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ABSTRAK 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui, seberapa besar pengaruh 

tambahan penghasilan pegawai (insentif) terhadap prestasi kerja di Dinas 

Koperasi Usaha Mikro Kecil dan Menegah Provinsi Nusa Tenggara Barat. Jenis 

penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah Kuantitatif. Sumber data 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah data Primer yang berupa Kusioner. 

Adapun hasil penelitian menunjukkan analisis regresi linier sederhana yaitu Y = a 

+ bX atau Y = 7.630 + 0,70X, hasil uji t menunjukkan variabel tambahan 

penghasilan pegawai berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Hasil uji 

koefisien regresi secara bersama-sama  (uji F) menunjukkan bahwa variabel 

tambahan penghasilan pegawai (variabel independen) berpengaruh positif 

terhadap prestasi kerja (variabel dependen) di Dinas Koperasi Usaha Mikro Kecil 

dan Menengah Provinsi Nusa Tenggara Barat dimana nilai P value 0,00<0,05. 

Koefisien determinasi (R2) menunjukkan besaran kontribusi dari Tambahan 

Penghasilan Pegawai terhadap prestasi kerja sebesar 0,57 dengan persentase 57%, 

sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian 

ini. 

Kata Kunci: Pengaruh, Penghasilan, Prestasi Kerja 
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THE INFLUENCE OF ADDITIONAL EMPLOYEE INCOME 
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Muhammadiyah University of Mataram 

 

ABSTRACT 

 

This study aims to see how adding employee payment (incentives) 

improves work performance at the Office of Cooperatives for Micro, Small and 

Medium Enterprises in West Nusa Tenggara Province. The quantitative research 

method was applied in this study. Primary data in the form of questionnaires was 

distributed in this research. The results of a simple linear regression analysis, 

namely Y = a + b X or Y = 7.630 + 0,70 X, revealed that the additional variable of 

employee income had a positive effect on work performance. The added variable 

of employee salary had a beneficial effect on work performance, according to the t 

test results. The results of the joint regression coefficient test (F test) at the Office 

of Cooperatives, Micro, Small and Medium Enterprises, West Nusa Tenggara 

Province show that the additional variable of employee income (independent 

variable) has a positive effect on work performance (dependent variable), with a P 

value 0,00<0,05. According to the coefficient of determination (R2), the 

contribution of increased employee income to job performance is 0.57 with a 

percentage of 57%, while the rest is impacted by other factors not evaluated in this 

study,  

Keywords: Influence, Income, Job Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Menurut Siagian, 2007 mengatakan manusia merupakan faktor penting 

karena manusia merupakan sumber daya terpenting yang dimana sebagai 

pelaksana pekerjaan yang harus dilaksanakan demi mencapai hasil dari 

pekerjaannya.  

Untuk mewujudkan visi, misi, dan tujuan pemerintah yang telah 

ditetapkan bersama, diperlukan kondisi yang kausatif dan harmonis antara instansi 

pemerintah, staf satu sama lain, yang kesemuanya itu mencakup peran yang cukup 

besar dalam mencapai tujuan pemerintah. Pegawai adalah pegawai pemerintah 

yang mempunyai tugas sebagai penentu keberhasilan tujuan struktur sebagai 

akibat pegawai bertindak langsung dengan masyarakat untuk menghasilkan 

pelayanan. 

Peran sumber daya manusia sangatlah vital dalam sebuah perusahaan, baik 

itu perusahaan non publik maupun perusahaan pemerintah atau Badan Usaha 

Milik Negara. Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang secara 

langsung berkaitan dalam menyelesaikan kegiatan struktur dan memegang 

peranan penting dalam meningkatkan produktivitas perusahaan dalam mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Kemajuan suatu bangsa pada hakekatnya ditentukan 

oleh kemajuan sumber daya manusianya, yang jelas dokumen-dokumen 
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pemerintahan yang dimotori oleh Pegawai Negeri Sipil tidak bisa tinggal diam, 

mereka harus bangkit, mempersiapkan diri juga sedapat mungkin menjawab 

alunan kemajuan pesat, sehingga menghasilkan penciptaan sosok seseorang. pria. 

aparatur pemerintah yang profesional, beretika, berwibawa, dan efektif, yang 

selanjutnya diangkat menjadi Pegawai Aparatur Sipil Negara, yang selanjutnya 

disingkat ASN. Berkaitan dengan Pegawai Negeri Sipil dalam Undang-Undang 

Nomor 5 Tahun 2014 tentang Perlengkapan Sipil Negara, Bab Kesatu Pasal 1 (1) 

Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN, dapat menjadi pegawai 

negeri yang terampil dengan perjanjian borongan yang bekerja pada suatu instansi 

pemerintah. Bab 1 Pasal 1 (2) Pegawai Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya 

disebut Pegawai ASN adalah pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah 

dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat pejabat dan diangkat untuk 

tugas dalam suatu jabatan pemerintahan atau diberi tugas pengganti negara dan 

dibayar sesuai dengan peraturan perundang-undangan. peraturan. undangan. 

undangan. 

Perlu ditegaskan bahwa pekerja sebagai sumber daya yang potensial tidak 

bisa hanya disamakan dengan mesin yang akan dipastikan kemampuan kerjanya. 

itu atribut bahwa mereka akan merasa sakit, bosan, malas dan tidak puas. Oleh 

karena itu, watak dan fitrah yang melekat pada diri manusia memerlukan 

penanganan khusus mengenai pemanfaatan sumber daya manusia tersebut, untuk 

itu berbagai bentuk upaya harus selalu diciptakan untuk memperluas peran dan 

kualitas manusia. 
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Salah satu indikator kualitas manusia memiliki prestasi kerja yang tinggi. 

Sesuai dengan (Sunyoto, 2015, h.18) prestasi kerja dapat merupakan hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya. Prestasi kerja ini sangat banyak dibutuhkan oleh berbagai instansi 

pemerintah maupun pribadi. Pekerja yang memiliki prestasi kerja yang tinggi akan 

selalu sangat responsif terhadap tanggung jawab masing-masing dan berusaha 

untuk melaksanakan semua tugas yang diberikan kepada mereka dengan baik 

sesuai dengan keterampilan mereka untuk mendorong sebagian besar hasil kerja. 

Sebaliknya, jika karyawan AN tidak memiliki prestasi kerja, hanya akan 

berdampak negatif bagi pekerja itu sendiri dan juga bagi perusahaan di mana pun 

karyawan tersebut bekerja. Untuk itu perlu dilakukan peningkatan prestasi kerja 

seorang karyawan secara satu per satu maupun secara tim sebagai upaya untuk 

memperluas hasil kerja. 

Prestasi kerja merupakan hal yang vital untuk menunjang keberhasilan 

suatu pekerjaan baik secara pribadi maupun sebagai anggota suatu 

organisasi/lembaga. beberapa konsekuensi yang tidak menguntungkan bagi 

organisasi yang disebabkan oleh kinerja yang rendah. Konsekuensi dari 

kelangkaan kinerja kerja yang rendah. Hasil dari rendahnya prestasi kerja seorang 

karyawan, misalnya, diwujudkan dalam berbagai jenis tindakan dan tindakan yang 

dilakukan setiap hari seperti kelambanan dan kelalaian di tempat kerja, tepat 

waktu di tempat kerja, beroperasi mau tidak mau dan seterusnya. Prestasi kerja 

pekerja dikatakan sebagai hasil yang dipersyaratkan, artinya pekerjaan yang 
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dilakukan harus siap untuk menghasilkan satu hal yang diinginkan, terutama hasil 

terbaik yang akan dicapai. 

Prestasi kerja dijabarkan menjadi hasil yang dipersyaratkan, hal ini 

menunjukkan bahwa pekerjaan yang dilakukan harus siap untuk menghasilkan 

satu hal yang diinginkan, terutama hasil optimal yang mungkin dicapai. kinerja 

pekerja itu sendiri dipengaruhi oleh faktor pengembangan karyawan. Siswanto 

(1989: 195) menyatakan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja yang telah 

dicapai oleh seorang pegawai atau pegawai dalam menyelesaikan tugas dan 

pekerjaan yang ditunjuk kepadanya. staf merupakan salah satu faktor yang 

membuktikan keberadaan suatu organisasi, sehingga perhatian dan pengarahan 

pegawai sebagai pekerja atau manusia pribadi menjadi penting, karena kurangnya 

perhatian dan pembinaan akan berakibat fatal yang pada akhirnya dapat 

mematikan organisasi. Secara umum, perusahaan menggunakan penilaian kinerja 

sebagai alat untuk mengelola perilaku karyawan. Keahlian dari banyak 

perusahaan menunjukkan bahwa penilaian kinerja yang cerdas sangat membantu 

untuk berbagai fungsi yang mirip dengan mendorong kinerja pekerjaan, sebagai 

bahan pengambilan keputusan dalam pemberian penghargaan untuk keuntungan 

transfer pekerja, untuk mengembangkan program pendidikan dan pelatihan, dan 

untuk membantu karyawan memverifikasi karir mereka, Siagian (1991). : 227-

228). 

Pemberian tambahan penghasilan pegawai yang selanjutnya disingkat TPP 

didukung Peraturan Gubernur Nusa Tenggara Barat Nomor 9 Tahun 2020 tentang 

Tambahan Penghasilan Pegawai Aparat Sipil Negara di Lingkungan pemerintah 
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Provinsi nusa Tenggara Barat Memberi Tambahan.Penghasilan adalah tunjanga 

yan diberikan sebagai penghargaan atau bonus  kepada pegawai ASN di lingkunga 

Pemerint provins Nusa tenggara barat sebagian besar berdasarkan tugas dasar dan 

fungsi. 

Berdasarkan Peraturan Menteri Koperasi dan Bisni Republik Kecil 

Menengah Indonesia Number 04/Per/M.KUKM/IV/2017 Mengenai Tunjangan 

Kinerja Pegawai Dalam Lingkungan  Kementerian Koperas dan Usaha Kecil 

Menengah. Hibah tunjangan kinerja diberikan kepada Civil Civil Employees 

lingkungan Kementerian Koperasi dan Bisnis Kecil Menengah 

dan..staf.khusus.menteri. 

Potongan tunjangan kerja ditetapkan di Peraturan Menteri Koperasi dan 

Usaha Kecil dan Menengah Republik Indonesia Nomor 

04/PER/M.KUKM/IV/2017 yang menjelaskan bahwa pekerja yang terlambat 

masuk kerja atau tidak tepat waktu dikenakan pemotongan. dari tunjangan kinerja 

dan pekerja yang tidak kembali ke angka sementara tidak jelas alasan yang sah 

dikenakan pengurangan tunjangan kinerja sebesar 5% untuk setiap satu (satu) hari 

tidak masuk kerja. Selain itu seperti dalam penilaian kinerja karyawan meliputi: 

pekerja dibutuhkan untuk mengisi pencapaian kinerja harian yang diakumulasikan 

setiap bulan 

Berdasarkan hasil observasi awal diketahui bahwa kurangnya tingkat 

kehadiran/absensi pegawai, serta pegawai yang sering terlambat dan kurangnya 
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semangat dalam bekerja. Berdasarkan permasalah tersebut maka perlu melakukan 

penelitian agar bisa ditemukan solusi supaya pegawai bisa bekerja dengan efektif. 

 

1.2 Rumusan masalah 

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan, maka rumusan masalah 

sepanjang analisis ini adalah apakah perolehan tambahan tenaga kerja sangat 

mempengaruhi prestasi kerja di lingkungan kerja Koperasi Usaha Kecil Menengah 

di Provinsi Kepulauan Barat? 

1.3 Tujuan Penelitian  

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat seberapa besar pengaruh 

pendapatan pekerja tambahan terhadap prestasi kerja pada Dinas Koperasi, Usaha 

Mikro, Kecil dan Menengah Provinsi Kepulauan Barat. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Dalam upaya mengembangkan dan tambahpengetahuan serta menambah 

wawasan dalam pengelolaan sumber daya manusia, lebih khusus lagi tentang 

tambahan penghasilan pegawai dan prestasi kerja. 

1.4.2  Manfaat Praktis  

a. Untuk peneliti, agar bisa melatih daya pikir, serta bisa menambah pegetahuan 

dan untuk meraih gelar sarjana. 
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b. untuk objek penelitian, dapat mengetahui informasi tentang tambahan 

penghasilan pegawai, sehingga bisa memberikan dampak terhadap prestasi 

kerja diDinas Koperasi Usaha Mikro Kecil dan Menegah Provinsi Nusa 

Tenggara Barat.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

 Berikut ini hasil telitian terdahulu: 

Tabel 2.1  Penelitian Terdahulu  

No 
Nama dan Judul 

Penelitian 

Hasil  

Penelitian 

Persamaan 

Dan perbedaan  

1 Maulya Naifah 

Mustakim Pakihi 

(2020),  

judul: Hasil 

Pemberian 

Penghasilan 

Tambahan Tenaga 

Kerja (TPP) 

Terhadap Kinerja 

Tenaga Kerja Pada 

Dinas Pendidikan 

dan Kebudayaan 

Kabupaten 

Jenepento 

 

 

 

 

 

 

Hasil penelitiannya, 

khususnya analisis 

regresi lurus lurus 

menunjukkan bahwa 

variabel eksperimen 

berpengaruh terhadap 

kinerja pekerja. 

Persamaan: untuk mengetahui 

pengaruh pemberian tambahan 

penghasilan pegawai, sedangkan 

perbedaan: Analisis yang 

dilakukan berfokus pada dampak 

TPP terhadap kinerja pegawai 

pada Dinas Koperasi Usaha 

Kecil dan Menengah di Provinsi 

NTB. 
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No Nama dan Analisis  Analisis Judul Hasil   Persamaan dan Variasi 

2 Adnan Pardede 

(2015) Dengan 

Judul Pengaruh 

Motivasi Kerja, 

Kemampuan Kerja 

dan Sistem 

Kompensasi 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai 

(Studi Kasus Pada 

PT. bank BNI 

Syariah Tempo, 

Shelter Satu, 

Jakarta Selatan) 

Hasil hipotesis dengan 

melihat t hitung 

(parsial) menunjukkan 

bahwa motivasi kerja 

berpengaruh vital 

terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai 

sig t sebesar 0,000 < 

0,05 dengan nilai t 

sebesar 5,521. 

Kemampuan kerja 

memiliki pengaruh 

penting terhadap 

prestasi kerja dengan 

nilai t-hitung 0,000 < 

0,005 dan nilai t-

hitung 5,248. 

Kompensasi 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pekerja dengan 

sig t sebesar 0,000 < 

0,05 dan nilai t 

sebesar 5,483. Hasil 

uji F (simultan) bahwa 

motivasi kerja, 

kemampuan kerja, dan 

kompensasi 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

dengan nilai sig f 

sebesar 0,000 < 0,05 

dan nilai f hitung 

sebesar 101.500. 

 

 

Persamaan: untuk mengetahui 

pengaruh variabel lepas terhadap 

variabel terikat khususnya 

prestasi kerja. 

Perbedaan: Analisis 

sebelumnya berpusat pada hasil 

motivasi, kemampuan, dan 

kompensasi terhadap prestasi 

kerja, sedangkan penelitian yang 

dapat dilakukan adalah untuk 

melihat pengaruh lebih lanjut 

keuntungan finansial (insentif) 

pekerja terhadap prestasi kerja. 
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N0 Nama dan Analisis  Analisis Judul Hasil   Persamaan dan Variasi 

3 Darmayanti (2018), 

judul: Pengaruh 

Tambahan 

Penghasilan 

Pegawai Aparatur 

Sipil Negara 

(Insentif) Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil Di 

Dinas Pekerjaan 

Umum Kota 

Medan 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

analisis kinerja yang 

dilakukan oleh PNS 

Dinas Pekerjaan 

Umum Kota Meedan 

sampai saat ini 

analisis yang 

didukung 

menampilkan hasil 

yang vital, sedangkan 

pengaruh tambahan 

keuntungan finansial 

untuk pegawai negeri 

sipil (insentif) 

terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil. 

pada struktur kota 

Departemen 

metropolitan dapat 

disebutkan memiliki 

pengaruh positif dan 

signifikan dengan 

proporsi 49,7%. 

 

 

  

 

 

 

 

 

Persamaan: untuk menentukan 

hasil pendapatan pekerja 

selanjutnya, sedangkan 

perbedaan: analisis sebelumnya 

berfokus untuk mengetahui hasil 

pemberian TPP kepada PNS 

terhadap kinerja PNS di 

lingkungan struktur Departemen. 

kota kota sedangkan penelitian 

yang akan dilakukan berfokus 

pada pengaruh TPP terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas 

Koperasi Usaha Kecil dan 

Menengah Provinsi NTB.. 
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No Nama dan Analisis  Analisis Judul Hasil   Persamaan dan Variasi 

4 Rizka Dara Phonna 

(2019),  

Judul: Pengaruh 

Kompensasi 

Terkait Motivasi 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pekerja 

Bagian Spiritual 

Sebagai Variabel 

Intervening Pada 

PT. Pegadaian 

(PERSERO) 

Syariah Banda 

Aceh 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh 

yang besar antara 

kompensasi dan 

motivasi terhadap 

kinerja pekerja 

melalui pengaruh 

komponen spiritual 

Persamaan: untuk mengetahui 

prestasi kerja yang dihasilkan 

karyawan sedangkan  

Perbedaan: adalah dari jenis 

penelitian, penelitian terdahuu 

menggunakan penelitian 

kualitatif sedangkan penelitian 

yang akan dilakukan dengan 

penelitian kuantitatif.  

5 Indri Silfiah 

(2021), 

Judul: Pengaruh 

Motivasi Kerja, 

Budaya Struktur 

dan Kompetensi 

Terhadap 

Penyediaan 

Keuntungan 

Finansial Tenaga 

Kerja (TPP) di 

BKPSDM Kota 

Palembang 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

motivasi kerja, budaya 

struktur, dan 

kemampuan bersama 

berpengaruh positif 

dan vital terhadap 

pemberian (TPP) di 

BKPSDM Kota 

Palembang. 

Persamaan: Untuk menentukan 

hasil variabel pada variabel, 

perbedaan: Analisis 

sebelumnya menargetkan 

dampak motivasi kerja, budaya 

struktur dan kemampuan 

terhadap ketersediaan TPP, 

sedangkan penelitian ini dapat 

berkonsentrasi pada pengaruh 

TPP (Insentif) terhadap prestasi 

kerja. 
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2.2  Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah satu instrumen 

penting bagi organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk sektor publik, tanggung 

jawab besar birokrasi dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat harus 

didukung oleh sumber daya manusia yang profesional dan kompeten. 

Manajemen Sumber Daya Manusia secara umum dapat dipahami baik dari 

pengertian sistem maupun fungsinya. Dari pengertian sistem, manajemen sumber 

daya manusia tidak lain adalah sistem manajemen yang sengaja dirancang untuk 

memastikan bahwa potensi atau bakat semua individu dalam organisasi dapat 

dimanfaatkan (digunakan) secara efektif dan efisien. 

Menurut Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 

kebijakan dan praktik penentuan aspek manusia atau sumber daya manusia dalam 

suatu posisi manajemen, termasuk perekrutan, penyaringan, pelatihan dan 

pemberian penghargaan dan penilaian. Tujuan sumber daya manusia adalah untuk 

memastikan bahwa organisasi mampu mencapai kesuksesan melalui orang-orang. 

Sistem manajemen sumber daya manusia dapat menjadi sumber kemampuan 

organisasi yang memungkinkan perusahaan atau organisasi untuk belajar dan 

memanfaatkan peluang baru 

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan pengetahuan yang 

mengajarkan tentang bagaimana mengolah dan mengelola sumber daya manusia 

baik dalam suatu organisasi publik atau bisnis. Dalam konteks praktis disebut 

sebagai fungsi atau seni dalam rangka melaksanakan perencanaan, 
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pengorganisasian, memimpin dan pengendalian kegiatan yang berkaitan dengan 

pencapaian tujuan (goals) organisasi, meliputi analisis jabatan, evaluasi jabatan, 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi. , dan manajemen. hubungan 

kerja dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

2.3  Tambahan Penghasilan Pegawai 

2.3.1  Definisi Tambahan Penghasilan Pegawai  

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2001:117), mengemukakan bahwa 

Tambahan Penghasilan Pegawai adalah tambahan balas jasa yang diberikan 

kepada karyawan tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar. Tambahan 

penghasilan ini merupakan alat yang dipergunakan pendukung prinsip adil dalam 

pemberian kompensasi sementara itu menurut Siagian (2010:268) juga 

menjelaskan bahwa tambahan penghasilan atau insentif diberikan guna 

mendorong produktvitas kerja yang lebih tinggi bagi karyawannya.  

Menurut Peraturan Gubernur Nusa Tenggara Barat Nomor 9 Tahun 2020 

tentang Penghasilan Tambahan Bagi Pegawai Aparatur Sipil Negara di 

Lingkungan Pemerintah Provinsi Nusa Tenggara Barat disebutkan penghasilan 

tambahan merupakan tunjangan yang diberikan sebagai penghargaan atau insentif 

kepada pegawai ASN pada tahun Pemerintah Provinsi Nusa Tenggara Barat 

berdasarkan tugas pokok dan fungsinya.  Prinsip pemberian tambahan penghasilan 

pegawai kepada setiap ASN meliputi: 
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1. Alokasi anggaran untuk Tambahan Penghasilan Pegawai telah mendapat 

persetujuan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah bersamaan dengan pembahasan 

kebijakan umum 

2. Memenuhi kriteria 

3. Pembiayaan yang cukup 

2.3.2  Tujuan Pemberian Tambahan Penghasilan Pegawai  

Tujuan utama pemberian insentif kepada karyawan pada dasarnya adalah 

untuk memotivasi karyawan agar bekerja lebih baik dan mampu menunjukkan 

kinerja yang baik. Menurut Panggabean (2004: 89) tujuan pemberian insentif 

adalah tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan. Sedangkan menurut Rivai 

Veithzal (2004:385) tujuan lain pemberian insentif adalah untuk memberikan 

tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan 

kualitas dan kuantitas pekerjaannya. 

2.3.3  Indikator Tambahan Penghasilan Pegawai  

Menurut Siagian (2004) ada beberapa indikator dalam pemberian insentif, 

antara lain: 

1. Kinerja, yaitu sistem insentif dengan mengaitkan secara langsung besarnya 

insentif dengan kinerja yang telah ditunjukkan olehKaryawan yang bersangkutan. 

Artinya besarnya insentif tergantung pada banyaknya hasil yang dicapai dalam 

waktu kerja karyawan tersebut. 
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2. Lama Kerja, yaitu besarnya insentif yang ditentukan atas dasar lamanya waktu 

pegawai melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara menghitungnya 

bisa perjam,per hari,per minggu atau per bulan. 

3. Term of Service, yaitu sistem pemberian insentif berdasarkan masa kerja atau 

senioritas pegawai yang bersangkutan dalam suatu organisasi. Dasar 

pemikirannya adalah pegawai senior, menunjukkan tingkat loyalitas yang tinggi 

dari pegawai yang bersangkutan dalam organisasi tempat mereka bekerja. 

2.4  Prestasi Kerja Pegawai 

2.4.1  Definisi Prestasi Kerja   

Sutrisno mengatakan bahwa Prestasi kerja adalah hasil kerja yang telah 

dicapai seseorang dari perilaku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja. 

Menurut Hasibudin, (2010:94), prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan 

keterampilan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. 

Menurut Darma (1985:7), prestasi kerja adalah sesuatu yang dilakukan 

atau dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang. Sedangkan 

menurut Siswanto (1989: 195), prestasi kerja adalah hasil kerja yang telah dicapai 

oleh seorang pekerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan 

kepadanya. 

Menurut Mangkunegara (2013, p.67) prestasi kerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan 
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tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan 

menurut Sunyoto (2015, hlm. 16) prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. 

2.4.2 Penilaian Prestasi Kerja  

Setiap perusahaan harus menilai prestasi kerja para pekerjanya, untuk 

mengetahui prestasi-prestasi yang mungkin dicapai oleh setiap pekerja, apakah 

pencapaiannya termasuk dalam kategori baik, cukup, atau kurang. Dengan 

mengakhiri penilaian berarti karyawan mendapatkan perhatian dari pimpinan, 

sehingga akan mendorong mereka untuk lebih aktif dalam bekerja. Semua itu bisa 

terjadi jika penilaian dilakukan secara jujur dan objektif. 

Istilah penilaian kinerja bervariasi, saluran cinta, penilaian karyawan, 

penilaian kinerja, evaluasi karyawan, ulasan pribadi, penilaian layanan dan/atau 

penilaian aktivitas. Penilaian kinerja adalah kegiatan manajer untuk mengukur 

perilaku dan prestasi kerja pekerja dan menegaskan lebih banyak kebijakan. 

Penilaian kinerja sangat berbeda dengan evaluasi pekerjaan. Penilaian kinerja 

memperhatikan seberapa baik seseorang akan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya, sedangkan penilaian pekerjaan menentukan jumlah pekerjaan yang 

bermanfaat (bernilai) bagi organisasi. 

Penilaian kinerja dapat merupakan suatu metode yang bertujuan untuk 

mencari atau mempersepsikan besarnya kinerja pekerja dibandingkan dengan 

tingkat kinerja pegawai yang berbeda atau dibandingkan dengan standar yang 

telah ditetapkan. Standar kinerja adalah tingkat kinerja yang diharapkan. 
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Penilaian kinerja memiliki banyak indikator, yaitu: 

1. Analisis asosiasi terhadap perilaku, prestasi kerja, dan potensi pengembangan 

yang telah disalurkan 

2. itu adalah metode memperkirakan dan menentukan nilai dari pelaksanaan tugas 

pekerja yang tak terkalahkan 

3. mencermati realisasi tertentu dengan standar yang dicapai karyawan 

4. dipaksakan oleh pemimpin kepada bawahan 

5. Hasil dapat mengkonfirmasi kebijakan berikutnya 

2.4.3  Syarat Penilaian Prestasi Kerja 

Yang dimaksud dengan sistem penilaian kinerja satuan dapat menjadi 

suatu pendekatan dalam menilai kinerja pegawai dimanapun terdapat berbagai 

faktor, yaitu: 

1. yang dinilai adalah jiwa yang selain memiliki skill tertentu juga tidak lepas dari 

berbagai kelemahan dan kekurangan 

2. Penilaian diterapkan pada seperangkat tolok ukur realistis yang tepat, secara 

langsung mengenai tugas seseorang masih sebagai kriteria yang ditetapkan dan 

diterapkan secara objektif 

3. Hasil penilaian harus disampaikan kepada pekerja yang dinilai untuk 3 tujuan, 

yaitu; 
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A. Jika penilaiannya positif, maka menjadi dorongan yang kuat bagi pekerja yang 

terlibat untuk mencapai bahkan banyak di masa depan agar kesempatan untuk 

mengejar karir lebih terbuka. 

B. dalam hal penilaian negatif, karyawan yang bersangkutan menyadari 

kelemahannya dan oleh karena itu akan mengambil langkah-langkah wajib untuk 

mengatasi kelemahan tersebut. 

C. Apabila seseorang merasa telah mendapatkan penilaian yang tidak objektif, 

maka ia diberi kesempatan untuk mencabut keberatannya tersebut sehingga pada 

akhirnya dapat merasakan dan menerima hasil penilaian yang telah diperolehnya. 

diterima. 

4. Hasil penilaian yang diterapkan seringkali menunjukkan kerapian yang 

terdokumentasi dalam arsip personalia {setiap} orang agar tidak ada informasi 

yang hilang, masing-masing bermanfaat dan merugikan pekerja. 

5. Hasil penilaian prestasi kerja setiap orang menjadi bahan yang selalu menjadi 

bahan pertimbangan dalam setiap panggilan yang dilakukan mengenai mutasi 

pegawai, baik dalam arti kenaikan pangkat, penugasan, pemindahan wilayah, 

perubahan atau pemberhentian bukan atas permintaan sendiri. 

2.4.4 Tujuan Penilaian Prestasi Kerja 

Tujuan penilaian kinerja adalah untuk mendongkrak dan meningkatkan 

kinerja pekerja yang pada akhirnya akan bermanfaat bagi pelaksanaan berbagai 

fungsi operasional unit waktu seperti seleksi, pengembangan, kompensasi, 
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pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja (Mutiara.S. Panggabean, 2004). , 

72). 

Selain itu, tujuan penilaian kinerja yang diperlukan adalah untuk memberikan 

informasi yang benar dan valid berkaitan dengan perilaku dan kinerja anggota 

organisasi. Semakin akurat pengetahuan yang diperoleh, semakin besar nilai 

potensinya bagi organisasi. Secara khusus, tujuan dari penilaian kinerja ini tidak 

lain adalah analisis dan pengembangan. 

2.4.5  Indikator Prestasi Kerja Pegawai 

Menurut Dewa Hindu (2005) ukuran prestasi kerja mempertimbangkan: 

1. Kuantitas, khususnya variasi} tenaga kerja yang harus diselesaikan 

2. Kualitas, yaitu standar yang dibuat oleh staf dalam memoles pekerjaannya. Staf 

sepertinya tidak hanya dibutuhkan untuk memberikan hasil maksimal tetapi juga 

harus diimbangi dengan kualitas yang maksimal juga. 

3. Ketepatan waktu, yaitu kesesuaian dengan waktu yang direncanakan karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan yang direncanakan. 

2.5 Kerangka Berpikir  

 Dalam penelitian yang akan dilakukan.berjudul “Pengaruh Tambahan 

Penghasilan Pegawai (Insentif) terhadap Prestasi Kerja Pegawai di Dinas Koperasi 

Usaha Mikro kecil dan Menengah Provinsi Nusa Tenggara Barat “.Penelitian ini 

akan menganalisis pengaruh pemberian tambahan pengahsilan pegawai terhadap 
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prestasi kerja pegawai Dinas Koperas Usaha mikro kecil dan menengah Provinsi 

Nusa tenggara Barat.   

Indikator dari tambahan Penghasilan pegawai (Insentif) mengunakan teori 

yang dikemukakan oleh Siagian (2004) yaitu  Kinerja, Lama Kerja dan Masa 

Kerja. Sedangkan untuk variabel prestasi kerja Diusulkan oleh Dharma (2005) 

yaitu Quantity, Quality dan Timeliness. kerangka berpikir penelitian sebagai 

berikut. 

 

 

 

 

 

 

 H1  

 

 

 H2 

 

 

DINAS KOPERASI USAHA MIKRO 

KECIL DAN MENENGAH PROVINSI 

NUSA TENGGARA BARAT 

Variabel.X  

(Independen) 

Tambahan Penghasilan Pegawai 

(Insentif) 

1. Kinerja 

2. Lama Kerja 

3. Masa Kerja 

(Teori Siagian, 2004) 

Variabel Y 

(Dependen) 

Prestasi Kerja Pegawai 

1. Kuanntitas  

2. Kuallitas  

3. Ketepatan.Waktu 

(Teori Dharma,.2005) 

Prestasi Kerja 

Pegawai 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 
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2.6  Hipotesis  

 Hipotesis bisa menjadi jawaban sementara atas suatu masalah yang 

diselidiki, sampai dibuktikan melalui informasi yang nantinya akan dikumpulkan 

(Arikunto 2002:64). Hipotesis adalah kesimpulan dari proses ide, bukan dugaan 

yang direkomendasikan secara acak. hipotesis yaitu. 

1. Hipotesis.1 (H1) Parsial 

H0 : Tidak ada Pengaruh Insentif yang Didukung Kinerja, Lama Kerja dan 

Jumlah Tenaga Kerja Terhadap Tindakan Kerja di Tempat Kerja KUMKM 

Provinsi NTB 

H1: Ada kontrol pemberian insentif berdasarkan kinerja, lama kerja dan masa 

kerja terhadap prestasi kerja di tempat kerja KUMKM Provinsi NTBHipotesis 

2.  (H2) Simultan 

      H0 : Tidak ada hasil keuntungan finansial pekerja tambahan (Insentif) 

terhadap Prestasi Kerja di tempat kerja KUMKM Provinsi NTB 

      H1 : Ada pengaruh tambahan pendapatan pegawai (insentif) terhadap prestasi 

kerja di Kantor KUMKM Provinsi NTB. 

 

 

 



 

46 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian  

Penelitian kuantitatif adalah pendekatan penelitian mewakili pengertian 

positivism Penelitian mencoba memecahkan masalah. Hal ini didasarkan pada 

pemikiran yang perlu dipahami oleh pekerja penelitian untuk meninjau secara 

mendalam  dan menjelaskan  mengenai masalah memberikan keuntungan 

finansial lebih lanjut bagi karyawan (Insentif). prestasi pekerjaan di Koperasi 

UMKM provinsi NTB. 

Penelitian ini ini menggunakan penelitian deskriptif dan asosiatif. 

Alasannya. peneliti ingin menghasilkan suatu bukti hasil pemberian insentif 

terhadap prestasi kerja pada Dinas Koperasi, UMKM Provinsi NTB. Sedangkan 

penelitian asosiatif digunakan untuk mencari hubungan antara variabel X dan 

variabel Y  tambahan pendapatan karyawan dan Variabel Y adalah kinerja angka. 

dimanapun peneliti dapat menggunakan langkah-langkah matematika terapan 

untuk menguji hipotesis. 

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian  

Analisis ini dilakukan di tempat kerja Koperasi Usaha Mikro, Kecil dan 

Menengah Provinsi Nusa Tenggaa Barat, tempat kerja Koperasi Usaha Mikro, 

Kecil dan Menengah Propinsi Kepulauan Barat yang terletak di Jl. Airlangga No. 
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tiga puluh enam Mataram, Nusa Tenggara Barat. sedangkan waktu yang dapat 

dimanfaatkan peneliti adalah 2 bulan 

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian  

3.3.1 Populasi Penelitian  

Menurut Arikuntu (2006; 143) menyatakan bahwa populasi adalah bahwa 

seluruh subjek analisis sejalan dengan Sugiyono (2007:143) menyatakan bahwa 

populasi dapat berupa ruang generalisasi yang terdiri dari objek-objek yang 

mempunyai sifat dan sifat terikat yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan ditarik kesimpulan. Sehingga populasi dalam penelitian ini meliputi seluruh 

pekerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Koperasi, Usaha Mikro, Kecil dan 

Menengah Provinsi Kepulauan Barat, didukung informasi dari Sub Bagian 

Kepegawaian yang berjumlah enam puluh satu orang. berikut jajaran pegawai di 

Dinas Koperasi UMKM Provinsi NTB  

Tabel 3.1.Jumlah.Pegawai.Dinas.Koperasi.UMKM  

NO Jabatan 
Jumlah 

pegawai 

1 Kepala dinas  1 

2 

➢ Fungsional Widyaswara Utama 

➢ Fungsional Widyaswara Madya 

➢ Fungsional Widyaswara Muda 

➢ Fungsional Arsipasi Madya 

➢ Fungsional Pengawas Koperasi Pertama 

1 

2 

2 

1 

1 

3 

Sekertaris  

➢ Kasubag Program 

➢ Kasubag Umum 

➢ Kasubag Keuangan 

1 

6 

9 

8 
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Kabid Pembinaan Koperasi 

➢ Kasi Kelembagaan Koperasi 

➢ Kasi Pengembangan Usaha Koperasi 

➢ Kasi Penilaian Akuntabilitas Koperasi 

1 

3 

2 

1 

5 Kabid Pembinaan UKM 

➢ Kasi Pemasaran dan Jaringan UKM 

➢ Kasi Pengembangan UKM 

➢ Kasi Standarisasi dan Legalitas UKM 

1 

2 

3 

1 

 

6 Kabid Fasilitas Pembiayaan Simpan Pinjam  

➢ Kasi Kelembagaan dan Perijinan Koperasi USP 

➢ Kasi Pembinaan Koperasi dan USPS 

➢ Kasi FPK dan USP 

1 

1 

2 

3 

7 Kabid Pengawasan Koperasi 

➢ KasiPemeriksaanKelembagaan 

➢ KasiPemeriksaanUsaha  

➢ Kasi KepatuhandanPenerapan Sanksi 

1 

2 

2 

3 

 Jumlah Keseluruhan 61 

Sumber: Website Dinas Koperasi UMKM Provinsi NTB  

3.3.2 Sampel Penelitian  

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan teknik 

nonrandom sampling/non-probability sampling, yaitu suatu teknik yang tidak 

memberikan kesempatan kepada setiap bagian populasi untuk dijadikan sampel 

atau dengan teknik sampel jenuh, yang adalah bahwa pilihan sampel yang 

mewakili populasi penuh. Biasanya dilakukan jika populasi yang diperhitungkan 

kecil atau tidak sampai 100. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

semuanya diambil dari populasi enam puluh satu pegawai Aparatur Sipil Negara, 
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dimana semua sampelnya adalah penerima penghasilan tambahan (insentif) 

pegawai pada Dinas Koperasi UMKM Provinsi NTB. 

3.4  Variabel Penelitian dan Definisi Oprasional  

3.4.1  Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah objek analisis atau apa yang menjadi tujuan 

perhatian suatu penelitian (Arikunto 20002:96). Variabel selama penelitian ini 

menggunakan 2 variabel yaitu variabel (X) sebagai variabel dan juga variabel (Y) 

sebagai variabel dependen. keuntungan finansial pekerja tambahan sebagai 

variabel (X) viktimisasi indikator Kinerja, Lama Kerja, dan Jumlah Layanan dan 

prestasi kerja sebagai variabel (Y) dengan menggunakan indikator Kuantitas, 

Kualitas, dan ketepatan waktu. 

3.4.2  Definisi Orpasional  

1. Indikator Tambahan Penghasilan Pegawai (Insentif) (Variabel X) dari teori 

siagian, 2004 sebagai berikut: 

a. Sebuah. Kinerja, khususnya sistem motivasi. dengan menghubungkan secara 

langsung besarnya insentif. dengan kinerja yang telah ditunjukkan oleh 

pekerja yang bersangkutan. ini menunjukkan bahwa jumlah insentif 

tergantung pada kuantitas hasil yang dicapai dalam waktu kerja karyawan. 

b. Durasi Kerja, yaitu besarnya insentif yang ditetapkan dengan premis lamanya 

waktu karyawan tersebut melakukan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. 
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Metodologi perhitungan akan menggunakan per jam, per hari, per minggu atau 

per bulan. 

c. Term of Service, yaitu sistem pemberian insentif yang didukung masa kerja 

atau senioritas pekerja yang terlibat dalam organisasi asosiasi. Prinsipnya 

adalah pegawai senior, menunjukkan loyalitas yang tinggi dari staf yang 

bersangkutan di dalam organisasi dimanapun mereka bekerja. 

2. Indikator Prestasi Kerja (Variabel Y) dari teori dharma, 2005.sebagai..berikut: 

a. Kuanti adalah jumlah yang dapat dihasilkan dari suatu kegiatan. 

b. Kualitas mungkin merupakan hasil dari kegiatan yang dilakukan. 

c. ketepatan waktu adalah suatu kegiatan yang dapat diselesaikan sesuai 

dengan waktu yang tepat. 

3.5  Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data termasuk salah satu kegiatan penting dalam penelitian 

karena keberhasilan hasil penelitian sangat ditentukan oleh kebenaran data yang 

dikumpulkan. Sebagian dari kegiatan pengumpulan data dapat dilakukan dengan 

cara mengukur variabel penelitian. Mengukur berarti menetapkan dimensi atau 

tarap sesuatu yang dinyatakan dalam bentuk bilangan (Surachmad, 1985:79). 

Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah dengan kusioner dengan 

bentuk checklist untuk alat bantu responden pada Dinas Koperasi UMKM 

Provinsi NTB. Kuesioner akan dilengkapi dengan skala Likert, Skala Likert dapat 
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membantu untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2018: 152).  Pilihan 

jawaban dari responden ada 5 (lima) pertanyaan, yaitu: 

1. Sangat Setuju (SS)  : disekor 5 

2. Setuju (S)    : diskor 4 

3. Kurang Setuju (KS)  : diskor 3 

4. Tidak Setuju (TS)   : diskor 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS ) : diskor 1 

Adapun kisi-kisi instrument pengumpulan data pada penelitian ini: 

Tabel.3.2 Grid Instrumen Pengumpulan Data 

Variabel Indikator Sub Indikator 
Nomor 

Butir Soal 

Tambahan 

Penghasilan 

Pegawai 

(Insentif) 

Kinerja a. Beban Kerja 

b. Tugas Pokok dan Fungsi 

1,2 

Lama Kerja a. Sebuah Saatnya 

menyelesaikan pekerjaan 

b. Bekerja 5 hari seminggu 

3,4 

Masa Kerja a. Berdasarkan golongan 

b. Diberikan sesuai dengan 

yang diharapkan  

5,6 
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Variabel Indikator Sub Indikator 
Nomor 

Butir Soal 

Prestasi Kerja 

Kuantitas a. Bekerja sesuai dengan 

sasaran kerja pegawai 

b. Mencapai target kerja 

bulanan 

7,8 

Kualitas a. Teliti menyelesaikan 

pekerjaan 

b. Rapi menyelesaikan 

pekerjaan 

9,10 

Ketepatan 

Waktu 

a. Datang dan pulang tepat 

waktu 

b. Selalu memperhatikan 

tingkat absensi 

11,12 

 

3.6  Teknik pengabsahan data 

3.6.1 Uji Validitas 

mengetahui hasil validitas peneliti mistreatment IBM SPSS datum 22, 

dengan cara menguji harga r hitung dengan nilai r tabel. dan juga pengetahuan 

tersebut dinyatakan valid jika nilai r hitung > r tabel. 

3.6.2  Uji Realibilitas  

 Untuk mengetahui hasil dari uji realibilitas peneliti menggunakan IBM 

SPSS Statistic 22 dengan cara pengujian realiabel menggunakan perbandingan R 

alpha dengan nilai 0,7 jika r alpha > 0,7 maka data dikatakan reliabel. 
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3.7 Teknik analisis data 

3.7.1 Teknik Analisis Regresi Linier Sederhana 

Bertujuan agar mengetahui pengaruh dari suatu variabel. Dalam analisis 

regresi linier sederhana suatu variabel yang bisa mempengaruhi disebut variabel 

bebas atau variabel independen, sedangkan variabel yang dapat dipengaruhi 

disebut sebagai variabel terikat atau variabel dependen.  Analisis regresi 

sederhana dapat berupa hubungan linier antara satu variabel eksperimen (X) 

dengan variabel dependen (Y). Teknik analisis prosedur statistik digunakan untuk 

melihat besarnya pengaruh variabel tambahan pendapatan (insentif) pekerja 

terhadap prestasi kerja pada Dinas Koperasi UMKM Provinsi NTB. selama 

penelitian ini, rumus persamaan untuk regresi linier lurus adalah sebagai berikut:t: 

Y = a + bX 

Keterangan rumus: 

Y = variabel prestasi kerja  

X = varibel tambahan penghasilan pegawai 

a =  konstanta 

b = koefisien regresi  

Dari hasil yang didapat dari analisis regresi linier sederhana nantinya bisa 

melakukan uji hipotesis yang sudah digunakan. Menggunakan pengambilan 

keputusan sebagai berikut 

A. Jika nilai P (sig.) > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak 

B. Jika nilai P (sig.)≤0,05, maka H0 ditolak dan H1 diterima. 


