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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam era globalisasi banyak perusahaan yang saling bersaing untuk
menguasai pasar sehingga dibutuhkan suatu cara agar perusahaan itu dapat
bertahan dan berkembang lebih pesat. Salah satu cara yang dapat ditempuh
adalah dengan melatih karyawan agar menjadi tenaga kerja yang terampil
sehingga nantinya dapat mewujudkan tujuan perusahaan, sebab sumber daya
manusia merupakan salah satu faktor produksi dalam menentukan

keberhasilan perusahaan.

Peranan sumber daya manusia didalam perkembangan teknologi
industri tampak berperan sekali. Walaupun teknologi secanggih apapun tidak
dapat berjalan jika tidak diproses oleh manusia. Istilah sumber daya manusia
mengandung konotasi yang bersangkutan dengan kondisi manusia pada
umumnya, baik di dalam maupun di luar organisasi. Dalam praktek, istilah
sumber daya manusia khususnya dalam organisasi sering disebut dengan
istilah kepegawaian (personalia), sehingga dalam praktek manajemen sumber

daya manusia lebih sering disebut manajemen personalia.*
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Sumber daya manusia yang dimaksud adalah orang-orang yang
memberikan tenaga, pikiran, bakat, kreativitas dan usahanya pada
perusahaan. Setiap perusahaan berupaya untuk mendapatkan karyawan yang
terlibat dalam kegiatan organisasi/perusahaan dapat memberikan prestasi
kerja. Pada kinerja karyawan yang tinggi untuk mencapai target yang telah

ditetapkan perusahaan sebelumnya.

Salah satu strategi yang dapat diterapkan organisasi agar dapat
bertahan menghadapi perubahan yang terjadi adalah mengembangkan aspek-
aspek yang dimiliknya. Selain aspek teknis, aspek pasar, dan aspek keuangan
aspek sumber daya manusia juga perlu dikembangkan. Keberadaan sumber
daya manusia sangat dibutuhkan oleh peruahaan untuk melakukan semua
kegiatan operasional perusahaan. Dengan demikian sumber daya manusia
merupakan salah satu faktor yang menentukan keberhasilan perusahaan
perusahaan. Dalam hal ini diperlukan pengetahuan tentang bagaimana
mengarahkan para karyawan dengan baik agar mau bekerja dengan
semaksimal mungkin. Untuk mewujudkan tujuan ini, maka diperlukan
karyawan yang terampil, berprestasi, profesional, dan tanggap akan

kebutuhan perusahaan.

Keberhasilan pengelolaan organisasi juga sangat ditentukan oleh
kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia. Di sinilah sangat penting
untuk disadari oleh setiap pemimpin dalam suatu organisasi, adanya teknik-
teknik untuk dapat memelihara prestasi dan kepuasan kerja karyawan, antara

lain adalah memberikan motivasi (dorongan) kepada bawahannya agar dapat



melaksanakan tugas mereka sesuai aturan dan pengarahan. Karena itulah
pengetahuan tentang “motivasi” perlu diketahui dan dimiliki sebaik-baiknya
oleh setiap pimpinan atau setiap orang yang bekerja untuk menumbuhkan

semangat dan gairah kerja karyawannya.’

Secara umum karyawan bekerja karena ingin memperoleh imbalan
atau balas jasa dari perusahaan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Ada
tiga kategori kebutuhan individu yaitu eksistensi, keterhubungan, dan
pertumbuhan.® Salah satu bentuk imbalan yang dapat diberikan oleh
perusahaan adalah insentif. Insentif telah banyak di bahas di dalam kehidupan
sehari-hari, baik dari instansi-instansi pendidikan maupun di instansi-instansi
yang lain karena insentif memiliki kekuatan untuk membangkitkan semangat

dalam kerja yang berdampak pada bertambahnya volume produktivitas kerja.

Perusahaan akan memberi suatu penghargaan bagi karyawan yang
berprestasi baik dan hal ini akan membuat karyawan terpacu untuk bekerja
seaik mungkin agar menerima penghargaan dan imbalan yang lebih besar
disamping tunjangan-tunjangan lain yang telah disediakan perusahaan. Bntuk
pembayaran dan penghargaan atas kinerja karyawan yang tepat akan
menghasilkan pencapaian semangat kerja yang tinggi salah satunya dengan

pemberian insentif, Nitisemito mengatakan bahwa semangat kerja adalah
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melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan dapat diharapkan

lebih cepat selesai dan lebih baik.*

Ada beberapa pengertian insentif yang dikemukakan oleh para ahli,
diantaranya dikemukakan oleh Harsono bahwa insentif adalah sistem
kompensasi dimana jumlah yang diberikan tergantung dari hasil yang dicapai
yang berarti menawarkan suatu insentif kepada pekerja untuk mencapai hasil
yang lebih baik. Sementara itu menurut Sarwoto mengatakan bahwa
Insentif sebagai sarana motivasi dapat diberikan batasan perangsang atupun
pendorong yang diberikan dengan sengaja kepada pekerja agar dalam diri
mereka timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi untuk
organisasi”. Insentif di dalam kamus besar bahasa Indonesia mendefinisikan
bahwa insentif adalah insentif adalah tambahan penghasilan (uang, barang
dan sebagainya) yang diberikan untuk meningkatkan gairah kerja atau uang
perangsang.® Jadi pada dasarnya insentif merupakan suatu bentuk kompensasi
yang diberikan kepada karyawan yang jumlahnya tergantung dari hasil yang
dicapai baik berupa finansial maupun non finansial. Hal ini dimaksudkan
untuk mendorong karyawan bekerja leboh giat dan lebih baik sehingga
prestasi dapat meningkat yang pada akhirnya tujuan perusahaan dapat

tercapai.
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Salah satu tujuan adanya Insentif adalah sebagai salah satu motivator
yang juga sangat dibutuhkan dalam suatu kelompok organisasi terkait, sebab
tanpa adanya hal tersebut tentu organisasi tidak akan dapat berkembang
dengan baik dan pada akhirnya arah yang menjadi tujuan utama organisasi
tidak akan dapat tercapai dengan sempurna. Insentif yang diberikan untuk
para karyawan tentu sangat penting, ini dikarenakan roda organisasi adalah
para karyawan itu sendiri sehingga jika pimpinan tidak kontinyu dalam
memperhatikan kondisi roda secara maksimal maka dikhawatirkan akan
muncul hambatan ditengah-tengah perjalanan dan akan memperlambat

pencapaian tujuan organisasi.

Studi tentang pemberian insentif dipopulerkan oleh Frederick Taylor
pada akhir tahun 1800-an. Menurutnya insentif adalah ganjaran finansial yang
diberikan kepada karyawan yang tingkat produksinya melampaui standar dari
yang telah ditetapkan. Dalam studinya dia melihat kecenderungan karyawan
bekerja selambat mungkin dan menghasilkan keluaran (output) pada level

minimum yang ditetapkan.’

Dalam menentukan pemberian insentif berbeda-beda setiap instansi
dalam pelaksanaannya. Seperti halnya pemberian insentif yang ada di Karita
Moslem Square Surabaya yang terletak di JI. Ngagel Jaya Seatan No. 131,
Surabaya, yang dilakukan dengan cara-cara tertentu yaitu dengan cara
pemberian hadiah, pemberian komisi, pemberian tunjangan, pemberian

bonus, pemberian pujian, pemberian teguran, pemberian promosi, penyediaan
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fasilitas, pemberian bimbingan (workshop), yang kesemuanya ini memang
diprioritaskan oleh Pimpinan agar karyawan memiliki semangat dan gairah

dalam bekerja.?

Tidak dapat dipungkiri bahwa pemberian insentif sangat memiliki
pengaruh dalam pembangkitan semangat dan gairah kerja karyawan. Karena
dengan semangat dan gairah kerja karyawan akan berakibat terwujudnya
pencapaian tujuan lembaga yang telah di tetapkan. Menurut Elton Mayo
(1880-1949) dari Universitas Harvard yang terkenal dengan penelitian di
bidang Human Relations pada Western Electric Company di
HawrhorneChicago Mayo berkesimpulan pertama: bahwa orang yang
menunjukkan semangat yang tinggi bila menyadari bahwa dia memperoleh
pengakuan dan penghargaan (The First Assembly Test Room Experiment),

kedua: bahwa para pekerja akan mengembangkan norma-norma resmi.’

Dari teori Elton Mayo diatas dapat disimpulkan bahwa insentif yang
berupa pengakuan dan penghargaan itu sangat untuk menunjukkan semangat
kerja yang tinggi. Oleh karenanya insentif sangat berpengaruh terhadap

semangat kerja karyawan.

Menurut Sunarto, Semangat kerja yang tinggi akan tampak berupa
kesediaan bekerja keras dengan sungguh-sungguh, tekun dan bergairah,

bekerja dengan senang dan bertanggung jawab terhadap tugas, adanya

® Hasil wawancara dengan SPV Karita Moslem Square Surabaya tanggal 22 April 2015
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hubungan yang harmonis dan bekerjasama dalam bekerja yang didukung
dengan kondisi lingkungan kerja yang baik dan kesempatan mengembangkan

diri.

Setelah paparan mengenai pentingnya intensif terhadap penelitian ini
mengacu pada adanya semangat kerja karyawan. Peneliti mencoba mencari
fakta baru pada perusahaan yang tidak mengedepankan orentasinya pada

materi atau non profit oriented.

Dalam penelitian ini penulis ingin mengetahui ada tidaknya dan
seberapa besar pengaruhnya intensif terhadap semangat kerja karyawan

Karita Moslem Square Surabaya.

Karita Moslem Square Surabaya yang merupakan perusahaan busana
yang mengonsentrasikan diri pada segmen kaum muslim muda , dituntut
untuk meningkatkan kemampuan dalam menghadapi persaingan, salah
satunya dengan memperhatikan faktor tenaga kerja. Permasalahan kompleks
pada sumber daya manusianya, Khususnya pada karyawan. Dimana untuk
mengantisipasi persaingan semakin ketat dengan perusahaan busana muslim
lainnya, maka perusahaan menuntut para karyawan untuk ekstra kerja, yakni
dengan memberikan pelayanan yang memuaskan kepada pengunjung serta

peningkatan kinerja karyawan melalui hasil penjualan.

Agar tercipta sikap kerja yang positif pada karyawan, maka menurut
Herzberg seorang pemimpin harus memberikan perhatian yang sungguh-

sungguh kepada bawahannya salah satu perhatiannya dengan memberikan



insentif. Menjadi hal yang menarik untuk diteliti bagaimana kinerja karyawan
pada salah satu perusahaan , apakah insentif menjadi motivasi bagi semangat
kerja karyawan. Maka penelitian ini  mengambil judul penelitian
“PENGARUH INSENTIF MATERIAL DAN INSENTIF NON MATERIAL
TERHADAP SEMANGAT KERJA KARYAWAN KARITA MOSLEM

SQUARE SURABAYA”

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan diatas, maka rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah :

1. Adakah pengaruh insentif material dan insentif non material secara
simultan terhadap semangat kerja karyawan Karita Moslem Square
Surabaya ?

2. Adakah pengaruh insentif material dan insentif non material secara
parsial terhadap semangat kerja karyawan Karita Moslem Square
Surabaya ?

3. Apakah variabel insentif material atau insentif non material yang
mempunyai pengaruh dominan terhadap semangat kerja karyawan
pada Karita Moslem Square Surabaya?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian adalah :

1. Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh insentif material dan

insentif non material secara simultan terhadap semangat kerja

karyawan Karita Moslem Square Surabaya.



2. Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh insentif material dan
insentif non material secara parsial terhadap semangat kerja karyawan
Karita Moslem Square Surabaya

3. Untuk mengetahui variabel paling dominan yang mempengaruhi
semangat kerja karyawan Karita Moslem Square Surabaya.

D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat teoritis.

a. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan bagi para
pembaca terutama mahasiswa/mahasiswi UIN Sunan Ampel Surabaya
fakultas manajemen dan pengembangan masyarakat yang
berhubungan dengan topik Insentif di salah satu usaha bisnis islam.

b. Menjadi bahan masukan untuk kepentingan pengembangan
masyarakat bagi pihak-pihak tertentu guna menjadikan skripsi ini
menjadi acuan untuk penelitian lanjutan terhadap objek sejenis atau
aspek lainnya yang belum tercakup dalam penelitian ini.

2. Manfaat praktis

a. Hasil penelitian ini memberikan informasi tambahan bagi pihak-pihak
yang berkepentingan dalam dunia industri tentang insentif yang ada
hubungannya dengan semangat kerja karyawan sehingga dapat
dilaksanakan usaha-usaha untuk mengurangi penurunan semangat
kerja pada karyawan.

b. Memberikan gambaran mengenai kondisi sumber daya manusia

(karyawan) yang dimiliki, sehingga apabila ada yang menjadi
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kelemahan dapat diambil kebijakan yang tepat sehingga menjadi suatu
kekuatan baru bagi perusahaan.
E. Definisi Operasional
1. Insentif Material
Insentif finansial merupakan suatu bentuk rangsangan yang sengaja
diberikan kepada karyawan dalam bentuk uang untuk mendorong semangat
kerja karyawan agar bekerja lebih produktif sehingga mencapai tujuan
perusahaan.
2. Insentif Non Material
Insentif non finansial merupakan suatu bentuk rangsangan yang sengaja
diberikan kepada karyawan dalam bentuk penghargaan atau pengukuhan
untuk mendorong semangat kerja karyawan agar bekerja lebih produktif.
3. Semangat Kerja
Sikap individu maupun sikap kelompok yang dimiliki oleh para karyawan
terhadap lingkungan kerjanya dalam suatu organisasi kerjanya seperti
kesetiaan, kerja sama, ketaatan kepada kewajiban dan tugas-tugas organisasi
dalam mengejar tujuan bersama.

F. Sistematika Pembahasan

Sistematika pembahasan ini dipaparkan dengan tujuan untuk
memudahkan penilisan dan pemahaman. Oleh karena itu, penulisan proposal
skripsi ini dibagi dalam beberapa bab, pada tiap-tiap bab terdiri dari beberapa
sub bab, sehingga pembaca dapat memahami dengan mudah. Adapun

sistematika pembahasannya adalah :
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BAB | : Bab pertama merupakan bab pendahuluan, bab ini terdiri dari latar
belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian,

definisi operasional, dan sistematika pembahasan.

BAB Il : Bab kedua merupakan kajian teoritik, paradigma penelitian, dan

hipotesa penelitian.

BAB Il : Bab ketiga merupakan metode penelitian. Bab ini terdiri dari
pendekatan dan jenis penelitian, lokasi penelitian, populasi, sampel dan
teknik sampling, variabel dan indikator penilaian, tahap-tahap penelitian,
teknik pengumpulan data, teknik validitas instrument penelitian, dan teknik

analisa data.

BAB IV : Bab keempat merupakan hasil penelitian. Bab ini erdiri dari
gambaran umum obyek penelitian, penyajian data, pengujian hipotesis, dan

pembahasan hasil penelitian (analisis data).

BAB V : Bab kelima merupakan penutup. Bab ini terdiri dari kesimpulan.

Saran dan rekomendasi, serta keterbatasan penelitian.



