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ABSTRAK

Skripsi ini membahas bagaimana pengaruh pemberian insentif terhadap
semangat kerja karyawan. Data diperoleh melalui survey dengan menyebarkan
kuesioner kepada 36 karyawan Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One Building,
Kuningan Jakarta Selatan. Alat analisis yang digunakan adalah regresi linear

sederhana.

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pelaksanaan pemberian insentif
terhadap semangat kerja karyawan pada HOKA-HOKA BENTO, analisis statistik
yang digunakan adalah regresi linier sederhana, setelah itu dilakukan pengujian
hipotesis dengan membandingkan t hitung dan t table dengan menggunankan SPSS
16.

Berdasarkan hasil penelitian dan perhitungan statistik dengan menggunakan SPSS
16 didapatkanpersamaan regresi Y = 5,8 + 0,836X. dengan Hy: tidak terdapat
pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif terhadap semangat kerja
karyawan Hoka Hoka Bento cabang Kuningan dan Hj: terdapat pengaruh yang
signifikan antara pemberian insentif terhadap semangat kerja karyawan Hoka Hoka

Bento cabang Kuningan

Nilai thitung lebih besar dari pada t el (5,041 > 1,697) maka dapat dinyatakan
Ho ditolak dan H; diterima, yang berarti memang terdapat pengaruh yang signifikan
antara pemberian insentif terhadap semangat kerja karyawan dengan tingkat keyakinan
95%. Jadi hipotesis yang penulis cantumkan dapat diterima.

Kata kunci : insentif, semangat kerja

https://lib.mercubuana.ac.id



BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Setiap organisasi atau perusahaan yang ingin berhasil dalam usaha untuk
mencapai tujuannya akan berusaha untuk memanfatkan seluruh sumber daya yang
dimilikinya dengan sebaik mungkin. Salah satu sumber daya tersebut adalah sumber
daya manusia. Sumber daya manusia merupakan aset organisasi atau perusahaan
yang paling penting dalam menentukan berhasil atau tidaknya suatu perusahaan, karena
merekalah yang menggerakkan dan membuat sumber daya lainnya bekerja. Oleh karena
itu, perusahaan harus lebih memperhatikan unsur manusia sebagai karyawan
dibandingkan unsur-unsur manajemen lainnya. Adapun unsur-unsur manajemen itu
terdiri dari : man, money, methode, machines, material dan market yang disingkat 6 M
(Malayu S.P. Hasibuan, 2001 ; 9).

Berdasarkan sifatnya, perusahaan cenderung merupakan kesatuan yang
kompleks yang berusaha mengalokasikan sumber daya secara optimal demi tercapainya
tujuan perusahaan. Pada umumnya orang percaya bahwa semakin sehat perusahaan
maka semakin besar usahanya pada kegiatan yang mengarah ke tujuan.

Setiap perusahaan menginginkan karyawannya bekerja dengan baik agar
harapan-harapan dan tujuan perusahaan dapat tercapai. Sebaliknya juga karyawan
mempunyai harapan-harapan besar agar kebutuhan mereka dapat terpenuhi, melalui
perusahaan dimana mereka bekerja, untuk mencapai kebutuhan tersebut perusahaan

harus memberikan motivasi kepada karyawan-karyawannya agar bekerja lebih

1
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semangat dan lebih baik. Hal ini dilihat dari segi positif karyawan bekerja, misalnya
datang pada waktu jam kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut
(kedisiplinan), menjalankan dan mengerjakan tugas dengan senang hati agar timbul
kepuasan tersendiri.

Salah satu cara untuk memotivasi karyawan agar bekerja dengan baik dan
bersemangat adalah melalui pemberian insentif. Karena dengan pemberian insentif yang
wajar dan adil, maka karyawan merasa benar-benar mendapatkan perhatian dan
penghargaan atas pekerjaannya. Sehingga karyawan dapat bekerja dengan giat dan
semangat, karena harapan-harapan yang diberikan oleh perusahaan.

Pada HOKA-HOKA BENTO, dalam pelaksanaan pemberian insentif,
berdasarkan atas keadilan dan objektivitas. Oleh sebab itu, perusahaan dalam
melakukan pemberian insentif agar sesuai dengan pekerjaannya. Hal inilah yang benar-
benar harus mendapatkan perhatian khusus bagi perusahan, karena perusahaan
menginginkan karyawannya dalam bekerja memiliki semangat kerja yang tinggi.

Semangat kerja sebagai bagian dari sikap kerja ini merupakan salah satu tolak
ukur yang penting dalam menilai kondisi internal suatu perusahaan, dalam keadaan
apabila terdapat semangat kerja karyawan yang rata-ratanya tinggi akan menghasilkan
produktivitas yang tinggi pula pada karyawan.

Berdasarkan dari uraian tersebut di atas, maka penulis tertarik untuk mengkaji lebih
jauh tentang pelaksanaan pemberian insentif yang dilaksanakan oleh HOKA-HOKA
BENTO dan pengaruhnya terhadap semangat kerja karyawan dengan judul “Pengaruh

Pemberian Insentif Terhadap Semangat Kerja Karyawan pada Hoka-Hoka Bento™.

2
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1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah diuraikan di atas, maka
penulis mengidentifikasikan masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana kebijakan-kebijakan perusahaan dalam pelaksanaan pemberian
insentif pada karyawan HOKA HOKA BENTO?
2. Bagaimana semangat kerja karyawan pada HOKA HOKA BENTO?
3. Bagaimana pengaruh pemberian insentif terhadap semangat kerja karyawan pada

HOKA HOKA BENTO?

1.3 Batasan Masalah

Perusahaan Hoka-Hoka Bento merupakan perusahaan yang memiliki cabang
diberbagai tempat, maka dengan segala keterbatasan yang ada maka penulis memperkecil
lingkup hanya pada satu cabang yaitu Hoka-Hoka Bento cabang Setiabudi One Building

Kuningan.

1.4 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Untuk mengetahui kebijakan-kebijakan dan pelaksanaan pemberian insentif
bagi karyawan pada HOKA-HOKA BENTO.
2. Untuk mengetahui bagaimana semangat kerja yang dimiliki karyawan pada

HOKA-HOKA BENTO.

3
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3.

Untuk mengetahui bagaimana pengaruh pemberian insentif terhadap semangat

kerja karyawan pada HOKA-HOKA BENTO.

1.5 Manfaat Penelitian

Dengan dilaksanakannya penelitian ini diharapkan dapat memberikan

manfaat bagi beberapa pihak, antara lain:

1.

Bagi Penulis

Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman di bidang manajemen sumber
daya manusia.

Bagi Perusahaan

Dapat memberikan masukan yang berguna bagi pimpinan perusahaan dan
manager SDM untuk menerapkan konsep yang baik di dalam sistem pemberian
insentif agar berdampak pada peningkatan semangat kerja karyawan.

Bagi Pembaca

Untuk menambah bahan bacaan serta ilmu pengetahuan yang sewaktu-waktu
dapat membantu penambahan sumber referensi atau kegiatan yang sesungguhnya
yang berkaitan dengan kegiatan manajemen sumber daya manusia dan kegiatan

peningkatan semangat kerja karyawan.

4
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BAB Il
LANDASAN TEORI

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen merupakan sesuatu yang mutlak dilaksanakan oleh suatu
organisasi atau perusahaan yang mempunyai peranan penting dalam mengelola,
mengatur, memanfaatkan sumber daya yang ada agar tujuan yang diharapkan dan
ditetapkan sebelumnya dapat dicapai dengan efektif dan efisien. Manajemen sebagai suatu
kegiatan atau aktivitas guna mencapai sesuatu yang direncanakan sebelumnya, dalam
pelaksanaannya diperlukan sejumlah sarana yang disebut dengan unsur manajemen
yang terdiri atas : Manusia (man), material (materials), mesin (machine), tata kerja
(method), uang (money), dan pasar (market). Keenam unsur tersebut sangat menentukan
dalam usaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Dengan
adanya manajemen maka tingkat efisiensi dalam semua kegiatan manusia atau organisasi
akan lebih meningkat, karena manajemen selalu menginginkan yang lebih baik.
Manajemen memandang organisasi sebagai satu kesatuan yang terdiri dari bagian-
bagian yang saling berkaitan dalam mencapai tujuan organisasi.

Manusia merupakan faktor utama dalam kegiatan perusahaan karena manusia yang
mengelola, mengendalikan dan mendayagunakan sumber-sumber daya yang dimiliki
oleh perusahaan, oleh karena itu manajemen sumber daya manusia merupakan hal yang
sangat penting bagi perusahaan. Manajemen sumber daya manusia berperan dalam

menggali dan mengembangkan potensi yang ada dalam diri manusia seperti tingkah laku,

5
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harapan, motivasi dan inovasi sehingga dengan potensi-potensi yang dimiliki
manusia tersebut dapat menunjang produktivitas dari organisasi atau perusahaan
tersebut. Selain itu manajemen sumber daya manusia akan membantu mengetahui apa
yang menjadi keinginan para karyawan dan apa pula yang menjadi keinginan
perusahaan, sehingga pihak karyawan maupun pihak perusahaan akan sama-sama
terpenuhi kebutuhan dan keinginannya, yang pada akhirnya akan menimbulkan
kepuasan pada masing-masing pihak.

Pengertian manajemen sumber daya manusia itu sendiri oleh para ahli
dikemukakan secara berbeda, namun pada prinsipnya adalah tetap sama. Untuk
mengetahui lebih lanjut mengenai pengertian manajemen sumber daya manusia,
berikut beberapa pendapat para ahli tentang definisi manajemen sumber daya
manusia. Seperti apa yang dikemukakan oleh T. Hani Handoko, (2001:4) bahwa:
“Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan,
pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan
individu maupun organisasi”.

Sedangkan pengertian manajemen personalia menurut Edwin B. Flippo
(2000:5) mendefinisikan bahwa:

“Manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengendalian atas pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi,
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk
mencapai sasaran perorangan, organisasi dan masyarakat”.

Lebih lanjut Malayu S.P. Hasibuan (2003:10), menegaskan bahwa:

“Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan
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tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan dan masyarakat”.

Sedangkan Sri Budi Cantika Yuli (2000:16) mengatakan bahwa:

“Manajemen sumber daya manusia merupakan kegiatan yang mengatur tentang cara
pengadaaan tenaga kerja, melakukan pengembangan, memberikan kompensasi,
integrasi, pemeliharaan, dan pemisahan kerja melalui proses-proses manajemen
dalam rangka mencapai tujuan organisasi”.

Dari beberapa pengertian para ahli di atas, maka dapat disimpulkan oleh penulis
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah salah satu cabang ilmu manajemen
yang memfokuskan diri dalam bidang personalia (karyawan) yang memiliki
serangkaian kegiatan dari fungsi manajemen dalam rangka mencapai tujuan
perorangan, organisasi, dan masyarakat secara efektif dan efisien melalui proses-
proses manajemen. Manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan
dalam mengelola, mengatur dan memanfaatkan karyawan sehingga dapat berfungsi
secara produktif, pengelolaan karyawan secara profesional ini harus dimulai sejak
penarikan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan,

sampai pada pemutusan hubungan kerja untuk tercapainya tujuan perusahaan.

2.1.2 Fungsi Dan Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia

Organisasi dalam pencapaian tujuannya memerlukan pemanfaatan fungsi-
fungsi manajemen agar efisien dan efektif. Untuk itu perlu dipahami fungsi-fungsi
manajemen oleh manajer dalam mengelola sumber daya manusia.

Di samping menjalankan fungsi manajemen, seorang manajer juga harus
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melakukan pengawasan terhadap orang lain yang diberi tanggung jawab untuk

melaksanakan tugas operasional. Dengan perkataaan lain seorang manajer juga

mempunyai fungsi operasional. Adapun fungsi-fungsi dari pada manajemen sumber daya

manusia menurut Soekidjo Notoatmodjo, (2003:121) adalah sebagai berikut:

1. Fungsi-fungsi manajemen, yang mencakup:

a.

Perencanaan (planning)

Semua orang menyadari bahwa perencanaan bagian terpenting dan oleh
karena itu menyita waktu banyak dalam proses manajemen. Untuk
manajer sumber daya manusia, perencanaan berarti merencanakan
tenaga kerja secara efektif serta efesien agar sesuai dengan kebutuhan
perusahaan dalam mewujudkan terwujudnya tujuan.

Pengorganisasian (organizing)

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua
karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, delegasi wewenang,

integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart).

Pengarahan (directing)

Untuk melakukan kegiatan yang telah direncanakan, agar kegiatan tersebut
dapat berjalan dengan efektif diperlukan arahan (directing) dari manajer.
Dalam suatu organisasi yang besar pengarahan ini tidak mungkin dilakukan
oleh manajer itu sendiri, melainkan didelegasikan kepada orang lain

yang diberi wewenang untuk itu.

d. Pengendalian (controlling)
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Fungsi pengendalian adalah untuk mengatur kegiatan, agar kegiatankegiatan
organisasi itu dapat berjalan sesuai dengan rencana. Disamping itu
pengendalian juga dimaksudkan untuk mencari jalan ke luar atau

pemecahan apabila terjadi hambatan pelaksanaan kegiatan.

Empat kegiatan di atas adalah merupakan fungsi dasar dan umum bagi seorang

manajer.

2. Fungsi-fungsi operasional, yang mencakup:

a. Pengadaan Sumber Daya Manusia (Recruitment)

C.

Fungsi pengadaan seorang manajer sumber daya manusia bertujuan untuk
memperoleh jenis dan jumlah tenaga atau sumber daya manusia yang
tepat, sesuai dengan kemampuan yang dibutuhkan oleh unit-unit kerja
yang bersangkutan. Penentuan sumber daya manusia yang akan dipiih harus
benar-benar yang diperlukan. Oleh karena itu rekruitmen yang mencakup

seleksi harus terlebih dahulu dikembangkan secara matang.

b.Pengembangan (Development)

Tenaga atau sumber daya yang telah diperoleh suatu organisasi, perlu
pengembangan sampai pada taraf tertentu sesuai dengan
pengembangan organisasi itu. Pengembangan sumber daya ini penting
searah dengan pengembangan organisasi. Apabila organisasi itu ingin
berkembang semestinya diikuti oleh pengembangan sumber daya manusia.
Pengembangan sumber daya manusia ini dapat dilaksanakan melalui
pendidikan dan pelatihan yang berkesinambungan.

Kompensasi (Compensation)
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Kompensasi adalah merupakan fungsi manajemen yang sangat penting.
Melalui fungsi ini organisasi memberikan balas jasa yang memadai dan layak
kepada karyawan. Hal ini wajar karena karyawan sebagai sumber daya manusia
organisasi tersebut telah memberikan jasanya yang besar terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Dari hasil penelitian, meskipun kompensasi bukan hanya
berupa materi atau uang, namun bentuk gaji sangat penting untuk
meningkatkan hasil kerja.

. Integrasi (Integration)

Integrasi adalah kegiatan manajemen yang bertujuan untuk rekonsiliasi
kepentingan-kepentingan karyawan dalam organisasi itu.

Telah disadari bersama bahwa dalam pelaksanaan kegiatan organisasi
sering terjadi benturan kepentingan di antara karyawan atau antara
karyawan dengan manajer. Untuk itulah pentingnya fungsi-fungsi integrasi
itu agar diperoleh kesepakatan kembali dalam pelaksanaan kegiatan organisasi.
. Pemeliharaan (Maintenance)

Kemampuan-kemampuan sumber daya manusia yang telah dimiliki oleh
suatu organisasi perlu dipelihara. Karena kemampuan tersebut adalah
merupakan aset yang penting bagi terlaksananya tugas dan tujuan
organisasi. Fungsi pemeliharaan ini termasuk juga jaminan kesehatan dan
keselamatan kerja.

. Pemisahan (Separation)

Seorang karyawan tidak mungkin akan selalu bekerja pada organisasi tertentu.

Pada suatu ketika paling tidak mereka harus memutuskan hubungan kerja
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dengan cara pensiun. Untuk itu maka tenaga kerja atau karyawan tersebut
harus kembali ke masyarakat. Organisasi harus bertanggung jawab dalam
memutuskan hubungan kerja ini sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang
berlaku dan menjamin warga masyarakat yang dikembalikan itu berada
dalam keadaaan yang sebaik mungkin.

Untuk menunjang tercapainya tujuan perusahaan yang diharapkan, maka
keberadaan dari sumber daya manusia harus dapat dioptimalkan peranannya karena
pada dasarnya peranan manajemen sumber daya manusia memiliki hubungan signifikan
terhadap keberhasilan perusahaan. Hal ini berarti bahwa sumber daya manusia berperan
penting dan dominan dalam manajemen. Di mana masing-masing peran tersebut memiliki
fokus atau konsentrasi dan jenis kegiatan yang berbeda-beda menurut Mathis and
Jackson, (2005:16) yang dikutip Sri Budi Cantika Yuli, secara umum peran manajemen
sumber daya manusia dapat dikelompokkan menjadi tiga peran utama, yaitu:

1. Peran Administrasi Manajemen Sumber Daya Manusia
Peran admnistrasi sumber daya manusia lebih ditekankan pada upaya memproses dan
menyimpan catatan. Semua aktivitas dalam organisasi dicatat dan dibuatkan
database sehingga pada saat dibutuhkan oleh pihak-pihak tertentu dapat dilaporkan
dengan segera. Peran administratif menjadikan sumber daya manusia sebagai
pencatat saja dan tidak memberikan kontribusi sesuai dengan peran yang sebenarnya.
2. Peran Operasional Manajemen Sumber Daya Manusia
Peran operasional lebih mengacu pada aktivitas-aktivitas penyelenggaraan
dan mempersiapkan kebutuhan organisasi terhadap karyawan. Tugas pokok

manajemen sumber daya manusia dalam hal ini adalah merencanakan perekrutan,
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menerima lamaran, melakukan seleksi, menyu sun anggaran gaji, mengadakan
pelatihan dan pengembangan dan sebagainya.
3. Peran Strategis Manajemen Sumber Daya Manusia

Menyadari pentingnya sumber daya manusia sebagai aset berharga bagi organisasi,
maka peningkatan peran strategis menjadi suatu keharusan. Menjamin bahwa organisasi
memiliki sumber daya manusia yang cukup dalam kuantitas maupun Kkualitas
merupakan salah satu peran strategis manajemen sumber daya manusia. Peran
strategis menekankan pada kondisi sumber daya manusia untuk jangka waktu yang

panjang guna meningkatkan nilai kompetitif organisasi dalam persaingan usaha.

2.1.3 Prinsip-prinsip Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia pada hakikatnya adalah penerapan manajemen
untuk sumber daya manusia, sehingga dapat didefinisikan menajemen sumber daya
manusia adalah seni untuk merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan,
mengawasi kegiatan-kegiatan sumber daya atau karyawan dalam rangka mencapai
tujuan-tujuan individu maupun organisasi.
Menurut Soekidjo Notoatmodjo, (2003:116) menyimpulkan bahwa manajemen
sumber daya manusia itu merupakan suatu proses yang terdiri dari :
1. Rekruitmen sumber daya manusia
2. Seleksi sumber daya manusia
3. Pengembangan sumber daya manusia
4. Pemeliharaan sumber daya manusia

5. Penggunaan sumber daya manusia
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Manajemen sumber daya manusia ini mempunyai kekhususan
dibandingkan dengan manajemen secara umum atau manajemen sumber daya manusia
atau tenaga kerja dalam organisasi dan pemanfaatannya dalam berbagai fungsi dan
kegiatan untuk mencapai tujuan organisasi. Manajemen sumber daya manusia
diperlukan untuk meningkatkan daya guna dan hasil guna sumber daya manusia dalam

organisasi, dengan tujuan memberikan kepada organisasi suatu satuan kerja yang efektif.

2.2 Insentif
2.2.1 Pengertian Insentif

Setiap perusahaan akan selalu berupaya agar senantiasa dapat tercapai
tujuan yang diharapkan, oleh karena itu HOKA-HOKA BENTO mengharap semua
karyawannya untuk dapat bekerja dengan baik dan memiliki etos kerja yang tinggi di
dalam aktivitasnya guna mendukung tercapainya tujuan perusahaan yang diinginkan.
Hal tersebut bisa tercapai jika para karyawan tersebut memiliki kepuasan didalam
pekerjaannya. Kenyataan itu sesuai dengan “Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need
Fulfilment Theory)” yang dikutip oleh Dr.A.A. Anwar Prabu Mangkunegara,
Drs,M.Si,Psi (2001;121) menyatakan bahwa semangat kerja karyawan bergantung pada
pemenuhan kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa puas apabila dia
mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besar kebutuhan karyawan terpenuhi
maka makin puas pula karyawan tersebut, sebaliknya apabila kebutuhan karyawan
tidak terpenuhi maka karyawan tersebut akan merasa tidak puas. Berdasarkan teori
kepuasan tersebut maka cara yang paling tepat untuk meningkatkan semangat kerja
karyawan, salah satunya dapat dilakukan dengan cara pemberian insentif.

Menurut Prof.Dr.Veithzal Rivai,M.B.A dalam bukunya “Manajemen Sumber
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Daya Manusia untuk Perusahaan Dari Teori ke Praktik” (2006:384) mengatakan bahwa
“Insentif diartikan sebagai bentuk pembayaran yang dikaitkan dengan kinerja dan
gainsharing, sebagai pembagian keuntungan bagi karyawan akibat peningkatan
produktivitas atau penghematan biaya”.

Insentif adalah merupakan suatu bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk
uang. (Heidjrachman & Saud Husnan, 2002;161). Insentif adalah penghargaan atau
ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar produktivitas kerjanya
tinggi, sifatnya tidak tepat atau sewaktu-waktu. Oleh karena itu insentif sebagai bagian
dari keuntungan, terutama sekali di berikan pada pekerja yang bekerja secara baik atau
berprestasi, misalnya dalam bentuk pemberian bonus dan dapat pula diberikan dalam
bentuk barang. (H. Hadarinawawi, 2000;317). Insentif adalah balas jasa yang dibayarkan
kepada tenaga kerja tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. (Drs.H. S.P.
Hasibuan, 1990;133). Pengertian insentif menurut buku Ensiklopedi Ekonomi, Bisnis dan
manajemen yang disusun oleh Magdalena Lumbatoruan (1992,270) adalah sistem
imbalan yang direncanakan untuk memberikan motivasi kepada tenaga kerja agar
meningkatkan prestasi dan efisiensi. Sehingga hasil karya mereka diatas standar yang
telah ditentukan.

Dari pengertian-pengertian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa insentif
merupakan suatu perangsang atau pendorong yang dapat menimbulkan semangat kerja

seseorang guna meningkatkan prestasi kerja.
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2.2.2 Tujuan Insentif

Tujuan utama dari insentif adalah untuk memberikan tanggung jawab dan
dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil
kerjanya. Sedangkan bagi perusahaan, insentif merupakan startegi untuk meningkatkan
produktivitas dan efisiensi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat,

dimana produktivitas menjadi suatu hal yang sangat penting.

2.2.3 Program Insentif
Sistem insentif ada pada hampir setiap jenis pekerjaan dari tenaga kerja manual
sampai profesional, manajer dan pekerja eksekutif, insentif secara umum dibahas sebagai
berikut:
a) Piecework
Insentif yang diberikan berdasarkan jumlah output atau barang yang dihasilkan
pekerja. Sistem ini bersifat individual, standarnya output per unit, kelihatannya
cocok digunakan untuk pekerjaan yang output-nya sangat jelas dan dapat
dengan mudah diukur dan umumnya terdapat pada level yang sangat
operasional dalam organisasi.
b) Production Bonus
Tambahan upah yang diterima karena hasil kerja melebihi standar yang
ditentukan, di mana karyawan juga mendapatkan upah pokok. Bonus juga
dapat diakarenakan pekerja menghemat waktu penyelesaian pekerjaan. Pada

umumnya bonus dihitung berdasarkan tingkat tertentu untuk masing-masing

15
https://lib.mercubuana.ac.id



unit produksi.

c) Commision
Insentif yang diberikan berdasarkan jumlah barang yang terjual. Sistem ini
biasanya digunakan untuk tenaga penjual atau wiraniaga. Sistem ini bersifat
individual, standarnya adalah hasil penjualan yang dapat diukur dengan jelas.

d) Maturity Curve
Gaji dapat dikelompokkan dalam suatu kisaran dari minimal sampai maksimal.
Ketika seseorang (biasanya karyawan ahli atau profesional) sudah mencapai
tingkat gaji maksimal, untuk mendorong karyawan terus berprestasi, organisasi
mengembangkan apa yang disebut maturity curve atau kurva keuntungan, yang
merupakan kurva yang menunjukkan jumlah tambahan gaji yang dapat dicapai
sesuai dengan prestasi kerja dan masa kerja sehingga mereka diharapkan terus
meningkatkan prestasi.

e) Merit Pay
Penerimaan kenaikan upah terjadi setelah suatu penilaian prestasi. Kenaikan ini
diputuskan oleh penyelia karyawan, sering juga bersama atasan. Tetapi nilai
kenaikan jarang ditentukan secara baku, karena kenaikan tersebut berdasarkan
sasaran manajemen.

f) Pay-for-Knowledge/Pay-for-Skill Compensation
Pemberian insentif yang didasarkan bukan pada apa yang dikerjakan oleh
karyawan akan menghasilkan produk nyata, tetapi pada apa yang dapat
dilakukan untuk organisasi melalui pengetahuan yang diperoleh, yang

diasumsikan mempunyai pengaruh besar dan penting bagi organisasi. Dasar
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pemikirannya adalah seorang yang mempunyai tambahan pengetahuan
mempunyai kemungkinan tamabahan tugas yang dapat dilakukan untuk
organisasi. Hal ini dapat meningkatkan kemampuan atau kompetensi organisasi
melalui  ketersediaan (supply) karyawan internal, dan meningkatkan
fleksibilitas karyawan untuk mengisi beberapa jabatan yang berbeda, dimana
ini menjadi suatu keuntungan bagi perusahaan.

g) Nonmonetary Incentive
Insentif umumnya berupa uang, tetapi insentif dapat pula dalam bentuk materi
baru (seperti gantungan kunci hingga topi), sertifikat, liburan dan lain-lain. Hal
ini dapat berarti sebagai pendorong untuk meningkatkan pencapaian usaha
seseorang. Insentif diberikan dalam bentuk perubahan seperti rotasi kerja,
perluasan jabatan, dan pengubahan gaya.

h) Insentif Eksekutif
Bonus yang diberikan kepada para manajer atau eksekutif atas peran yang
mereka berikan untuk menetapkan dan mencapai tingkat keuntungan tertentu
bagi organisasi. Insentif ini bisa dalam bentuk bonus tahunan yang biasanya
disebut bonus jangka pendek, atau kesempatan pemilikan perusahaan melalui
pembelian saham perusahaan dengan harga tertentu yang biasanya disebut

bonus jangka panjang.
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2.24

1)

2)

2.2.5

Penggolongan Insentif

Insentif Individu

Program insentif individu bertujuan untuk memberikan penghasilan tambahan
selain gaji pokok bagi individu yang dapat mencapai standar prestasi tertentu.
Insentif individu bisa berpa upah per-output (misalkan menggunakan satuan
potong) dan upah per waktu (misalkan menggunakan jam) secara langsung. Pada
upah per potong terlebih dahulu ditentukan berapa yang harus dibayar untuk setiap
unit yang dihasilkan.

Insentif Kelompok

Pembayaran insentif individu seringkali sukar untuk dilaksanakan karena untuk
menghasilkan sebuah produk dibutuhkan kerjasama, atau ketergantungan dari
seseorang dengan orang lain. Oleh sebab itu, insentif akan diberikan kepada
kelompok Kkerja apabila kinerja mereka juga melebihi standar yang telah
ditetapkan. Para anggotanya dapat dibayarkan dengan tiga cara, yaitu (1) seluruh
anggota menerima pembayaran yang sama dengan pembayaran yang diterima oleh
mereka yang paling tinggi prestasi kerjanya, (2) semua anggota kelompok
menerima pembayaran yang sama dengan pembayaran yang diterima oleh mereka
yang paling rendah prestasi kerjanya, dan (3) seluruh anggota menerima
pembayaran yang sama dengan rata-rata pembayaran yang diterima oleh
kelompok.

Sistem Pemberian Insentif

Salah satu alasan pentingnya pembayaran insentif karena adanya ketidaksesuaian

tingkat kompensasi yang dibayarkan kepada eksekutif dengan pekerja lain. Program
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insentif adalah salah satu cara untuk memungkinkan seluruh pekerja merasakan bersama
kemakmuran perusahaan. Selain itu, ada kesadaran yang tumbuh bahwa program
pembayaran tradisional seringkali tidak bagus dalam menghubungkan pembayaran
dengan kinerja. Jika organisasi mau mencapai insentif strategis mereka, maka

pembayaran perlu dihubungkan dengan kinerja.

2.3 Semangat Kerja
2.3.1 Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerja adalah melakukan pekerjaan secara giat dengan jalan
memperkecil kekeliruan dalam pekerjaan, mempertebal rasa tanggung jawab, serta dapat
menyelesaikan tugas tapi waktunya sesuai dengan rencana yang ditetapkan (Alex
S.Nitisemito, 2002:108).

Semangat (moril) kerja asalah kemampuan sekelompok orang-orang untuk
bekerja sama dengan giat dan konsekuen dalam mengejar tujuan bersama (Moekijat,
2002:130)

Menurut Guba yang dikutip oleh Dr.Mutiara S.Panggabean (2004:21), ada dua
cara untuk mendefinisikan semangat kerja sebagai berikut:

1. Semangat kerja adalah kondisi dari sebuah kelompok dimana ada tujuan yang

jelas dan tetap dirasakan menjadi penting dan terpadu dengan tujuan individu.

2. Semangat kerja adalah pemilikan atau kerbesamaan. Semangat kerja merujuk

kepada adanya kerbersamaan. Hal ini merupakan rasa pemahaman dengan
perhatian terhadap unsur-unsur dari pekerjaan seseorang, kondisi kerja, rekan

kerja, penyelia, pemimpin, dan perusahaan.

19
https://lib.mercubuana.ac.id



Definisi diatas menunjukkan bahwa dengan meningkatnya semangat dan
kegairahan kerja, maka pekerjaan akan lebih cepat dapat diselesaikan, kerusakan akan
dapat dikurangi, absensi akan dapat diperkecil sehingga dengan ini semua produktivitas
akan dapat ditingkatkan.

i.Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi semangat kerja karyawan, yaitu
antara alin:

a. Gaji yang cukup

Setiap peusahaan seharusnya memberikan gaji yang cukup kepada
karyawan/pegawainya. Pengertian “cukup” ini adalah sebenarnya sangat relatif
sifatnya. Oleh karena itu cukup disini adalah jumlah yang mampu dibayar tanpa
menimbulkan kerugian bagi perusahaan tersebut. Dan dengan sejumlah gaji
yang diberikan tersebut akan mampu memberikan kegairahan kerja para
pegawainya

b. Memperhatikan kebutuhan rohani

Selain kebutuhan material yang berbentuk gaji yang cukup, mereka juga
membutuhkan kebutuhan rohani. Kebutuhan rohani ini antara lain adalah
menyediakan tempat untuk menjalankan ibadah, rekreasi, partisipasi dan
sebagainya.

c. Sekali-kali perlu menciptakan suasana santai

Suasana kerja yang rutin sering kali menimbulkan kebosanan dan ketegangan
kerja bagi karyawan. Untuk menghindari hal-hal seperti itu maka perusahaan

perlu sekali (dalam kurun waktu tertentu) menciptakan suasana santai.
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d. Harga diri perlu mendapat perhatian
Perusahaan yang baik biasanya mempunyai karyawan yang hasil kerjanya dapat
diandalkan. Dengan keadaan seperti itu perusahaan akan cepat maju karena cara
kerja karyawan cukup baik. Jika prestasi kerja karyawan cukup menonjol apa
salahnya bila pemimpin memberikan penghargaan baik berupa surat
penghargaan maupun dalam bentuk hadiah materi. Setiap orang pasti
menghendaki dirinya dihormati orang lain.

e. Tempatkan para karyawan/pegawai pada posisi yang tepat
Setiap perusahaan harus mampu menempatkan para karyawannya pada posisi
yang tepat. Artinya tampatkan mereka pada posisi yang sesuai dengan
keterampilan masing-masing.

f. Berikan kesempatan untuk maju
Kegairahan kerja karyawan akan timbul jika mereka mempunyai harapan untuk
maju. Jika hendaknya setiap perusahaan memberikan kesempatan kepada
karyawannya. Berikanlah penghargaan kepada karyawan yang berprestasi. Bagi
perusahaan yang baik bukan saja hanya memberikan penghargaan akan tetapi
pihak perusahaan mengadakan program pendidikan tambahan bagi
karyawannya.

g. Perasaan aman menghadapi masa depan
Kegairahan kerja para karyawan akan terpupuk jika mereka mempunyai
perasaan aman terhadap masa depan profesi mereka. Untuk menciptakan rasa
aman menghadapi masa depan, ada sementara perusahaan yang melaksanakan

program pensiun bagi karyawannya.
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h. Usahakan agar para karyawan mempunyai loyalitas
Kesetiaan/loyalitas para karyawan terhadap perusahaan akan dapat
menimbulkan rasa tanggung jawab. Tanggung jawab dapat menciptakan
kegairahan kerja.

i. Sekali-kali para karyawan/pegawai perlu juga diajak berunding
Pada saat perusahaan merencanakan sesuatu yang yang penting terkadang
mengajak karyawan berunding akan memberikan perasaan bertanggung jawab
dalam diri karyawan tersebut sehingga mereka dalam melaksanakan kebijakan
baru tersebut akan lebih baik.

J. Pemberian insentif yang terarah
Perusahaan akan memberikan tambahan penghasilan secara langsung kepada
para karyawan yang menunjukkan kelebihan prestasi kerjanya. Cara seperti ini
sangat efektif untuk mendorong gairah kerja para karyawan. Tentu saja cara itu
harus juga disertai dengan kebijaksanaan yang tepat.

k. Fasilitas yang menyenangkan
Setiap perusahaan bila memungkinkan hendaknya menyediakan fasilitas yang
dapat menyenangkan bagi para karyawan. Apabila dengan fasilitas tersebut

maka berarti kegairahan kerjanya dapat pula ditingkatkan.

ii. Indikator Semangat Kerja
Untuk melihat seberapa besar semangat kerja karyawan terhadap pekerjaannya
dapat diukur melalui unsur-unsur semangat kerja sebagai indikator. Berikut ini diuraikan

unsur-unsur berpengaruh yang dapat dijadikan sebagai indikator dari semangat kerja:
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a. Disiplin Kerja
Disiplin dapat diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang
sesuai dengan peraturan dari perusahaan baik yang tertulis maupun tidak
(Nitisemito 1996:199). Kedisiplinan sangat penting bagi suatu organisasi sebab
dengan adanya disiplin diharapkan sebagian besar peraturan dapat dijalani oleh
karyawan dan pekerjaan dilakukan seefektif mungkin (Halili 1997:171).
Sebaliknya apabila kedisiplinan tersebut tidak dapat ditegakkan maka
kemungkinan tujuan yang ditetapkan tidak dapat tercapai secara efektif dan
efisien (Nitisemito 1996:261)
Tingkat kedisiplinan kerja dapat diukur dari:
1) Kepatuhan pegawai pada jam kerja
2) Kepatuhan pegawai pada instruksi
3) Kepatuhan pegawai pada tata tertib dan peraturan
4) Bekerja sesuai dengan prosedur dan peraturan perusahaan atau instansi

(Nitisemito 1996:263)

b. Kerjasama
Kerjasama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk bekerja sama
dengan orang lain menyelesaikan suatu tugas atau pekerjaan yang telah
ditentukan sehingga mencapai daya guna yang sebesar-besarnya (B. Siswanto
1989:193). Keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi tergantung dari 20
orang yang terlibat dalam organisasi tersebut. Kerjasama dapat diukur menurut
kriteria sebagai berikut :

1) Adanya kesadaran untuk bekerjasama dengan teman sekerja, atasan
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maupun bawahan.

2) Mau memberi dan menerima kritikan maupun saran

3) Mau membantu teman sekerja, atasan maupun bawahan yang mengalami
kesulitan dalam pekerjaannya

4) Bagaimana tindakan seseorang apabila mengalami kesulitan dalam
pekerjaan

. Tanggung Jawab

Tanggung jawab adalah kesanggupan tenaga kerja dalam menyelesaikan tugas

dan pekerjaan yang telah diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan

tepat pada waktunya serta berani menaggung resiko atas tindakan yang

diambilnya (B. Siswanto 1989:195).

Tanggung jawab dapat diukur melalui:

1) Kesanggupan bekerja dan kesanggupan melaksanakan perintah

2) Mampu melaksanakan tugas dengan cepat dan benar

3) Mampu melaksanakan tugas dengan baik

4) Kesadaran bahwa tugas menjadi tanggung jawabnya bukan hanya untuk

kepentingan organisasi atau instansi tetapi juga untuk kepentingan sendiri.
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BAB 111

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

Sesuai dengan judul yang telah dikemukakan dan berdasarkan kepada
identifikasi masalah yang ada maka, objek yang dikaji dalam penelitian ini adalah
menyangkut pelaksanaan pemberian insentif dan pengaruhnya terhadap semangat kerja
karyawan.

Penelitian ini dilaksanakan pada HOKA-HOKA BENTO, yang beralamat di
Setiabudi One Building JI. H.R Rasuna Said, Kuningan, Jakarta Selatan. Hoka Hoka Bento
merupakan restoran yang menyajikan makanan Jepang yang sehat, variatif, higienis,

cepat saji dengan harga terjangkau serta suasana yang nyaman.

3.2 Desain Penelitian

Ditinjau dari masalah yang diteliti, tekhnik dan data yang digunakan, serta tempat
dan waktu penelitian, maka penulis mengambil dua desain yang digunakan sebagai
berikut:

1. Penelitian deskriptif, merupakan penelitian yang bertujuan untuk membuat
diskripsi secara sistematis, faktual, dan akurat mengenai fakta-fakta dan
sifat-sifat dari populasi (obyek) penelitian, dan berfungsi untuk
mempelajari apa yang kita kenal terhadap sesuatu yang Kita teliti, yang pada

gilirannya menghasilkan uraian mengenai sifat dan karakteristik mengenai
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objek tersebut. Disamping itu juga berfungsi untuk mengetahui perbedaan
antara satu variabel dengan variabel lain yang diteliti, mengetahui pelaksanaan
suatu rencana dan mengetahui fakta tentang teori, konsep variabel dan objek
penelitian.

2. Penelitian kausal, adalah penelitian yang menganalisis pengaruh satu variable

terhadap satu atau lebih variable lain.

3.3 Definisi Operasional Variabel

Menghindari luasnya tinjauan atas variabel-variabel maka diberikan definisi
operasional variabel yang akan digunakan. Definisi operasional variabel adalah
penjelasan dari pengertian teoritis variabel sehingga dapat diamati dan diukur dengan
menentukan hal-hal yang paling diperlukan untuk mencapai sasaran tertentu.

Definisi operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1) Insentif

Merupakan suatu perangsang atau pendorong yang dapat menimbulkan semangat
kerja seseorang guna meningkatkan prestasi kerja.

Pemberian insentif diukur dengan menggunakan indikator-indikator yang akan
ditanyakan kepada responden mengenai :

1. Piecework

2. Production bonus

3. Komisi

4. Upah minimal-maksimal

5. Penilaian prestasi
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6. Pay for knowledge/ Pay for skill compensation
7. Nonmonetary incentive
8. Insentif eksekutif
2) Semangat Kerja
Adalah melakukan pekerjaan secara giat dan penuh tanggung jawab sehingga tujuan
organisasi tercapai.
Semangat kerja diukur dengan menggunakan indikator-indikator yang akan
ditanyakan kepada responden mengenai :
1) Gaji
2) Posisi
3) Kesempatan maju
4) Perasaan aman untuk masa depan
5) Insentif
6) Kebutuhan non material/ rohani
7) Suasana kondusif
8) Perhatian
9) Loyalitas
10) Keikutsertaan

11) Fasilitas

3.4 Variabel dan skala pengukuran
Karena data yang diperoleh adalah bersifat kualitatif, maka data yang telah
diolah disajikan dalam bentuk tabel-tabel frekuensi yang diberikan bobot nilai untuk

setiap kriteria jawaban, sepertiA=5,B=4,C=3,D=2,dan E= 1.
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Selanjutnya digunakan uji regresi linear sederhana untuk mencari hubungan data

dua variabel yang diteliti tersebut.

Tabel 3.1 Skala Likert

Sikap / Pendapat / Persepsi Skala
1 Sangat setuju / Selalu / Sangat positif 5
2 Setuju/ Sering / Positif 4
3 Ragu-ragu / Kadang-kadang / Netral 3
4 Tidak setuju / Hampir tidak pernah / Negatif 2
5 Sangat tidak setuju / Tidak pernah / Sangat negatif 1

Sumber: Sugiono (2004:87)

Skala penelitian yang digunakan dengan menggunakan skala ordinal. Variabel
yang dianalisis dalam penelitian ini terdiri dari:

a. Variabel bebas/independen merupakan variabel yang
mempengaruhi variabel terikat/dependen. Dalam hal ini adalah pemberian
insentif (X).

b. Variabel terikat/dependen dalam penelitian ini adalah (Y ) semangat
kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One Building,
Kuningan, Jakarta Selatan. Adapun untuk lebih jelasnya dapat dilihat

dalam tabel operasional variabel seperti di bawah ini:

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel
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Variabel Konsep Variabel | Sub Variabel Indikator Skala
1 2 3 4 5
Insentif | merupakan  suatu[l. Insentif  [l. Piecework ordinal
(variable X) |perangsang atau| Individu  P. Production bonus
pendorong  yang 3. Komisi
. 2. Insentif 4. Upah minimal —
dapat menimbulkan P
) Kelompok maksimal
semangat kerja
5. Penilaian prestasi
seseorang guna
6. Pay for
meningkatkan
knowledge/ pay
prestasi kerja. i
for skill
compensation
7. Nonmonetary
incentive
8. Insentif eksekutif
Semangat 1. Tujuan 1. Gaji Ordinal
% Melakukan ) )
Kerja ) yang jelas2. Posisi
pekerjaan secara
(variabel Y) serta 3. Kesempatan maju
giat dan penuh
penting dand. Perasaan aman
tanggung jawab
terpadu untuk masa depan
sehingga tujuan
99 J dengan 5. Insentif
organiasasi tujuan
tercapai.
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individu
2. Adanya [1. Kebutuhan non
kebersama | material/ rohani
an 2. Suasana kondusif
3. Perhatian
4. Loyalitas
5. Keikutsertaan

6. fasilitas

3.5 Metode Pengolahan dan Analisis Data
3.5.1 Analisa Regresi

Regresi sederhana didasarkan pada hubungan fungsional ataupun kausal satu
variabel independen dengan satu variabel dependen, Persamaan regresi sederhana yang di
kutip oleh Sugiyono (2007 : 270) adalah sebagai berikut :

Y =a+bX

SIS EXE)
3 X (2 x]

()Y
n> X2 (3 x)
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dimana: Y subjek dalam variabel dependen yang diprediksikan

harga konstan, harga Y bila X =0

a
b

koefisien regresi, bila b ( + ) maka naik, dan bila b ( - ) maka terjadi
penurunan
X = subjek pada varuabel independen yang mempunyai nilai tertentu

n = jumlah sampel
3.5.2 Uji Hipotesis t
Dikarenakan hipotesis yang diajukan menggunakan pernyataan hipotesis nol
(Ho), maka setelah angka Regresi Sederhana didapat, dilanjutkan dengan menguji
apakah angka regresi yang didapat benar-benar signifikan atau dapat menjelaskan
hubungan dua variabel. Dalam hal ini digunakan t-test dengan rumus perhitungannya

menurut Prof. Dr. Sutriyono, M.Sc dalam bukunya adalah sebagai berikut:

t, = bs_ﬂ ; catatan: beta dianggap =0
b

tn : t hitung

Sb : Kesalahan standar koefisien regresi di mana besarnya adalah

S _\/ZYZ —aYY-bY XY
- n—2

dengan ketentuan sebagai berikut:

e Apabila t hitung > t tabel, maka H; diterima, sedangkan Hy ditolak
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e Apabila t hitung < t tabel, maka H; ditolak, sedangkan Hy diterima
Adapun hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :

Ho: p=0: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif terhadap

semangat kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Kuningan
H; : B # 0 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif  terhadap
semangat kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Kuningan. Dalam pengujian ini

menggunakan tingkat kepercayaan sebesar 95% dengan a = 5%.

3.6 Metode Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam pengumpulan data tersebut
adalah sebagai berikut:
1. Observasi, yaitu mengamati subjek penelitian terutama sikap dan prilaku
responden baik dilaksanakan sendiri maupun melalui pihak ketiga.
2. Wawancara, yaitu metode pengumpulan data dengan cara tanya jawab yang
dikerjakan secara sistematis dan berlandaskan pada tujuan penelitian.
3. Kuesioner, yaitu pengumpulan data dengan membuat daftar pertanyaan kepada

responden yang relevan untuk diminta pendapatnya.

3.7 Jenis dan Sumber Data
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Jenis data
a. Data primer, yaitu data-data yang dikumpulkan secara langsung melalui

pengamatan di lapangan, penyebatan kuesioner dan melakukan

32
https://lib.mercubuana.ac.id



wawancara langsung dengan responden.

b. Data sekunder, yaitu data-data yang dikumpulkan secara tidak langsung
dengan cara melakukan perbandingan atas literatur-literatur atau studi
kepustakaan.

2. Sumber data

a. Responden, yaitu orang-orang yang secara langsung turut terlibat dalam
kegiatan ini, yang dijadikan responden yaitu para karyawan pada HOKA-
HOKA BENTO cabang Setiabudi One Building, Kuningan, Jakarta Selatan.

b. Informan, yaitu orang-orang yang memberikan gambaran atau informasi
tentang suatu keadaan tertentu, yang bertindak sebagai informan yaitu
pengurus, manajer dan pimpinan perusahaan itu sendiri.

c. Laporan atau catatan dan dokumen lainnya yang berkaitan dengan

penelitian ini.

3.8 Populasi Penelitian

Populasi adalah keseluruhan dari subyek penelitian (Prof.Dr.Suharsimi Arikunto
2002:112). Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan Hoka Hoka Bento
cabang Setiabudi One Building, Kuningan, Jakarta Selatan dengan jumlah 36 orang
karyawan. Karena jumlah karyawannya sedikit, maka diambil seluruhnya sebagai

responden, sehingga penelitian ini disebut penelitian populasi.
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3.9 Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
koefisien Regresi Sederhana serta dengan alat bantu software SPSS 16 for windows agar

keakuratan dan ketelitian perhitungan dapat dipenuhi

3.9.1 Perumusan Hipotesis
Adapun hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :

Ho : B =0: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif terhadap

semangat kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Kuningan
H; : B # 0 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif  terhadap
semangat kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Kuningan. Dalam pengujian ini

menggunakan tingkat kepercayaan sebesar 95% dengan a = 5%.
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BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1  Deskripsi Profil Responden

4.1.1 Distribusi responden berdasarkan Jenis Kelamin

Dilihat dari jenis kelamin karyawan diketahui tidak ada perbedaan jumlah yang
besar antara karyawan pria dan wanita, terungkap karyawan pria berjumlah 36% dan
wanita 64%. Hal ini didasarkan pada kebutuhan akan karyawan.

Tabel 4.1
Distribusi responden berdasarkan Jenis Kelamin

No [|Jenis Kelamin |Frekuensi % Frekuensi

1 Pria 23 64,0
2 Wanita 13 36,0
Total 36 100.0

Sumber : pengolahan data primer, 2009

4.1.2 Distribusi responden berdasarkan Pendidikan

Terdapat lima klasifikasi yang digunakan untuk mengelompokan tingkat
pendidikan karyawan, hasil pengujian persentase mendapatkan mayoritas dari mereka
berlatar belakang berpendidikan SMU dengan jumlah mencapai 97 %. Kelompok lain
yang memiliki jumlah sangat sedikit berlatar belakang pendidikan Perguruan Tinggi
dengan jumlah 3%. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang dibutuhkan oleh
perusahaan tidak mengharuskan mempunyai pendidikan yang tinggi, hanya sebatas
lulusan SMU untuk tingkat operasional. Sedangkan untuk tingkatan manajerial masih

dibutuhkan lulusan perguruan tinggi. Perincian sebaran pendidikan diperlihatkan pada
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tabel di bawah ini.

Tabel 4.2

Distribusi responden berdasarkan Pendidikan
No |Pendidikan Frekuensi % Frekuensi
1 |SD 0 0
2 |SMP 0 0
3 |SMU 35 97
4 | Diploma (D1/D2/D3) 0 0
5 |Sarjana (S1/S2/S3) 1 3

Total 36 100.0

Sumber : pengolahan data primer, 2009

4.1.3 Distribusi responden berdasarkan Umur

Dilihat dari umur karyawan, mayoritas dari mereka berusia 20 sampai 25 tahun,
kemudian 26 sampai 30 tahun serta 31 sampai 35 tahun, dan sedikit yang berusia
kurang dari 20 tahun atau lebih dari 35 tahun. Kuesioner ini menjelaskan karyawan
Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One Building Kuningan kebanyakan berusia
produktif. Hal ini sesuai dengan kebutuhan dari perusahaan. Perincian distribusi

responden berdasar umur dapat dilihat tabel di bawah ini.

Tabel 4.3

Distribusi responden berdasarkan Umur
No [Usia Frekuensi % Frekuensi
1 <20 3 8,0
2 20 - 25 19 53,0
3 26 — 30 9 25,0
4 31-35 3 8,0
5 >35 2 6,0

Total 36 100.0

4.1.4 Distribusi responden berdasarkan masa kerja
Dilihat dari masa kerja karyawan Hoka Hoka Bento, mayoritas mereka bekerja

dari 5 sampai dengan 15 tahun sebanyak 73% dan yang mempunyai masa kerja di atas
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15 tahun hanya 2 karyawan (6%). Sedangkan yang bekerja dengan masa kerja dibawah 5
tahun hanya 8 karyawan (22%), ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki loyalitas
yang tinggi terhadap perusahaan.

Tabel 4.4

Distribusi responden berdasarkan masa kerja

No |Masa Kerja| Frekuensi | % Frekuensi
1 <5 8 22,0
2 5-10 15 42,0
3 11-15 11 31,0
4 16 -20 2 6,0
5 >20 0 0
Total 36 100.0

4.2 Tanggapan responden terhadap pelaksanaan pemberian insentif terhadap
semangat kerja karyawan pada Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One
Building Kuningan

Program pemberian insentif pada karyawan dimaksudkan agar karyawan
mempunyai semangat kerja yang tinggi dalam melaksanakan tugasnya. Agar hasil
penelitian dapat dipertanggungjawabkan, maka untuk menunjang penelitian ini,
pembahasannya didukung oleh pendapat karyawan yang diperoleh dari hasil kuisioner
yang disebarkan kepda karyawan Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One Building

Kuningan yang dapat dilihat pada uraian dibawah ini:
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Tabel 4.5 Tanggapan responden mengenai pemberlakuan system insentif
pada perusahaan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 32 88,9%
Setuju 4 11,1%
Ragu-ragu 0 0%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa semua karyawan mempunyai keinginan
untuk mendapatkan penghasilan diluar gaji yang telah diberikan oleh perusahaan
untuk memenuhi kebutuhannya. Karena semakin besar kebutuhan karyawan
terpenuhi maka semakin puas pula karyawan tersebut. Menurut Dr.A.A. Anwar
Prabu Mangkunegara, Drs,M.Si,Psi (2001;121) bahwa semangat kerja karyawan
bergantung pada pemenuhan kebutuhan karyawan.

Tabel 4.6 Tanggapan responden mengenai insentif yang diberikan berdasarkan apa
yang dikerjakan oleh karyawan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 5 13,9%
Setuju 31 86,1%
Ragu-ragu 0 0%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber: Angket jawaban responden
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Berdasarkan pada tanggapan responden tersebut, kita dapat melihat bahwa
responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 13,9% dan yang menyatakan setuju
sebanyak 86,1% jika intensif diberikan berdasarkan apa yang dikerjakan oleh
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semua karyawan mempunyai keinginan
bahwa apa yang dikerjakannya dihargai oleh perusahaan, baik dalam bentuk gaji

maupun di luar gaji yaitu insentif.

Tabel 4.7 Tanggapan responden bahwa mengehemat waktu dalam bekerja
menguntungkan karyawan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 6 16,7%
Setuju 15 41,7%
Ragu-ragu 12 33,3%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 3 8,3%
Jumlah 36 100%

Sumber: Angket jawaban responden

Berdasarkan pada tanggapan responden tersebut, kita dapat melihat lebih dari
50% responden sependapat bahwa dengan menghemat waktu dalam bekerja akan
memberi keuntungan bagi karyawan. Karena dengan menghemat waktu dalam
sebuah pekerjaan, maka karyawan dapat mengerjakan pekerjaan yang lainnya. Ini
berarti bahwa karyawan dapat bekerja melebihi standar yang ditentukan, dan

sebagai imbalannya karyawan tersebut memperoleh tambahan upah. Sedangkan
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responden yang menyatakan ragu-ragu, belum merasa yakin bahwa dengan
menghemat waktu dalam bekerja akan menguntungkannya, terutama dalam
keuntungan tambahan penghasilan. Sedangkan yang tidak setuju meyakini bahwa
walaupun mereka bekerja dengan menghemat waktu, mereka tidak memperoleh

keuntungan apapun.

Tabel 4.8 Tanggapan responden bahwa bila bekerja dengan menghemat waktu
diberi bonus oleh perusahaan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 0 0%
Setuju 22 61,1%
Ragu-ragu 11 30,6%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 3 8,3%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden

Dari data pada tabel diatas menunjukkan bahwa sebagian besar responden telah
merasakan bahwa dengan menghemat waktu dalam bekerja mereka mendapat bonus dari
perusahaan. Sebanyak 30,6% menyatakan ragu-ragu, menandakan bahwa mereka
masih belum yakin, apakah dengan menghemat waktu dalam bekerja akan diberi
bonus oleh perusahaan. Sedangkan yang sangat tidak setuju sebesar 8,3% jika
menghemat waktu dalam bekerja akan diberi bonus oleh perusahaan, hal ini
menggambarkan bahwa responden belum pernah menerima bonus walaupun mereka

sudah menghemat waktu dalam bekerja.
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Tabel 4.9 Tanggapan responden terhadap komisi yang diberikan oleh perusahaan
atas penjualan produk perusahaan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 4 11,1%
Setuju 24 66,7%
Ragu-ragu 8 22,2%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber: Angket jawaban responden

Berdasarkan pada tanggapan responden tersebut, kita dapat melihat bahwa
responden yang menyatakan setuju jika karyawan diberikan bonus bila menjual
produk dari perusahaan sebanyak 66,7% dan diperkuat sebanyak 11,1% responden
sangat setuju, hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden setuju bahwa bila
mereka menjual produk melebihi target penjualan mereka mendapatkan insentif.
Sedangkan yang ragu-ragu sebesar 22,2% menunjukkan bahwa mereka belum yakin
bahwa dengan menjual produk melebihi taget akan mendapatkan insentif.

Tabel 4.10 Tanggapan responden terhadap insentif yang diberikan kepada
karyawan berdasarkan masa kerja

Pernyataan Responden  Frekuensi  Persentase %

Sangat setuju 9 25,0%
Setuju 24 66,7%
Ragu-ragu 3 8,3%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber: Angket jawaban responden
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Berdasarkan pada tanggapan responden tersebut, kita dapat melihat hampir
semua responden sudah merasakan bahwa mereka diberi insentif oleh perusahaan
karena masa kerja mereka. Sedangkan sebagian kecil belum yakin bahwa mereka akan
diberi insentif oleh perusahaan berdasar masa kerja mereka, dimungkinkan ini adalah
pegawai yang masih magang.

Tabel 4.11 Tanggapan responden bahwa perusahaan telah menghargai
pengetahuan dan kemampuan karyawan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 4 11,1%
Setuju 32 88,9%
Ragu-ragu 0 0%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden

Dari data pada tabel diatas bahwa sebanyak 11,1% responden menyatakan
sangat setuju, dan sebanyak 88,9% setuju jika perusahaan telah menghargai
pengetahuan dan kemampuan karyawan. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
semua responden merasa telah dihargai pengetahuan dan kemampuan mereka dalam

bekerja oleh perusahaan.
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Tabel 4.12 Tanggapan responden bahwa bila mempunyai pengetahuan dan
kemampuan yang lebih pada pekerjaan akan diberi insentif.

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 17 47,2%
Setuju 16 44,4%
Ragu-ragu 3 8,3%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden

Berdasarkan tanggapan diatas menunjukkan bahwa lebih dari 90% responden
telah merasakan bahwa mereka mendapatkan insentif dengan mempunyai pengetahuan
dan kemampuan yang lebih pada pekerjaan mereka. Sedangkan sisanya yang ragu-ragu
belum yakin bahwa dengan mempunyai pengetahuan dan kemampuan yang lebih pada
pekerjaannya akan mendaptkan insentif dari perusahaan.

Tabel 4.13 Tanggapan responden bahwa insentif diberikan kepada karyawan
bukan berupa uang

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 0 0%
Setuju 7 19,4 %
Ragu-ragu 6 16,7%
Tidak setuju 7 19,4%
Sangat tidak setuju 16 44,4%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden
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Berdasarkan tanggapan diatas bahwa sebanyak 19,4% responden menyatakan
setuju, hal ini menunjukkan bahwa responden ini menginginkan insentif dalam
bentuk lain selain uang, karena disamping uang insentif dapat berupa barang,
sertifikat maupun liburan atau yang lainnya. Sebanyak 16,7% menyatakan ragu-
ragu, hal ini menggambarkan bahwa mereka belum yakin dengan insentif yang
diinginkannya. Sedangkan yang menyatakan tidak setuju sebesar 19,4% serta yang
menyatakan sangat tidak setuju 44,4% jika insentif diberikan kepada karyawan bukan
berupa uang, dari hasil tersebut terlihat bahwa lebih dari 50% responden menginginkan

insentif yang diberikan dalam bentuk uang.

Tabel 4.14 Tanggapan responden bahwa insentif diberikan kepada karyawan
berupa uang

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 16 44,4%
Setuju 18 50,0%
Ragu-ragu 1 2,8%
Tidak setuju 1 2,8%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden

Berdasarkan tanggapan diatas bahwa hampir semua responden menginginkan
insentif yang diberikan berupa uang. Sedangkan sebagian kecil menggambarkan
bahwa responden belum yakin dengan insentif yang diinginkannya. Serta yang

menyatakan tidak setuju sebesar 2,8%, yang menginginkan insentif dalam bentuk lain.
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Tabel 4.15 Tanggapan responden terhadap manajer diberi bonus/insentif bila
bekerja melebihi target.

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 7 19,4%
Setuju 13 36,1%
Ragu-ragu 16 44,4%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden

Dari data diatas terlihat bahwa lebih dari 50% responden tidak keberatan bila
manajer mereka diberi insentif bila bekerja melebihi target. Sedangkan yang
menyatakan ragu-ragu menunjukkan bahwa mereka tidak yakin bahwa manajer mereka
harus diberi insentif bila bekerja melebihi target.

Tabel 4.16 Tanggapan responden terhadap gaji yang diterima oleh
karyawan telah sesuai dengan beban kerja

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 7 19,4%
Setuju 25 69,4%
Ragu-ragu 4 11,2%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden
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Dari tabel di atas memberikan gambaran bahwa hampir semua responden telah
menerima gaji sesuai dengan beban kerja mereka. Dengan gaji yang telah sesuai tersebut
mampu memberikan kegairahan kerja para karyawan. Sedangkan sebagian Kkecil
responden belum yakin bahwa gaji yang diberikan telah sesuai dengan beban kerja
mereka.

Tabel 4.17 Tanggapan responden terhadap pemenuhan kebutuhan rohani karyawan
oleh perusahaan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 4 11,1%
Setuju 23 63,9%
Ragu-ragu 6 16,7%
Tidak setuju 3 8,3%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber: Angket jawaban responden

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa lebih dari 50% responden telah terpenuhi
kebutuhan rohaninya oleh perusahaan. Karena disamping kebutuhan material yang
berbentuk gaji yang cukup, mereka juga membutuhkan kebutuhan rohani, seperti
menjalankan ibadah, rekreasi dan lainnya. Sedangkan yang belum yakin bahwa
kebutuhan rohaninya telah terpenuhi sebanyak 16,7%, dan yang merasa belum

terpenuhi sebesar 8,3%.
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Tabel 4.18 Tanggapan responden bahwa suasana di tempat kerja menyenangkan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 7 19,4%
Setuju 29 80,6%
Ragu-ragu 0 0%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber: Angket jawaban responden

Dari data tabel diatas kita dapat melihat bahwa semua responden menyatakan
suasana di tempat kerja mereka menyenangkan. Walaupun timbul kebosanan
dengan rutinitas mereka sehari-hari, namun dengan sesekali menciptakan suasana

yang santai, kebosanan mereka dapat teratasi.

Tabel 4.19 Tanggapan responden bahwa perusahaan telah menghargai prestasi
kerja karyawan.

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 8 22,2%
Setuju 25 69,4%
Ragu-ragu 3 8,3%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden
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Dari data tabel diatas dapat disimpulkan bahwa hampir semua atau lebih dari
90% responden merasa telah dihargai prestasi kerjanya oleh perusahaan. Jika prestasi
kerja karyawan menonjol tidak ada salahnya jika pimpinan memberikan
penghargaan baik berupa surat penghargaan maupun dalam bentuk hadiah materi.
Karena setiap orang pasti menghendaki dirinya dihormati orang lain. Sedangkan
hanya sedikit yang masih merasa belum yakin bahwa prestasi kerja mereka telah
dihargai oleh perusahaan.

Tabel 4.20 Tanggapan responden terhadap posisi karyawan telah sesuai dengan
posisi yang diinginkan

Pernyataan Responden  Frekuensi  Persentase %

Sangat setuju 0 0%
Setuju 21 58,4%
Ragu-ragu 8 22,2%
Tidak setuju 7 19,4%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber: Angket jawaban responden

Berdasarkan pada tanggapan responden tersebut, kita dapat melihat bahwa lebih
dari 50% responden yang menyatakan telah sesuai dengan posisi kerja yang
diinginkannya, karena dengan menempatkan karyawan pada posisi yang tepat berarti
bahwa posisi mereke sesuai dengan keterampilan masing-masing. Namun masih ada
responden yang merasa belum tepat posisi pekerjaannya. Serta masih ada responden yang

belum yakin bahwa posisi pekerjaannya sudah tepat.
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Tabel 4.21 Tanggapan responden terhadap pemberian pendidikan dan pelatihan
terhadap karyawan sesuai dengan bidang kerjanya oleh perusahaan
Pernyataan Responden  Frekuensi  Persentase %

Sangat setuju 2 5,6%
Setuju 26 72,2%
Ragu-ragu 8 22,2%
Tidak setuju 0 0%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber: Angket jawaban responden

Berdasarkan pada tanggapan responden tersebut, kita dapat melihat bahwa
hampir semua responden telah menerima pendidikan dan pelatihan sesuai dengan
bidang kerja karyawan. Hal ini menimbulkan kegairahan karyawan dan
memberikan harapan untuk maju pada karyawan. Karena mereka diberi kesempatan
untuk maju oleh perusahaan. Sedangkan hanya sedikit responden yang masih belum
yakin bila perusahaan telah memberikan pendidikan dan pelatihan sesuai dengan bidang
kerja mereka.

Tabel 4.22 Tanggapan responden terhadap jaminan masa depan karyawan oleh
perusahaan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 4 11,1%
Setuju 20 55,6%
Ragu-ragu 5 13,9%
Tidak setuju 7 19,4%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden
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Dari data pada tabel diatas dapat dilihat bahwa lebih dari 50% responden telah
terjamin masa masa depan mereka. Jaminan tersebut dapat berupa pesangon bagi yang
pensiun ataupun tunjangan kesehatan. Dengan adanya jaminan masa depan mereka
maka kegairahan kerja para karyawan akan terpupuk sehingga akan memunculkan

semangat kerja pada karyawan.

Tabel 4.23 Tanggapan responden terhadap loyalitas karyawan kepada perusahaan.

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 3 8,3%
Setuju 31 86,1%
Ragu-ragu 1 2,8%
Tidak setuju 1 2,8%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden

Berdasarkan tanggapan diatas bahwa hampir semua responden atau diatas 90%
responden mempunyai loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan. Hal ini sinkron
dengan data yang ada pada tabel 4.4 yang menunjukkan masa kerja responden. Masa
kerja mereka sebagian besar diatas 5 tahun, bahkan ada responden yang mempunyai
masa kerja di atas 15 tahun. Hal ini tidak lepas dari peran perusahaan yang telah
memperhatikan dan memenuhi  kebutuhan mereka. Sehingga ini  dapat

mempertahankan karyawan dalam jangka panjang.
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Tabel 4.24 Tanggapan responden terhadap keterlibatan karyawan dalam
memutuskan sesuatu untuk kemajuan perusahaan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 0 0%
Setuju 12 33,3%
Ragu-ragu 12 33,3%
Tidak setuju 6 16,7%
Sangat tidak setuju 6 16,7%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden

Dari data tabel diatas dapat dilihat bahwa sepertiga responden merasa
dilibatkan oleh perusahaan dalam memutuskan sesuatu untuk kemajuan perusahaan,
dengan melibatkan karyawan maka akan menimbulkan rasa tanggungjawab dalam
melaksanakan kebijakan yang telah disepakati bersama. Sepertiga responden yang
lainnya merasa belum yakin bila mereka telah dilibatkan. Dan sepertiga responden

yang lainnya merasa tidak dilibatkan.

Tabel 4.25 Tanggapan responden mengenai pemberian insentif oleh perusahaan
terhadap karyawan yang breprestasi

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 11 30,5%
Setuju 20 55,6%
Ragu-ragu 3 8,3%
Tidak setuju 2 5,6%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden
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Berdasarkan tanggapan diatas bahwa sebagian besar responden telah merasakan
bahwa perusahaan telah memberikan insentif terhadap karyawan yang berprestasi. Hal
ini sangat efektif untuk mendorong gairah kerja para karyawan. Namun masih ada
karyawan yang merasa bahwa perusahaan belum memberikan insentif terhadap
karyawan yang berprestasi. Dan ada pula karyawan yang belum yakin akan hal

tersebut.

Tabel 4.26 Tanggapan responden terhadap pemberian fasilitas di kantor oleh
perusahaan untuk kepentingan karyawan

Pernyataan Responden Frekuensi Persentase %

Sangat setuju 0 0%
Setuju 29 80,6%
Ragu-ragu 2 5,6%
Tidak setuju 5 13,9%
Sangat tidak setuju 0 0%
Jumlah 36 100%

Sumber : Angket jawaban responden

Dari data diatas bahwa sebagian responden merasa bahwa perusahaan telah
memberikan fasilitas untuk kepentingan karyawan. Fasilitas yang diberikan
diantaranya kamar mandi, locker, dan tempat istirahat bagi karyawan serta yang
lainnya. Dengan pemenuhan fasilitas tersebut akan meningkatkan kegairahan kerja
karyawan. Namun masih ada juga karyawan yang belum puas dengan fasilitas yang
ada sehingga mereka tidak setuju bahwa perusahaan belum menyediakan fasilitas
untuk mereka. Dan adapula sebagian kecil karyawan yang belum yakin akan hal

tersebut.
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4.3 Analisa Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Semangat Kerja Karyawan
Pada Hoka Hoka Bento
4.3.1 Analisa Regresi
Setelah menganalisis pelaksanaan program pemberian insentif dengan semangat
kerja, dan untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara pemberian insentif terhadap
semangat kerja maka penulis menggunakan SPSS 16 untuk mengolah data. Berikut

adalah hasil olah data menggunakan SPSS 16 :

Tabel 4.27 Deskripsi Statistik

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
smgtkerja 41.64 3.164 36
insentif 42.86 2.474 36

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa jumlah sampel adalah 36, dan rata-rata insentif
42,86 dengan standar deviasi 2,474. Sedangkan semngat kerja mempunyai rata-rata 41,64
dengan standar deviasi 3,164.

Tabel 4.28 Tabel R square

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 .654% 428 411 2.428

a. Predictors: (Constant), insentif
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Dari tabel di atas didapat nilai R, R disebut juga koefisien korelasi. Dapat dibaca
bahwa nilai koefisien korelasi antara variabel insentif dan semangat kerja adalah 0,654
(kuat), berarti hubungan antara insentif dan semangat kerja 65,4%

R square disebut koefisien determinasi. Dari tabel dapat dibaca bawa nilai R
square (R?) adalah 0,428, artinya 42,8% variasi yang terjadi terhadap banyak sedikitnya
semangat kerja disebabkan variasi insentif dan sisanya 57,2% (100%-42,8%) dijelaskan

oleh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.

Tabel 4.29 Koefisien

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.800 7.121 .815 421
insentif .836 .166 .654 5.041 .000}

a. Dependent Variabel: smgtkerja
Dari tabel diatas diperoleh nilai konstata sebesar 5,800 dan nilai insentif 0,836

sehingga didapatkan persamaan regresi : Y=5,800 + 0,836X yang berarti bahwa jika
tidak ada insentif maka semangat kerja sebesar 5,800 satuan, sedangkan koefisien regresi
insentif (0,836) artinya jika insentif ditingkatkan sebesar 1 satuan, maka semangat

kerja karyawan akan meningkat sebesar 0,836 satuan.
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4.3.2 Uji Hipotesis t

Berguna untuk menguji signifikansi keofisien regresi (b), yaitu apakah variabel
independen (X) berpengaruh secara nyata atau tidak.
Adapaun Hipotesis yang diajukan adalah :
Ho: B = 0 : tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif terhadap
semangat kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One Building Kuningan
Hi: B # 0 : terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif terhadap
semangat kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One Building Kuningan
Dengan tingkat kepercayaan 95% dengan a=5%
Dengan ketentuan:

Jika t hitung <-t tabel atau t hitung >t taber , Maka Hy diterima sedangkan Ho ditolak
Jika —t tanel <tnitung <t tavel Maka Ho diterima sedangkan H; ditolak

Dari Tabel 4.29 diperoleh t niwng Sebesar 5,041. Dengan degree of freedom (df) = (n-2) =
36-2 = 34 dan significant level sebesar 95%, maka diperoleh t pe =1,697

Perbandingan nilai tnitung dengan t wner menunjukkan bahwa nilai thiwng lebih besar
dari pada t gpe = 5,041 > 1,697. Hal ini berarti Ho ditolak dan H; diterima. Dapat
disimpulkan bahwa insentif berpengaruh secara nyata (signifikan) terhadap semangat
kerja karyawan.

Berdasarkan hasil yang diperoleh diatas maka hipotesis yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif terhadap semangat kerja

karyawan Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One Building Kuningan bisa diterima.
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t taber (0,05;34) =1,697

Gambar 4.1

Kurva Distribusi t

Ho ditolak

5,041 (t hitung)

A

Penerimaan
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh penulis pada HOKA-HOKA

BENTO cabang Setiabudi One Building Kuningan, maka penulis dapat mengambil

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Dari rekapitulasi hasil kuesioner terhadap variabel indikator insentif diperoleh hasil
bahwa sebagian besar ( >75% ) responden setuju dan sangat setuju, hal ini berarti
bahwa sebagian besar responden mendukung terhadap kebijakan-kebijakan yang

menyangkut insentif yang telah dilakukan oleh perusahaan.

. Dari rekapitulasi hasil kuesioner terhadap variabel indikator semangat kerja diperoleh

hasil bahwa sebagian besar ( >75% ) responden setuju dan sangat setuju, hal ini berarti

bahwa sebagian responden telah memiliki semangat kerja yang bagus.

. Dari hipotesis yang diajukan :

Ho: B = 0 : tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif terhadap
semangat kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One Building.
Hi: B # 0 : terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberian insentif terhadap
semangat kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Setiabudi One Building.

Dengan tingkat kepercayaan 95% dengan a=5%

Dengan ketentuan:

Jika t hitung <-t tabel atau t hitung >t taber , Maka Hy diterima sedangkan Ho ditolak
Jika —t tanel <tnitung <t taver Maka Ho diterima sedangkan H; ditolak
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Dari Tabel 4.29 diperoleh t hiwung Sebesar 5,041. Dengan degree of freedom (df) = (n-
2) = 36-2 = 34 dan significant level sebesar 95%, maka diperoleh t et =1,697
Perbandingan nilai t hiwng dengan t et menunjukkan bahwa nilai thiwng lebih besar
dari pada t wpe = 5,041 > 1,697. Hal ini berarti Ho ditolak dan H; diterima. Dapat
disimpulkan bahwa insentif berpengaruh secara nyata (signifikan) terhadap semangat
kerja karyawan.
Berdasarkan hasil yang diperoleh diatas maka hipotesis yang menyatakan bahwa
terdapat pengaruh antara pemberian insentif terhadap semangat kerja karyawan Hoka

Hoka Bento cabang Setiabudi One Building Kuningan bisa diterima.

5.2 Saran-saran

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh pemberian insentif
terhadap semangat kerja karyawan pada HOKA-HOKA BENTO, maka penulis
memberikan saran semoga dapat bermanfaat bagi peningkatan semangat kerja
karyawan yang lebih baik lagi, sehingga setiap adanya program pemberian insentif
akan meningkatkan semangat kerja yang lebih pada karyawan. Adapun saran-saran
yang penulis sampaikan adalah sebagai berikut:

1. Diharapkan kepada pimpinan atau manajemen HOKA-HOKA BENTO dalam
melakukan pemberian insentif terhadap karyawan harus tepat dan terarah hal
ini dapat dilakukan dengan menerapkan sistem insentif yang baik dengan
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhinya.

2. Dalam pelaksanaannya pemberian insentif haruslah didasarkan pada tingkat

prestasi kerja, produktivitas dan masa kerja karyawan. Hal ini dimaksudkan
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agar insentif berjalan dengan baik dan tepat. Karena pada dasarnya insentif
diberikan kepada karyawan yang bekerja melebihi target.

3. Dan untuk meningkatkan semangat kerja karyawan, disamping pelaksanaan
insentif, pimpinan juga sebaiknya memberikan motivasi kepada karyawanya
dan juga memperhatikan tingkat kesejahteraan karyawan seperti pendidikan,
penyediaan sarana dan prasarana dan lain sebagainya sehingga karyawan
merasa diperhatikan di dalam melaksanakan tugasnya.

4. Meskipun pengaruh insentif yang kuat, tetapi pimpinan perusahaan pun harus
memperhatikan faktor-faktor selain pelaksanaan pemberian insentif, sebab
menurut koefisien determinasi masih ada faktor lain yang lebih kuat yang
mempengaruhi semangat kerja karyawan yang masih membutuhkan penelitian

yang lebih lanjut lagi.
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Kepada Yth
Bapak/Ibu/Saudara(i)

Responden penelitian

Di tempat

Dengan hormat,

Dalam rangka menyelesaikan skripsi, saya Mahasiswa Fakultas Ekonomi Jurusan
Manajemen Strata Satu/S1 Universitas Mercu Buana (UMB), mempunyai kewajiban
untuk melakukan penelitian. Sehubungan dengan penelitian yang sedang peneliti lakukan
dalam rangka penulisan  skripsi, maka peneliti  memohon kesediaan
Bapak/Ibu/Saudara(i) dengan menjadi responden penelitian yaitu dengan mengisi
kuisioner dan memilih jawaban pada kolom yang telah disediakan.

Kuisioner ini dimaksudkan untuk mengetahui adanya pengaruh pemberian
insentif terhadap semangat kerja karyawan Hoka Hoka Bento cabang Kuningan,
Setiabudi One Building, Jakata Selatan.

Jawaban dari kuesioner ini akan peneliti gunakan sebagai keperluan untuk
menyusun skripsi peneliti yang berjudul, PENGARUH PEMBERIAN INSENTIF
TERHADAP SEMANGAT KERJA KARYAWAN PADA HOKA HOKA BENTO,
maka untuk itu pengisian kuesioner ini di isi seobyektif mungkin.

Sebagaimana penelitian ilmiah, kerahasiaan identitas Saudara/i dalam memberikan
penilaian dijamin tidak akan membawa konsekuensi yang merugikan.

Atas kesediaan dan keikhlasannya dalam mengisi kuesioner ini, kami ucapkan

banyak terimakasih.

Jakarta Juli 2009

Hormat peneliti,

Ragil Pamuji
NIM.43107110082
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A. ldentitas Responden

1. Umur responden

2. Jenis kelamin

4. Masa Kerja

5. Pendidikan

KUISIONER

: a.th<20

b. 20 tahun s/d 25 tahun
C. 26 tahun s/d 30 tahun
d. 31 tahun s/d 35

e. th>35

ca. Laki-laki

b. Perempuan

:a. Th <5 tahun

b. 5 tahun s/d 10 tahun
c. 11 tahun s/d 15 tahun
d. 16 tahun s/d 20 tahun

e. Th>20
Da SD
bh. SMP
C. SLTA

d. DIPLOMA (D1/D2/D3)

e.  SARJANA (S1/S2/S3)
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B. Pertanyaan atau Pernyataan

72

PETUNJUK : Silahkan memberikan tanda contreng ( V) pada kotak yang tersedia sesuai dengan pendapat

Bapak/Ibu/Saudara(i)

10.

11.

Insentif (sebagai variabel X)

Apakah anda setuju bila perusahaan anda sudah
memberlakukan sistem insentif

Apakah anda setuju bahwa Anda diberi insentif berdasarkan
apa yang anda kerjakan.

Setujukah anda bahwa menghemat waktu dalam bekerja
menguntungkan anda.

Apakah anda setuju, bila anda bekerja dengan menghemat
waktu, diberi bonus.

Apakah anda setuju bahwa perusahaan anda telah memberi
komisi atas jumlah penjualan produk perusahaan.

Apakah anda setuju bila diberi insentif berdasarkan masa
kerjaanda .

Apakah perusahaan anda menghargai pengetahuan dan
kemampuan anda.

Setujukah anda bila anda diberi insentif apabila anda
mempunyai pengetahuan dan kemampuan yang lebih pada
pekerjaan anda.

Apakah anda setuju apabila insentif yang diberikan kepada
anda bukan berupa uang.

Setujukah anda bila insentif yang diberikan kepada anda
berupa uang.

Apakah anda setuju bila manajer anda diberi bonus/ insentif

bila mereka bekerja melebihi target perusahaan.

Sangat
Sangat Ragu- Tidak Tidak
Setuju  Setuju Ragu Setuju Setuju
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PETUNJUK : Silahkan memberikan tanda contreng ( V) pada kotak yang tersedia sesuai dengan pendapat

Bapak/Ibu/Saudara(i)

10.

11.

Semangat kerja (sebagai variable Y)

Setujukah anda bahwa perusahaan menggaji anda telah sesuai
dengan beban kerja yang anda terima

Apakah anda setuju bahwa perusahaan anda telah memenuhi

kebutuhan rohani anda (ex: menjalankan ibadah, rekreasi)
Apakah anda setuju bahwa suasana kerja di tempat anda

menyenangkan.

Setujukah anda bahwa perusahaan anda menghargai prestasi

kerja anda

Apakah anda setuju bahwa anda telah bekerja pada posisi yang
anda inginkan

Apakah anda setuju bahwa perusahaan telah memberikan
pendidikan dan pelatihan sesuai dengan bidang kerja anda
Setujukah anda bahwa perusahaan anda telah memberikan
jaminan masa depan anda (ex: pesangon, pensiun).

Apakah anda setuju bahwa anda telah memiliki loyalitas
terhadap perusahaan anda.

Apakah anda setuju bahwa perusahaan anda telah/pernah
melibatkan karyawan untuk memutuskan sesuatu guna
kemajuan perusahaan anda.

Setujukah anda bahwa perusahaan telah memberikan insentif
terhadap karyawan yang berprestasi.

Setujukah anda bahwa perusahaan anda telah memberikan

fasilitas di kantor untuk kepentingan karyawan.

Sangat
Sangat Ragu- Tidak Tidak
Setuju  Setuju Ragu Setuju Setuju
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Variabel Insentif

Rekapitulasi Hasil Kuesioner

Pernyataan Pertanyaan Jllj\lrir;:lh Prosentase
1 5 6 7 10 11
SS 32 5 6 4 9 4 17 16 7 100 25,25
4 31 15 22 24 24 32 16 7 18 13 206 52,02
R 12 11 8 3 3 6 1 16 60 15,15
TS 7 1 8 2,02
STS 3 3 16 22 5,56
Jumlah 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 396 100,00
Variabel Semangat Kerja

Pertanyaan Jumlah Prosentase

Pernyataan 1 5 6 7 10 11 Nilai
S 7 4 7 8 2 4 3 11 46 11,62
SS 25 23 29 25 21 26 20 31 12 20 29 261 65,91
R 4 6 3 8 8 5 1 12 3 2 52 13,13
TS 3 7 7 1 6 2 5 31 7,83
STS 6 6 1,52
Jumlah 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 396 100,00
%
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PERHITUNGAN

No Responden Variabel X Variabel Y Xy 2 V2
Pemberian Insentif | Semangat Kerja
1 46 46 2116 2116 2116
2 40 47 1880 1600 2209
3 42 43 1806 1764 1849
4 46 43 1978 2116 1849
5 45 43 1935 2025 1849
6 41 40 1640 1681 1600
7 43 43 1849 1849 1849
8 42 39 1638 1764 1521
9 44 44 1936 1936 1936
10 41 41 1681 1681 1681
11 41 39 1599 1681 1521
12 42 38 1596 1764 1444
13 38 36 1368 1444 1296
14 45 46 2070 2025 2116
15 45 40 1800 2025 1600
16 40 41 1640 1600 1681
17 45 45 2025 2025 2025
18 45 44 1980 2025 1936
19 45 45 2025 2025 2025
20 45 41 1845 2025 1681
21 41 39 1599 1681 1521
22 42 38 1596 1764 1444
23 38 36 1368 1444 1296
24 45 46 2070 2025 2116
25 45 40 1800 2025 1600
26 40 41 1640 1600 1681
27 45 45 2025 2025 2025
28 45 44 1980 2025 1936
29 45 45 2025 2025 2025
30 45 41 1845 2025 1681
31 41 39 1599 1681 1521
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32 42 38 1596 1764 1444
33 38 36 1368 1444 1296
34 45 46 2070 2025 2116
35 45 40 1800 2025 1600
36 40 41 1640 1600 1681
1543 1499 64428 66349| 62767
>x=1543
>y=1499
Yx.y=64428
Sx*=66349
Sy*=62767
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REGRESI

Variables Entered/Removed”®

65

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 insentif® .|[Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: smgtkerja
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 149.836 1 149.836 25.412 .000%
Residual 200.470 34 5.896
Total 350.306 35

a. Predictors: (Constant), insentif

b. Dependent Variable: smgtkerja

Model Summary”

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .654% 428 411 2.428
a. Predictors: (Constant), insentif
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.800 7.121 .815 421
insentif .836 .166 .654 5.041 .000

a. Dependent Variable: smgtkerja
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