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Sumber daya manusia mempunyai pengaruh besar dalam proses pencapaian tujuan perusahaan.

Masalah pengelolaan tenaga kerja adalah masalah yang sangat peka, kerena mengelola manusia tidak sama dengan mengelola mesin sebab manusia mempunyai akal dan pikiran sehingga dalam pengelolaannya tidak tepat maka dapat menjadi hambatan bagi perusahaan dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan.

Mengingat sulitnya memelihara dan meningkatkan prestasi kerja, maka   diperlukan upaya yang relevan dengan hal itu. Diantara berbagai cara yang dapat dilakukan perusahaan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan adalah dengan adanya pemberian insentif, karena pada dasarnya seseorang  mau bekerja  adalah untuk mendapatkan gaji atau upah. Dengan adanya insentif, maka diharapkan kinerja karyawan dapat menjadi lebih baik dan pada akhirnya diharapkan terciptanya prestasi kerja karyawan yang baik pula. Insentif pada dasarnya adalah untuk meningkatkan pendapatan bagi karyawan yang berprestasi. Berprestasi disini artinya bahwa karyawan tersebut selalu dapat melampaui target standar produk yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Dengan hasil produk yang selalu melampaui standar produksi, maka motivasi kerja karyawan yang lainnya untuk dapat berkompetisi secara sehat, akan berusaha untuk meningkatkan kinerjanya.


Salah satu usaha yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan adalah prestasi kerja yang baik dari karyawan, karena dengan adanya prestasi kerja yang baik dari karyawan dapat mendorong terhadap perwujudan tujuan yang hendak dicapai oleh perusahaan.  Prestasi kerja para karyawan akan timbul dengan adanya pemberian insentif kepada para karyawan agar dapat bekerja sama dan bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan atau tugas-tugasnya, adapun dalam pelaksanaannya dapat bersifat meteri seperti gaji atau upah, bonus, hadiah, dan tunjangan lainnya, ataupun yang bersifat non materi seperti promosi, penghargaan kepada karyawan terbaik, rekreasi, sarana, ibadah, dan lain sebagainya.


PT Indolima Perkasa Cabang Bandung adalah perusahaan yang bergerak di bidang jasa Below the Line,  yaitu: kegiatan jasa  yang berhubungan langsung dengan masyarakat antara lain adalah Jasa entertainmen (Hiburan) : Event (acara), Exhibition (pameran), Convention (pertemuan), Training & Motivation (pelatihan & motivasi), Sampling (promosi), Merchandising & Pos Material (alat pendukung promosi), Seminar, Sales force (tenaga penjual) Dalam hal ini yang berhubungan dengan semua bidang di atas  tidak terlepas dari adanya dari masalah  insentif yang mempunyai pengaruh terhadap peningkatan prestasi kerja karyawan. Hal ini disebabkan lingkungan bisnis yang ada pada jasa, menuntut perusahaan agar tanggap terhadap setiap perubahan yang terjadi. Disamping itu, masuknya beberapa perusahaan pesaing yang bergerak didalam bidang usaha yang serupa menuntut  adanya kinerja yang baik dari karyawan. Oleh karena itu PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung masih merasakan adanya permasalahan dalam menetapkan upah insentif yang bervariasi untuk persaingan yang positif antara karyawan. Pemberian insentif harus benar-benar ditangani dengan baik sehingga biaya yang telah dikeluarkan tidak menjadi sia-sia, selain itu juga patut dipikirkan apakah insentif yang akan diberikan sesuai dengan yang diharapkan para karyawan perusahaan.


Berdasarkan  hasil observasi yang dilakukan oleh peneliti, ditemukan adanya permasalahan yang berkaitan dengan prestasi kerja, yaitu : 
1. Belum tercapainya target kegiatan seperti yang diharapkan perusahaan.
Untuk memperjelas, peneliti menggambarkan pencapaian target perusahaan pada tahun 2004,  pada tabel berikut:

Tabel 1.1
Pencapaian Target & Realisasi PT. Indolima Perkasa 
Cabang Bandung Tahun 2004
	Tahun
	Jenis Kegiatan 
	Target Perusahaan
	Realisasi
	Selisih Target

	2004
	Exhibition
Seminar
Event
	6

5
10
	4
3
8
	2
2
2


Sumber : PT. Indolima Perkasa  Cabang Bandung, 2004
2. Ketepatan Waktu. Sering terjadinya pengunduran waktu dalam suatu acara event. Contoh: standar waktu yang ditentukan seharusnya perencanaan pelaksanaan  selama 4 minggu  berubah menjadi 5 minggu 
Tabel 1.2
Standar Waktu Pelaksanaan Pekerjaan

	No


	Jenis Bidang Pekerjaan 
	Jangka Waktu

	
	
	Target Perencanaan
	Hasil Akhir

	1

2

3


	Exhibition

Seminar
Event
	3  Minggu

 2 Minggu

 4 Minggu


	4 Minggu

3 Minggu
5 Minggu



 
Sumber : PT. Indolima Perkasa  Cabang Bandung, 2004
Masalah pada PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung tersebut disebabkan karena:
1. Peece Rate Plan. Perusahaan tidak memberikan insentif yang berupa uang kepada para karyawan. Misalnya : Tidak adanya pemberian insentif kepada karyawan yang bekerja selama 
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 1 tahun dikarenakan jumlah output atau jumlah produksi yang dihasilkan oleh karyawan tidak sesuai dengan target yang diharapkan oleh perusahaan.
2. Production Bonus. Pemberian insentif hanya diberikan kepada karyawan yang bekerja lebih cepat dari standar waktu penyelesaian yang telah ditetapkan, sehingga dapat menghemat waktu penyelesaian.
Berdasarkan masalah di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “ PENGARUH INSENTIF TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN PADA PT. INDOLIMA PERKASA CABANG BANDUNG.”
1.2.  Identifikasi dan Perumusan Masalah 


Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya, penulis mengidentifikasikan masalah sebagai berikut :

1. Bagaiman pelaksanaan insentif dan kondisi prestasi kerja karyawan pada PT. Indolima Perkasa Cabang  Bandung.

2. Seberapa besar pengaruh insentif terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung.

3. Hambatan-hambatan apa saja yang dihadapi oleh PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung dalam pelaksanaan insentif terhadap prestasi kerja karyawan
4. Usaha-usaha apa saja yang dilakukan dalam mengatasi hambatan-hambatan pemberian insentif dalam upaya meningkatkan prestasi kerja karyawan pada PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung.
Berdasarkan indentifikasi masalah di atas, maka peneliti merumuskan masalah  penelitian sebagai berikut : 
Apakah Insentif yang dilaksanakan oleh PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung dapat berpengaruh terhadap Prestasi Kerja Karyawan.
1.3.  Tujuan dan Kegunaan Penelitian

1.3.1 Tujuan Penelitian

1.  Untuk mengetahui bagaimana pelaksanaan insentif dan kondisi pestasi kerja karyawan di oleh PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung.

2.
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh  insentif terhadap prestasi kerja karyawan di PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung.
3.
Untuk mengetahui hambatan-hambatan apa saja yang dihadapi oleh PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung dalam pelaksanaan pemberian insentif terhadap prestasi kerja karyawan
4.
Untuk mengetahui usaha-usaha apa saja yang dilakukan oleh perusahaan dalam mengatasi hambatan-hambatan tersebut.
1.3.2 Kegunaan Penelitian
Sedangkan kegunaan yang diharapkan dapat diambil dalam penelitian ini antara

lain :
1.  Untuk peneliti : Penelitian ini merupakan sarana untuk menambah wawasan dan pengetahuan praktis mengenai pengaruh insentif terhadap prestasi kerja dan sebagai pengalaman untuk melakukan penelitian-penelitian lainnya.

2.
Untuk perusahaan : hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan masukan dan pemecahan masalah-masalah yang berhubungan dengan insentif yang sejalan dengan upaya perusahaan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan.
3.
Untuk pihak lain : diharapkan penelitian ini memberikan manfaat dan dapat menambah pengetahuan pada peneliti lain mengenai hubungan pemberian insentif dengan prestasi kerja sehingga dapat meningkatkan pengetahuan dalam bidang tersebut.
1.4.  Kerangka Pemikiran


Bahwa bagaimanapun matangnya rencana serta rapinya struktur organisasi dan luasnya pemasaran, akan tidak berarti sama sekali tanpa adanya faktor manusia yang menggerakkan dan melaksanakannya. Oleh karena itu manajemen sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat penting di dalam sistem manajemen lainnya yang dilakukan di perusahaan, karena yang dikekola adalah manusia


Salah satu usaha yang dilakukan oleh manusia di dalam memenuhi kebutuhan hidupnya adalah dengan bekerja, baik pada perusahaan swasta, istansi pemerintah ataupun dengan berwiraswasta, dengan harapan akan memperoleh imbalan atas tenaga, waktu, dan pikiran yang diberikan kepada perusahaan sedangkan imbalan yang akan diperoleh dari perusahaan salah satunya adalah insentif.  Mengarah kepada permasalahan yang akan dibahas maka peneliti akan mengemukakan beberapa definisi dari insentif dan prestasi kerja menurut pendapat ahli.

Menurut pendapat T. Hani Handoko (2000:176) mengatakan:
Insentif menunjukkan hubungan yang paling jelas antara kompensasi dan prestasi kerja. Insentif pada umumnya digunakan untuk menggambarkan rencana-rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara langsung atau tidak langsung dengan bebagai standar produktivitas karyawan atau profitabilitas organisasi atau pun keduanya. 
Menurut pendapat lain H. Malayu S.P Hasibuan(2003:118) Upah Insentif adalah Tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar.

Selanjutnya, diperlukan komponen-komponen untuk mengukur sistem insentif agar dapat mempengaruhi  insentif itu sendiri seperti yang dikemukakan oleh Marihot Tua Efendi Hariandja (2002:267), mengatakan untuk mengukur insentif terdiri dari beberapa bentuk, yaitu
1. Peece rate plan (berdasarkan jumlah barang yang dihasilkan)                   
2. Production bonus (bonus produksi)
3. Commission (komisi)
4. Maturity curve (sesuai dengan prestasi kerja dan masa kerja)
5. Merit raisis (kontribusi karyawan terhadap perusahaan)
6. Pay for knowledge/ pay for skill compesation (pengetahuan dan keterampilan)
7. Non monetary incentive (jaminan dan fasilitas kerja)
8. Insentif eksekutif (bonus untuk menajer dan staf)
Setelah mengetahui bahwa kebutuhan hidup merupakan motif seseorang untuk bekerja maka dapat dicari faktor yang dapat merangsang mereka untuk bekerja dengan lebih semangat sehingga prestasi kerja dapat meningkat yaitu dengan memberikan insentif.


Menunjang keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya maka perlu adanya pegawai-pegawai atau karyawan yang terampil dan mempunyai gairah serta prestasi kerja yang tinggi, sehingga pekerjaan atau tugas-tugas yang mereka kerjakan akan selesai dengan baik.


Setiap perusahaan menghendaki agar karyawan dapat bekerja dengan baik dan bersemangat, dan ini merupakan tugas manajer untuk dapat mempengaruhi karyawan. Karena seseorang karyawan mungkin menjalankan pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan baik mungkin juga tidak, apabila karyawan telah menjalankan tugas-tugasnya dengan baik maka itu yang diharapkan, akan tetapi apabila tugas yang dibebankan tidak dapat terlaksana dengan baik, maka perusahaan perlu mengetahui sebab-sebabnya. Mungkin ia tidak mampu untuk menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya, ataupun mungkin dorongan atau motivasi untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut, agar prestasi kerja meningkat maka perusahaan harus mampu menimbulkan rangsangan-rangsangan yang dapat mendorong para karyawan melalui hal tersebut, salah satunya adalah dengan memberikan insentif kepada para karyawannya dengan harapan akan tercipta suatu hubungan timbal balik antara keinginan karyawan dengan tujuan perusahaan. Apabila pemberian motivasi dalam bentuk insentif ini dihubungkan dengan usaha peningkatan prestasi kerja, maka pemberian insentif ini merupakan faktor yang mempengaruhi peningkatan prestasi kerja.
Pengertian prestasi kerja di dalam suatu perusahaan pada dasarnya merupakan gambaran kerja yang dicapai seseorang dalam jangka waktu tertentu. 
Menurut Malayu S.P Hasibuan(2003:94) mengatakan sebagai berikut:
Prestasi Kerja adalah Suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.
Pendapat lain dikemukakan oleh T. Hari Handoko(2000:135) mengemukakan sebagai berikut :
Prestasi kerja adalah Proses melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi/menilai prestasi kerja pegawai. Kegiatan ini dapat memberikan umpan balik kepada pegawai tentang pelaksanaan kerja mereka.

Dari beberapa pendapat di atas diperoleh kejelasan  bahwa prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerjaan, kemampuan dan penerima atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja  Untuk mengetahui peningkatan dari prestasi kerja itu sendiri diperlukan komponen-komponen untuk mengukur tingkat prestasi kerja seperti yang dikemukakan oleh Agus Dharma (2003:52) 
Yaitu sebagai berikut :
1. Kuantitas. (berapa banyak yang harus dikerjakan)
2. Kualitas. (sebaik apa yang harus dihasilkan)
3. Ketepatan waktu. (kapan harus diselesaikan)

Melihat kepada keseluruhan pemaparan di atas, maka cara untuk menciptakan prestasi kerja yang dapat ditempuh oleh perusahaan, diantaranya adalah dengan adanya pemberian insentif dan penciptaan prestasi kerja yang efektif dan efisien di tempat karyawan tersebut bekerja. Dengan adanya insentif yang memadai dan prestasi kerja yang baik, diharapkan karyawan dapat bekerja dengan baik dan dapat memberikan hasil kerja yang baik pula untuk perusahaan, sehingga terciptanya prestasi kerja ke arah yang diinginkan oleh perusahaan dan dapat terpenuhi dan tujuan perusahaan dapat tercapai.
1.5 Paradigma Penelitian


Dalam penelitian kuantitatif/prositivisme, yang dilandasi pada suatu asumsi bahwa suatu gelaja itu dapat diklasifikasi, dan hubungan gejala bersifat kausal (sebab akibat), maka peneliti dapat melakukan penelitian dengan memfokuskan kepada beberapa variabel saja. Pola hubungan antara variabel yang akan diteliti tersebut selanjutnya disebut sebagai paradigma penelitian.


Jadi paradigma penelitian merupakan pola pikir yag menunjukkan hubungaj antara variabel yang akan diteliti yang sekaligus mencerminkan jenis jumlah rumusan masalah yang perlu dijawab melelui penelitian, teori yang digunakan untuk merumuskan hipotesis, jenis dan jumlah hipotesis, dan teknik analisis statistik yang akan digunakan. Berdasarkan hal ini maka bentuk paradigma atau model penelitian kuantitatif yang peneliti gunakan yaitu model paradigma sederhana. Untuk lebih jelasnya dapat digambarkan seperti berikut ini :

Gambar. 1
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Keterangan :
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      =  Faktor lain diluar penelitian

         =  Pengaruh

1.6  Operasional Variabel

Untuk pengoperasian variabel, agar dapat melakukan verifikasi atau pembuktian tehadap hipotesis haruslah ditetapkan indikator-indikator dari variabel penelitian baik variabel indenpenden maupun variabel dependen atau variabel lainnya jika lebih dari satu variabel, dengan menggunakan tolak ukur berdasarkan konsep teoritik, konsep empirik dan konsep analisis melalui tabel. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 1.3
Operasional Variabel
	Variabel
	Sub Variabel
	 Indikator
	Item

	Variabel Bebas

(Insentif)

	a. Peece rate plan
b. Production bonus
c. Commission
d. Maturity curve
e. Merit raisis
f. Pay for knowledge / pay for
skill compesation
g. Nonmonetary incentive
h. Insentif eksekutif
	· Berdasarkan jumlah output (hasil)individual
· Berdasarkan jumlah output kelompok
· Tambahan insentif lebih dari standar waktu 

· Berdasarkan perhitungan progresif

· Keberhasilan melaksanakan tugas

· Prestasi kerja dan masa kerja
· Kontribusi karyawan kepada perusahaaan

· Prestasi dalam kegiatan perusahaan
· Pengetahuan kontibusi karyawan kepada perusahaan
· Pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan keterampilan dan pengetahuan
· Jaminan sosial dan keselamatan kerja

· Fasilitas kerja
· Bonus kepada manejer atau eksekutif
	1

2

3

4

5

6
7
8
9
10
11
12

13



Sumber: Manajemen Sumber Daya Manusia, Marihot Tua Efendi Hariandja, 2002
	Variabel
	Sub Variabel
	Indikator
	Item

	Variabel Terikat (Prestasi Kerja Karyawan)
	a. Kuantitas

b. Kualitas

c. Ketepatan waktu

	· Jumlah yang harus diselesaikan

· Berkaitan dengan target pekerjaan yang diberikan

· Mutu yang di hasilkan

· Sesuai dengan waktu yang telah ditentukan

· Adanya teguran / sanksi
	14
15
16
17
18


Sumber: Manajemen Supervisi, Agus Dharma, 2003
 1.7  Hipotesis


Berdasarkan uraian  yang telah dikemukakan sebelumnya, peneliti mencoba menyusun hipotesis sebagai berikut: Adanya pengaruh positif  insentif terhadap prestasi kerja karyawan  pada PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung.


Selanjutnya peneliti mengemukakan definisi operasional dari hipotesis sebagai berikut :

1. Pengaruh positif adalah manunjukkan suatu  keadaan yang ditimbulkan dari adanya keeratan atau keterkaitan dari insentif terhadap prestasi kerja karyawan.  

2. Insentif adalah  hubungan yang paling jelas antara kompensasi dan prestasi kerja. Insentif pada umumnya digunakan untuk menggambarkan rencana-rencana pembayaran upah yang dikaitkan secara langsung atau tidak langsung dengan berbagai standar produktivitas karyawan atau profitabilitas organisasi atau pun keduanya.
3. Prestasi kerja adalah  Hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan pengalaman dan kesungguhan serta waktu.


Untuk melengkapi hipotesis di atas, dilengkapi pula hipotesis stastistik, yaitu sebagai berikut :

-  Ho : 
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Artinya tidak ada pengaruh yang signifikan dari  insentif terhadap prestasi kerja karyawan.
-  H1 : 
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Artinya terdapat pengaruh yang signifikan dari insentif terhadap prestasi kerja karyawan 

- Titik kritis digunakan untuk pengertian batas antara signifikan dengan non signifikan tentang suatu nilai yang dihitung.

-
Alpha 
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 ) yaitu derajat kepercayaan. Misalnya : 
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 = 0.005 artinya tingkat kepercayaan 95 % , apabila terjadi kesalahan atau kekeliruan dalam analisis tersebut yang dapat diterima atau ditoleransi hanya sampai 5% dalam ilmu sosial umumnya menggunakan 
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1.8.  Metode Penelitian dan Teknik Pengumpulan Data.

1.8.1  Metode Penelitian.


Metode yang digunakan adalah dengan metode Deskriptif Analisis. Husein Umar(1999:59) mengatakan bahwa :
Metode deskriptif analisis yaitu metode yang bersifat memberikan gambaran dan mengemukakan data mengenai keadaan perusahaan sebenarnya kemudian disimpulkan dan dianalisis.
1.8.2  Teknik Pengumpulan Data


Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam peneliti ini adalah  sebagai berikut :
1. Penelitian Kepustakaan 


Yaitu teknik mengumpulkan data dengan cara mempelajari buku-buku, 
catatan-catatan, dan dokumen-dokumen tertulis lainnya yang berhubungan 
dengan masalah yang diteliti.

2. Penelitian Lapangan 


Teknik pengumpulan datanya dilakukan dengan cara :
a. Observasi non partisipan yaitu peneliti melakukan pengamatan langsung terhadap kejadian  atau keadaan untuk mengumpulkan data secara sistematis dan metodis, tanpa peneliti ikut serta terlibat dalam kegiatan perusahaan  pada PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung.

b. Wawancara terstuktur yaitu Pengumpulan data dengan cara tanya jawab secara langsung mengenai insentif dan prestasi kerja karyawan kepada Regional Manager dan kepada bagian Traffic & General Affair (kepala bagian SDM) dengan menggunakan pedoman wawancara yang telah disusun sebelumnya.
c. Angket yaitu pengumpulan data dengan mengajukan pernyataan secara tertulis yang ditujukan kepada responden (karyawan) 

PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung. Dalam penentuan sampel peneliti menggunakan teknik sensus yaitu mengambil keseluruhan responden pada PT. Indolima Perkasa Bandung yang berjumlah 40 orang karyawan (kecuali Regional Manager dan Traffic & General Affair)
1.9  Teknik Analisis Data
Teknik analisa data yang digunakan adalah sebagai berikut :

1. 
Mengelola setiap jawaban pernyataan dari angket yang telah disebarkan, selanjutnya dihitung frekuensi dan presentasenya.
2.  Memberikan skor (nilai) setiap pernyataan pada setiap angket yang telah diisi oleh para responden dengan menggunakan skala 5- 4 -3  -2 - 1, sesuai dengan yang dikemukakan Likert, karena data yang diperoleh dalam penelitian ini berskala ordinal, sehingga hanya dapat membuat rangking sebagai berikut :
SS  (Sangat Setuju)


: berbobot 5

S
 (Setuju)



: berbobot 4

KS
 (Kurang Setuju)


: berbobot 3

TS
 (Tidak Setuju)


: berbobot 2

STS (Sangat Tidak Setuju)

: berbobot 1

3.  Mengambil pasangan data yang akan diteliti, jika banyaknya data adalah sejumlah n, maka didapat 
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Dimana :




X = Variabel Bebas




Y = Variabel Terikat

Dalam teknis analisis data ini, peneliti menggunakan teknik analisis kuantitatif yang digunakan untuk mengukur sejauh mana Pengaruh Insentif Terhadap Prestasi kerja Karyawan.
a.  Uji Validitas

Validitas (Validity, kebenaran) berkaitan dengan permasalahan “apakah instrument yang dimaksud untuk mengukur sesuatu itu memang dapat mengukur secara tepat sesuatu yang akan diukur tersebut”. Secara singkat dapat dikatakan bahwa validitas alat penelitian mempersoalkan apakah alat itu dapat mengukur  apa yang akan diukur.

Alat pengujian yang dipakai adalah Korelasi Product Moment dari Karl Pearson sebagaimana yang tertuang dalam Arikunto (1998 : 162) sebagai berikut:
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Di mana :

r
= Koefisien validitas butir pernyataan yang dicari

n
= Banyaknya  responden (di luar sampel penelitian yang 

             sebenarnya)
X
= Skor yang diperoleh subyek dari seluruh item

Y
= Skor total yang diperoleh dari seluruh item

(X
= Jumlah skor dalam distribusi X

(Y
= Jumlah skor dalam distribusi Y

(X2
= Jumlah kuadrat masing-masing distribusi X

(Y2
= Jumlah kuadrat masing-masing Y
             atau
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Jika koefisien korelasi (r) yang diperoleh ≥ dari pada koefisien di tabel nilai-nilai krisis r, yaitu taraf signifikan 5% atau 1%, instrument tes yang diuji cobakan tersebut dapat dinyatakan valid. Namun, harus dicatat bahwa salah satu alat tes yang dipergunakan sebagai pembanding. Jadi bukan alat yang sedang diujicobakan, harus terlebih dahulu telah dinyatakan valid. 
b.  Uji Reliabilitas 


Menurut Burhan Nugiantoro, Gunawan, dan Marzuki (2000:310), Reliabilitas (Reliability, keterpercayaan) menunjukkan pada pengertian apakah sebuah instrument dapat mengukur sesuatu yang diukur secara konsisten dari waktu ke waktu. Jadi, kata kunci untuk syarat kualifikasi suatu instrument pengukur adalah konsistensi, keajengan, atau tidak berubah-ubah.
Untuk mengukur reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini digunakan "Metode Alpha Cronbach "  dengan rumus  :

                                             r   =     k       (1 - ((i2)

                                                      k – 1            (2  

Dimana :

r        :   Koefisien relibilitas yang dicari.

k       :   Jumlah butir pertanyaan  

((i2  :   Varians butir – butir pertanyaan (soal)


(2     :   Varians skor tes

Untuk mengerjakan rumus diatas dalam uji reliabilitas sebuah instrumen, yang sering banyak mamakan waktu adalah perhitungan varians tiap butir soal, tergantung jumlah butir pernyataan yang ada. Semakin banyak jumlah pernyataan akan semakin banyak kerja perhitungan varians tiap butirnya. Varians butir itu sendiri dapat diperoleh dengan mempergunakan rumus sebagai berikut :
(i2  =  (Xi2  -  ((Xi)2
                            N        

                     N

Dimana  :

(i2
   :  Varians butir pertanyaan ke – n (misalnya ke-1, ke-2 dan seterusnya.)

(Xi   :  Jumlah skor jawaban subjek untuk butir pertanyaan ke-n.

c.  Regresi Linier Sederhana
Persamaan ini digunakan untuk menjelaskan pengaruh antara dua variabel yaitu pengaruh insentif terhadap prestasi kerja karyawan, menurut Sugiyono(2003:203), Regresi Sederhana pada hubungan fungsional maupun kausal satu variabel independen dengan satu variabel dependen.

Persamaan Umum Regresi Linier Sederhana adalah :

 Y  =  a  +  bX
Keterangan :

Y  =   Subyek dalam variabel dependen yang diprediksikan.

X  =   Subyek pada variabel independent yang mempunyai nilai tertentu.

a   =   Harga Y bila X = 0 (harga konstan).

b = Angka arah atau koefisien regresi yang menunjukan peningkatan atau penurunan variabel dependen yang didasarkan pada variabel independent. Bila b (+) maka naik dan bila b (-) maka terjadi penurunan. 
d.  Koefisien Korelasi Rank Spearman

Koefisien korelasi rank spearman (rs), berdasarkan pendapat Sidney Siegel(1997:207), dengan rumus sebagai berikut :

1.  Jika tidak ada data kembar

	
           6∑di²

rs  =  1 −   ————


          n(n²-1)


Keterangan : 

rs      =  Koefisien korelasi rank spearman
∑di =  Jumlah selisih dari tiap pasang rank

n       =  Banyaknya sampel  

2.  Jika ada data kembar
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Keterangan :

rs
  =  Koefisien korelasi rank spearman

∑x²     =  jumlah nilai pengamatan item kuadrat

∑y²     =  Jumlah nilai pengamatan total kuadrat

∑di²    =  selisih antara dua pasang kuadrat

Dimana :




 n² − n

      ∑x² =  ———— − ∑Tx




   12  


 

 n²  −  n


∑y² =  ———— −∑Ty




    12


Keterangan :

∑x²    =  jumlah nilai pengamatan item kuadrat

∑y²    =  Jumlah nilai pengamatan total kuadrat

n        =  jumlah angket terkumpul

Untuk mencari pemecahan  ∑Tx dan ∑Ty selanjutnya dilakukan dengan cara sebagai berikut :



 t³  −  t
      ∑Tx  =  ———




    12

 

           t³  −  t

∑Ty  =  ———



     12

Keterangan :

T
  =  Banyaknya data kembar

∑Tx
  =  Total skor item

∑Ty
  =  Total skor jawaban angket  
e.  Uji Hipotesis 

Digunakan untuk menguji apakah  variabel X dan variabel Y mempunyai hubungan yang berarti atau tidak. Untuk pengujian ini jika sampel yang diambil dari populasi normal bervariabel dua dan berukuran n, memiliki koefisien korelasi r, dapat digunakan statistik t, yaitu  :
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keterangan:
t      = t Hitung

n     = Banyaknya responden
[image: image15.wmf]
rs       = Koefisien korelasi


Pengujian ini dilakukan untuk menentukan keeratan hubungan antara kedua variabel yaitu variabel X dan variabel Y, sesuai yang dikemukakan oleh Sugiyono (2000:149) adalah sebagai berikut :
Tabel 1.4
Analisis Pedoman Untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi
	Nomor
	Interval Koefisien
	Tingkat Hubungan

	1
	0,00 – 0,199
	Sangat rendah

	2
	0,20 – 0,399
	Rendah

	3
	0,40 – 0,599
	Sedang

	4
	0,60 – 0,799
	Kuat

	5
	0,80 – 1,000
	Sangat kuat


Sumber : Statistika Untuk Penelitian, Sugiono, 2000.
f.   Analisa Koefisien Determinasi

Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap prestasi kerja karyawan, digunakan analisa determinasi dengan rumus:

	Kd  =  rs²  x  100%



Keterangan :

Kd
=  Koefisien determinasi
rs²
=  Koefisien korelasi

Koefisien determinasi untuk melihat berapa presentase (%) variabel X (insentif) mempengaruhi variabel Y (prestasi kerja karyawan).
1.10  Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian 

Lokasi Penelitian dilakukan pada PT. Indolima Perkasa Cabang Bandung   Jl. Kangkung Kidul No. 8 Bandung.
2. Lamanya Penelitian

lamanya penelitian dilakukan selama 6 bulan, untuk lebih jelas jadwal penelitian dapat dilihat pada lampiran. 
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