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ABSTRAK 
 

HUBUNGAN PEMBERIAN INSENTIF TERHADAP PENINGKATAN 
KINERJA PEGAWAI DI SEKRETARIAT DAERAH KOTA LANGSA 

 
                         Nama   : Heri Setiawan 
                         NPM   : 161801043 
                         Program Studi  : Magister Ilmu Administrasi Publik 
                         Pembimbing I  :Dr. Heri Kusmanto, MA 
                         Pembimbing II : Dr. Isnaini, S.H, M.Hum 
 
Pemberian tambahan penghasilan Pegawai berdasarkan jabatan, pangkat dan 
golongan dimana besarannya juga ditentukan berdasarkan tingkat kehadiran serta 
beban kerja. Disiplin pegawai sangat erat kaitannya terhadap kualitas atau kinerja 
organisasi yang secara konsisten harus selalu dijaga dan ditingkatkan, salah satu 
caranya adalah dengan memberikan tunjangan kinerja daerah terhadap para 
pegawainya sebagaimana yang telah diamanatkan dalam tunjangan kinerja daerah 
yang bisa meningkat atau malah menurun sesuai capaian kinerja yang 
dihasilkan.Yang mempengaruhi dalam pemberian insentif kepada Pegawai 
Sekretariat Daerah Kota Langsaadalah (1) faktor psikologi. (2) faktor organisasi. 
Serta faktor lainnyayang disebabkan adanya penghasilan atau pemberian hasil 
tambahan berupa insentif yang dapat menutupi kebutuhan Pegawai tersebut.Untuk 
mengoptimalkan hendaknya lebih memperhatikan Pegawai, lebih memperhatikan 
hak-hak, memberikan kesejahteraan, dan sebagainya agar lebih loyal dan memiliki 
kinerja yang tinggi. Serta tingkat kesetaraan dan keadilan Pegawai Negeri Sipil 
supaya tidak terjadi kesenjangan dalam hal perbedaan pemotongan.Tujuan 
penelitian ini ialah untuk menganalisa (1) hubungan pemberian insentif terhadap 
peningkatan kinerja Pegawai di Sekretariat Daerah Kota Langsa.(2) faktoryang 
mempengaruhi dalam pemberian insentif kepada Pegawai di Sekretariat Daerah 
Kota Langsa.Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Jenis penelitian ini 
 yaitu dengan memperoleh informasi yang akurat mengenai insentif yang 
diberikan perusahaan kepada karyawan melalui evaluasi kinerja dengan cara 
menyebarkan kuisioner kepada para karyawan untuk memperoleh data yang 
akurat. Setelah data di peroleh kemudian di analisis dengan menggunakan statistik 
dan program SPSS 22. 

 
Kata Kunci: Implementasi Kebijakan, Hubungan, Insentif, Peningkatan, Kinerja   
                      Pegawai. 
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ABSTRACT 
 

RELATIONSHIP OF INCENTIVES TO INCREASE EMPLOYEES 
PERFORMANCE IN SECRETARIAT OF LANGSA CITY 

 
Name  : Heri Setiawan 
NPM   :161801043 
Study Program : Master of Public Administration 
Supervisor I  :Dr. Heri Kusmanto, MA 
Supervisor II :Dr. Isnaini, S.H, M.Hum 

 
Provision of additional income Employees by rank, rank and class where the 
amount is also determined based on the level of attendance and workload. 
Employees discipline is closely related to the quality or performance of the 
organization consistently must always be maintained and improved, one way is to 
provide local performance benefits to its employees as mandated in the 
performance allowances of the area that can increase or even decreased 
according to performance results generated.The influence in giving incentives to 
the Regional Secretarial Staff of Langsa City is (1) psychological factors. (2) 
organizational factors. And other factors caused by the income or the provision of 
additional results in the form of incentives that can cover the needs of the 
Employees.To optimize should pay more attention to employees, pay more 
attention to rights, provide welfare, and so to be more loyal and have high 
performance. As well as the level of equality and justice of Civil Servants to avoid 
gaps in the case of differences in cuts.The purpose of this study is to analyze (1) 
the relationship of giving incentives to improving the performance of employees in 
Regional Secretarial Staff of Langsa City. (2) factors that influence in giving 
incentives to employees in Regional Secretarial Staff of Langsa City.This research 
uses quantitative method. This type of research is to obtain accurate information 
about the incentives given to employee through employee performance evaluation 
by distributing questionnaires to employee to obtain accurate data. After the data 
obtained then in the analysis by using statistics and programs SPSS 22. 

 
Keywords:Policy Implementation, Relationship, Incentive, Enhancement,    
                  Employees Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Pengembangan sumber daya manusia adalah penting dalam rangka 

mencapai tujuan-tujuan pembangunan secara efektif. Pengembangan sumber daya 

manusia terarah dan terencana disertai pengendalian yang baik akan dapat 

menghemat sumber daya alam dapat berdaya guna dan berhasil. Demikian pula 

pengembangan sumber daya manusia secara mikro maupun secara makro. 

Pengembangan sumber daya manusia merupakan bentuk investasi 

(humaninvestmen). Dalam kondisi perekonomian yang sedang berkembang saat 

ini banyak terdapat instansi-instansi baik lembaga pemerintah maupun lembaga 

swasta. Sesuai sasaran yang ingin dicapai oleh lembaga pemerintah dalam 

menempatkan sumber daya manusia, lembaga tersebut adalah para pegawai, 

efektifitas kerja pegawai, tujuan lembaga, serta pentingnya pemberian insentif 

sangat mempengaruhi mental pegawai. Dengan maksud untuk menggerakkan para 

pegawai agar bekerja lebih efektif untuk meningkatkan motivasi kerja yang akan 

berdampak pada prestasi kerja pegawai. Pentingnya masalah insentif ini sehingga 

sangat mempengaruhi mental pegawai dalam melaksanakan tugas dan kegiatan-

kegiatannya. Efektifitas kerja adalah suatu tingkatan keberhasilan yang di capai 

seseorang dengan melakukan aktifitas-aktifitas yang di berikan kepadanya dengan 

mendasari pengetahuan yang dimilikinya, kecakapan serta kesungguhan. 

Efektifitas kerja yang baik hanya datang dari pegawai yang merasa memiliki 

1 
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tanggung jawab terhadap pekerjaan. Keberhasilan suatu organisasi dalam 

meningkatkan efektifitas kerja pegawai adalah cara kerja pegawai itu sendiri dan 

dukungan juga oleh orang-orang yang berpengaruh penting dalam organisasi 

tersebut yakni seorang pimpinan. Agar pelaksanaan efektifitas berjalan dengan 

baik maka perlu adanya insentif. Hal ini dimaksudkan agar tidak terjadi 

penyimpangan, kesalahan dan penyelewengan. Insentif adalah semua pendapatan 

atau balas jasa yang berbentuk uang atau berupa barang langsung atau yang 

diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada instansi. 

Insentif yang diberikan instansi adalah sebagai salah satu usaha yang dilakukan 

untuk meningkatkan efektifitas pegawai. Pemberian insentif yang tepat disamping 

untuk meningkatkan kerja pegawai, dimaksudkan pula untuk membuat pegawai 

memiliki kesetiaan bekerja di instansi dan dapat menstabilkan perputaran tenaga 

kerja dalam rangka menghadapi era globalisasi saat ini, dan dalam kondisi 

masyarakat sekarang seringkali ditemukan beberapa masalah yang menyebabkan 

oleh kurang baiknya hasil kerja dari sumber daya manusia yang ada pada instansi 

tersebut.  

Padahal harus diakui manusia adalah faktor penting yang turut 

menentukan kegiatan pendayagunaan sumber daya itu sendiri. Dalam rangka 

mencapai visi, misi dan tujuan pemerintahan yang telah ditetapkan bersama, 

diperlukan kondisi yang kondusif dan keharmonisan antar instansi pemerintah, 

pegawai yang satu dengan yang lain, yang masing-masing mempunyai peran yang 

cukup besar dalam mencapai tujuan pemerintahan. Pegawai merupakan salah satu 

tenaga pemerintahan yang mempunyai peran sebagai faktor penentu keberhasilan 
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tujuan organisasi karena, pegawai langsung bersinggungan dengan masyarakat 

untuk memberikan pelayanan. Untuk itu kinerja para pegawai harus selalu 

ditingkatkan. Upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja tersebut biasanya 

dilakukan dengan cara memberikan tunjangan kinerja, memberikan motivasi, 

meningkatkan kemampuan melalui diklat serta gaya kepemimpinan yang baik. 

Sementara kinerja pegawai dapat ditingkatkan apabila tunjangan kinerja diberikan 

tepat waktu, dan pihak pemerintah bisa mengetahui apa yang diharapkan dan 

kapan bisa harapan-harapan diakui terhadap hasil kerjanya. Salah satu langkah 

yang ditempuh pemerintah daerah untuk meningkatkan kesejahteraan pegawai 

adalah dengan pemberian tambahan penghasilan berupa tunjangan kinerja daerah. 

Tujuan dari pemberian tunjangan kinerja daerah ini adalah untuk meningkatkan 

kesejahteraan pegawai yang diharapkan akan ikut meningkatkan disiplin dan 

kualitas kinerja pegawai sehingga dapat bekerja lebih giat dalam memberikan 

pelayanan kepada masyarakat. Upaya untuk dapat meningkatkan kinerja Pegawai 

Sekretariat Daerah di Kota Langsa telah diberlakukan pemberian tambahan 

penghasilan pegawai.  

Pemberian tambahan penghasilan pegawai ini berdasarkan jabatan, 

pangkat dan golongan dimana besarannya juga ditentukan berdasarkan tingkat 

kehadiran serta beban kerja. Kebijakan Pemerintah Kota Langsa dalam 

memberikan tambahan penghasilan pegawai bagi Pegawai Negeri Sipil dasar 

hukumnya mengacu pada Peraturan Menteri Dalam Negeri No. 13 Tahun 2006 

pasal 39 ayat 1 yang bunyinya: Pemerintah Daerah dapat memberikan tambahan 

penghasilan kepada Pegawai Negeri Sipil berdasarkan pertimbangan yang 
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obyektif dengan memperhatikan kemampuan keuangan daerah dan memperoleh 

persetujuan DPRD sesuai dengan ketentuan Peraturan Perundang-Undangan dan 

Peraturan Menteri Dalam Negeri No. 59 Tahun 2007 Tentang Pedoman 

Pengelolaan Keuangan Daerah. Dalam mencapai tujuan organisasi, dibutuhkan 

sumber daya manusia (pegawai) yang berkualitas. Disiplin pegawai sangat erat 

kaitannya terhadap kualitas atau kinerja organisasi yang secara konsisten harus 

selalu dijaga dan ditingkatkan, salah satu caranya adalah dengan memberikan 

tunjangan kinerja daerah terhadap para pegawainya sebagaimana yang telah 

diamanatkan dalam tunjangan kinerja daerah sendiri bisa meningkat atau malah 

menurun sesuai capaian kinerja yang dihasilkan. Organisasi seharusnya 

menyadari demi menjaga dan meningkatkan kinerja pegawainya harus segera 

berbenah dalam pengelolaan manajemen secara profesional, salah satu caranya 

adalah dengan memberikan motivasi berupa tunjangan kinerja daerah kepada para 

pegawainya.  

Diharapkan dengan adanya penerapan reward dan punishment diharapkan 

dapat meningkatkan disiplin dan kinerja para pegawai sehingga tercapai tujuan 

organisasi secara keseluruhan. Pengaturan pemberian tunjangan kinerja kepada 

pegawai atau biasa disebut remunerasidiatur dalam Peraturan MENPAN & RB 

No. 34 Tahun 2011 dan Peraturan Kepala BKN No. 21 Tahun 2011. Dalam 

Peraturan ini menetapkan besaran dasar (basic quantities) tunjangan serta berapa 

jumlah yang dapat diterima pegawai sesuai kinerjanya. Jumlah yang akan diterima 

pegawai ditentukan oleh 4 indikator: Capaian dan serapan, kehadiran, pelaksanaan 

tupoksi, perilaku. Sedangkan pemberlakuan peraturan pemberian tunjangan 
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kinerja daerah mengacu pada Peraturan Walikota No. 15 tentang Mekanisme 

Pembayaran Dan Pengurangan Tambahan Penghasilan Pegawai Negeri Sipil Di 

Lingkungan Pemerintah Kota Langsa dengan surat keputusan walikota Langsa 

yang tiap tahunnya di ubah tentang Penetapan Standar Biaya Umum. Adapun 

indikator penghitungan tunjangan kinerja daerah yang dijalankan Pemerintah Kota 

Langsa terdiri dari kehadiran kerja dan pelaksanaan tugas pokok dan fungsi. 

Efektivitas merupakan unsur pokok untuk mencapai tujuan atau sasaran yang 

telah ditentukan di dalam setiap organisasi, kegiatan ataupun program. Disebut 

efektif apabila tercapai tujuan ataupun sasaran seperti yang telah ditentukan. Hal 

ini sesuai dengan pendapat H. Emerson yang dikutip Handayaningrat S. (2004:16) 

yang menyatakan bahwa “Efektivitas adalah pengukuran dalam arti tercapainya 

tujuan yang telah ditentukan sebelumnya”. Guna pencapaian tujuan organisasi 

secara efektif maka didalam organisasi perlu dibangun beberapa aspek yaitu 

komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan, motivasi yang tinggi dalam 

bekerja, pencapaian rencana kegiatan secara maksimal.  

Motivasi erat kaitannya dengan pencapaian tujuan organisasi, dalam artian 

bahwa pegawai yang termotivasi akan menunjukkan kinerjanya yang optimal 

sehingga output kinerja tersebut diharapkan akan menghasilkan output pekerjaan 

yang efektif dan efisien. Dalam memberikan motivasi dapat diwujudkan dengan 

motivasi materil maupun inmateril. Pada aspek materil motivasi dapat diwujudkan 

dengan pemberian tunjangan kinerja di organisasi. Biro Perlengkapan dan Aset 

Daerah telah menerapkan tunjangan kinerja sebagai tambahan penghasilan bagi 

pegawai dilingkungan Daerah Kota Langsa. Tunjangan kinerja daerah ini 
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dipengaruhi oleh beberapa aspek diantaranya tingkat kepuasan dan motivasi yang 

dimiliki para pegawainya. Dengan pemberian tunjangan kinerja seharusnya akan 

berdampak positif bagi peningkatan kinerja yang terwujud dalam laporan capaian 

kinerja menunjukkan tingkat capaian yang cukup baik akan tetapi dalam 

kenyataanya masih banyak tugas dan tanggung jawab para pegawai yang belum 

optimal dan sesuai dengan apa yang diharapkan, hal ini menunjukkan dalam 

pelaksanaannya tingkat loyalitas para pegawai terhadap organisasi masih harus 

terus ditingkatkan. Untuk dapat mengikuti segala perkembangan yang ada dan 

tercapainya tujuan suatu instansi maka perlu adanya pemberian insentif agar 

pegawai mampu bekerja dengan baik dengan mengupayakan insentif yang 

besarnya proposional dan juga bersifat yang artinya sesuai dengan jenjang karir. 

Karena insentif sangat diperlukan untuk memacu efektifitas para pegawai agar 

selalu berada pada tingkatan tertinggi (optimal).  

Sesuai kemampuan masing-masing, dengan menurunnya produktifitas dan 

semangat kerja pegawai, insentif diperlukan untuk menunjang efektifitas kerja 

pegawai, khususnya di Pemerintah Kota Langsa. Insentif itu sangat menunjang 

tingakat efektifitas dan efisiensi kerja pegawai, adapun yang mendapatkan insentif 

di Pemerintah Kota Langsa adalah, Eselon II, III, IV dan Staf. Dengan tujuan agar 

para pejabat di lingkungan Pemerintah Kota Langsa benar-benar melaksanakan 

tugas pokok dan fungsinya sesuai dengan prosedur kerja yang diharapkan, 

sehingga dapat tercapai visi dan misi serta program kerja Kota Langsa. 

Berdasarkan pertimbangan diatas maka peneliti tertarik untuk melakukan 
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penelitian mengenai seberapa besar hubunganpemberian insentif di kalangan 

Pegawai Sekretariat Daerah terhadap peningkatan kerjadi Kota Langsa. 

 

1.2.Fokus Penelitian 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka yang menjadi fokuspenelitian 

dalam penyusunan tesis ini antara lain sebagai berikut:  

1. Hubungan pemberian insentif terhadap peningkatan kinerja Pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Langsa. 

2. Faktor yang mempengaruhi dalam pemberian insentif kepada Pegawai di 

Sekretariat Daerah Kota Langsa. 

 

1.3. Rumusan Masalah 

1. Bagaimana hubungan pemberian insentif terhadap peningkatan kinerja 

Pegawai di Sekretariat DaerahKota Langsa?  

2. Faktor apa sajakah yang mempengaruhi dalam pemberian insentif kepada 

Pegawai di Sekretariat DaerahKota Langsa? 

 

1.4. Tujuan Penelitian 

1. Untuk menganalisahubungan pemberian insentif terhadap peningkatan kinerja 

Pegawai di Sekretariat Daerah Kota Langsa. 

2. Untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi dalam pemberian insentif 

kepada Pegawai di Sekretariat Daerah Kota Langsa. 
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1.5. Manfaat Penelitian 

1. Menambah pengetahuan, serta bahan dalam penerapan ilmu metode 

penelitian, khususnya mengenal gambaran pengetahuan dan wawasan peneliti 

tentang insentif dan peningkatan kinerja. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukanyang mungkin 

berguna untuk pihak pemerintahan tentang pengaruh pemberian insentif 

terhadap Pegawaidi Sekretariat Daerah Kota Langsa. Sebagai acuan dan 

perbandingan dalam penelitian mengenai objek yang sama di masa yang akan 

datang. 

3. Memberikan pengalaman kepada peneliti untuk menerapkan dan memperluas 

wawasan penerapan teori maupun praktek dalam lapangan serta menganalisa 

yang dilakukan dapat membantu untuk mengetahui bagaimana sistem aplikasi 

ini bekerja. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1Pengertian Insentif  

Insentif sebagai saranamotivasi yang mendorong para pegawai untuk 

bekerja dengan kemampuan optimal, yang dimaksudkan sebagai pendapatan 

ekstra diluar gaji atau upah yang telah ditentukan. Pemberian insentif 

dimaksudkan agar dapat memenuhi kebutuhan hidup para karyawan atau pekerja 

serta keluarga mereka. Istilah sistem insentif pada umumnya digunakan untuk 

menggambarkan rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara langsung 

maupun tidak langsung dengan berbagai standar kinerja karyawan. Insentif dapat 

dirumuskan sebagai balas jasa yang diberikan oleh perusahaan atau lembaga guna 

memadai para karyawan yang memiliki prestasi kerja lebih dari standar kerja yang 

telah ditetapkan. Insentif merupakan suatu faktor pendorong bagi karyawan untuk 

bekerja lebih baik agar kinerja karyawan dapat meningkat. Ada pun pengertian 

insentif menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara, sebagai berikut: Insentif kerja 

adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang yang di berikan oleh pihak 

pemimpin organisasi kepada karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang 

tinggi dan prestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi atau dengan kata lain, 

insentif kerja merupakan pemberian uang diluar gaji yang dilakukan oleh pihak 

pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi 

karyawan kepada organisasi. Hal senada oleh Mutiara S. Panggabean, yang 

menyatakan bahwa “Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan 
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kepada karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Dengan 

mengamsumsikan uang dapat digunakan untuk mendorong karyawan bekerja 

lebih giat lagi, maka mereka yang produktif lebih menyukai gajinya dibayarkan 

berdasarkan hasil kerja. Sedangkan menurut Moeheriono pengertian insentif bagi 

organisasi atau perusahaan yakni: Insentif adalah salah satu bentuk imbalan yang 

di berikan perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan atas 

prestasinya. Dengan kata lain insentif itu adalah hal-hal atau usaha yang harus 

diperhatikan dan dibangun untuk menggairahkan karyawan agar rajin bekerja dan 

dapat mencapai hasil yang lebih baik sehingga tercipta efektifitas kerja karyawan. 

Berdasarkan uraian pendapat-pendapat para ahli diatas dapat peneliti simpulkan, 

bahwa insentif merupakan salah satu bentuk rangsangan atau motivasi yang 

sengaja diberikan oleh perusahaan atau lembaga kepada karyawan, sehingga 

mendorong semangat kerja para karyawan agar mereka dapat bekerja lebih 

produktif lagi, dan mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi prestasinya dalam 

mencapai tujuan perusahaan atau lembaga. 

 

2.1.1 Tujuan Pemberian Insentif  

Tujuan pemberian insentif adalah untuk menimbulkan semangat kerja 

karyawan, sedangkan semangat kerja adalah iklim atau suasana dijumpai pada 

setiap sudut organisasi dimana dapat dijalani dalam golongan para karyawan yang 

sama-sama bekerja. Semangat kerja itu sendiri sangat menentukan antara 

karyawan satu dengan yang lain dalam bekerja sama untuk mencapai perusahaan, 

selain itu semangat kerja juga ikut menentukan keberhasilan perusahaan dalam 
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pekerjaannya.Tujuan pemberian insentif adalah untuk memenuhi kepentingan 

berbagai pihak, yaitu: 

a. Bagi perusahaan: 

1. Mempertahankan tenaga kerja yang terampil dan cakap agar loyalitasnya 

tinggi terhadap perusahaan.  

2. Mempertahankan dan meningkatkan moral kerja karyawan yang 

ditunjukkan menurunnya tingkat perputaran tenaga kerja dan absensi.  

3. Meningkatkan produktivitas perusahaan yang berarti hasil produksi 

bertambah untuk setiap unit persatuan waktu dan penjualan meningkat. 

b. Bagi karyawan:  

1. Meningkatkan standar kehidupannya dengan di terimanya pembayaran 

diluar gaji pokok.  

2. Meningkatkan semangat kerja karyawan sehingga mendorong mereka untuk 

berprestasi lebih baik.  

Setiap orang apabila ditawarkan suatu ganjaran yang memberikan hasil 

yang cukup menguntungkan bagi mereka, maka akan termotivasi untuk 

memperolehnya. Alat untuk meningkatkan motivasi karyawan yang kuat itu 

adalah dengan memberikan insentif. Sedangkan menurut Mutiara S. Panggabean, 

insentif digunakan untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada 

karyawan, insentif menjamin bahwa karyawan akan mengarahkan usahanya untuk 

mencapai tujuan organisasi. Mutiara S. Panggabean juga menambahkan bahwa 

tujuan pemberian insentif yang efektif harus memperhatikan langkah-langkah 

sebagai berikut:  
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1. Menentukan standar prestasi kerja yang tinggi  

2. Mengembangkan sistem penilaian prestasi yang tepat  

3. Melatih penyelia dalam melakukan penilain prestasi dan dalam 

memberikan umpan balik kepada bawahannya  

4. Mengaitkan penghargaan secara ketat dengan prestasi kerja  

5. Mengupayakan agar peningkatan penghargaan berarti bagi karyawan  

Insentif merupakan bagian dari imbalan moneter yang termasuk dalam 

kompensasi langsung yang pembayarannya berdasarkan kinerja daripada 

karyawan suatu perusahaan. Insentif tersebut diberikan kepada karyawan untuk 

meningkatkan semangat kerja atau kegairahan kerja mereka dan akhirnya 

berdampak positif bagi tingkat pendapatan perusahaan. Pemberian insentif juga 

untuk memberikan rasa tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan. Insentif 

menjamin bahwa karyawan akan mengarahkan usahanya untuk mencapai tujuan 

organisasi. Adapun tujuan paling utama dari pemberian insentif adalah upaya 

dalam meningkatkan kinerja individu maupun kelompok. Maka dari itu sebelum 

memberikan insentif kepada karyawan yang berprestasi perusahaan harus 

menimbang terlebih dahulu keefektifan dari pemberian insentif tersebut, 

pertimbangan ini di perlukan agar dalam pemberian insentif tidak ditemukan 

kesulitan-kesulitan. 

 

2.1.2 Jenis–jenis Pemberian insentif  

Jenis-jenis insentif dalam suatu perusahaan atau lembaga harus dituangkan 

secara jelas, sehingga dapat diketahui oleh karyawan dan perusahaan tersebut. 
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Menurut ahli manajemen sumber daya manusia Sondang P. Siagian, jenis-jenis 

insentif tersebut adalah:  

a. Piece work adalah teknik yang digunakan untuk mendorong para 

karyawan meningkatkan produktivitas kerja.  

b. Bonus adalah insentif yang diberikan kepada karyawan yang mampu 

bekerja sedemikian rupa sehingga tingkat produksi yang baku terlampaui.  

c. Komisi adalah bonus yang diterima karena berhasil melaksanakan tugas 

dan sering diterapkan oleh tenaga-tenaga penjualan.  

d. Insentif bagi eksekutif adalah intensif yang diberikan pada karyawan 

khususnya manager atau karyawan memiliki kedudukan tinggi dalam 

suatu perusahaan misalnya untuk membayar cicilan rumah, kendaraan 

bermotor atau pendidikan anak.  

e. Kurva kematangan adalah yang diberikan kepada kerja yang masa kerja 

dan golongan pangkat dan penghasilan yang lebih tinggi lagi, misalnya 

dalam bentuk penelitian ilmiah atau dalam bentuk beban besar yang 

mengajar yang lebih besar dan sebagainya.  

f. Rencana insentif kelompok adalah kenyataan bahwa dalam organisasi 

kinerja bukan keberhasilan individual melainkan karena keberhasilan 

kelompok kerja yang mampu bekerja suatu tim.  

Sedangkan menurut mutiara S. panggabean pada dasarnya pemberian 

insentif ditujukan untuk meningkatkan produktivitas kerja invidu maupun 

kelompok. Maka insentif terdiri dari beberapa jenis yaitu sebagai berikut:  
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a. Insentif individu. Rencana atau program insentif individu ini bertujuan 

untuk memberikan penghasilan tambahan selain gaji pokok bagi individu 

yang dapat mencapai standar presentasi tertentu.  

b. Insentif kelompok. Insentif akan diberikan kepada kelompok kerja apabila 

kinerja mereka memiliki standar yang telah ditetapkan. 

Berdasarkan pendapat diatas dapat di simpulkan bahwa jenis-jenis insentif 

adalah sebagai berikut:  

a. Insentif material (bonus, komisi, pembagian laba, kompensasi yang 

ditanggalkan dan bantuan hari tua). 

b. Insentif non material (Jaminan sosial, Pemberian piagam penghargaan, 

Pemberian promosi dan Pemberian pujian lisan atau tulisan).  

 

2.1.3 Sistem Pelaksanaan Pemberian Insentif 

Penentuan sistem pelaksanaan pemberian insentif dapat dibagi menjadi 

dua bagian yang diambil berdasarkan produktifitas individu yang bertujuan untuk 

memberikan penghasilan tambahan selain gaji pokok bagi individu yang 

mencapai standar presentasi tertentu. Moheriono menyatakan dalam pengukuran 

kinerja berbasis kompetensi, bahwa program insentif yang dirancang dengan baik 

akan sangat berguna karena dapat menambah motivasi untuk meningkatkan 

kinerja dan mengenali faktor utama dalam motivasi. Ada beberapa peraturan dasar 

untuk menentukan sebuah sistem insentif yang baik, yaitu:  

a. Sederhana, peraturan dari sistem insentif haruslah ringkas, jelas dan dapat 

dipahami oleh seluruh karyawan.  
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b. Spesifik, biarkan karyawan tahu secara spesifik atau khas dan tepat apa 

yang diharapkan dari mereka.  

c. Dapat dicapai, kesempatan yang masuk akal dan harus di miliki oleh setiap 

karyawan.  

d. Dapat diukur,sebagai tujuan dari di buatnya sistem insentif tersebut, 

terukur baik bagi karyawan maupun perusahaan. 

 

2.1.4. Indikator Pemberian Insentif  

Dalam perencanaan pemberian insentif karyawan, sebuah lembaga harus 

menentukan indikator-indikator yang dijadikan sebagai perhitungan atau 

pertimbangan dasar penyusunan insentif. Menurut Lijan Poltak Sinambela dalam 

bukunya, Kinerja Pegawai Teori Pengukuran dan Implikasi, indikator yang 

menjadi pertimbangan dalam pemberian insentif antara lain:  

a. Kinerja, sistem insentif dengan cara ini langsung mengaitkan besarnya 

insentif dengan kinerja yang telah ditunjukkan oleh karyawan yang 

bersangkutan, berarti besarnya insentif tergantung pada banyak sedikitnya 

hasil yang dicapai dalam waktu kerja karyawan.  

b. Lama kerja, besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya karyawan 

melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan, perhitungan dapat 

menggunakan perjam, perhari, perminggu atau perbulan.  

c. Sinioritas, sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau sinioritas 

karyawan yang bersangkutan dalam suatu organisasi, dasar pemikiran 
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karyawan senior menunjukkan adanya kesetiaan yang tinggi dari karyawan 

yang bersangkutan pada organisasi dimana mereka bekerja.  

d. Kebutuhan, cara ini menunjukkan bahwa insentif pada karyawan 

didasarkan pada tingkat urgensi kebutuhan hidup yang layak dari 

karyawan, berarti insentif yang diberikan adalah wajar apabila dapat 

dipergunakan untuk memenuhi kebutuhan pokok, tidak berlebihan namun 

tidak berkekurangan.  

e. Keadilan dan kelayakan: 

1. Keadilan 

Dalam sistem insentif bukan harus sama rata tanpa pandang bulu, tetapi 

harus terkait pada adanya hubungan anatara pengorbanan (input) dengan (ouput), 

makin tinggi pengorbanan makin tinggi insentif yang diharapkan, sehingga oleh 

karena yang dinilai adalah pengorbanannya yang diperlukan suatu jabatan. Input 

dari suatu jabatan ditunjukkan dalam oleh spesifikasi yang harus dipenuhi oleh 

orang yang memenuhi jabatan tersebut. 

2. Kelayakan 

Disamping masalah keadilan dalam pemberian insentif tersebut perlu pula 

diperhatikan masalah kelayakan, layak pengertiannya membandingkan besarnya 

insentif dengan perusahaan lain bergerak dalam bidang usaha sejenis.  

f. Evaluasi jabatan, evaluasi jabatan adalah suatu usaha untuk menentukan 

dan membandingkan nilai suatu jabatan tertentu dengan nilai jabatan-

jabatan lain dalam suatu organisasi, berarti pula penentuan nilai relatif atau 

harga dari suatu jabatan guna menyusun ranking dalam penentuan insentif. 
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Sedangkan menurut Heidjarachman Ranupanjodo yang diikuti oleh AA. 

Anwar Prabu Mangkunegara dalam buku Manajemen Sumber Manusia, 

menyatakan bahwa indikator pemberian insentif dapat dilihat beberapa aspek, 

antara lain: 

a. Pembayaran sederhana, sehingga dapat dimengerti dan langsung dihitung 

karyawan itu sendiri.  

b. Penghasilan diterima karyawan hendaknya langsung menaikkan output. 

c. Pembayaran hendaknya dilakukan secepat mungkin. 

d. Standar kerja hendaknya ditentukan dengan hati-hati, standar kerja yang 

terlalu tinggi dan rendah sama tidak ada baiknya. 

e. Besarnya upah normal dengan standar kerja perjam hendaknya cukup 

merangsang pekerjaan untuk lebih giat. 

 

2.2. Tunjangan Kinerja Daerah (TKD) 

Dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara 

(ASN) dan calon pegawai Aparatur Sipil Negara di Pemerintah, maka perlu untuk 

meningkatkan kesejahteraan pegawai dalam bentuk pemberian tunjangan kinerja 

daerah. Berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 58 Tahun 2005 tentang 

Pengelolaan Keuangan Daerah dan Peraturan Menteri Dalam Negeri No. 13 

Tahun 2006 tentang Pedoman Pengelolaan Keuangan Daerah sebagaimana telah 

diubah beberapa kali terakhir dengan Peraturan Menteri Dalam Negeri No. 21 

Tahun 2011, menyebutkan pemerintah daerah dapat memberikan tambahan 

penghasilan kepada Pegawai Negeri Sipil Daerah berupa tunjangan kinerja daerah 
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berdasarkan pertimbangan yang objektif dengan memperhatikan kemampuan 

keuangan daerah.Tunjangan kinerja daerah merupakan bentuk dari reward atau 

kompensasi yang diberikan atas kinerja para pegawai atau karyawannya. 

Pemberian kompensasi merupakan salah satu pelaksanaan fungsi MSDM yang 

berhubungan dengan semua jenis pemberiaan penghargaan individual sebagai 

pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian.Tunjangan kinerja daerah 

diberikan kepada pegawai ASN dan calon pegawai ASN yang dikelompokan 

berdasarkan kelompok jabatan struktural dan kelompok jenjang kepangkatan atau 

golongan. Sedangkan pejabat fungsional tertentu yang dikelompokkan dalam 

kelompok berdasarkan kelompok jenjang pangkat atau golongan. Beberapa 

informasi penting yang berkaitan dengan Tunjangan Kinerja Daerah (Tukin), 

Tujuan pemberian Tukin adalah untuk meningkatkan kesejahteraan PNS dan 

Calon PNS. Tunjangan ini diberikan bukan secara cuma-cuma oleh pemerintah, 

ada beberapa indikator yang akan dihitung untuk menentukan seberapa besar 

tunjangan yang diterima oleh pegawai.  

 

2.3. Efektifitas Tunjangan Kinerja Dalam Organisasi 

Efektivitas sering digunakan sebagai konsep tentang efektif dimana sebuah 

organisasi bertujuan untuk menghasilkan. Organizational effectiveness 

(efektivitas organisasi) dapat dilakukan dengan memperhatikan kepuasan, 

pencapaian visi organisasi, pemenuhan aspirasi, pengembangan sumber daya 

manusia organisasi dan aspirasi yang dimiliki, serta memberikan dampak positif 
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bagi masyarakat. Tentuntunya ada beberapa faktor yang mempengaruhi efektivitas 

dalam suatu organisasi, seperti yang dikemukakan oleh Gibson (1997:12): 

1. Motivasi Individu (Individual Motivation) 

Motivasi dan kemampuan bekerja mempengaruhi prestasi kerja. Teori 

motivasi mencoba menerangkan dan meramal bagaimana perilaku individu 

muncul, mulai, berlanjut dan berhenti. Sebenarnya motivasi itu begitu rumit 

sehingga mustahil memiliki satu teori yang mencakup keseluruhan tentang 

bagaimana hal tersebut terjadi. Seorang Pegawai Negeri Sipil pastinya memiliki 

kapasitas dan semangat untuk bekerja. Semangat dan dorongan tersebut akan 

muncul dalam diri Pegawai Negeri Sipil jika ia memang sungguh–sungguh 

memiliki tujuan dan ekspektasi untuk bekerja. 

2. Imbalan (Rewards atau Pemberian Tunjangan) 

Salah satu pengaruh yang paling kuat atas prestasi individu ialah sistem 

imbalan dalam organisasi. Organisasi dapat menggunakan imbalan untuk 

meningkatkan kinerja pegawai dalam upaya pencapaian tujuan suatu organisasi. 

Mengacu pada teori Gibson (1997:25) mengenai keefektivan, dikatakan 

bahwa keefektivan adalah penilaian yang dibuat sehubungan dengan prestasi 

individu, kelompok dan organisasi. Pegawai Negeri Sipil sebagai seorang individu 

merupakan pelaku dalam efektivitas Individu. Dalam perspektif keefektivan, 

dibagi dalam tiga tingkatan dan bagian yang paling mendasar adalah keefektivan 

individu. Keefektivan suatu kelompok akan ditentukan oleh keefektivan individu 

dan keefektivan organisasi tergantung pada keefektivan kelompok. Dengan kata 

lain, organisasi akan efektif, jika individu (Pegawai Negeri Sipil) juga efektif. 
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Lubis (1987:55) menambahkan ada tiga pendekatan yang diperlukan dalam 

mengukur efektivitas individu, yaitu: 

1. Pendekatan sumber (resource approach) yakni mengukurefektivitas dari 

input. Pendekatan mengutamakan adanyakeberhasilan organisasi untuk 

memperoleh sumber daya, baik fisikmaupun non fisik yang sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. 

2. Pendekatan proses (process approach) adalah untuk melihat sejauhmana 

efektivitas pelaksanaan program dari semua kegiatan prosesinternal atau 

mekanisme organisasi. 

3. Pendekatan sasaran (goals approach) dimana pusat perhatian pada output, 

mengukur keberhasilan organisasi untuk mencapai hasil(output) yang 

sesuai dengan rencana. 

Unsur penting dalam konsep efektivitas sesungguhnya adalahpencapaian 

tujuan sesuai dengan apa yang telah disepakati secara maksimal,tujuan merupakan 

harapan yang dicita-citakan atau suatu kondisi tertentu yangingin dicapai oleh 

serangkaian proses. Membangun organisasi dan individuyang efektif memerlukan 

kriteria keefektivan (Gibson 1997:33). Kriteriakeefektivan secara khas dinyatakan 

dalam ukuran waktu jangka pendek,jangka menengah dan jangka panjang. 

Kriteria jangka pendek adalah untukmenunjukkan hasil tindakan yang mencakup 

waktu satu tahun atau kurang.Kriteria jangka menengah diterapkan jika anda 

menilai keefektivanseseorang, kelompok, atau organisasi dalam jangka waktu 

yang lebih lama,umpamanya lima tahun. Kriteria jangka panjang dipakai untuk 
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menilai waktuyang akan datang yang tidak terbatas. Lima kategori kriteria 

keefektivan: 

1. Produksi: Mencerminkan kemampuan organisasi untuk 

menghasilkanjumlah dan kualitas keluaran yang dibutuhkan lingkungan. 

2. Efisiensi: Didefinisikan sebagai perbandingan keluaran terhadapmasukan. 

Kriteria jangka pendek ini memfokuskan perhatian atas sikluskeseluruhan 

dari masukan-proses-keluaran, dengan menekankan padaelemen masukkan 

dan proses. 

3. Kepuasaan: Kepuasan dan moral adalah ukuran yang serupa 

untukmenunjukkan tingkat dimana organisasi memenuhi 

kebutuhanpelanggannya. 

4. Keadaptasian: Keadaptasian ialah tingkat dimana organisasi dapat benar–

benar tanggap terhadap perubahan internal dan eksternal. 

5. Pengembangan: Kriteria ini mengukur kemampuan organisasi 

untukmeningkatkan kapasitasnya menghadapi tuntutan lingkungan.  

Suatuorganisasi harus melakukan berbagai upaya untuk 

memperbesarkesempatan kelangsungan hidup jangka panjangnya. Usaha–usaha 

pengembangan yang lazim ialah program pelatihan untuk meningkatkankualitas 

pegawai. Adapun menurut pendapat Steers (2005:8) menambahkan ada 

empatfaktor yang mempengaruhi efektivitas: 

1. Karakteristik Organisasi adalah hubungan yang sifatnya relatif tetapseperti 

susunan sumber daya manusia yang terdapat dalamorganisasi. Struktur 

merupakan cara yang unik menempatkanmanusia dalam rangka 
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menciptakan sebuah organisasi. Dalamstruktur, manusia ditempatkan 

sebagai bagian dari suatu hubunganyang relatif tetap yang akan 

menentukan pola interaksi dan tingkahlaku yang berorientasi pada tugas. 

2. Karakteristik Lingkungan, mencakup dua aspek. Aspek pertamaadalah 

lingkungan ekstern yaitu lingkungan yang berada di luar batasorganisasi 

dan sangat berpengaruh terhadap organisasi, terutamadalam pembuatan 

keputusan dan pengambilan tindakan. Aspekkedua adalah lingkungan 

intern yang dikenal sebagai iklimorganisasi yaitu lingkungan yang secara 

keseluruhan dalamlingkungan organisasi dalam menjalankan fungsinya. 

3. Karakteristik Pekerja merupakan faktor yang paling berpengaruhterhadap 

efektivitas. Di dalam diri setiap individu akan ditemukanbanyak 

perbedaan, akan tetapi kesadaran individu akan perbedaan itusangat 

penting dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Jadi apabilasuatu 

organisasi menginginkan keberhasilan, organisasi tersebutharus dapat 

mengintegrasikan tujuan individu dengan tujuan organisasi. Untuk itu di 

perlukan adanya etos kerja untuk setiappegawai (individu). 

4. Karakteristik Manajemen adalah strategi dan mekanisme kerja 

yangdirancang untuk mengkondisikan semua hal yang di dalamorganisasi 

sehingga efektivitas tercapai. Kebijakan dan praktekmanajemen 

merupakan alat bagi pimpinan untuk mengarahkan setiapkegiatan guna 

mencapai tujuan organisasi.  

Dalam melaksanakankebijakan dan praktek manajemen harus 

memperhatikan manusia,tidak hanya mementingkan strategi dan mekanisme kerja 
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saja.Mekanisme ini meliputi penyusunan tujuan strategis, pencarian 

danpemanfaatan atas sumber daya, penciptaan lingkungan prestasi,proses 

komunikasi, kepemimpinan dan pengambilan keputusan, sertaadaptasi terhadap 

perubahan lingkungan inovasi organisasi.Dalam rangka meningkatkan mutu 

kinerja, prestasi kerja serta untukmencapai daya guna dan daya hasil guna yang 

sebesar-besarnya. Maka TunjanganKinerja Daerah (TKD) perlu diberikan kepada 

pegawai (PNS) agar meningkatkandaya efektivitas dan semangat kerja sehingga 

pelaksanaan pembangunan tercapaidengan baik.Banyak faktor yang 

mempengaruhi kinerja, salah satu diantaranya adalahadanya kompensasi. Secara 

garis besar ada dua bentuk kompensasi pegawai, yaitu: Bentuk langsung yang 

merupakan upah dan gaji, sedangkan bentuk kompensasiyang tak langsung adalah 

pelayanan dan keuntungan (Mangkunegara, 2011:85).Kompensasi adalah semua 

pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung atau tidak langsung yang 

diterima karyawan sebagai imbalan atas jasayang diberikan kepada perusahaan 

(Hasibuan, 1990:133). “Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para 

karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka(Handoko, 2003. 114-118)”. Jadi 

melalui kompensasi tersebut karyawan dapatmeningkatkan kinerja, motivasi dan 

kepuasan kerja serta meningkatkan kebutuhanhidupnya. 

 

2.4Kinerja Pegawai 

Berdasarkan Keputusan Lembaga Administrasi Negara RepublikIndonesia 

No. 598/XI/5 /1998 tentang Pedoman Penyusunan PelaporanAkuntabilitas Kinerja 

Instansi pemerintahan, mengartikan kinerja sebagai tingkatpencapaian 
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pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau kebijakan dalam 

mewujudkansasaran, misi dan visi organisasi.Kinerja seseorang sangatlah 

berpengaruh dalam menciptakan kinerjaorganisasi yang baik pula. Pengukuran 

kinerja dilakukan untuk mengetahuiapakah dapat dilakukan sesuai jadwal dan 

waktu yang ditentukan, atau apakahhasil kinerja telah tercapai sesuai dengan yang 

diharapkan.Menurut Indra Bastian dalam Fahmi (2011:2) menyatakan bahwa 

“Kinerjaadalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan tujuan, misi, 

dan visiorganisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis (strategic 

planning)suatu organisasi”. Dapat diartikan bahwa kinerja berhubungan erat 

dengan tujuanstrategis serta kepuasaan konsumen dalam suatu organisasi untuk 

memenuhitujuan organisasi tersebut. Selanjutnya Mangkunegara (2004:67) 

menyebutkanaspek-aspek penilaian kinerja adalah kinerja, tanggung jawab, 

kesetiaan,pengabdian, prakarsa, kejujuran, disiplin kerja sama dan 

kepemimpinannya.Wibowo (2013:4) menyatakan bahwa:“Kinerja merupakan 

implementasi dari rencana yang telah disusuntersebut. Implementasi kinerja 

dilakukan oleh sumber daya manusia yangmemiliki kemampuan, kompetensi, 

motivasi dan kepentingan. Bagaimanaorganisasi menghargai dan memperlakukan 

sumber daya manusianya akanmempengaruhi sikap dan perilakunya dalam 

menjalankan kinerja”. Sehingga dapat diartikan bahwa kinerja merupakan suatu 

proses untukpencapaian tujuan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas dari 

seorang pegawaisecara individu maupun dari sebuah instansi tempat bekerja 

secara berkelompoksesuai dengan tugas dan tanggungjawabnya masing-masing 
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dalam rangkamencapai tujuan dari kelompok tersebut yang pelaksanaanya tidak 

bertentangandengan hukum atau perundang-undangan yang berlaku.  

Dengan demikian proseskinerja sangat penting dilakukan untuk menjamin 

tercapainya tujuan yangdiharapkan dan meningkatkan prestasi kerja, diperlukan 

pengelolaan terhadapkinerja dengan manajeman kinerja agar menciptakan 

hubungan dan komunikasiyang efektif.Adapun menurut Sedarmayanti (2007:198) 

mengemukakakan definisiindikator kinerja, yaitu: “Indikator kinerja adalah 

ukuran kuantitatif dan kualitatif yangmenggambarkan tingkat pencapaian suatu 

sasaran atau tujuan yang telahditetapkan. Indikator kinerja harus merupakan 

sesuatu yang akan dihitungdan diukur serta digunakan sebagai dasar untuk 

menilai atau melihattingkat kerja baik dalam tahap perencanaan, pelaksanaan, 

maupun setelahkegiatan selesai berfungsi”.Dimensi atau indikator kinerja 

merupakan aspek-aspek yang menjadiukuran dalam menilai kinerja. Ukuran-

ukuran dijadikan tolak ukur dalam menilaikinerja. Adisasmita (2011:102) 

meyatakan bahwa:“Penetapan indikator kinerja merupakan bagian integral dari 

perencanaanstrategi. Tanpa indikator kinerja yang jelas, rencana strategis tidak 

dapatdiimplementasikan dengan baik, karena tidak ada tolak ukur yang 

jelasmengenai apa yang akan dicapai oleh setiap kegiatan. Indikator kinerjatidak 

hanya menunjukkan apa yang hendak dicapai oleh kegiatan, tetapijuga sejauh 

mana sumber-sumber daya digunakan secara efisien, efektif,ekonomis bagi 

pelaksanaan kegiatan dimaksud”. Dimensi ataupun ukuran kinerja sangat 

diperlukan karena akan bermanfaatbaik bagi banyak pihak. Indikator kinerja 

adalah ukuran kuantitatif dan kualitatifyang menggambarkan tingkat pencapaian 

25 
 

----------------------------------------------------- 
© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 15/1/20 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)15/1/20 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)

UNIVERSITAS MEDAN AREA



suatu sasaran atau tujuan yang telahditetapkan. Indikator kinerja harus merupakan 

sesuatu yang akan dihitung dandiukur serta digunakan sebagai dasar untuk 

menilai atau melihat tingkat kinerja,baik dalam tahap perencanaan, pelaksanaan, 

maupun setelah kegiatan selesai danberfungsi. Indikator kinerja digunakan untuk 

meyakinkan bahwa kinerja hari demihari organisasi atau unit kerja yang 

bersangkutan menunjukkan kemampuan dalamrangka mencapai tujuan dan 

sasaran yang ditetapkan.Jhon Miner (1988) dalam Sudarmanto (2009:11-12), 

mengemukakan 4dimensi yang dapat dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai 

kinerja, yaitu: 

a. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan. 

b. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan. 

c. Penggunaan waktu dalam bekerja, yaitu tingkat 

ketidakhadiran,keterlambatan, waktu kerja efektif atau jam kerja hilang. 

d. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja. 

Bernardir (2001) dalam Sudarmanto (2009:12) menyampaikan ada 

enamkriteria dasar atau dimensi untuk mengukur kinerja, yaitu: 

a. Quality terkait dengan proses atau hasil mendekati sempurna atau 

idealdalam memenuhi maksud atau tujuan. 

b. Quantity terkait dengan satuan jumlah atau kuantitas yang dihasilkan. 

c. Timeliness terkait dengan waktu yang diperlukan dalammenyelesaikan 

aktivitas atau menghasilkan produk. 

d. Cost-effectiveness terkait dengan tingkat penggunaan sumber-

sumberorganisasi (orang, uang, material, teknologi)dalam mendapatkan 
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ataumemperoleh hasil atau pengurangan pemborosan dalam 

penggunaansumber-sumber organisasi. 

e. Need for supervision terkait dengan kemampuan individu 

dapatmenyelesaikan pekerjaan atau fungsi-fungsi pekerjaan tanpa 

asistensipimpinan atau intervensi pengawasan pimpinan. 

f. Interpersonal Impectterkait dengan kemampuan individu 

dalammeningkatkan perasaan harga diri, keinginan baik, dan kerja sama 

diantara sesama pekerja atau anak buah. 

Menurut Dwiyanto (2008:50-51) terdapat indikator kinerja, yaitu: 

1.Produktivitas. Konsep produktivitas tidak hanya mengukur tingkat 

efisiensi, tetapi juga efektivitas pelayanan. Produktivitas pada umumnya dipahami 

sebagai rasio antara input dengan output. Konsep produktivitas dirasa terlalu 

sempit dan kemudian General Accounting Office (GOA) mencoba 

mengembangkan satu ukuran produktivitas yang lebih luas dengan memasukkan 

seberapa besar pelayanan publik itu memiliki hasil yang diharapkan sebagai salah 

satu indikator kinerja yang penting. 

2.Kualitas layanan. Banyak pandangan negatif yang terbentuk mengenai 

organisasi publik, munculkarena ketidakpuasan masyarakat terhadap kualitas 

layanan yang diterima dariorganisasi publik. Dengan demikian kepuasan dari 

masyarakat bisa menjadiparameter menilai kinerja organisasi publik. 

3.Responsivitas. Kemampuan organisasi untuk mengenali dan memenuhi 

kebutuhanmasyarakat. Responsivitas perlu dimasukkan ke dalam indikatorkinerja 
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karenamenggambarkan secara langsung kemampuan organisasi pemerintah 

dalammenjalankan misi dan tujuannya. 

4.Responsibilitas. Responsibilitas menjelaskan apakah pelaksanaan kegiatan 

organisasi publik itudilakukan sesuai dengan prinsip-prinsip administrasi yang 

benar atau sesuaidengan kebijakan organisasi, baik yang eksplisit maupun 

implisit. 

5.Akuntabilitas. Akuntabilitas publik menunjukkan pada beberapa besar 

kebijakan dan kegiatanorganisasi publik tunduk pada pejabat politik yang dipilih 

oleh rakyat. Dalamkonteks ini, konsep akuntabilitas publik dapat digunakan untuk 

melihatbeberapa besar kebijakan dan kegiatan organisasi publik itu konsisten 

dengankehendak masyarakat banyak. 

Wibowo (2012:102) menyatakan bahwa “Indikator kinerja dipakai 

untukaktifitas yang hanya dapat ditetapkan secara kualitatif atas dasar perilaku 

yangdapat diamati”. Indikator kinerja juga menganjurkan sudut pandang 

prospektif(harapan ke depan) daripada retrospektif (melihat ke belakang). Dengan 

demikian,tujuan dan motif menjadi indikator utama dalam kinerja. Namun, 

kinerjamemerlukan adanya dukungan sarana (alat), kompetensi (kemampuan), 

peluang(kesempatan untuk menunjukkan prestasi kerja), standar (suatu ukuran 

yangdigunakan untuk pencapaian suatu tujuan yang dicapai), dan umpan 

balik(masukan untuk mengukur kemajuan kinerja, standar kinerja dan 

pencapaiantujuan). Gaspersz (2012:27) menyatakan bahwa, “Pengukuran kerja 

merupakansuatu cara mengukur arah dan kecepatan perubahan, yang dapat 

diibaratkanseperti meteran pengukuran kecepatan dari sebuah mobil”. Dalam 
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pengukurankinerja harus menetapkan indikator-indikator kinerja dalam 

upayamemaksimalkan kinerja pada sebuah organisasi sehingga pencapaian suatu 

tujuanyang telah ditetapkan atau ditargetkan dapat diwujudkan, dan indikator 

kinerja yangditetapkan harus berkaitan langsung dengan: 

1. Visi, misi, nilai-nilai dan tujuan strategi dari setiap perspektif 

dalamorganisasi. 

2. Manajemen sebagai informasi yang konsisten, tepat, mudah diakses 

namuntetap aman agar dapat dipergunakan untuk pembuatan keputusan 

strategi danoperasional. 

3. Upaya giat secara terus menerus untuk meningkatkan kepuasan 

semuastakeholder organisasi. 

4. Peningkatan efisiensi internal dan efektivitas eksternal dari suatu 

organisasi. 

Penilaian terhadap kinerja bagi setiap organisasi merupakan suatu 

kegiatanyang sangat penting karena penilaian tersebut digunakan sebagai 

ukurankeberhasilan suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu. Lewis Carroll 

(1865)dalam Marwansyah (2012:233) menyatakan bahwa “If you don’t know 

where youare going, any road will take you there”. Kegunaan penilaian kinerja 

adalah untukmeningkatkan kinerja dengan mengidentifikasi tujuan-tujuan 

pengembangan yangspesifikRaymond (2010:452) memberi pengertian penilaian 

kinerja adalah “Prosesdi mana organisasi mendapatkan informasi tentang seberapa 

baik seorangkaryawan melakukan pekerjaannya”. Penilaian tersebut dapat 

dijadikan masukanbagi perbaikan dan peningkatan kinerja organisasi. Dalam 
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instansi pemerintahpenilaian kinerja sangat berguna untuk menilai kuantitas, 

kualitas, dan efisiensipelayanan, motivasi para birokrat dalam memberikan 

pelayanan kepadamasyarakat.Menurut Sedarmayanti (2007:264) mengatakan 

penilaian kinerja pentingperanannya karena sebagai alat untuk: 

a. Memastikan pemahaman pelaksana akan ukuran yang digunakan 

untukmencapai kinerja. 

b. Memastikan tercapainya rencana kinerja yang telah disepakati. 

c. Memantau dan mengevaluasi pelaksaan kinerja dan membandingkan 

dengan rencana kerja dan melakukan tindakan memperbaiki kinerja. 

d. Memberi penghargaan dan hukuman yang objektif atas kinerjapelaksana 

yang telah diukur sesuai sistem pengukuran kinerja yang disepakati. 

e. Menjadi alat komunikasi antar pegawai dan pimpinan dalam 

upayamemperbaiki kinerja organisasi. 

f. Mengidentifikasi apakah kepuasan pelanggan sudah terpenuhi. 

g. Membantu memahami proses kegiatan organisasi. 

h. Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara objektif. 

i. Menunjukkan peningkatan yang perlu dilakukan. 

j. Mengungkapkan permasalahan yang terjadi. 

Penilaian kinerja merupakan proses pengukuran terhadap 

tingkatpenyelesaian tugas-tugas yang dilakukan oleh pegawai selama masa 

tertentudengan menggunakan instrumen yang sesuai dengan karakteristik tugas 

tersebut.Melalui penilaian kinerja akan diketahui sejauh mana 

perkembanganpegawai atau aparat dalam melaksanakan tugas-tugasnya.Menurut 
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Pasolong (2008:222) dalam suatu organisasi pasti terdapat faktor-faktoryang 

mempengaruhi suatu kinerja, yaitu: 

1. Kemampuan 

Kemampuan menurut Robbins dalam Pasolong (2002:50) adalah 

suatukapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. 

2. Kemauan 

Kemauan menurut Robbins dalam Pasolong (2002:208) adalah kesediaan 

untukmengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi. 

 3. Energi 

Energi menurut Jordan E. Ayan dalam Pasolong (2002:47) adalah 

pemercik apiyang menyalakan jiwa. Tanpa adanya energy psikis dan fisik yang 

mencukupi,perbuatan kreatif pegawai terhambat. Orang yang mengalir energinya 

jarangterhenti atau ragu pikirannya dan sangat tanggap terhadap tugas 

sehinggatindakannya hampir bersifat naluri. 

 4. Teknologi 

Teknologi adalah sebagai tindakan yang dikerjakan oleh individu atau 

suatuobjek dengan atau tanpa bantuan alat atau alat mekanikal, untuk 

membuatbeberapa perubahan terhadap objek tertentu. 

 5. Kepemimpinan 

Kepemimpinan yang baik dalam suatu organisasi sangat berperan 

pentingdalam pencapaian tujuan organisasi. Melalui kepemimpinan suatu 

organisasidapat mengarahkan segala sumber daya yang dimiliki demi 

mewujudkantujuan yang telah ditetapkan. 
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        6. Kompensasi 

Kompensasi adalah suatu yang diterima oleh seseorang sebagai balasan 

jasaatas kinerja dan bermanfaat baginya. 

7. Kejelasan tujuan 

Kejelasan tujuan merupakan salah satu faktor penentu dalam 

pencapaiankinerja. Oleh karena itu seseorang tidak mengetahui dengan jelas 

tujuanpekerjaannya yang hendak dicapai, maka tujuan yang tercapai tidak efisien 

danatau kurang efektif. 

8. Keamanan 

Keamanan pekerjaan menurut Strauss dan Sayles (1990:10) dalam 

Pasolongadalah sebuah kebutuhan manusia yang fundamental, karena pada 

umumnyaorang menyatakan lebih penting keamanan pekerjaan dari pada gaji 

ataukenaikan pangkat. 

Menurut Nainggolan (2002, 122-124) dalam Umar (2008:75), aspek-

aspekpenilaian kinerja pegawai mencakup: 

1. Prestasi kerja, ialah hasil kerja yang dicapai seorang pegawai 

dalammelaksanakan tugas yang diberikan kepadanya, yang 

dipengaruhioleh kecakapan, pengalaman dan kesungguhan yang 

bersangkutan. 

2. Kesetiaan, ialah kesanggupan untuk mentaati, melaksanakan 

danmengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan 

tanggungjawab yang dibuktikan melalui tingkah laku dan sikap 

dalammelaksanakan tugas sehari-hari. 
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3. Tanggung jawab, ialah kesanggupan seorang pegawai 

dalammenyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan 

sebaik-baiknyadan tepat waktu, serta berani memikul resiko atas 

keputusan yangtelah diambil. 

4. Ketaatan, ialah kesanggupan seorang pegawai untuk mentaati 

segalaperaturan perundangan dan kedinasan yang berlaku. 

5. Kejujuran, ialah ketulusan dari seorang pegawai dalam melaksanakantugas 

dan kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang. 

6. Kerjasama, ialah kemampuan seorang pegawai untuk bekerja sama 

denganorang lain dalam menyelesaikan tugas yang diberikan sehingga 

mencapaidaya guna dan hasil guna secara optimal. 

7. Prakarsa, ialah kemampuan seorang pegawai untuk mengambil 

keputusanatau melaksanakan tindakan yang diperlukan dalam pelaksanaan 

tugasyang diberikan kepadanya. 

8. Kepemimpinan, ialah kemampuan seorang pegawai untuk meyakinkanatau 

menggerakkan orang lain sehingga dapat dioptimalkan dalampelaksanaan 

tugas atau pekerjaan. 

Dengan tercapainya faktor-faktor tersebut maka kinerja seseorang 

dalammelaksanakan tugasnya akan lebih baik dan akan lebih maksimal serta 

dapatmeningkatkan kualitas diri untuk pencapaian tujuan yang ingin dicapai. 

Melaluipenilaian kinerja dapat dilihat kualitas pelayanan yang diberikan oleh 

suatuorganisasi.Menimbulkan atau mempunyai maksud sebagaimana yang 

dikehendaki. Dari diatasdapat ditarik kesimpulan bahwa suatu hal dapat dikatakan 
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efektif apabila haltersebut sesuai dengan yang dikehendaki. Artinya pencapaian 

hal yang dimaksudmerupakan pencapaian tujuan dilakukannya tindakan-tindakan 

untuk mencapai haltersebut. Efektifitas dapat diartikan sebagai suatu proses 

pencapain suatu tujuan yangtelah ditetapkan sebelumnya. Suatu usaha atau 

kegiatan dapat dikatakan efektifapabila usaha atau kegiatan tersebut telah 

mencapai tujuannya. Apabila tujuan yangdimaksud adalah tujuan suatu instansi 

maka proses pencapaian tujuan tersebutmerupakan keberhasilan dalam 

melaksanakan program kegiatan menurut wewenang,tugas dan fungsi instansi 

tersebut. Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi produktifitas. Untuk 

meningkatkanproduktifitas kerja yang tinggi, instansi harus memiliki sikap 

mental, yang berorentasiproduktifitas dan selalu menggunakan potensi yang 

maksimal, optimis tekun danberusaha sungguh-sungguh dalam menghadapi 

berbagai tunjangan perkembangan. 

 

2.5. Teori Implementasi Kebijakan 

Model pendekatan implementasi kebijakan yang dirumuskan Van Meter 

dan Van Horn disebut dengan A Model of the Policy Implementation (1975). 

Proses implementasi ini merupakan sebuah abstraksi atau performansi suatu 

kebijakan yang pada dasarnya secara sengaja dilakukan untuk meraih kinerja 

implementasi kebijakan yang tinggi yang berlangsung dalam hubungan berbagai 

variabel. Model ini mengandaikan bahwa implementasi kebijakan berjalan secara 

linear dari keputusan politik, pelaksana dan kinerja kebijakan publik. Model ini 
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menjelaskan bahwa kinerja kebijakan dipengaruhi oleh beberapa variabel yang 

saling berkaitan, variable-variabel tersebut yaitu: 

1. Standar dan sasaran kebijakan atau ukuran dan tujuan kebijakan 

2. Sumber daya 

3. Karakteristik organisasi pelaksana 

4. Sikap para pelaksana 

5. Komunikasi antar organisasi terkait dan kegiatan-kegiatan 

pelaksanaan 

6. Lingkungan sosial, ekonomi dan politik 

Secara rinci variabel-variabel implementasi kebijakan publik model Van 

Meter dan Van Horn adalah: 

1. Standar dan sasaran kebijakan 

Kinerja implementasi kebijakan dapat diukur tingkat keberhasilannya dari 

ukuran dan tujuan kebijakan yang bersifat realistis dengan sosio-kultur yang ada 

di level pelaksana kebijakan. Ketika ukuran dan sasaran kebijakan terlalu ideal 

(utopis), maka akan sulit direalisasikan (Agustino, 2006). Van Meter dan Van 

Horn (Dalam Sulaeman, 1998) mengemukakan untuk mengukur kinerja 

implementasi kebijakan tentunya menegaskan standar dan sasaran tertentu yang 

harus dicapai oleh para pelaksana kebijakan, kinerja kebijakan pada dasarnya 

merupakan penilaian atas tingkat ketercapaian standar dan sasaran tersebut. 

Pemahaman tentang maksud umum dari suatu standar dan tujuan kebijakan adalah 

penting. Implementasi kebijakan yang berhasil, bisa jadi gagal (frustated) ketika 

para pelaksana (officials), tidak sepenuhnya menyadari terhadap standar dan 
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tujuan kebijakan. Standar dan tujuan kebijakan memiliki hubungan erat dengan 

disposisi para pelaksana (implementors). Arah disposisi para pelaksana 

(implementors) terhadap standar dan tujuan kebijakan juga merupakan hal yang 

crucial. Implementors mungkin bisa jadi gagal dalam melaksanakan kebijakan, 

dikarenakan mereka menolak atau tidak mengerti apa yang menjadi tujuan suatu 

kebijakan (Van Mater dan Van Horn, 1974).  

2. Sumber daya  

Keberhasilan implementasi kebijakan sangat tergantung dari kemampuan 

memanfaatkan sumber daya yang tersedia. Manusia merupakan sumber daya yang 

terpenting dalam menentukan keberhasilan suatu implementasi kebijakan. Setiap 

tahap implementasi menuntut adanya sumber daya manusia yang berkualitas 

sesuai dengan pekerjaan yang diisyaratkan oleh kebijakan yang telah ditetapkan 

secara politik. Selain sumber daya manusia, sumber daya finansial dan waktu 

menjadi perhitungan penting dalam keberhasilan implementasi kebijakan. Van 

Mater dan Van Horn (1974) menegaskan bahwa Sumber daya kebijakan (policy 

resources) tidak kalah pentingnya dengan komunikasi. Sumber daya kebijakan ini 

harus juga tersedia dalam rangka untuk memperlancar administrasi implementasi 

suatu kebijakan. Sumber daya ini terdiri atas dana atau insentif lain yang dapat 

memperlancar pelaksanaan (implementasi) suatu kebijakan. Kurangnya atau 

terbatasnya dana atau insentif lain dalam implementasi kebijakan, adalah 

merupakan sumbangan besar terhadap gagalnya implementasi kebijakan. 
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3. Karakteristik organisasi pelaksana  

Pusat perhatian pada agen pelaksana meliputi organisasi formal dan 

organisasi informal yang akan terlibat dalam pengimplementasian kebijakan. Hal 

ini penting karena kinerja implementasi kebijakan akan sangat dipengaruhi oleh 

ciri yang tepat serta cocok dengan para agen pelaksananya. Hal ini berkaitan 

dengan konteks kebijakan yang akan dilaksanakan pada beberapa kebijakan 

dituntut pelaksana kebijakan yang ketat dan displin. Pada konteks lain diperlukan 

agen pelaksana yang demokratis dan persuasif. Selain itu, cakupan atau luas 

wilayah menjadi pertimbangan penting dalam menentukan agen pelaksana 

kebijakan.  

4. Sikap para pelaksana 

Menurut pendapat Van Metter dan Van Horn dalam Agustinus (2006) 

sikap penerimaan atau penolakan dari agen pelaksana kebijakan sangat 

mempengaruhi keberhasilan atau kegagalan implementasi kebijakan publik. Hal 

ini sangat mungkin terjadi karena kebijakan yang dilaksanakan bukanlah hasil 

formulasi warga setempat yang mengenal betul permasalahan dan persoalan yang 

mereka rasakan. Tetapi kebijakan publik biasanya bersifat top down yang sangat 

mungkin para pengambil keputusan tidak mengetahui bahkan tak mampu 

menyentuh kebutuhan, keinginan atau permasalahan yang harus diselesaikan. 

Sikap mereka itu dipengaruhi oleh pandangannya terhadap suatu kebijakan dan 

cara melihat pengaruh kebijakan itu terhadap kepentingan-kepentingan 

organisasinya dan kepentingan-kepentingan pribadinya. Van Mater dan Van Horn 

(1974) menjelaskan disposisi bahwa implementasi kebijakan diawali  penyaringan 
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(befiltered) lebih dahulu melalui persepsi dari pelaksana (implementors) dalam 

batas mana kebijakan itu dilaksanakan. Terdapat tiga macam elemen respon yang 

dapat mempengaruhi kemampuan dan kemauannya untuk melaksanakan suatu 

kebijakan, antara lain terdiri dari pertama, pengetahuan (cognition), pemahaman 

dan pendalaman (comprehension and understanding) terhadap kebijakan. Kedua, 

arah respon mereka apakah menerima, netral atau menolak (acceptance, 

neutrality, and rejection), dan ketiga, intensitas terhadap kebijakan.  

Pemahaman tentang maksud umum dari suatu standar dan tujuan 

kebijakan adalah penting. Karena, bagaimanapun juga implementasi kebijakan 

yang berhasil, bisa jadi gagal (frustated) ketika para pelaksana (officials), tidak 

sepenuhnya menyadari terhadap standar dan tujuan kebijakan. Arah disposisi para 

pelaksana (implementors) terhadap standar dan tujuan kebijakan. Arah disposisi 

para pelaksana (implementors) terhadap standar dan tujuan kebijakan juga 

merupakan hal yang krusial. Implementors mungkin bisa jadi gagal dalam 

melaksanakan kebijakan, dikarenakan mereka menolak apa yang menjadi tujuan 

suatu kebijakan (Van Mater dan Van Horn, 1974).Sebaliknya, penerimaan yang 

menyebar dan mendalam terhadap standar dan tujuan kebijakan diantara mereka 

yang bertanggung jawab untuk melaksanakan kebijakan tersebut, adalah 

merupakan suatu potensi yang besar terhadap keberhasilan implementasi 

kebijakan (Van Mater dan Van Horn, 1974). Pada akhirnya, intensitas disposisi 

para pelaksana (implementors) dapat mempengaruhi pelaksana (performance) 

kebijakan. Kurangnya atau terbatasnya intensitas disposisi ini, akan bisa 

menyebabkan gagalnya implementasi kebijakan. 
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5. Komunikasi antar organisasi 

Agar kebijakan publik bisa dilaksanakan dengan efektif, menurut Van 

Horn dan Van Mater (1974) apa yang menjadi standar tujuan harus dipahami oleh 

para individu (implementors).Yang bertanggung jawab atas pencapaian standar 

dan tujuan kebijakan, karena itu standar dan tujuan harus dikomunikasikan kepada 

para pelaksana. Komunikasi dalam kerangka penyampaian informasi kepada para 

pelaksana kebijakan tentang apa menjadi standar dan tujuan harus konsisten dan 

seragam (consistency and uniformity) dari berbagai sumber informasi.Jika tidak 

ada kejelasan dan konsistensi serta keseragaman terhadap suatu standar dan tujuan 

kebijakan, maka yang menjadi standar dan tujuan kebijakan sulit untuk bisa 

dicapai. Dengan kejelasan itu, para pelaksana kebijakan dapat mengetahui apa 

yang diharapkan darinya dan tahu apa yang harus dilakukan. Dalam suatu 

organisasi publik, pemerintah daerah misalnya, komunikasi sering merupakan 

proses yang sulit dan komplek. Proses pentransferan berita kebawah di dalam 

organisasi atau dari suatu organisasi ke organisasi lain, dan ke komunikator lain, 

sering mengalami gangguan (distortion) baik yang disengaja maupun tidak. Jika 

sumber komunikasi berbeda memberikan interprestasi yang tidak sama 

(inconsistent) terhadap suatu standar dan tujuan, atau sumber informasi sama 

memberikan interprestasi yang penuh dengan pertentangan (conflicting), maka 

pada suatu saat pelaksana kebijakan akan menemukan suatu kejadian yang lebih 

sulit untuk melaksanakan suatu kebijakan secara intensif. Dengan demikian, 

prospek implementasi kebijakan yang efektif, sangat ditentukan oleh komunikasi 

kepada para pelaksana kebijakan secara akurat dan konsisten (accuracy and 
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consistency) (Van Mater dan Varn Horn 1974). Disamping itu, koordinasi 

merupakan mekanisme yang ampuh dalam implementasi kebijakan. Semakin baik 

koordinasi komunikasi di antara pihak-pihak yang terlibat dalam implementasi 

kebijakan, maka kesalahan akan semakin kecil, demikian sebaliknya. 

6. Lingkungan sosial, ekonomi dan politik  

Hal terakhir yang perlu diperhatikan guna menilai kinerja implementasi 

kebijakan adalah sejauh mana lingkungan eksternal turut mendorong keberhasilan 

kebijakan publik. Lingkungan sosial, ekonomi dan politik yang tidak kondusif 

dapat menjadi sumber masalah dari kegagalan kinerja implementasi kebijakan. 

Karena itu, upaya implementasi kebijakan mensyaratkan kondisi lingkungan 

eksternal yang kondusif. 
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2.6. Kerangka Pemikiran 

          Kerangka pemikiran yang di jabarkan dalam penelitian ini meliputi: 

 

Gambar 1.1. Skema Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hubungan Pemberian Insentif 
Terhadap Peningkatan Kinerja 
Pegawai Di Sekretariat Daerah 

Kota Langsa 
 

 

• Peraturan Pemerintah 
Republik Indonesia Nomor 53 
Tahun 2010 tentang 
Disiplin.Pegawai Negeri Sipil. 

• Peraturan Walikota No. 15 
tentang Mekanisme 
Pembayaran Dan Pengurangan 
Tambahan Penghasilan 
Pegawai Negeri Sipil Di 
Lingkungan Pemerintah Kota 
Langsa 

Peningkatkan 
Kinerja 
Pegawai di 
Sekretariat 
Daerah Kota 
Langsa 
melalui 
Pemberian 
Insentif. 

1. Kepala Sekretariat  
2. Staff Bagian Sekretariat  
3. Pegawai Sekretariat  

 

Teori 
Implementasi 

Kebijakan 
Publik 
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Tabel 1.1.Daftar Jurnal Hasil Penelitian Nasional Sebelumnya 

No Judul Masalah Metode Penelitian Hasil Penelitian Saran 

1 Efektivitas 
Pemberian 
Tunjangan 
Kinerja 
Daerah 
(Studi Pada 
Biro 
Perlengkapan 
Dan Aset 
Daerah 
Provinsi 
Lampung ) 
(Tesis. 
Mahendra. 
Program 
Pascasarjana 
Magister 
Ilmu 
Pemerintahan
Fakultas Ilmu 
Sosial dan 
Ilmu  Politik 
Universitas 
Lampung, 
Bandar 
Lampung, 
2016.) 

Bagaimana 
Efektivitas 
Pemberian 
Tunjangan Kinerja 
Daerah pada Biro 
Perlengkapan Dan 
Aset Daerah 
Provinsi Lampung. 

Penelitian ini 
menggunakan tipe 
deskriptif kualitatif.. 
Penelitian deskriptif 
bertujuan untuk 
membuat deskriptif 
gambaran atau 
lukisan secara faktual 
dan akurat mengenai 
fakta-fakta, sifat-sifat 
serta hubungan antara 
fenomena yang 
diselidiki. 
Penelitian juga 
dilakukan untuk 
mengambil data, data 
yang diperoleh 
disusun secara 
sistematis agar 
mempunyai nilai 
ilmiah. 

Pemberian tunjangan 
kinerja daerah kurang 
efektif, karena 
tingginya tingkat 
kehadiran 97% belum 
mencerminkan 
kinerja yang baik 
pada Biro 
Perlengkapan dan 
Aset Daerah.  
Pelaksanaan tugas 
pokok dan fungsi 
pada Biro 
Perlengkapan dan 
Aset Daerah kurang 
efektif. Perilaku 
Kerja pada Biro 
Perlengkapan dan 
Aset Daerah kurang 
efektif. 
 

Hendaknya secara 
konsisten dilakukan 
evaluasi terhadap 
kinerja pegawai, 
penerapan sanksi 
yang tegas terhadap 
pegawai yang 
melakukan tindakan 
pelanggaran disiplin 
kerja. Untuk 
meningkatkan 
kinerja pegawai 
dalam melaksanakan 
tugas pengelolaan 
barang dan aset 
daerah, maka dirasa 
perlu untuk 
membekali aparat 
dengan memberikan 
kesempatan kepada 
para pegawai untuk 
mengikuti 
pendidikan formal 
maupun non formal 
dan  pelatihan baik 
yang bersifat teknis 
maupun non teknis 
terkait pengelolaan 
barang dan aset 
sehingga dapat 
meningkatkan 
kinerja. 

2 Pengaruh 
Insentif 
Terhadap 
Efektivitas 
Kerja 
Pegawai Di 
Kantor 
Sekretariat 
Pemerintahan
Kota 
Medan.(Rah
mi Nisa. 

Pengaruh  Insentif 
Terhadap 
Efektivitas Kerja 
Pegawai Di Kantor 
Sekretariat 
Pemerintahan Kota 
Medan. 

Metode penelitian 
yang digunakan 
dalam penelitian ini 
adalah metode 
deskriptif dengan 
analisis kuantitatif, 
yaitu suatu motode 
yang digunakan 
untuk memecahkan 
suatu masalah dengan 
cara pengumpulan 
data-data, dan 

Insentif yang 
diberikan kepada 
pegawai pada badan 
Umum Daerah Kota 
Medan tergolong 
pada kategori tinggi 
yaitu sebesar 38,63%. 
Efektifitas kerja 
pegawai pada kantor 
sekretariat 
pemerintahan bagian 
Umum Daerah Kota 

Pengaruh insentif 
tergolong tinggi 
maka dari agar dapat 
terus dipertahankan 
sehingga tujuan 
yang di inginkan 
dapat tercapai 
dengan efektif dan 
efesien. Efektifitas 
kerja pegawai yang 
tergolong sedang 
berarti belum 
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Administrasi 
Negara, 
Fakultas Ilmu 
Sosial 
danIlmu 
Politik 
Universitas 
Muhammadi 
yah Sumatera 
Utara 
Medan, 
2014.) 

menganalisis 
dengan teknik 
korelasi product 
moment dan 
mengadakan 
interpretasi data 
sehingga 
memberikan suatu 
gambaran tentang 
suatu keadaan secara 
objektif berdasarkan 
teori yang ada. 

Medan tergolong 
pada kategori sedang 
yaitu sebesar 43,18%. 
Dengan demikian 
efektifitas kerja 
pegawai hanya 
sebagian saja yang 
dipengaruhi oleh 
insentif, selebihnya 
dipengaruhi faktor-
faktor lain diluar 
insentif. 

sepenuhnya baik 
dan perlu 
ditingkatkan lagi 
agar efektif kerja 
terwujud dengan 
baik. Pegawai 
sebaiknya 
melaksanakan 
pekerjaan secara 
profesional sehingga 
dapat terlaksananya 
tugas dan fungsi 
dalam bidangnya 
masing-masing 
dengan sesuai 
insentif yang 
diberikan 
diharapakan dapat 
meningkatkan 
efektifitas kerja 
pegawai di kantor 
pemerintahan 
sekretariat. 

3 Analisis 
Faktor-Faktor 
Yang 
Mempengaru
hi Kinerja 
Pegawai Pada 
Rumah Sakit 
Urip 
Sumoharjo 
Di Bandar 
Lampung.(Jur
nal 
Administrasi 
Negara, 
Bunga 
Arsela, 
Universitas 
Bandar 
Lampung, 
2017). 

Apakah 
kompetensi, gaji 
dan insentif 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
pegawai 
dengan motivasi 
sebagai variabel 
intervening di 
Rumah Sakit Urip 
Sumoharjo. 

Jenis data yang 
digunakan dalam 
penelitian ini adalah 
data primer yang 
didapatkan melalui 
kuesioner yang 
disebarkan kepada 
responden. Kuesioner 
adalah teknik 
pengumpulan data 
yang dilakukan 
dengan cara memberi 
seperangkat 
pernyataan atau 
pertanyaan tertulis 
kepada responden 
untuk dijawab. 

Variabel kompetensi, 
variabel pemberian 
gaji dan variabel 
insentif berpengaruh 
signifikan terhadap 
motivasi pegawai. 
Hasil penelitian 
menyatakan bahwa 
kompetensi, gaji dan 
insentif berpengaruh 
terhadap kinerja 
melalui motivasi 
kerja. 

Sebaiknya 
pihak manajemen 
Rumah Sakit Urip 
Sumoharjo 
meningkatkan 
kinerja terus 
memberikan 
perhatian dalam hal 
kecil seperti pujian 
atas pekerjaan 
yang dilakukan agar 
pegawai tersebut 
termotivasi dalam 
bekerja, pegawai 
akan merasa 
diperhatikan dan 
dihargai, sehingga 
timbul kesadaran 
serta motivasi dari 
dalam diri pegawai 
untuk memberikan 
yang terbaik demi 
kemajuan Rumah 
Sakit. Lebih 
meningkatkan 
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kinerja pegawai 
perlunya 
memperhatikan 
masalah kompetensi 
pegawai, dengan 
pendidikan dan 
pelatihan yang terus 
dilakukan akan 
memupuk kesadaran 
pegawai itu sendiri 
dalam meningkatkan 
kinerjanya. 

 

Tabel 1.2.List of Previous International Research Journals 

Nu Title Issues Research Methods Research Results Advice 

1 Effectiveness 
of Local 
Performance 
Allowance 
(Study at the 
Bureau of 
Supplies and 
Assets of the 
Province of 
Lampung) 
(Thesis 
Mahendra 
Postgraduate 
Program 
Master of 
Governmen 
tal Science 
Faculty of 
Social and 
Political 
Sciences 
University of 
Lampung, 
Bandar 
Lampung, 
2016.) 
 

What is the 
Effectiveness of 
Providing Regional 
Performance 
Allowances to the 
Bureau 
Equipment And 
Provincial Assets 
Of Lampung 
Province. 
 

This research uses 
descriptive 
qualitative type .. 
Descriptive research 
aims to create a 
descriptive picture or 
painting factually 
and accurate about 
the facts, traits and 
relationships between 
phenomena 
investigated. 
Research is also 
conducted to retrieve 
data, the data 
obtained is arranged 
systematically in 
order to have 
scientific value. 

Provision of regional 
performance 
allowances is less 
effective, because of 
the high 
the attendance rate of 
97% has not reflected 
good performance on 
Bureau of Equipment 
and Regional Assets. 
Implementation of 
basic tasks and 
functions at the 
Bureau of Supplies 
and Assets 
Less effective areas. 
Behavior 
Work on the Bureau 
of Equipment and 
Regional Assets is 
less effective. 
 

Should consistently 
be evaluated on 
employee 
performance, the 
application of strict 
sanctions against 
employees who 
committing an act of 
disciplinary action. 
To improve the 
performance of 
employees in 
carrying out the task 
of management of 
goods and assets of 
the region, it is 
deemed necessary to 
equip the officers by 
providing 
opportunities for 
employees to follow 
formal and non 
formal education 
and training both 
technical and non 
technical related to 
the management of 
goods and assets so 
as to improve 
performance. 
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2 Effect of 
Incentives on 
Effectiveness 
Employee 
Work In 
Secretariat 
Office 
Government 
of Medan 
City. (Rahmi 
Nisa, State 
Administratio
n, Faculty of 
Social and 
Political 
Sciences 
University of 
Muhammadiy
ah, North 
Sumatra 
Medan, 
2014.) 

The Influence of 
Incentives 
Employee 
Effectiveness In 
Secretariat Office 
Medan City 
Government. 

Research method 
used in this research 
is method 
descriptive with 
quantitative analysis, 
which is a method 
used to solve a 
problem by collecting 
data, and analyzing 
by product moment 
correlation technique 
and conduct 
interpretation of data 
so that provides an 
idea of a situation 
objectively based on 
existing theory. 
 

Incentives given to 
employees at the 
General Agency of 
the City Medan 
classified in the high 
category that is equal 
to 38.63%. The 
effectiveness of 
employees' work in 
the office of the 
secretariat of the 
government of the 
General Section of 
Medan City belong to 
the medium category 
of 43.18%. Thus the 
effectiveness of 
employee work is 
only partially 
influenced by 
incentives, the rest is 
influenced by factors 
other than incentives. 

The influence of 
incentives is high 
then from so that 
can be maintained 
so that the desired 
goal can be 
achieved effectively 
and efficiently. The 
effectiveness of 
employees' work 
that is moderate 
means not yet 
fully good and needs 
to be improved 
again in order to 
effectively work well 
realized. Employees 
should carry out the 
work in a 
professional manner 
the implementation 
of duties and 
functions in their 
respective fields 
with appropriate 
incentives given 
expected to improve 
effectiveness of 
employee work in 
the office of the 
secretariat 
administration. 

3 Analysis of 
Factors 
Affecting 
Performance 
Employee At 
Urip 
Sumoharjo 
Hospital 
In Bandar 
Lampung. 
(Journal of 
State 
Administra 
tion, Flower 
Arsela, 
University of 

Whether 
competence, salary 
and incentives 
affect employee 
performance 
with motivation as 
intervening 
variable at Urip 
Hospital 
Sumoharjo. 

The type of data used 
in this study is the 
primary data 
obtained through 
questionnaires 
distributed to 
respondents. 
Questionnaire is a 
data collection 
technique done by 
giving a set of 
statements or written 
questions to 
respondents to 
answer. 

Competence variable, 
salary and variable 
variable 
incentives have a 
significant effect on 
employee motivation. 
The results stated 
that competence, 
salary and incentives 
effect on performance 
through work 
motivation. 

Should the 
management of Urip 
Sumoharjo Hospital 
improves the 
performance 
continues to pay 
attention in small 
ways such as praise 
for the work which 
is done so that the 
employee is 
motivated in work, 
employees will feel 
cared for and 
appreciated, 
resulting in 
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Bandar 
Lampung, 
2017). 
 

awareness and 
motivation from 
within the employee 
to give the best for 
the sake of Hospital 
progress. Increasing 
employee 
performance needs 
to pay attention to 
employee 
competency issues, 
with continuing 
education and 
training will foster 
employees' 
awareness of 
themselves in 
improving their 
performance. 
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BAB  III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1Jenis Penelitian 

Penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Pendekatan 

penelitian yang digunakan dengan pendekatan kuantitatif dan dibantu dengan 

program SPSS 22, jenis penelitian ini  yaitu dengan memperoleh informasi yang 

akurat mengenai insentif yang diberikan perusahaan kepada karyawan melalui 

evaluasi kinerja dengan cara menyebarkan kuisioner kepada para karyawan untuk 

memperoleh data yang akurat. Pendekatan kuantitatif digunakan untuk mencari 

informasi faktual secara mendetail dan mengidentifikasi masalah-masalah atau 

untuk mendapatkan justifikasi keadaan dan kegiatan-kegiatan yang sedang 

berjalan (Wahyuni dan Mulyono, 2006). Pendekatan tersebut digunakan untuk 

mengetahui hubungan pemberian insentif  terhadap kinerja Pegawai. 

 

3.2Lokasi Dan Waktu Penelitian 

3.2.1. Lokasi Penelitian 

Lokasi Penelitian ini akan dilakukan di Kantor Sekretariat DaerahKota 

Langsadi Jalan. Darussalam No. 68 Langsa Kota. Adapun yang menjadi alasan 

bagi peneliti dalam menentukan lokasi di atas, karenaingin menganalisa lebih jauh 

bagaimana hubungan pemberian insentif terhadap peningkatan kinerja Pegawai 

Sekretariat Daerah Kota Langsa. 
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3.2.2. Waktu Penelitian Tahun 2018 

 

Aktifitas 

Bulan 

Januari 2018 Februari 2018 Maret 2018 April 2018 

I II III IV I II III IV I II III IV I II III IV 

Penulisan 

Proposal 

            

Seminar                 

Perbaikan 

Proposal 

       

 

 

 

 

 

       

Pengumpulan 

Data 

          

 

 

 

 

 

    

Analisis Data                 

Penulisan Tesis                 

 

3.3  Populasi dan Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2007:72) Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu. 

Tujuan diadakan Populasi juga bukan jumlah yang ada pada objek yang dipelajari 

tetapi juga populasi yaitu agar dapat menentukan besarnya anggota sampel yang 

diambil, dari anggota sampel dan membatasi berlakunya daerah generalisasi. 

Populasi dari penelitian ini adalah Sekretariat Daerah Kota Langsa.Dalam 

penelitian ini yang menjadi sampel adalah beberapa Pegawai diSekretariat Daerah 

Kota Langsa. 
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Sampel dapat di definisikan sebagai himpunan sebagian dari unsur-unsur 

populasi yang memiliki ciri-ciri sama. Sampel merupakan bagian populasi yang 

akan diteliti atau sebagian jumlah dari karakteristik yang dimiliki oleh populasi. 

Berdasarkan data dari sampel tersebut selanjutnya digeneralisasikan ke populasi, 

dimana sampel tersebut diambil. Dalam hal penentuan besarnya sampel yang akan 

diteliti, peneliti menggunakan teknik Sampling Jenuh. Sampling Jenuh adalah 

sampel yang mewakili jumlah populasi (Sugiyono, 2008). Biasanya dilakukan jika 

populasi dianggap kecil atau kurang dari 100. 

 

3.4 Jenis dan Sumber Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, 

sedangkan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

a. Data primer 

Data Primer adalah data yang diperoleh dengan survei lapangan yang 

menggunakan semua metode pengumpulan data original. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari wawancara, dokumen-

dokumen (tabel, catatan, dan lain-lain), foto-foto dan lain-lain yang dapat 

memperkaya data primer. 

 

 

 

49 ----------------------------------------------------- 
© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 15/1/20 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)15/1/20 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)

UNIVERSITAS MEDAN AREA



3.5. Metode Pengumpulan Data 

3.5.1. Kuisioner 

Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawab. Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang 

efisien bila peneliti tahu pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa 

diharapkan dari responden. Menurut Arikunto, angket adalah pernyataan tertulis 

yang digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan 

tentang pribadi atau hal-hal yang ia ketahui. Di dalam penelitian ini, sesuai 

dengan pemaparan diatas, peneliti mengumpulkan data dengan cara membagikan 

Kuisioner atau angket tertutup dimana responden hanya memilih jawaban yang 

sudah disediakan. Adapun skala yang digunakan peneliti di dalam istrumen ini 

adalah skala likert. Skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 

sosial (Sugiyono, 2008). Data diolah dengan menggunakan skala likert dengan 

jawaban atas pertanyaan yaitu skala nilai 1-5. Nilai yang dimaksud adalah skor 

atas jawaban responden, dimana nilai yang digunakan peneliti adalah sebagai 

berikut: 
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Tabel 1.3. Penilaian dan Skoring Pengukuran Persepsi 

No Kategori Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Ragu-Ragu 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak setuju 1 

 

 

3.5.2. Observasi 

Observasi diartikan sebagai pengamatan dan pencatatan secara sistematik 

terhadap yang tampak pada objek penelitian. Pengamatan dan pencatatan yang 

dilakukan terhadap objek di tempat terjadi atau berlangsungnya peristiwa, 

sehingga observasi berada bersama objek yang diselidiki, disebut observasi 

langsung. Sedang observasi tidak langsung adalah pengamatan yang dilakukan 

tidak pada saat berlangsungnya suatu peristiwa yang akan di selidiki (Sugiyono, 

2008). 

 

3.5.3. Dokumentasi 

Dokumen adalah kumpulan fakta dan data yang tersimpan dalam bentuk 

teks dan artefak. Hampir setiap penelitian menggunakan teknik ini sebagai teknik 

pengumpulan data sekunder. Untuk pencarian data sekunder ini lebih cocok 

menggunakan teknik dokumentasi. 
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3.5.4. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur 

fenomena alam maupun sosial yang diamati. Adapun instrument variabel insentif 

dan variabel kinerja Pegawai ialah sebagai berikut: 

Tabel 1.4. Instrumen Insentif dan Kinerja Pegawai 

 Variab

el 

Definisi Variabel Indikator Skala 

Pengukuran 

Insentif (X) 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. 

(Sugiyono, 2008) 

1. Bonus 

2. Penghargaan 

3. Tunjangan 

Skala Likert 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Hasil kerja baik secara 

kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai 

oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas 

sesuai tanggung jawab 

yang diberikan. 

(Sugiyono, 2008) 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas 

kerja 

3. Ketetapan 

waktu 

Skala Likert 
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3.5.5. Validasi dan Reliabilitasi Instrumen 

3.5.5.1 Uji Validasi 

Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada 

obyek penelitian dengan daya yang dapat dilaporkan oleh peneliti. Dengan 

demikian data yang valid adalah data yang tidak berbeda antara data yang 

dilaporkan oleh peneliti dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek 

penelitian (Sugiyono, 2008). Pengujian validitas tiap butir digunakan analisis 

item, yaitu mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan 

jumlah tiap skor butir (Sugiyono, 2008). Dalam hal ini Masrun (2010) 

menyatakan teknik korelasi untuk menentukan validitas ini sampai sekarang 

merupakan teknik yang paling banyak digunakan. Selanjutnya dalam memberikan 

interpretasi terhadap koefisien korelasi, Masrun menyatakan item yang 

mempunyai korelasi positif dengan kreterium (skor total) serta korelasinya yang 

tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi pula. 

Validitas dapat dilihat dari nilai koefisien korelasi (corrected item total 

correlation) > 0.3, sebaliknya apabila nilai koefisien korelasi < 0.3 maka 

dikatakan tidak valid. 

 

3.5.5.2 Uji Reliabilitas 

Reabilitas berkenaan dengan derajat konsistensi dan stabilitas data atau 

temuan. Dalam pandangan positivistik (kuantitatif), suatu data dinyatakan reliabel 

apabila dua atau lebih peneliti dalam obyek yang sama menghasilkan data yang 

sama, atau peneliti sama dalam waktu berbeda menghasilkan data yang sama, atau 
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sekelompok data bila dipecah menjadi dua menunjukkan data yang tidak berbeda. 

Jadi instrument yang reliabel adalah instrument yang bila digunakan beberapa kali 

untuk mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama. Alat ukur 

yang akan digunakan adalah cronbachalpha melalui program komputer Excel 

Statistic Analysis & SPSS 22. Reabilitas suatu konstruk atau variabel dikatakan 

baik jika memiliki nilai cronbachalpha > 0,60. Namun ada yang menggunakan 

0,70 atau 0,80 atau 0,90 tergantung tingkat kesulitan data dan peneliti. 

 

3.6 Teknik Pengolahan Dan Analisis Data 

Teknik yang digunakan untuk mengelolah data adalah teknik analisis 

statistik, melalui program komputer Excel Statistic Analysis & SPSS 22. Adapun 

teknis analisis data yang digunakan peneliti adalah sebagai berikut: 

 

3.6.1. Regresi Linier Sederhana 

Analisis regresi linier digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel 

independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Dimana jumlah variabel bebas 

dan variabel terikat tidak lebih dari satu. Dalam penenilitian ini, data akan 

dianalisis dengan menggunakan regresi linier sederhana. Analisis regresi linier 

sederhana digunakan untuk melihat ada tidaknya pengaruh pemberian insentif 

terhadap kinerja pegawai. Dengan menggunakan analisis ini dapat diketahui 

berapa besar perubahan terjadi terhadap kinerja pegawai jika terjadi perubahan 

insentif. Peneliti menggunakan model regresi linier sederhana untuk mendapatkan 

hasil yang terarah dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 
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Y= a+ b X 

Dimana: 

Y= kinerja pegawai 

X= insentif 

a = konstanta 

b = koefisien regresi 

Dalam penelitian ini mengetahui data yang valid atau tidak valid dan di 

uji dengan data SPSS dengan taraf yang signifikan 0,05 jika rhitung> rtable dan nilai 

positif maka butir atau pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan valid. 

 

3.6.2. Uji Parsial (uji t) 

Uji t digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel bebas 

secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. Jika nilai t 

hitung>nilai t tabel, maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual 

berpengaruh positif terhadap variabel terikat (Agus Widarjono, Ekonometrika 

Teori Dan Aplikasi Untuk Ekonomi Dan Bisnis, 2005). Sedangkan jika nilai t 

hitung< nilai t tabel maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas tidak berpengaruh 

terhadap variabel terikat. Adapun langkah-langkah pengujian sebagai berikut: 

a. Menentukan hipotesis 

b. Menentukan tingkat signifikan 5% atau = 0,05 dengan derajat kebebasan 

(dk)= n-k 

Dari hasil pengujian tersebut dapat dilakukan uji t sebagai berikut: 
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a. Ho diterima dan Ha ditolak apabila t hitung < t tabel, berarti tidak ada 

pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

b. Ho ditolak dan Ha diterima apabila t hitung>t tabel berarti ada pengaruh antara 

variabel bebas dan variabel terikat. 

 

3.6.3. Koefisien Korelasi 

Koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui kuat tidaknya pengaruh 

pemberian insentif (X) dengan kinerja pegawai (Y). Untuk dapat memberikan 

penafsiran terhadap koefisien korelasi yang ditemukan tersebut besar atau kecil, 

maka dapat berpedoman pada ketentuan sebagai berikut: 

Tabel 1.5. Pedoman Untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi 

Interval koefisien Tingkat Hubungan 

0,00- 0,199 Sangat Lemah 

0,20- 0,399 Lemah 

0,40- 0,599 Sedang 

0,60- 0, 799 Kuat 

0,80- 0, 1000 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono,metode penelitian, 2008. 

 

 

3.6.4. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Pada model 

regresi linear, akan dilihat besarnya kontribusi untuk variabel bebas secara 

bersama-sama terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya koefisien 
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determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh mendekati 1 maka dapat 

dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika R2 makin mendekati 0 maka semakin 

lemah pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. 

57 ----------------------------------------------------- 
© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber 
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah 
3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area

Document Accepted 15/1/20 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)15/1/20 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)

UNIVERSITAS MEDAN AREA



BAB  V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian mengenai Hubungan Pemberian Insentif Terhadap 

Peningkatan Kinerja Pegawai Di Sekretariat Daerah Kota Langsa menghasilkan 

kesimpulan yang didasarkan pada analisis bahwa hubungan pemberian insentif 

memberikan pengaruh terhadap Kinerja Pegawai Di Sekretariat Daerah Kota 

Langsa. Hasil analisis menunjukkan hubungan pemberian insentif berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Di Sekretariat Daerah Kota 

Langsa. 

Beberapa faktor yang mempengaruhi pemberian insentif kepada Pegawai 

di Sekretariat Daerah Kota Langsa sebagai berikut: 

1. Faktor psikologi, berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Dengan 

demikian, semakin baik kepribadian seseorang maka potensi kerja 

individu tersebut sebagai Pegawai juga semakin baik. Kepribadian seorang 

Pegawai mengarah pada kelakuan, pikiran, tindakan, dan perasaan yang 

relatif menetap dan menjadi ciri kehidupan dan dimunculkan di tempat 

kerja. 

2. Faktor organisasi, memiliki pengaruh langsung terhadap pemberian 

insentif kinerja PNS tetapi tidak berpengaruh secara tidak langsung 

melalui faktor psikologi. Pemberian kompensasi melalui tunjangan kinerja 

sebagai indikator dari faktor organisasi tidak berpengaruh secara 
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signifikan terhadap motivasi dan kepuasan kerja yang merupakan indikator 

dari faktor psikologi. 

 

5.2 Saran 

Setelah melakukan penelitian dan melakukan perhitungan dari data yang 

dikumpulkan, maka ada beberapa saran yang ingin peneliti kemukakan untuk 

Sekretariat Daerah Kota Langsa. Adapun saran-saran tersebut adalah: 

1. Bagi Pegawai, insentif terbukti memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap peningkatan kinerja mereka dalam bekerja. Oleh karena itu, 

Pegawai hendaknya menjadikan insentif sebagai penyemangat dalam 

bekerja. Selain itu harus selalu memperhatikan atau bahkan meningkatkan 

motivasi, khususnya untuk memperoleh insentif yang lebih besar. 

2. Bagi Sekretariat Daerah Kota Langsa hendaknya lebih memperhatikan 

Pegawai, lebih memperhatikan hak-hak, memberikan kesejahteraan, dan 

sebagainya agar mereka lebih loyal dan memiliki kinerja yang tinggi. Agar 

diperhatikan tingkat kesetaraan dan keadilan Pegawai Negeri Sipil supaya 

tidak terjadi kesenjangan dalam hal perbedaan pemotongan. Penyesesuaian 

tingkat pendidikan sumber daya manusia dengan tugas pokok dan fungsi 

yang ditugaskan kepadanya. Penilaian kinerja Pegawai Negeri Sipil secara 

strategis diarahkan sebagai pengendalian perilaku kerja produktif yang 

disyaratkan untuk mencapai hasil kerja yang disepakati dan bukan 

penilaian atas kepribadian seseorang Pegawai Negeri Sipil. Dan Penetapan 

besaran tunjangan kinerja pada masing-masing Pegawai Negeri Sipil 
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mengacu pada suatu penilaian yang mendasarkan bobot kerja dan 

tanggung jawab pada jabatan yang diembannya.  
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