangat Tinggi              (379-454)


Sumber : PT. Pos Indonesia (Persero)Bandung


Dalam menganalisis data, penulis menggunakan analisis kuantitatif. Analisis kuantitatif dilakukan dengan menggunakan informasi-informasi yang diperoleh dari data perusahaan serta wawancara yang bersifat untuk memperjelas.


Teknik pengumpulan data hasil kuesioner menggunakan skala likert dimana alternative jawaban nilai positif 5 sampai dengan  1. Pemberian skor dilakukan  atas jawaban pertanyaan, baik dengan peranan insentif (Variabel X), maupun motivasi kerja karyawan (Variabel Y), karena data ini maka selanjutnya nilai-nilai dari alternative tersebut dijumlahkan untuk tiap responden.
Jawaban kuesioner yang menggunakan skala likert sangat positif yang dapat berupa kata-kata antara lain:
Tabel 3.4
Penentuan Skor Jawaban Kuesioner

	Jawaban Pertanyaan 
	Skor 

	Sangat Setuju
	5

	Setuju
	4

	Kurang Setuju
	3

	Tidak Setuju
	2

	Sangat Tidak Setuju
	1


                   Sumber: Sugiyono (2004:107)

1. Uji Kualitas Data 

Pada proses pengolahan hasil data penelitian, maka perlu dilakukan pengujian kualitas data sebelum diolah dan dianalisa. Ada dua konsep untuk mengukur kualitas data, yaitu : Validitas dan Reliabilitas. Artinya suatu penelitian akan menghasilkan kesimpulan yang bias jika datanya kurang Reliabel dan kurang Valid. Sedang kualitas data penelitian ditentukan oleh kualitas instrument yang digunakan untuk mengumpulkan data.
A. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana ketetapan dan kecerminan pertanyaan-pertanyaan dari alat penelitian dalam menjalankan fungsinya. Uji validitas dimaksudkan untuk melihat konsistensi independent variable dengan apa yang diukur, selain itu untuk mengetahui seberapa jauh alat ukur dan dapat memberikan gambaran terhadap objek yang akan diteliti. Dengan demikian diharapkan alat yang digunakan dapat berfungsi sebagai alat pengumpulan data yang akurat. Tingkat validitas kuesioner diukur berdasarkan koefisien validitas yang dalam hal ini menggunakan koefisien korelasi item-total (Arikunto 2002:146). Uji validitas yang digunakan adalah koefisien item-total, yaitu:


Dasar pengambilan keputusan:

·    Jika positif, serta t hitung 
[image: image7.wmf]³

 t table maka item pertanyaan tersebut valid.

·    Jika r tidak positif, serta t hitung < 0.30 maka item pertanyaan tersebut. 

·    Atau nilai probabilitas (sig) lebih kecil dari a maka item tersebut valid.
B. Uji Reliabilitas  

Pengujian reabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya dan diandalkan. Reabilitas adalah suatu analisis yang menunjukkan tingkat kemantapan dan ketepatan suatu alat ukur. Tujuannya untuk mengetahui sejauh mana pengukuran dapat memberikan hasil yang konsisten bila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap subjek dengan menggunakan alat ukur yang sama. Sekumpulan pertanyaan untuk mengukur suatu variable dikatakan reliabel dan berhasil mengukur dimensi variable yang kita ukur jika koefisien reliabilitasnya minimal 0,5 atau 0,6 (Nunnaly dalam Fandy Tjiptono 2004:19).

Untuk menguji realibilitas dalam penelitian ini, penulis menggunakan koefisien reliabilitas, yaitu:
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2. Analisis korelasi Rank Spearman

Penelitian ini bertujuan untuk mencari hubungan (korelasi) antara peranan insentif (Variabel X) dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan (Variabel Y), dan pada gilirannya mencari besaran nilai koefisien determinasi. Sehubungan dengan data yang peneliti kumpulkan memiliki format pengukuran ordinal, maka untuk mencari besarnya korelasi antara variable bebas (peranan insentif) dengan variable terikat (motivasi kerja karyawan) dapat digunakan rumus analisis korelasi non-parametrik yaitu korelasi rank spearman.

Untuk mempermudah perhitungan analisis data dengan mempergunakan rumus rank spearman, peneliti memanfaatkan teknik analisis data dengan mempergunakan sofware 13.00 for window, sementara itu rumus dari rank spearman itu sendiri adalah sebagai berikut:
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   Sedangkan jika data dianalisi memiliki Rank kembar dalam perankingan untuk kedua variable (baik x maupun y) harus digunakan faktor korelasi yang mengharuskan kita menghitung 
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 terlebih dahulu sebelum menghitung besarnya rs, (Husein Umar, 2002:321) adapun rumusnya sebagai berikut:
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   Besarnya T dalam perumusan diatas merupakan faktor korelasi bagi setiap kelompok dengan angka yang sama dirumuskan sebagai berikut:
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Dimana:
 t =  jumlah variabel yang mempunyai angka yang sama

Untuk mempermudah dalam melakukan perhitungan data, selain menggunakan langkah-langkah diatas, penulis menggunakan alat bantu sofware SPSS 13.0 for window. Setelah koefisien korelasi rank spearman (rs) diperoleh, kemudian dilanjutkan dengan melakukan pendistribusian (rs) kedalam pengujian uji t untuk menguji signifikan korelasi tersebut, dengan ketentuan sebagai berikut:

· Jika nilai r > 0, artinya terjadi hubungan linear positif, yaitu semakin besar nilai variable x (independent), maka semakin besar pula nilai variable y (dependen).
·  Jika r < 0, artinya terjadinya hubungan linear negatif semakin  kecil nilai variable x (independen), maka semakin kecil nilai variable y (dependen).
· Jika r = 0, artinya tidak ada hubungan sama sekali antara variable x (independen), dengan variable y (dependen).

· Jika r = 1 atau -1, artinya terjadi hubungan linear sempurna yaitu berupa garis lurus untuk r yang semakin mengarah angka 0, maka garis semakin tidak lurus.

      Selanjutnya untuk dapat memberikan penafsiran terhadap koefisien korelasi yang ditemukan besar kecil pengaruhnya, maka dapat berpedoman pada ketentuan tertera pada table 3.5 dibawah ini:
Tabel 3.5
Interprestasi Tingkat Hubungan Koefisien koralasi

	Interval Koefisien 
	Tingkat Penghubung

	0,00-0,199
	Sangat Rendah

	0,24-0,399
	Rendah 

	0,40-0,599
	Sedang 

	0,60-0,799
	Kuat 

	0,80-1000
	Sangat Kuat


                      Sumber : Sugiono (2000:214)
3. Analisis Koefisien Determinasi

Melihat besarnya kontribusi variabel pengaruh peranan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung. 

Mengetahui ada tidaknya hubungan antar variable independent dengan variable dependent maka dilakukan perhitungan dengan menggunakan analisa koefisien determinasi dengan rumus sebagai berikut:
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Dimana : 

Kd  :  koefisien determinasi
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3.2.5.2  Pengujian Hipotesis

Rancangan pengujian hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah mengenai data ada atau tidaknya peranan/hubungan yang signifikan antara variable-variabel yang diteliti, dimana hipotesis nol (Ho) merupakan hipotesis tentang ada atau tidaknya peranan/hubungan, yang pada umumnya dirumuskan untuk ditolak, sedangkan hipotesis tandingan (
[image: image24.wmf]1

H

) merupakan hipotesis penelitian.

Menguji hipotesis yang penulis kemukakan, maka dilakukan uji signifikan t dengan rumus dibawah ini:

Menurut Sugiyono (2004:377) rumus uji signifikan korelasi adalah sebagai berikut:
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Dimana:

t  =  nilai signifikan atau nilai t hitung

r  =  koefisien korelasi

n = jumlah atau objek (responden) yang diamati dengan tingkat keyakinan 95% pada tingkat signifikan 5% dan derajat kebebasan n-2

Penentuan ada atau tidaknya  hubungan didasarkan pada ketentuan sebagai berikut:

· Ho :  r 
[image: image26.wmf]£

 = 0,  artinya tidak terdapat peranan yang signifikan antara insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung.

· Hi  :  r > = 0, artinya terdapat peranan yang signifikan antara insentif terhadap motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung.

· r = nilai korelasi dalam formulasi yang dihipotesiskan

Untuk mengetahui apakah Ho diterima atau ditolak, digunakan uji signifikan yaitu:

Jika t hitung > t table 0,05 (dk= n-2), maka Ho = ditolak, H1 diterima

Jika t hitung < t table 0,05 (dk= n-2), maka Ho = diterima, H1 ditolak

Dimana :

· Dengan tingkat signifikan (
[image: image27.wmf]a

) = 0,05

·    Derajat kebebasan (dk) = n-2
Dalam gambar ini akan terlihat daerah penerimaan dan daerah penolakan hipotesis Ho dan H1


Gambar  3.1
Daerah Penerimaan Dan Penolakan
Ho ditolak jika harga mutlak t (t hitung) lebih besar dari t (t tabel) yang didapat dari     t =5% (α = 0,05) artinya ada pengaruh antara hubungan antara dua variabel. Dan H1 ditolak jika t (t hitung) lebih kecil dari t (t tabel) yang didapat dari  t =5%            (α = 0,05) artinya  tidak ada pengaruh antara hubungan antara dua variabel.
BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1       HASIL PENELITIAN

4. 1.1
Gambaran Umum PT. Pos Indonesia (persero)


Dinas Pos sudah berdiri dalam jangka waktu yang lama, yaitu sejak masa penjajahan. Perkembangan pun tidak terlepas dari masa penjajahan  yang telah dialami Bangsa Indonesia.dibawah ini  adalah pengklasifikasian Perkembangan PT. Pos Indonesia (persero) :

1. Masa VOC (1700-1808)

Kedatangan Bangsa-bangsa Eropa pada akhir abad 15 masei, menandai babak baru sejarah pos di Indonesia. Awalnya adalah  kedatangan kapal-kapal laut Belan da dibawah pimpinan Cornelius de Hautman pada tahun 1596 oleh Gubernur Jendral G. W. Baron Van Imhoff dengan tujuan  menjamin keamanan surat-surat penduduk. Terutama bagi mereka yang bergadang dari kantor-kantor di luar pulau  jawa. Barulah pada tahun 1754 pengiriman surat menjadi teratur, yaitu dua minggu sekali melalui jalan darat. Keadaan ini terus berlangsung selama republic berkuasa (1700-1808)
2. Masa Pemerintahan daendles (1808- 1811)

Pada masa ini, daendles mengeluarkan peraturan-peraturan tentang pos dan membagi Pulau Jawa dalam beberapa distrik, yaitu Banten, Batavia, Semarang, Surabaya. Setiap distssrik dikepalai oleh Commsaris der Postern yang menempati sebuah General Post Kantor (kantor pos wilayah) dan membawahi beberapa Profekturan (kantor pos kecil). Pengantaran surat dilakukan olehseorang postilons (tukang pos berkuda) .

3. Masa Pemerintahan Raffles(1811-1816)

Pada masa ini raffles mengeluarkan peraturan mengenai peraturan biaya porto untuk surat kabar dan barang cetakan (Regulation for The Post Eshetablishment Island of Java).

4. Masa Pemerintahan Belanda (1816-1942)dan Masa Pendudukan Jepang (1942-1945)

Pada masa Pemerintahan Belanda, pengangkutan pos dimulai dengan mempergunakan kereta api Ekspress malam Batavia-surabaya(1939). Peristiwa penting yang terjadi itu adalah perubahan bentuk usaha Dinas Pos menjadi Jawatan (1864), pada tahun 1875, Dinas Pos digabungkan dengan dinas Telegraf dengan nama Post en Telegaaf Dients yang berada dibawah Departement der Burgerlijkke Openbae Werkn(Departemen Pekerja Umum). Pada tahun 1884 Jawatan Telpon bergabung dengan Jawatan Pos dan Telegraf yang kemudian dikenal dengan nama Post Telegraf en Telefoondienst (PTT). Sejalan dengan perkembangan zaman, status Jawatan PTT diubah menjadi Perusahaan Negara (PN) Postel berdasarkan ordinasi tanggal 28 Desenber 1931.
5. Masa Kemerdekaan Hingga Saat ini

Pada kurun  waktu 1945-1950 situasi politik di Indonesia penuh dengan pergolakan  dalam  rangka merebut kedaulata  dari Jepang dan Agresi Militer Belanda. Situasi ini tentu saja sangat berpengaruh terhadap Dinas Pos yang ditandai dengan pemindahan perangkat komonikasi, pembumi hangusan sarana-sarana fisik pos dan terganggunya sarana perhubungan pos dan  telegraf.

Setelah situasi membaik, tepatnya pada tanggal 6 juli 1965 PN Postel dipecah menjadi PN Pos dan PN Telekomonikasiyang diatur oleh peraturan Pemerintah No 30 tahun 1965.

Berdasarkan Undang-undang No 9 tahun 1969 menetapkan status Badan Usaha Milik Negara (BUMN) menjadi Perjann, Perum, Persero, maka status PN Pos dan Giro diubah menjadi Perusahaan Umum (Perum)Pos dan Giro dengan Peraturan Pemerintah No 9 tahun 1978.

Perum Pos dan Giro adalah Badan Usaha Milik Negara(BUMN) yang berada dilingkungan Dipartemen Pariwisata Pos dan Telekomonikasi  yang dipimpin oleh suatu direksi yang bertanggung jawab kepada Mentri Pariwisata Pos dan Telekomunikasi.

Perum Pos dan Giro mempunyai tugas pokok mengusahakan dan mengembangkan pelayanan dalam bidang  lalu lintas berita, informasi tertulis, barang dan uang untuk menunjang kelancaran hubungan masyarakat dan menunjang terlaksananya pembangunan nasional. Maka pada tanggal 27 Februari 1995 Perum Pos dan Giro berubah menjadi PT. Pos Indonesia (persero) berdasarkan  Peraturan Pemerintah No. 5 tahun 1995 dan disyahkan pada tanggal 20 jumi 1995.

· VISI PT. Pos Indonesia (Persero)

Adalah berupaya untuk  menjadi penyedia  sarana komunikasi kelas dunia, yang peduli terhadap lingkungan, dikelola oleh  sumber daya manusia yang professional. Sehingga  mampu memberikan layanan terbaik bagi masyarakat serta tumbuh dan berkembang sesuai dengan  konsep bisnis yang  sehat. 

· MISI PT. Pos Indonesia (Persero)

1. Menyediakan sarana komunikasi yang andal dan terpercayabagi masyarakat dan pemerintah guna menunjang pembangunan nasional serta memperkuat kesatuan dan  keutuhan Bangsa dan Negara.

2. Mengembangkan usaha yang bertumpu pada peningkatan mutu pelayanan untuk mencapai kepuasan pelanggan serta memberikan  nilai tambah yang optimal bagi karyawan pemegang saham,  maesyarakat, dan mitra kerja.

4.1.2    Struktur Organisasi dan Uraian Jabatan PT. Pos Indonesia (Persero)

PT. Pos Indonesia (persero) adalah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) Di lingkungan Departemen Perhubungan, dipimpin  oleh suatu direksiyang bertanggung jawab terhadap Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS). Bentuk struktur yang  digunakaan  PT. Pos  Indonesia (persero)Bandung adalah Line and Staf Organization (Garis dan  Staf,bentuk ini biasanya digunakan pada perusahaan-peerusahaan besar yang memiliki kesatuan perintah. Strutur Organisasi di PT. Pos Indonesia (persero) Bandung berdasarkan Surat Keputusan Direksi PT. Pos Indonesia (persero) Bandung Nomor 28 A/RIRUT/1999 tentang organisasi, di susun dalam tiga  tingkatan, yaitu Tingkat Pusat, Tingkat Daerah, dan Tingkat Unit pelaksana Teknis Organisasi Tingkat Pusat terdiri atas :

1. Direksi

2. Direktorat Operasi 

3. Direktorat Pelaksanaan, Teknis dan Sarana

4. Direktorat Keuangan 

5. Direktorat Sumber Daya Manusia 

6. Satuan  Pengawasan Intern(SPI)

7. Sekretariat Perusahaan

8. Pusat Penelitian dan Pengembangan
Gambar 4.1

Struktur Organisasi Kantor Pos Bandung












4.1.3    Job Description PT. Pos Indonesia (persero) 


Dibawah ini akan diuraikan Job Description dan Struktur Organisasi Tingtkat Pusat :

1. Direksi 

a) Memimpin, mengurus dan mengelola perusahaan sesuai dengan tujuan perusahaan serta sentiasa berusaha meningkatkan efisiensi dan Efektivitas perusahaan .

b) Menyiapkan rencana jangka panjang serta rencana kerja dan anggaran tahunan perusahaan. 

c) Mengangkat  dan memberhentikan  pegawai pwrseroan sesuai dengan peraturan kepegawaian.

d) Menetapkan gaji, dan pension/jaminan hari tua dan penghasilan  lain  bagi para pegawai perusahaan sesuai dengan ketentuan yang berlaku bagi perusahaan .

e) Memberikan segala keterangan tentang keadaan dan jalanya perusahaan, baik dalam bentuk laporan tahunan, maupun laporan berkala menurut cara dan waktu  yang telah di tentukan dalam anggaran dasar perusahaan.  

2. Direktorat Operasi

a) Melakukan pembinaan dan pengembangan opersi pelayanan serta jaringan unit dan taat kerja layanan.

b) Melakukan pengendalian-pengendalian dan pembinan mutu layanan meliputi standar pelayan, pengendalian dan pengembangan mutu pelayanan jasa telkomunikasi, logistic, keuangan dan keagenan serta filateli.

c) Melakukan pengolahan dan pengendalian dan kegiatan usaha bisnis komunikasi, logistic, keuangan dan keagenan, fileteli serta pembinaan dan pengendalian  kegiatan promosi dan  penyelenggaraan kegiatan kesekretariatan Direktorat Operasi.

3. Direktorat Perencanan, Teknik dan Sarana

a) Melakukan pembinaan dan penyelenggaraan kegiatan perencanan strategi serta pengelolaan dan pengolahan data.

b) Menetapkan kebijakan dan analisis kebutuhan teknologi dan sarana kebutuhan teknologi.

c) Menyelenggarakan kegiatan kesekretariatan Direktorat Perencanaan, Teknik  dan  Sarana.

4. Direktorat Keuangan

a) Melakukan pengenadalian keuangan perusahaan meliputi penetapan dan pengembangan kebijaksanan system dan prosedur akutansi keuangan anggaran dan investasi serta struktur biaya  dan harga pokok produksi.

b) Melakukan pengelolaan keuangan meliputi penetpan pengembangan kebijaksanan pengelolaan keuangan, pengelolaan kas, serta pengendalian penyertaan modal perusahaan.
5. Derektorat Sumber Daya Manusia

a) Melakukan pengelolaan dan penyelenggaraan pelatihan sumber daya manusia.

b) Melakukan perencanaan dan pengembangan, pengadministrasian sumber daya manusia serta pengembangan organisasi,  system manajemen.

c) Melakukann pengelolaan kesejahteraan.

6.  Satuan Pengawas Interen (SPI)

a) Melakukan pemeriksaan, pengujian, dan penilaian terhadap pengendalian manajemen, peningkatan  keekonomisan, keefisienan dan keefektifan.

b) Melakukan pemeriksaan, pengujian, dan penilaian  terhadap pengolahan dan pertanggung jawaban keuangan  serta kinerja perusahaan.

c) Melakukan pengkoordinasian pengelolaan tugas pemeriksaan serta melaksanakan tata usaha dan rumah tangga pengawasan intern.

7. Sekertaris Perusahaan

a) Melakukan penyelenggaraan kesekretariatan Direktur Utama, pengkoordinasian dan penyajian informasi perusahaan.

b) Melakukan penyelenggaraan hubungan masyarakat dan kepretokolan.

c) Melakukan penelaahan perundang-undangan, penanganan masalah hokum dan perikatan.

d) Melakukan penyelenggaraan hubungan kerja sama luar negeri/ internasioanl.

e) Melakukan penyelenggaraan dan pengolahan rumah tangga kantor pusat.
8. Pusat perencanaan dan Penelitian Terapan

a) SMelakukan penyelenggaraan dan  atau pengolahan kegiatan penelitian terapan, baik dalam bidang operasi maupun non operasi yang tidak dapat memberikan  manfaat yang layak bagi perusahaan guna menunjang keberhasilan perusahaan.

b) Melakukan penyelenggaraan kerja sama teknik dan proyek

PT. Pos Indonesia (persero) Bandung menggunakan system desentralisasi dalam hal struktur organisasi dan pendelegasian wewenang dalam perusahaan. Hal ini terlihat dari adanya direktorat-direktorat tidak bertanggung jawab secara langsung kepada Direktur Utama, tetapi bertanggung jawab dan melaksanakan perintah dari direktur masing-masing bidang.

Struktur organisasi Tingkat Wilayah PT. Pos Indonesia (persero)Bandung dibedakan dalam tiga tipe, yaitu Tipe A, Tipe B, Tipe C, Wilayah Pos dipimpin oleh Kepala Wilayah Pos (Kanwilpos) yang bertanggung jawab kepada Direksi PT. Pos Indonesia (persero) Bandung. Wilayah usaha pos ini terbagi menjadi :

1. Sekretariat Wilayah

2. Bagian Bina Mutu Layanan

3. Bagian Pengembangan Usaha

4. Bagian  Teknik dan Sarana

5. Bagian Keuangan

6. Bagian  Sumber Daya Manusia

4.1.4  Bidang Usaha PT. Pos Indonesia (persero)Bandung 


PT. Pos Indonesia (persero) Bandung bergerak dibidang pelayanan jasa komunikasi. PT. Pos Indonesia (persero) Bandung. Mempunyai tugas pokok membangun, mengusahakan dan mengembangkan pelayanan dalam bidang lalu lintas berita dan informasi tertulis, barang, dan uang.


Pada pokoknya usaha-usaha yang dijalankan oleh PT.  Pos Indonesia(persero)dalam memberiakan pelayanandan produk kepada masyarakat, baik berupa jasa maupun barang (benda pos) melalui media cetak, rado, televise, aneka layanan dan pelayanan Pos adalah:

1. Surat Pos

Layanan standar pengiriman berita yang tersedia disemua kantor pos dengan tariff yang seragam, baik untuk perhubungan didalam maupun luar negri. Jenis surat pos : surat, kartu pos, warkat pos, majalah, sekogram, Braille)dan bungkusan.

2. Surat kilat dan Surat Kilat Kusus

Layanan untuk kiriman pos cepat didalam negri (ekspress mail) yang menjangkau seluruh Indonesia dengan prioritas kecepatan  dalam penyaluran dan  pengantaranya. Kalau surat Kilat Khusus waktu tempuh anatara 24 jam samapai dengan 48  jam.

3. Wesel Pos

Layanan transfer uang sebagai solusi kiriman uang ke seluruh Indonesia tersedia beberapa jenis layanan tambahan untuk wesel pos yaitu: wesel pos kilat, wesel pos elektronik (westron), wesel pos berlangganan, wesel  pos tebusan dan wesel pos  luar negri ke/dari beberapa Negara.
4. Giro Pos

Layanan keuangan untuk menampung, menyimpan dan  pembayaran berbagai transaksi, baik untuk pemegang rekening perorangan maupun perorangan.

5. Ratron 

Layanan surat elektronik yang merupakan  hibrida antara surat secara fisik dengan kombinasi transmisi data melalui jaringan  telekomunikasi. Hasil transfer data berupa copy naskah asli akan diantar kealamat penerima.

6. Paket Pos

Layanan untuk pengiriman barang yang dapat dilakukan disemua kantor pos.

7. Filateli 

Dalam upaya meningkatkan kualitas dan memperkaya khazanah hoby mengumpulkan prangko atau filateli, telah dikembangkan  pula produk-produk filateli  yang lebih aktraktif dengan tema penerbitan  yang berfariasi.

8. Cek Pos Wisata(CPW)

Layanan keungan  sebagai solusi  dana perjalanan karena dapat diungkapkan disemua kantor pos. tersedia beberapa harga nominal CPW mulai dari Rp10.000,00 sampai Rp 250.000,00
4.2 Pembahasan Penelitian

4.2.1 Profil Responden

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan  PT. Pos Indonesia (persero) Bandung yang berjumlah 290 orang kemudian diambil 75 orang responden sebagai sampel. Berikut ini adalah karakteristik responden yang mencakup jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja. Karakteristik ini masing-masing responden tersebut dapat dilihat pada tabel-tabel berikut :

Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	Jenis Kelamin
	Frekuensi
	Persentase (%)

	Laki-laki
	50
	66.67%

	Wanita
	25
	33.33%

	Total
	75
	100


            Sumber : Data primer yang telah diolah


Berdasarkan Tabel 4.1 dapat dilihat jumlah responden yang mengisi kuesioner berdasarkan jenis kelamin untuk laki-laki sebesar 66.67%, sedangkan untuk wanita sebesar 33.33 %. Jadi karakteristik dari penelitian ini mayoritas laki-laki yang mewakili dari pada responden yang diteliti. Persentase jumlah karyawan yang terpilih sebagai sample lebih banyak laki-laki dibanding karyawan perempuan yang diharapkan data yang terkumpul tetap dapat mewakili kedua golongan tersebut.
Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
	Usia
	Frekuensi
	Persentase (%)

	< 25 Tahun
	7
	9.33% 

	25 – 35 Tahun
	11
	14.67%

	36 – 45 Tahun
	30
	40%

	45-55 Tahun

	27
	36% 

	Total
	75
	100 


                 Sumber : Data primer yang telah diolah


Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa responden dibawah usia 25 tahun adalah sebanyak 9.33%, responden antara usia 25 – 35 tahun sebesar 14.67%, usia 36 – 45 tahun sebesar 40%, dan usia diatas 45-55 tahun sebesar 36%. Dari data diatas diketahui bahwa mayoritas responden berusia 36 sampai 45 tahun dan tidak ada seorangpun yang berusia lebih dari 56 tahun Jadi sebagian besar karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung yang menjadi responden dalam penelitian ini Usianya 36 tahun sampai 45 tahun. Ini Karena bahwa Usia 36 tahun sampai 45 tahun adalah usia produktif.





Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
	Pekerjaan
	Frekuensi
	Persentase (%)

	SD
	0
	0

	SMP
	0
	0

	SMA
	20
	26.67%

	Diploma
	24
	32%

	Sarjana
	31
	41.33% 

	Total
	75
	100


                      Sumber : Data primer yang telah diolah

Berdasarkan Tabel 4.3 mengenai karakteristik responden berdasarkan pendidikan didapat besarnya persentase dari SD sebesar 0, SMP sebesar 0 , SMA sebesar 26.67%, Diploma sebesar 32 %, Sarjana 41.33 %. Berdasarkan data diatas terlihat bahwa mayoritas  responden adalah sarjana., hal ini dikarenakan PT Pos memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk meningkatkan kemampuan dan pengetahuannya dalam bekerja sehingga banyak para karyawannya memilih melanjutkan studi kejenjang yang lebih tinggi (sarjana) karena tuntutan pekerjaan yang semakin komplek.
Tabel 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
	Pengeluaran per Bulan
	Frekuensi
	Persentase (%)

	<5 tahun
	0
	0

	15-18 tahun
	8
	10.67%

	16-25 tahun
	32
	42.67%

	26-35 tahun
	25
	33.33%

	35-50 tahun
	10
	13.33%

	Total
	75
	100


                            Sumber : Data primer yang telah diolah
Berdasrkan Tabel 4.4 dapat kita lihat responden dengan masa kerja <5 tahun sebesar 0, masa kerja 15-18 tahun sebesar 10.67 %, masa kerja 16-25 tahun sebesar 42.67 %, masa kerja 26-35 tahun sebesar 33.33% dan responden dengan masa kerja 35-50 sebesar 13.33 %. Jadi sebagian besar karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung yang menjadi responden dalam penelitian ini lama bekerjanya 16-25 tahun. Ini karena loyalitas karyawan pada perusahaan sangat besar.

4.2.2 Pengolahan Data Insentif Pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung 

Deskripsi peranan insentif di PT. Pos Indonesia (persero) Bandung, maka jawaban yang akan terungkap melalui jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan kuesioner yang mencangkup beberapa indikator.

Dalam penelitian ini, variable insentif digali melalui 4 (empat)indikator, yakni bonus, komisi, kompensasi yang ditangguhkan, jaminan sosial. Setiap item merupakan item positif, oleh karena itupembobotan atau pemberian skor untuk jawaban sangat setuju adalah 5 (lima), untuk jawaban setuju 4 (empat), untuk  jawaban kurang setuju 3 (tiga),  untuk  jawaban tidak setuju 2 (dua), sangat tidak setuju dalah 1 (satu).
Tabel 4.5

Hasil Pengolahan Data Untuk Variabel insentif

	No 
	Indikator
	Skor insntif
	Katigori motivasi kerja

	1
	Bonus 

· Bonus yang diberikan berpengaruh pada kualitas kerja 

· Kejelasan bonus yang diberikan dapat memotivasi untuk bekerja lebih baik lagi

· Pemberian bonus susdah sesuai dengan kompetensi  kerja para karyawan
	337
	Tinggi

	2
	Komisi

· Komisi yang diterima sesuai dengan kontribusi  kerja para karyawan

· Besarnya komisi yang  diterima mempengaruhi mitivasi kerja anda

· Komisi yang diterima mempengaruhi anda untuk berprestasi dalam bekerja 
	324.3
	Tinggi

	3
	Kompensasi  yang ditangguhkan

· Pemberian pension  (kompen sasi  yang ditangguhkan)sesuai dengan harapan karyawan 

· Pembayaran kontraktual (kompensasi yang ditangguhkan)sesuai dengan perjanjian antara karyawan dengan perusahaan
	331.5
	Tinggi

	4
	Jaminan sosial

· Jaminan sosial yang diperoleh karyawan telah sesuai dengan standar kerja

· Jaminan sosial yang diberikan sesuai dengan jabatan/ pekerjaan karyawan
	317.5
	Tinggi

	5
	Rata-rata
	327.5
	Kuat


Sumber : pengolahan data
Hasil scoring pada table 4.5 di atas menunjukan bahwa insentif  di PT. Pos Indonesia (persero) Bandung secara total berada dikategori kuat, dengan mendapatkan skor 327.5. fakta ini memberikan indikasi bahwa karyawan PT. Pos Indonesia (prsero) Bandung telah memperhatikan adanya insentif dan memenuhi beberapa faktor insentif hal ini terbukti dari hasil kuesioner untuk masing-masing indikator insentif berikut ini:
Tabel 4.6
Tanggapan responden mengenai bonus yang diberikan berpengaruh terhadap kualitas kerja
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	47
	62.67%

	Setuju
	26
	34.66%

	Ragu-ragu
	1
	1.33%

	Kurang Setuju
	1
	1.34%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                          Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Tingkat besarnya bonus yang diberikan berpengaruh terhadap kualitas kerja. Berdasarkan tabel 4.6 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 47 orang atau 62.67% responden, setuju 26 orang atau 34.66% responden, ragu-ragu 1 orang atau 1.34% responden dan kurang setuju 1 orang atau 1.34% responden. Jadi karyawan menyatakan sangat setuju karena dengan adanya bonus maka karyawan akan lebih termotivasi untuk lebih berprestasi.
Tabel 4.7
Tanggapan responden mengenai kejelasan bonus yang diberikan dapat memotivasi untuk bekerja lebih baik lagi
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	40
	53.33%

	Setuju
	30
	40%

	Ragu-ragu
	5
	6.67%

	Kurang Setuju
	0
	0

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                          Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner

Tingkat kejelasan bonus yang diberikan dapat memotivasi untuk bekerja lebih baik lagi. Berdasarkan tabel 4.7 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 40 orang atau 53.33% responden, setuju 30 orang atau 40% responden, dan ragu-ragu 5 orang atau 6.67% responden. Jadi karyawan menyatakan sangat setuju karena dengan  adanya kejelasan bonus makan kariawan akan lebih termotivasi lagi dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaanya.
Tabel 4.8
Tanggapan responden mengenai pemberian bonus sudah sesuai dengan kompetensi kerja para karyawan 
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	38
	50.67%

	Setuju
	31
	41.33%

	Ragu-ragu
	6
	8%

	Kurang Setuju
	0
	0

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                              Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Tingkat kejelasan bonus yang diberikan dapat memotivasi untuk bekerja lebih baik lagi. Berdasarkan tabel 4.8 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 38 orang atau 50.67% responden, setuju 31 orang atau 41.33% responden, dan ragu-ragu 6 orang atau 8% responden. Jadi karyawan menyatakan sangat setuju karena dengan adanya pemberian bonus yang sesuai maka karyawan merasa puas hasil kerjanya mendapat imbalan yang sesuai.
Tabel 4.9
Tanggapan responden mengenai Komisi yang diterima sesuai dengan kontribusi kerja para karyawan
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	38
	50.67%

	Setuju
	31
	41.33%

	Ragu-ragu
	6
	8%

	Kurang Setuju
	0
	0

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                                   Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Komisi yang diterima sesuai dengan kontribusi kerja para karyawan. Berdasarkan tabel 4.9 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 38 orang atau 50.67% responden, setuju 31 orang atau 41.33% responden, dan ragu-ragu 6 orang atau 8% responden. Jadi karyawan menyatakan sangat setuju karena komisi yang diberikan perusahaan  sudah sesuai dengan yang diinginkan karyawan.
Tabel 4.10
Tanggapan responden mengenai Besarnya komisi yang diterima mempengaruhi motivasi kerja anda

	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	28
	37.33%

	Setuju
	39
	52%

	Ragu-ragu
	8
	10.67%

	Kurang Setuju
	0
	0

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                                   Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Besarnya komisi yang diterima mempengaruhi motivasi kerja saya. Berdasarkan tabel 4.10 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 28 orang atau 37.33% responden, setuju 39 orang atau 52% responden, dan ragu-ragu 8 orang atau 10.67% responden. Jadi karyawan menyatakan setuju  karena besarnya komisi yang diberikan perusahaan sangat mempengaruhi motivasi kerja karyawan.
Tabel 4.11
Tanggapan responden mengenai Komisi yang diterima      mempengaruhi anda untuk berprestasi dalam bekerja
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	33
	44%

	Setuju
	31
	41.33%

	Ragu-ragu
	10
	13.33%

	Kurang Setuju
	1
	1.34%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                              Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner

Komisi yang diterima mempengaruhi saya untuk berprestasi dalam bekerja. Berdasarkan tabel 4.11 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 33 orang atau 44% responden, setuju 31 orang atau 41.33% responden, ragu-ragu 10 orang atau 13.33% responden dan kurang setuju 1 orang atau 1.34% responden. Jadi karyawan menyatakan sangat setuju dengan adanya komisi karyawan akan lebih temotivasi  untuk lebih berprestasi untuk perusahaan.
Tabel 4.12
Tanggapan responden mengenai Pemberian pensiun (kompensasi yang ditangguhkan) sesuai dengan harapan karyawan
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	36
	48%

	Setuju
	34
	45.33%

	Ragu-ragu
	5
	6.67%

	Kurang Setuju
	0
	0

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                                  Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Pemberian pensiun (kompensasi yang ditangguhkan) sesuai dengan harapan karyawan. Berdasarkan tabel 4.12 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 36 orang atau 48% responden, setuju 34 orang atau 45.33% responden, dan ragu-ragu 5 orang atau 6.67% responden. Jadi karyawan menyatakan sangat setuju karena disaat karyawan sudah tidak bekerja atau pension tapi mereka masih mendaptkan gaji walaupun besar gaji tidak sama dengan disaat masih bekerja.
Tabel 4.13
Tanggapan responden mengenai pembayaran kontraktual (kompensasi yang ditangguhkan) sesuai dengan perjanjian antara karyawan dengan perusahaan
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	35
	46.67%

	Setuju
	29
	38.67%

	Ragu-ragu
	9
	12%

	Kurang Setuju
	2
	2.66%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                                  Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Pembayaran kontraktual (kompensasi yang ditangguhkan) sesuai dengan perjanjian antara karyawan dengan perusahaan. Berdasarkan tabel 4.13 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 35 orang atau 46.67% responden, setuju 29 orang atau 38.67% responden, ragu-ragu 9 orang atau 12% responden dan kurang setuju 2 orang atau 2.66% responden. Jadi karyawan menyatakan sangat setuju karena perusahan sudah menepati semua perjanjian yang sudah disepakati sebelumnya antara perusahaan dan karyawan.
Tabel 4.14
Tanggapan responden mengenai Jaminan sosial yang diperoleh karyawan telah sesuai dengan standar kerja
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	31
	41.33%

	Setuju
	38
	50.67%

	Ragu-ragu
	1
	1.33

	Kurang Setuju
	5
	6.67%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                               Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Jaminan sosial yang diperoleh karyawan telah sesuai dengan standar kerja. Berdasarkan tabel 4.14 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 31 orang atau 41.33% responden, setuju 38 orang atau 50.67% responden, ragu-ragu 1 orang atau 1.33% dan kurang setuju 5 orang atau 6.67% responden. Jadi karyawan menyatakan setuju karena dengan adanya jaminan sosial karyawan tidak khawatir atau takut dalam melaksanakan pekerjaanya.
Tabel 4.15
Tanggapan responden mengenai Jaminan sosial yang diberikan sesuai dengan jabatan/pekerjaan karyawan
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	31
	41.33%

	Setuju
	32
	42.67%

	Ragu-ragu
	8
	10.67%

	Kurang Setuju
	4
	5.33%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                                Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner

Jaminan sosial yang diperoleh karyawan telah sesuai dengan standar kerja. berdasarkan tabel 4.15 dibawah dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 31 orang atau 41.33% responden, setuju 32 orang atau 42.67% responden, ragu-ragu 8 orang atau 10.67% dan kurang setuju 4 orang atau 5.33% responden. Jadi karyawan menyatakan setuju karena setiap pekerjaan resikonya berbeda jadi jaminan sosial yang diberikan sesuai dengan jabatan karyawan.
Tabel 4.16
Data keseluruhan variabel X (Insentif)
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	357
	47.6%

	Setuju
	321
	42.8%

	Ragu-ragu
	59
	7.87%

	Kurang Setuju
	13
	1.73%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	750
	100%


                    Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Dari tabel 4.16 dibawah ini hasil keseluruhan jawaban responden, didapat presentasi sebesar 47.6% responden yang menyatakan sangat setuju, 42.8% responden yang menyatakan setuju, 7.87% responden yang menyatakan ragu-ragu, 1.73% responden yang menyatakan kurang setuju, dan tidak ada yang menyatakan tidak setuju. Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan yang positif terhadap variabel Pemberian insentif. Berdasarkan tabel diatas mayoritas responden menyatakan sangat setuju atas pemberian insentif oleh perusahaan. Karena dengan adanya insentif kebutuhan dan keinginan karyawan telah banyak terpenuhi  dari perusahaan jadi karyawan juga akan memberikan yang lebih baik dari perusahaan.
Dalam upaya untuk mengetahui pemberian insentif pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung, maka penulis melakukan penyebaran kuesioner kepada responden berjumlah 75 orang dari populasi sejumlah 290 orang karyawan.
4.2.3 Motivasi Kerja Karyawan Pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung
Deskripsi motivasi kerja karawan di PT. Pos Indonesia (persero) Bandung, maka jawaban yang akan terungkap melalui jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan kuesioner yang mencangkup beberapa indikator.

Dalam penelitian ini, variable insentif digali melalui 5 (empat) indikator, yakni kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan akan kepemilikan sosial, penghargaan diri, aktualisasi diri.. Setiap item merupakan item positif, oleh karena itu pembobotan atau pemberian skor untuk jawaban sangat setuju adalah 5 (lima), untuk jawaban setuju 4 (empat), untuk  jawaban kurang setuju 3 (tiga),  untuk  jawaban tidak setuju 2 (dua), sangat tidak setuju dalah 1 (satu). 
Tabel 4.17
Hasil Pengolahan Data Untuk Variabel Motivasi Kerja Karyawan

	No 
	Indikator 
	Skor motivasi kerja
	Kategori motivasi kerja

	1
	Kebutuhan fisiologis

· Perusahaan memberikan fasilitas rumah dinas atau fasilitas lainya sebagai penunjang keberhasilan tugas

· Perusahaan menghargai karyawan melaksanakan ibadah sesuai  dengan agama dan keyakinan masing-masing


	310
	Tinggi

	2
	Kebutuhan akan rasa aman

· Perusahaan memprioritaskan jaminan keamanan bekerja bagi karyawan

· Keselamatan kerja bagi para karyawan memperoleh jaminan dari perusahaan 
	326.5
	Tinggi

	3
	Kebutuhan akan kepemilikan sosial

· Hubungan kerja yang kondusif  dengan  rekan kerja perlu di ciptakan

· Situasi kerja mempengaruhi motifasi dalam bekerja
	308.5
	Tinggi 

	4
	Penghargaan diri

· Perusahaan  memberikan bonus atas usaha dan prestasi anda 

· Perhatian dan penghargaan yang di berikan pimpinan terhadap prestasi kerja dapat mendorong karyawan untuk berprestasi lebih  baik
	304.5
	Tinggi 

	5
	Aktualisasi  diri

· Perusahaan memberikan kesempatan untuk mengembangkan kopetensi diri karyawan 

· Perusahaan memberikan kesempatan  mengembangkankemampuanya dalam pengembangan karir
	312
	Tinggi 

	6
	Rata-rata
	312.3
	Tinggi 


Sumber : pengolahan data
Hasil scoring pada table 4.17 di atas menunjukan bahwa motivasi kerja karyawan di PT. Pos Indonesia (persero) Bandung secara total berada dikategori kuat, dengan mendapatkan skor 312.3. fakta ini memberikan indikasi bahwa karyawan PT. Pos Indonesia (prsero) Bandung telah memperhatikan adanya motivasi kerja dan memenuhi beberapa faktor motivasi kerja hal ini terbukti dari hasil kuesioner untuk masing-masing indikator moivasi kerja berikut ini
Tabel 4.18
Tanggapan responden mengenai perusahaan  memberikan  rumah dinas atau  fasilitas lainya sebagai penunjang keberhasilan  tugas

	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	36
	48%

	Setuju
	30
	40%

	Ragu-ragu
	6
	8%

	Kurang Setuju
	3
	4%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


             Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Kebutuhan rumah dinas telah diberikan oleh perusahaan secara layak. Berdasarkan tabel 4.18 diatas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 36 orang atau 48% responden, setuju 30 orang atau 40% responden, ragu-ragu 6 orang atau 8% responden dan kurang setuju 3 orang atau 4% responden. Jadi responden menyatakan sangat setuju karena dengan  adanya rumah dinas maka karyawan terjamin untuk kebutuhan fisiologisnya walaupun disaat pension rumah tersebut harus di tinggalakan.
Tabel 4.19
Tanggapan responden mengenai perusahaan menghargai karyawan melaksanakan  ibadah sesuai dengan agama dan keyakinan masing-masing

	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	16
	21.33%

	Setuju
	40
	53.33%

	Ragu-ragu
	18
	24%

	Kurang Setuju
	1
	1.34

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Perusahaan menghargai karyawan melaksanakan  ibadah sesuai dengan agama dan keyakinan masing-masing yang diberikan perusahaan telah memenuhi kebutuhan. Berdasarkan tabel 4.19 diatas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 16 orang atau 21.33% responden, setuju 40 orang atau 53.33% responden, ragu-ragu 18 orang atau 24% responden dan kurang setuju 1 orang atau 1.34% responden. Jadi karyawan menyatakan setuju karena ibadah merupakan salah satu kewajiban umat islam yang tidak bisa di tinggalakan.
Tabel 4.20
Tanggapan responden mengenai Perusahaan memperioritaskan jaminan keamanan bekerja bagi karyawan
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	39
	52%

	Setuju
	25
	33.33%

	Ragu-ragu
	4
	5.33%

	Kurang Setuju
	7
	9.34%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


                 
Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Perusahaan memperioritaskan jaminan keamanan bekerja bagi karyawan. berdasarkan tabel 4.20 diatas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 39 orang atau 52% responden, setuju 25 orang atau 33.33% responden, ragu-ragu 4 orang atau 5.33% responden dan kurang setuju 7 orang atau 9.34%. jadi karyawan menyatakan sangat setuju perusahaan memprioritaskan jaminan keamanan kerja bagi karyawan karena karyawan aman dan lebih tenang dalam menjalankan tugasnya.
Tabel 4.21
Tanggapan responden mengenai Keselamatan kerja bagi para karyawan memperoleh jaminan dari perusahaan
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	40
	53.33%

	Setuju
	28
	37.33%

	Ragu-ragu
	6
	8%

	Kurang Setuju
	1
	1.34%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


        
         Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Keselamatan kerja bagi para karyawan memperoleh jaminan dari perusahaan. berdasarkan tabel 4.21 diatas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 40 orang atau 53.33% responden, setuju 28 orang atau 37.33% responden, ragu-ragu 6 orang atau 8% responden dan kurang setuju 1 atau 1.34%. jadi karyawan menyatakan sangat setuju keselamatan kerja bagi karyawan memperoleh jaminan dari perusahaan karena kaerayawan ingin bertabggung jawab dalam menjalankan tugasnya tanpa karena keselamatanya sudah terjamin.
Tabel 4.22
Tanggapan responden mengenai hubungan kerja yang kondusif dengan rekan kerja perlu diciptakan

	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	27
	36%

	Setuju
	35
	46.67%

	Ragu-ragu
	10
	13.33%

	Kurang Setuju
	3
	4%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


       
         Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner

Hubungan kerja yang kondusif dengan rekan kerja perlu diciptakan. Berdasarkan tabel 4.22 diatas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 27 orang atau 36% responden, setuju 35 orang atau 46.67% responden, ragu-ragu 10 orang atau 13.33% responden dan kurang setuju 3 orang atau 4%. Jadi karyawan menyatakan setuju hubungan kerja yang kondusif dengan rekan kerja perlu diciptakan karena karyawan ingin tercipta kehidupan yang damai dan kekeluargaan.
Tabel 4.23
Tanggapan responden mengenai situasi kerja mempengaruhi motivasi dalam bekerja

	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	20
	26.67%

	Setuju
	41
	54.67%

	Ragu-ragu
	14
	18.66%

	Kurang Setuju
	0
	0

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


     
        Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Situasi kerja mempengaruhi motivasi dalam bekerjaperusahaan. berdasarkan tabel 4.23 diatas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 20 orang atau 26.67% responden, setuju 41 orang atau 54.67% responden, dan ragu-ragu 14 orang atau 18.66% responden. Jadi karyawan menyatakan setuju situasi kerja mempengaruhi motivasi dalam bekerja karna karyawan ingin saling mendukung antar satu degan yang lainya agar tercipta suasana yang harmonis.
Tabel 4.24

Tanggapan responden mengenai perusahaan memberikan bonus atas usaha dan prestasi anda

	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	25
	33.33%

	Setuju
	35
	46.67%

	Ragu-ragu
	13
	17.33%

	Kurang Setuju
	2
	2.67%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


 
        Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Perusahaan memberikan bonus atas usaha dan prestasi anda. berdasarkan tabel 4.24 diatas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 27 orang atau 36% responden, setuju 47 orang atau 62.66% responden, dan ragu-ragu 1 orang atau 1.34% responden. Jadi karyawan menyatakan setuju perusahaan memberikan bonus atas usaha dan prestasi anda karena karyawan akan lebih berpretasi lagi apabila hasil usaha karyanya diakui oleh perusahaan.
Tabel 4.25
Tanggapan responden mengenai perhatian dan penghargaan yang diberikan pimpinan terhadap prestasi kerja dapat mendorong karyawan untuk berprestasi lebih baik
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	25
	33.33%

	Setuju
	28
	37.34%

	Ragu-ragu
	20
	26.66%

	Kurang Setuju
	2
	2.67%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


       
       Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner
Perusahaan selalu memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi. berdasarkan tabel 4.25 ditas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 25 orang atau 33.33% responden, setuju 28 orang atau 37.34% responden, ragu-ragu 20 orang atau 26.66% responden dan kurang setuju 2 orang atau 10.67%. jadi karyawan menyatakan setuju perhatian dan penghargaan yang diberikan pimpinan terhadap prestasi kerja karena semua karyawan akan berlomba untuk lebih baik lagi untuk persahaan.
Tabel 4.26
Tanggapan responden mengenai Perusahaan memberikan kesempatan untuk mengembangkan kompetensi diri karyawan
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	23
	30.67%

	Setuju
	42
	56%

	Ragu-ragu
	10
	13.33

	Kurang Setuju
	0
	0

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


Sumber : Hasil pengolahan data kuesione
Perusahaan memberikan kesempatan untuk mengembangkan kompetensi diri karyawan. Dari tabel 4.26 diatas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 23 orang atau 30.67% responden, setuju 42 orang atau 56% responden, dan ragu-ragu 10 orang atau 13.33% responden. Jadi karyawan menyatakan setuju perusahaan memberikan untuk mengembangkan kompetensi diri karena karyawan ingin menjadi yang terbaik untuk perusahaan.
Tabel 4.27
Tanggapan responden mengenai Perusahaan memberikan kesempatan mengembangkan kemampuannya dalam pengembangan karier
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	23
	30.67%

	Setuju
	41
	54.66%

	Ragu-ragu
	10
	13.33%

	Kurang Setuju
	1
	1.34%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	75
	100%


      

  Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner

Perusahaan memberikan kesempatan mengembangkan kemampuannya dalam pengembangan karier. Dari table 4.27 diatas dapat disimpulkan bahwa yang menyatakan sangat setuju terdapat 23 orang atau 30.67% responden, setuju 41 orang atau 54.66% responden, ragu-ragu 10 orang atau 13.33% responden dan kurang setuju 1 orang atau 1.34%. jadi karyawan menyatakan setuju perusahaan memberikan kesempatan mengembangkan kemampuanya dalam pengembangan karir karena setiap karyawan ingin karirnya bertambah lebih baik dalam perusahaan.
Tabel 4.28
Data Keseluruhan Variabel Y (Motivasi kerja Karyawan)
	Jawaban
	F
	Presentase

	Sangat Setuju
	274
	36.53%

	Setuju
	345
	46%

	Ragu-ragu
	111
	14.8%

	Kurang Setuju
	20
	2.67%

	Tidak Setuju
	0
	0

	Total 
	750
	100%


        Sumber : Hasil pengolahan data kuesione
Dari tabel 4.28 diatas ini hasil keseluruhan jawaban responden, didapat presentasi sebesar 36.53% responden yang menyatakan sangat setuju, 46% responden yang menyatakan setuju, 14.8% responden yang menyatakan ragu-ragu, 2.67% responden yang menyatakan kurang setuju, dan tidak ada yang menyatakan tidak setuju. Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan tanggapan yang positif terhadap variabel motivasi kerja karyawan. Karena motivasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan banyak membantu sehingga karyawan lebih termotivasi lagi dalam bekerja dan menyelesaikan pekerjaanya.
Dalam upaya untuk mengetahui motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (persero) Bndung, maka penulis melakukan penyebaran kuesioner kepada responden berjumlah 75 orang dari populasi sejumlah 290 orang karyawan.
4.2.4 Pengaruh Peranan Insentif Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja Karyawan pada PT. Pos Indonesia (persero)Bandung
Dari hasil data penelitian diatas maka penulis dapat melakukan analisis uji validitas, uji realibilitas, koefisien korelasi rank spearman, koefisiensi determinasi, dan uji hipotesis, sebagai berikut:
4.2.4.1 Hasil Uji Validitas

Uji validitas data dilakukan untuk mengetahui tingkat validitas data dan derajat kebenaran dari suatu proses pengukuran atau pengumpulan data pada instrument penelitian. Hal ini dilakukan untuk mengetahui pertanyaan-pertanyaan mana yang valid atau tidak valid dengan r kritis = 0.300. Apabila alat ukur tersebut <0.300 maka alat ukur tersebut dinyatakan valid (Sugiyono, 2001:124). Dimana uji validitas ini, penulis menggunakan program excel dalam tabulasi data dan memasukan data tersebut kedalam program softwere SPSS for windows 13. 
Tabel 4.29
Hasil Uji Validitas Variabel Insentif
	Item

Pertanyaan
	Indeks

Validitas
	r Kritis
	Keterangan

	Item 1
	0.448
	0.300
	Valid

	Item 2
	0.355
	0.300
	Valid

	Item 3
	0.324
	0.300
	Valid

	Item 4
	0.349
	0.300
	Valid

	Item 5
	0.393
	0.300
	Valid

	Item 6
	0.356
	0.300
	Valid

	Item 7
	0.301
	0.300
	Valid

	Item 8
	0.316
	0.300
	Valid

	Item 9
	0.348
	0.300
	Valid

	Item 10
	0.338
	0.300
	Valid


                  Sumber : Data Primer yang telah diolah

Berdasarkan tabel 4.29 diatas, semua item memiliki koefisien validitas lebih besar dari nilai r kritisnya sehingga dapat disimpulkan bahwa item-item tersebut valid dalam artian item-item dapat digunakan untuk mengukur variabel Pemberian Insentif dan akan mampu menghasilkan variabel yang akurat sesuai dengan tujuan penelitian.

Tabel 4.30
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi kerja Karyawan
	Item

Pertanyaan
	Indeks

Validitas
	r Kritis
	Keterangan

	Item 11
	0.324
	0.300
	Valid

	Item 12
	0.374
	0.300
	Valid

	Item 13
	0.321
	0.300
	Valid

	Item 14
	0.332
	0.300
	Valid

	Item 15
	0.319
	0.300
	Valid

	Item 16
	0.311
	0.300
	Valid

	Item 17
	0.306
	0.300
	Valid

	Item 18
	0.401
	0.300
	Valid

	Item 19
	0.338
	0.300
	Valid

	Item 20
	0.355
	0.300
	Valid


              Sumber : Data Primer yang telah diolah


Berdasarkan tabel 4.30 diatas, semua item memiliki koefisien validitas lebih besar dari nilai r kritisnya sehingga dapat disimpulkan bahwa item-item tersebut valid dalam artian item-item dapat digunakan untuk mengukur variabel motivasi kerja karyawan dan akan mampu menghasilkan variabel yang akurat sesuai dengan tujuan penelitian.

4.2.4.2 Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas berguna untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil pengukuran relative konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Jadi dengan kata lain reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Cara perhitungannya adalah dengan menggunakan SPSS 13.0 for windows, kemudian hasilnya dimasukkan dalam rumus Spearman Brown.
Tabel 4.31
Hasil uji Reliabilitas Variabel X (insentif) dan Variabel Y
 (motivasi kerja karyawan)
Item-Total Statistics

	 
	Scale Mean if Item Deleted
	Scale Variance if Item Deleted
	Corrected Item-Total Correlation
	Cronbach's Alpha if Item Deleted

	Ganjil
	42.28
	13.231
	.586
	.(a)

	Genap
	42.99
	12.824
	.586
	.(a)



                     Scale Statistics
	 
	Mean
	Variance
	Std. Deviation
	N of Items

	Part 1
	42.99
	12.824
	3.581
	1(a)

	Part 2
	42.28
	13.231
	3.637
	1(b)

	Both Parts
	85.27
	41.333
	6.429
	2


Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	Part 1
	Value
	1.000

	 
	 
	N of Items
	1(a)

	 
	Part 2
	Value
	1.000

	 
	 
	N of Items
	1(b)

	 
	Total N of Items
	2

	Correlation Between Forms
	.586

	Spearman-Brown Coefficient
	Equal Length
	.739

	 
	Unequal Length
	.739

	Guttman Split-Half Coefficient
	.739
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Berdasarkan kriteria pengujian, maka instrumen Disiplin kerja karyawan dan Kinerja karyawan memiliki kehandalan yang signifikan, karena (0,900>0,819), maka alat ukur kuesioner dapat dipercaya atau reliabel.
4.2.4.2 Analisis Korelasi Rank Spearman
Penelitian ini bertujuan untuk mencari hubungan (korelasi) antara insentif (variabel X) dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan (variable Y), dan pada gilirannya mencari besarnya pengaruh variabel X terhadap variabel Y, dengan mencari besaran nilai koefisiensi determinasi. Sehubungan dengan data yang peneliti kumpulkan memiliki format pengukuran ordinal, maka untuk mencari besarnya korelasi antara variabel bebas (Insentif) dengan variabel terikat (motivasi kerja karyawan) dapat digunakan rumus analisis korelasi non-parametik, yaitu korelasi rank spearman.

Untuk mempermudah perhitungan analisis data dengan mempergunakan rumus rank spearman, peneliti memanfaatkan teknik analisis data dengan mempergunakan software SPSS 13.00. sementara itu rumus dari rank spearman sendiri adalah sebagai berikut:
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Hasil dari pengolahan data statistik non-parametrik dengan mempergunakan rumus rank spearman dapat dilihat dalam output SPSS 13.00 berikut ini:
Tabel 4.32
Hasil Pengujian Rank Spearman

Correlations

	 
	 
	 
	INSENTIF
	MOTIVASI

	Spearman's rho
	INSENTIF
	Correlation Coefficient
	1.000
	.701(**)

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	.
	.000

	 
	 
	N
	75
	75

	 
	MOTIVASI
	Correlation Coefficient
	.701(**)
	1.000

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.

	 
	 
	N
	75
	75


**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Hasil perhitungan SPSS 13.00 diatas menunjukan besarnya koefisien korelasi spearman 
[image: image36.wmf]r

 (rho) = 0.701. besarnya korelasi atau peranan antara insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan sebesar 0.701, berdasarkan pedoman penginterprestasian besarnya koefisien korelasi dari (Sugiyono 2003:183), mengindikasikan bahwa peranan Insentif dalam Meningkatkan Motivasi Kerja Karyawan dalam interprestasi kuat. Untuk menginterprestasikan hasil analisis koefisien korelasi diatas dapat dilihat pada tabel 4.33 dibawah ini.

Tabel 4.33
Pedoman Untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi

	Interval Koefisien
	Tingkat Hubungan

	0,00 – 0,199

0,20 – 0,399

0,40 – 0,599

0,60 – 0,799

0,80 – 1,000
	Sangat rendah

Rendah 

Sedang 

Kuat 

Sangat Kuat


              Sumber:Sugiyono (2002;183)


Nilai koefisien korelasi 
[image: image37.wmf]r

 (rho) = 0.701, sebagaimana dapat dilihat dalam keterangan pengujian tingkat signifikan diatas, berada pada taraf nyata (signifikan) untuk pengujian dengan tingkat kesalahan sebesar 10%, atau derajat kepercayaan sebesar 90%. Cara lain yang juga dapat dipergunakan untuk menghitung besaran nilai koefisien korelasi antara variabel insentif dengan motivasi kerja karyawan adalah dengan perhitungan manual.  


Berdasarkan pengamatan data yang diperoleh dari hasil tanggapan responden yang telah diolah, sehingga dapat diketahui rank dari indikator insentif dengan motivasi kerja. Dari hasil tanggapan responden tersebut, ternyata banyak data yang memiliki angka sama, dan dirumuskan sebagai berikut:
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Keterangan:


T : Jumlah variabel yang memiliki pangkat sama

Karena Tx dan Ty sudah diketahui maka dapat dicari hasilnya yaitu:
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Dengan demikian :
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      = 0.7007870 dibulatkan 0.701

Berdasarkan hasil perhitungan manual rank spearman diperoleh hasil sebesar 0.701 yang berarti hubungan kedua variabel ini kuat dan positif artinya peranan antara insentif dalam  meningkatkan motivasi kerja ini searah dimana jika insentif semakin tinggi maka motivasi kerja karyawan pun akan semakin tinggi.

4.2.4.3 Koefisien Determinasi

Analisa koefisien determinasi dipergunakan untuk mengetahui seberapa besar peanan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung. Maka dipergunakan rumus sebagai berikut:
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Kd: koefisien determinasi
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Hasil perhitungan menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh insentif sebesar 49.14% sedangkan sisanya 50.86% dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompensasi, konflik dalam keluarga atau dengan rekan kerja yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Adapun yang dimaksud dengan kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima oleh karyawan sebagai akibat dari pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang atau lainnya. 

4.2.4.4 Rancangan Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah penelitian yang dilakukan akan menolak atau menerima hipootesis. Sedangkan hipotesis yang digunakan oleh penulis adalah hipotesis nol (Ho) dan hipotesis satu (H1).

· Ho : 
[image: image54.wmf]r

= 0; Ho ditolak, artinya tidak terdapat Peranan Antara Insentif  Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja Karyawan 

· Hi  :  
[image: image55.wmf]r

 = 0; H1 diterima, artinya terdapat Peranan Antara Insentif Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja Karyawan 

Untuk mengetahui ditolak atau tidaknya dapat dinyatakan dengan kriteria sebagai berikut:

· Bila t hitung < t table maka Ho diterima

· Bila t hitung > t table maka Ho ditolak

Dalam pengujian hipotesis (uji t) ini penulis menggunakan rumus:
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Keterangan:

t = probabilitas

r = koefisien korelasi pearson
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Jadi:

t hitung = 
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t hitung = 8.3980949 dibulatkan 8.398


Kriteria pengujian adalah Ho jika harga dari rumus diatas ( t hitung ) yang didapat dari tabel distribusi t dengan 
[image: image63.wmf]a

=0.10 (10%) untuk mengetahui diterima atau ditolak, dinyatakan melalui kriteria yang sesuai dengan yang dikemukakan oleh Husein Umar (2000;316-317) yaitu:

· Jika t tabel > t hitung

Maka Ho ada pada daerah penerimaan, berarti H1 diterima atau insentif tidak berperan  dalam meningkatkan motivasi kerja

· Jika t tabel < t hitung

Maka Ho pada daerah penolakan, berarti H1 diterima atau insentif berperan dalam meningkatkan motivasi kerja

Pengujian hipotesis akan diuraikan dibawah ini:

· Rs = 0.701

      
[image: image64.wmf]a

 = 0.10

       n = 75

       derajat kebebasan (dk) = n-2




        = 75-2 = 73


Karena dk = 73 terletak antara 60 – 120 dilihat dari hasil t tabel, maka untuk mendapatkan nilai t tabel harus dilakukan interpolasi dengan rumus sebagai berikut:

t73=t60 - 
[image: image65.wmf])
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t73=1.296 - 
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t73=1.296 – 0.22(0.007)

t73= 1.296 – 0.0154

t73= 1.2806

dibulatkan menjadi 1.281

t hitung > t tabel = 8.398> 1.281

· kriteria

Bila t hitung < t table maka Ho diterima

Bila t hitung > t table maka Ho ditolak
T hitung (8.398) > t tabel (1.281) maka Ho ditolak H1 diterima


Gambar 4.2

Kurva Hipotesis Daerah Penerimaan dan Penolakan

Berdasarkan thitung > ttabel (8.398>1.281) sehingga Ho ditolak, maka disimpulkan terdapat peranan yang signifikan atau berarti, antara insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung. Dimana nilai koefisien korelasi antara  insentif dalam meningkatakan motivasi  kerja karyawan yaitu sebesar 0,701  nilai tersebut menunjukkan pengaruh yang tinggi. Nilai koefisien korelasi berperan antara insentif  dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan bernilai positif, artinya dengan adanya insentif tinggi, maka motivasi kerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung akan tinggi pula, jadi dapat disimpulkan bahwa ”insentif  berperan dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan Hal ini didukung oleh pendapat Malayu S.P Hasibuan (2000:140) mengemukakan “orang mau bekerja untuk memenuhi kebutuhanya baik kebutuhan yang disadari maupun kebutuhan yang tidak disadari olehnya, demikian juga orang mau bekerja untuk mendapatkan kebutuhan fisik dan mental salah satu carameningkatkan pretasi kerja dan motivasi kerja dengan memberikan insentif yang layak bagi perusahaan.
  BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan yang telah penulis uraikan pada bab sebelumnya yaitu mengenai Peranan Insentif Dalam Meningkatkan Motivasi Kerja Karyawan pada PT.Pos Indonesia (persero) Bandung. Maka penulis menarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil penelitian mengenai insentif pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung yang terdiri  dari 4 (empat) indikator yaitu bonus, komisi, kompensasi yang ditangguhkan, jaminan sosial. Maka dapat disimpulkan bahwa insentif pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung berada dalam kategori tinggi dengan  skor 327.5. Hal ini menunjukkan bahwa insentif  yang diberikan perusahaan kepada karyawan sudah baik sehingga dapat meningkatkan  motivasi kerja karyawan dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaanya.
2. Motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Bandung yang diambil dari 5 (lima) indikator yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan akan kepemilikan sosial, penghargaan diri, aktualisasi diri. Maka dapat  disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung berada dalam kategori tinggi dengan skor 312.3 sehingga motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung perlu di jaga dan dipertahankan agar kinerja dan prestasi kerja karyawan semakin meningkat.
3. Peranan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan dari hasil kuesioner yang disebarkan kepada 75 responden, dengan menggunakan uji statistik SPSS dan menggunakan perhitungan rank sperman, diketahui bahwa adanya peranan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan yang tinggi dalam koeifisien determinasi diperoleh angka sebesar 49.14% yang berarti insentif berperan dalam memotivasi kerja karyawan sedangkan sisanya 50.86% dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompensasi, konflik keluarga atau dengan rekan kerja masih cukup besar pengaruhnya. Dari hasil uji hipotesis dapat ditarik kesimpulan bahwa Ho ditolak dan H1 diterima, yang berarti “terdapat peranan yang signifikan antara insentif dalam meningkatkan  motivasi kerja karyawan pada Pos Indonesia (persero) Bandung”. 
5.2 Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan diatas maka penulis mencoba memberikan saran guna memperbaiki dan memecahkan masalah pelaksanaan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan pada PT. Pos Indonesia (persero) Bandung. Adapun saran dari penulis kepada perusahaan adalah sebagai berikut:

1. Insentif yang diberikan kepada karyawan oleh PT. Pos Indonesia (persero) Bandung  suduh dilaksanakan dengan baik namun masih perlu peningkatan dalam jaminan sosial, agar karyawan lebih bersemangat  untuk melaksanakan tugas dan pekerjaanya sesuai dengan ketentuan perusahaan.
2. Motivasi kerja karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Bandung dinilai tinggi, namun masih perlu dukungan dalam motivasi kerja  karyawan usahanya dengan cara  pemberian penghargaan kepada karyawan sehingga karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik dan lebih berprestasi. 
3. Peranan insentif dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Bandung dinilai  tinggi, untuk itu perusahaan diharapkan dapat mempertahankan atau meningkatakan insentif yang diberikan kepada karyawannya, agar motivasi kerja karyawan dapat dipertahankan atau ditingkatkan menjadi lebih baik lagi. 
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