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BAB II

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS
2.1. Kajian Pustaka
2.1.1 Insentif

Peningkatan kinerja sumber daya manusia dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor. Peran insentif cukup besar dalam membentuk sumber daya manusia yang potensial sehingga melahirkan kinerja yang mampu bersaing diera globalisasi ini. Disadari sepenuhnya oleh perusahaan bahwa sumber daya manusia merupakan faktor yang paling penting didalam pencapaian tujuan perusahaan. Insentif merupakan salah satu bentuk pemberian penghargaan yang diberikan kepada karyawan terkait dengan kontribusi karyawan dalam pencapaian tujuan perusahaan
2.1.1.1. Pengertian Insentif
Insentif merupakan salah satu jenis penghargaan yang dikaitkan dengan penilaian kinerja karyawan. Semakin tinggi kinerja karyawan, semakin besar pula insentif yang diberikan oleh perusahaan.Pelaksanaan sistem insentif dilakukan untuk meningkatkan produktivitas karyawan terhadap output yang dihasilkan, seperti yang dikemukakan oleh beberapa para ahli, diantaranya:

Beberapa pengertian insentif menurut para ahli antara lain Jiwo Wangso dan Kartanto Broto Harsono (2003:101) adalah: “Insentif merupakan elemen atau balas jasa yang diberikan secara tidak tetap atau bersifat variabel tergantung pada kondisi pencapaian prestasi kerja karyawan”.

Sedangkan pengertian insentif menurut Marihot Tua Effendi Hariandja (2005;265) adalah:

 “Insentif merupakan bentuk pembayaran langsung yang dikaitkan dengan kinerja dan gain sharing dan diartikan sebagai pembagian keuntungan bagi pegawai akibat peningkatan produktivitas atau penghematan biaya”. Demikian halnya pendapat Sarwoto (2000:144) mengenai: 

“Insentif yaitu salah satu sarana motivasi yang dapat diberi batasan sebagai perangsang ataupun pendorong yang diberikan dengan sengaja kepada karyawan agar dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar untuk berpartisipasi dengan perusahaan”.

Pengertian insentif menurut Winardi (2001:373) adalah:

 “Dorongan untuk mencapai lebih banyak output kerja untuk mencapai pembayaran lebih banyak terutama dipengaruhi oleh pentingnya relatif banyak uang bagi pihak yang menerimanya dan evaluasi orang yang bersangkutan, tentang adilnya rencana berdasarkan apa yang diperoleh ekstra tersebut”.

Berdasarkan uraian diatas dapat dibuat kesimpulan bahwa yang dimaksud dengan insentif adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak pimpinan kepada karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi, berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi atau pemberian uang diluar gaji sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi karyawan kepada organisasi.

Oleh sebab itu pemberian insentif kepada karyawan akan berdampak terhadap semangat dalam mencapai prestasi yang baik dan memberikan kinerja yang besar bagi perusahaan.

2.1.1.2. Jenis-jenis Insentif

Menurut Sarwoto (2000:144) secara garis besar jenis insentif dapat digolongkan menjadi dua (2):

1. Insentif material

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

a) Waktu 

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

b) Hasil pekerjaan

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

c) Gabungan waktu


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

Insentif material dapat diberikan dalam bentuk:

1) Uang

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

a.) Bonus 

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

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

c. Diberikan sekali terima tanpa sesuatu ikatan dimasa yang akan datang

b) Komisi

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

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

c) Profit sharing


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

a. Kompensasi yang ditangguhkan 


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

b. Jaminan sosial

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

Bentuk jaminan sosial ada beberapa macam antara lain:

1. Pemberian rumah dinas

2. Pengobatan secara cuma-cuma

3. Berlangganan surat kabar atau majalah secara gratis

4. Cuti sakit dan melahirkan dengan tetap mendapatkan pembayaran gaji

5. Pemberian tugas belajar (pendidikan dan pelatihan)

6. Pemberian piagam pembayaran 

7. Kemungkinan untuk membayar secara angsuran oleh karyawan atas pembelian barang-barang dari koperasi perusahaan

d) Insentif non-material

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

a. Pemberian gelar (title) secara resmi

b. Pemberian balas jasa 

c. Pemberian piagam penghargaan

d. Pemberian promosi

e. Pemberian hak untuk menggunakan sesuatu atribut dan fasilitas perusahaan

f. Pemberian pujian atau ucapan terima kasih secara formal maupun informal

2.1.1.3. Bentuk-bentuk Insentif

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

1) Piece work (Upah per output)


Sistem insentif yang memberikan imbalan bagi pekerja atas tiap unit keluaran yang dihasilkan. Upah harian atau mingguan ditentukan dengan mengalikan jumlah unit yang dihasilkan dengan tarif per unit.

2) Production bonuss (Bonus Produksi)


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

3) Commisions (komisi)


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

4) Maturity curve (kurva kematangan)


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

5) Merit raises (upah kontribusi)


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

6) Nomonetary incentives (insentif non materi)


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

7) Executifes incentives (Insentif Eksekutif)


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

2.1.1.4. Sistem Pemberian Insentif

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

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

2) Penghasilan yang diterima karyawan hendaknya langsung menaikan output dan efisiensi

3) Pembayaran hendaknya dilakukan secepat mungkin

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

5) Besarnya upah normal dengan standar kerja perjam hendaknya cukup meragsang karyawan untuk bekerja lebih giat

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

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

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

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

d. Dapat diukur, tujuan yang terukur merupakan landasan dimana rencana insentif dibangun dengan menggunakan indikator yang jelas

2.1.1.5. Tujuan Pemberian Insentif

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

Tujuan insentif seringkali gagal karena:

1. Nilai dari penghargaan yang diberikan terlalu rendah

2. Kaitan antara kinerja dengan penghargaan lemah

3. Penyelia tidak bersedia untuk melakukan penilaian kinerja

2.1.2. Motivasi

2.1.2.1. Pengertian Motivasi
Beberapa definisi mengenai motivasi yang dikemukakan oleh ahli:

 Hadari Nawawi (2005:351) menyatakan bahwa: “Motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan sesuatu perbuatan (kegiatan)”.

Menurut maslow, dalam Robbins (2006:166) mengemukakan bahwa: “Motivasi adalah suatu proses pemenuhan kebutuhan”

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2002:93) menyatakan bahwa:

“Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya”

Berdasarkan definisi yang dikemukakan oleh para ahli tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah dorongan yang dimiliki individu yang merangsang untuk melakukan tindakan (kegiatan) dalam mencapai tujuan yang diharapkan.
2.1.2.2. Tujuan Motivasi

Menurut Saydam (2000:328) pada hakekatnya tujuan pemberian motivasi adalah untuk:

1. Merubah  perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan

2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja karyawan

3. Meningkatkan disiplin kerja

4. Meningkatkan prestasi kerja karyawan

5. Meningkatkan produktivitas dan efisiensi

6. Mempertinggi moral kerja karyawan

7. Meningkatkan rasa tanggung jawab

8. menumbuhkan loyalitas karyawean pada perusahaan

2.1.2.3 Asas Motivasi

Asas-asas motivasi mencakup asas pengikutsertaan, komunikasi, pengakuan, wewenang yang didelegasikan, dan perhatian timbal balik.

a. Asas mengikutsertakan

Maksudnya mengajak bawahan untuk ikut serta berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan ide-ide, rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Dengan cara ini bawahan merasa ikut bertanggungjawab atas tercapainya tujuan perusahaan sehingga moral dan gairah kerja meningkat.

b. Asas komunikasi

Maksudnya menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakan, dan kendala yang dihadapi. Dengan asas komunikasi, motivasi kerja karyawan akan meningkat, sebab semakin banyak seseorang mengetahui suatu soal, semakin besar pula minat dan perhatiannya terhadap hal tersebut.

c. Asas pengakuan

Maksudnya memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat secara wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya. Bawahan akan bekerja dan semakin rajin, jika mereka terus menerus mendapat pengakuan dan kepuasan dari usaha-usahanya.

d. Asas wewenang yang didelegasikan

Yang dimaksud dengan asas wewenang yang didelegasikan adalah mendelegasikan sebagian wewenang serta kebebasan untuk mengambil keputusan dan berkreatifitas dan melakukan tugas-tugas atasan atau manajer. Dalam pendelegasian ini, manajer harus meyakinkan bahwa karyawan mampu dipercaya dapat menyelesaikan tugas-tugasnya itu dengan baik. Asas ini akan memotivasi moral dan gairah bekerja bawahan sehingga semakin tinggi dan antusias.

e. Asas perhatian timbal balik

Asas perhatian timbal balik adalah memotivasi bawahan dengan mengemukakan  kegiatan atau harapan perusahaan disamping berusaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diharapkan bawahan dan perusahaan. Dengan asas ini diharapkan prestasi kerja akan meningkat.
2.1.2.4. Metode Motivasi


Suwatno (2001:149), mengatakan bahwa metode motivasi adalah sebagai berikut :
1. Motivasi langsung (Direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi baik materil maupun non materil yang diberikan secara langsung pada setiap karyawan untuk memenuhi kebutuhan dan tercapainya kepuasan. Pemberian motivasi langsung bisa dalam bentuk ucapan, pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, ataupun bintang jasa.

2. Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivaton)

Motivasi tak langsung adalah pemberian motivasi dalam bentuk fasilitas-fasilitas pendukung dalam  menunjang gairah kerja atau kelancaran tugas agar karyawan senang atau betah dan bersemangat dalam kerjanya. Misalnya menyediakan mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang nyaman dan terang, sarana pekerjaan yang serasi, seta penempatan yang tepat, sehingga dapat merangsang karyawan untuk bekerja dengan semangat dan meningkatkan produktivitas kerja.

2.1.2.5. Jenis Motivasi

Suwatno (2001;146), mengatakan bahwa jenis-jenis motivasi adalah sebagai berikut ;

1. Motivasi Positif 

Motivasi positif yaitu motivasi yang diberikan manajer untuk memotivasi atau merangsang karyawan bawahan dengan memberikan hadiah kepada yang berprestasi, sehingga meningkatkan semangat untuk bekerja.

2. Motivasi Negatif

Motivasi negatif yaitu motivasi yang diberikan manajer kepada karyawan bawahan agar mau bekerja dengan sungguh-sungguh dengan memberikan hukuman. Hal ini dalam jangka waktu pendek akan meningkatkan semangat kerja karena karyawan takut mendapat hukuman. Namun dalam jangka waktu panjang hal tersebut akan menimbulkan dampak kurang baik. 

Penggunaan kedua jenis motivasi tersebut harus tepat dan seimbang supaya dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Yang jadi masalah ialah kapan motivasi posotif dan motivasi negatif dapat efektif merangsang gairah kerja karyawan. Motivasi positif efektif untuk jangka panjang sedangkan motivasi negatif efektif untuk jangka pendek. Akan tetapi, manajer harus konsisten dan adil dalam menerapkannya.

2.1.2.6. Teori Motivasi

Dibawah ini terdapat beberapa teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli sebagai berikut:

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

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

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

2. Teori Motivasi Abraham Maslow

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

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

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

c. kebutuhan manusia akan tersusun dalam suatu jenjang yakni:

1.) Physicologi needs (kebutuhan fisik)

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

2.) Security or safety needs (kebutuhan keselamatan)

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

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

b.) Kebutuhan keamanan harta ditempat bekerja pada waktu jam-jam kerja.

3.) Affiliation or acceptance needs (kebutuhan social)

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

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

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

c.) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal.

d.) Kebutuhan akan perasaan ikut serta.

4.) Esteem or status needs (kebutuhan akan penghargaan prestise)

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

5.) Aktualisasi diri

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

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

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








Sumber: Abraham Maslow
Gambar 2.1
Konsep hierarki kebutuhan menurut A. H Maslow
3. Teori X dan Y oleh Douglas Mc. Gregor

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

Teori X dengan ciri-ciri sebagai berikut:

a. Karyawan malas dan tidak suka bekerja.

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

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

d. Karyawan lebih suka mementingkan diri sendiri tidak mempedulikan tujuan organisasi.

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

Teori Y dengan ciri-ciri sebagai berikut:

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

b. Adanya keinginan untuk maju dan mencapai prestasi kerja yang optimal.

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

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

2.1.3. Hubungan Insentif Terhadap Motivasi Kerja Pegawai
Tenaga kerja sebagai faktor utama dalam menentukan keberhasilan sebuah tujuan perusahaan memiliki kompleksitas yang sangat tinggi dalam pengelolaan agar dapat bekerja sesuai dengan tujuan dan sasaran perusahaan.

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

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

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

Untuk memperkuat asumsi adanya pengaruh pemberian insentif terhadap motivasi kerjadi dukung oleh pernyataan Veithzal Rivai (2005:384) bahwa:

“Insentif sebagai alat untuk memotivasi para pekerja guna mencapai tujuan organisasi yang diberikan kepada individu maupun kelompok yang berorientasi pada hasil kerja”.
Berdasarkan uraian diatas maka pemberian insentif dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan yang tinggi sehingga dapat mempermudah dalam pencapaian tujuan perusahaan.
2.1.4. Penelitian Terdahulu
Menurut Fifi Nophiantthy mengenai penelitan  pengaruh pemberian insentif terhadap motivasi kerja karyawan pada PT. PLN (Persero), bahwa insentif sebagai alat untuk lebih memacu semangat kerja karyawan. Dengan adanya insentif  para karyawan PT. PLN (persero) Distribusi Jabar & Banten sangat termotivasi dalam bekerja, sehingga para karyawan berlomba-lomba untuk menjadi lebih baik dari hari ke hari. Dan diharapkan dengan adanya pemberian insentif akan membawa PT. PLN (persero) Distribusi Jabar & Banten lebih maju dan dapat memberikan jasa pelayanan yang jauh lebih baik kepada masyarakat Jabar & Banten khususnya, masyarakat Indonesia. Adapun tentang pendapat lain mengenai insentif yaitu:

 Menurut Eka Setia Medianingrum mengenai penelitian pengaruh insentif dan hubungan antar manusia (HAM) terhadap motivasi kerja karyawan di RSUD Djojonegoro Temanggung, bahwa Sumber daya manusia merupakan aktiva penting yang mempengaruhi efisiensi dan efektifitas organisasi, oleh karena itu kemampuan sumber daya manusia senantiasa perlu ditingkatkan kualitas dan peran sertanya sehingga mampu menempatkan diri secara profesional dan proporsional dalam sistem kerja. Agar karyawan mau bekerja  dengan giat dan dengan semangat kerja yang tinggi maka diperlukan sesuatu yang dapat memotivasi para karyawan, yaitu salah satunya dengan mempertahankan insentif dan hubungan antar manusia.
Tabel 2.1
Hasil Penelitian Terdahulu

	NO.
	Peneliti
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan
	Persamaan
	Perbedaan

	1.
	Fifi Nophiantthy
	2007
	Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Motivasi Kerja  Karyawan pada PT. PLN (Persero).
	Pemberian insentif terdiri dari dua macam yaitu insetif material dan non material.
	Variabel independent dan Variabel dependent  yang kita teliti sama. Peneliti dan penulis menggunakan rumus pearson untuk regresi
	Perusahaan (objek), jumlah  sampel 75  ,sedangkan penulis 65 sampel 

	2.
	Eka Setia Medianingrum


	2008
	Pengaruh Insentif dan Hubungan antar manusia (HAM) terhadap Motivasi kerja Karyawan di RSUD Djojonegoro Teamanggung Jawa Tengah .
	Terdapat pengaruh insentif dan hubungan antar manusia terhadap motivasi kerja karyawan di RSUD Djojonegoro Teamanggung Jawa Tengah.
	Variabel independent dan Variabel dependent yang  di teliti sama, Tujuan yang diteliti sama dengan penulis  yaitu Insentif yang terdiri dari,:bonus,, dan Jaminan Kesehatan (asuransi).
	Alat analisa yang digunakan peneliti adalah regresi linier berganda dengan program SPSS for Windows.sedangkan penulis menggunakn analisis rank spearmen.


2.1.5. Kerangka Pemikiran 
Setiap manusia pada umumnya bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, sehingga  manusia mempunyai beberapa  macam kebutuhan yang tidak dapat dihindari. Mereka harus berusaha untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut agar dapat hidup secara layak dan mencukupi. Sehingga perusahaan dalam menjalankan usahanya mempunyai tujuan tertentu, salah satu faktor yang mempengaruhi tujuan perusahaan adalah faktor tenaga kerja. Dimana untuk mencapai tujuannya tersebut perusahaan perlu memiliki sumber daya manusia yang mempunyai pengetahuan, keterampilan, sikap, dan tingkah laku yang baik.  

Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas merupakan faktor yang sangat penting agar perusahaan dapat mempertahankan eksistensinya di tengah-tengah dunia usaha yang kompetitif seperti sekarang ini. Manusia merupakan  tenaga kerja dalam suatu perusahaan, tenaga kerja berusaha untuk bekerja dengan sebaik-baiknya, agar kebutuhan hidupnya yang tidak terbatas terpenuhi. Meningkatkan motivasi kerja pegawai tidaklah mudah, karenanya perusahaan harus peka akan keinginan para karyawannya, hal-hal apa saja yang bisa memotivasi mereka untuk bekerja lebih giat serta loyal terhadap perusahaan.

Sering sekali banyak perusahaan yang mengambil kebijakan kompensasi dengan cara memberikan insentif. Penggunaaan kebijakan pemberian kompensasi melalui insentif sebagai balas jasa dari prestasi karyawan yang diberikan selain dari gaji pokok yang biasa di berikan dan insentif tersebut di gunakan perusahaan untuk memotivaasi karyawan.

Menurut Sarwoto (2000 : 144 ) menyatakan bahwa :

“Insentif  sebagai suatu sarana motivasi yang diberikan sebagai perangsang atau pendorong yang diberikan dengan sengaja kepada karyawan agar dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi bagi perusahaan” .
Berdasarkan pernyataan Sarwoto menyangkut definisi, maka ditarik sebuah indikator dari insentif yaitu :

1. Bonus, merupakan uang yang diberikan sebagai balas jasa atas hasil kerja   yang telah dilaksanakan.
2. Komisi, merupakan jenis bonus yang dibayarkan kepada pihak yang menghasilkan penjualan yang baik.

3. Kompensasi yang ditangguhkan, merupakan balas jasa yang mencakup pembayaran dikemudian hari, yaitu pensiun dan pembayaran kontraktural.
4. Jaminan Sosial, merupakan balas jasa yang berupa tunjangan yang diberikan kepada karyawan atas hasil kerja yang telah dilaksanakan.

Motivasi akan timbul jika perusahaan memperhatikan kebutuhan karyawan, ternyata pemberian insentif dapat menimbulkan motivasi kerja para karyawan. Suatu kebutuhan yang seringkali terlupakan oleh perusahaan, padahal cukup kuat untuk mendorong motivasi karyawan dalam suatu perusahaan.      

Motivasi kerja menurut Ernest J. Mc Cormick yang dikutip oleh A.A. Prabu Mangkunegara  (2007 : 94 ) menyatakan bahwa:

“Work motivation is defined as conditions which influence the arqusal, direction, and maintance of behaviors relevant in work setting.”

(“Motivasi kerja dapat didefinisikan sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara prilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.”)   

Mc. Celland’s yang dikutip oleh A.A. Prabu Mangkunegara menyatakan faktor-faktor yang memotivasi seseorang dalam bekerja yaitu :

1. Kebutuhan akan prestasi (Need For Achievement), yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah.
2. Kebutuhan akan Afiliasi (Need For Affiliation), yaitu kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, berada bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain.
3. Kebutuhan akan kekuasaan (Need For Power), yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh orang lain.

Insentif berkaitan dengan motivasi kerja hal ini dikemukakan oleh :
 Veithzal Rivai (2008 : 384 ) menyatakan bahwa :

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

Berdasarkan pemikiran diatas maka rumusan paradigma keterkaitan Pemberian insentif dan motivasi kerja pegawai dalam suatu bagan kerangka pemikiran adalah sebagai berikut :



.

Gambar 2.2
Bagan Kerangka Pemikiran

Pengaruh Insentif Terhadap Motivasi Kerja 
2.1.6. Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2002:39) Menyatakan bahwa hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara  karena jawaban yang diberikan baru di dasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.

Berdasarkan kerangka pemikiran yang di kemukakan diatas penulis menyatakan hipotesis yaitu : “Insentif berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai  Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia Bandung”.
Kebutuhan akan aktualisasi diri





Tingkat-tingkat kebutuhan





Kebutuhan akan penghargaan





Kebutuhan sosial





Kebutuhan keamanan & keselamatan





Kebutuhan fisik & biologis





Pemuas kebutuhan





Motivasi Kerja


( Variabel Y )





Insentif


( Variabel X )





Kebutuhan akan prestasi


Kebutuhan akan Afiliasi


Kebutuhan akan kekuasaan


A.A.  PrabuMangkunegara  (2007 : 94 )





Bonus


Komisi


Kompensasi yang ditangguhkan


Jaminan sosial


Sarwoto ( 2000 : 144 )








Veithzal Rivai 


(2008 : 384 )












