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BAB I  

PENDAHULUAN  

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah  

Di dalam era globalisasi saat ini persaingan dalam berbagai bidang 

kehidupan semakin pesat.  Salah satunya yaitu persaingan antar Bank. Untuk 

dapat menarik minat nasabah, banyak Bank yang menawarkan berbagai macam 

produk Bank misalnya, undian berhadiah dengan berbagai macam hadiah yang 

menarik, penawaran suku bunga yang menguntungkan nasabah, kredit dengan 

bunga yang rendah, dan lain sebagainya. Salah satu Bank yang menawarkan 

produk jasa Bank seperti yang disebutkan diatas yaitu Bank “X”.  

Bank “X” merupakan salah satu Bank milik pemerintah yang memiliki 

unit yang tersebar luas di seluruh Indonesia. Visi dari Bank “X” yaitu menjadi 

Bank komersial terkemuka yang selalu mengutamakan kepuasan nasabah. 

Sedangkan misinya yaitu pertama, melakukan kegiatan perbankan yang terbaik 

dengan mengutamakan pelayanan kepada usaha mikro, ritel dan menengah untuk 

menunjang perkembangan ekonomi masyarakat. Kedua, memberikan pelayanan 

prima kepada semua nasabah melalui jaringan kerja yang tersebar luas dan 

didukung oleh sumber daya manusia yang profesional dengan melakukan praktek 

Good Corporate Goverence. Ketiga, memberikan keuntungan dan manfaat yang 

optimal kepada pihak-pihak yang berkepentingan. (NOKEP: S-16-

DIR/SSS/SDM/04/99 tanggal 26 April 1999). 
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Banyak prestasi yang telah diraih oleh Bank “X”, diantaranya yaitu  

InfoBank Award 2005 untuk kategori bank dengan kinerja terbaik untuk kelompok 

bank beraset Rp 10 triliun sampai dengan Rp 50 triliun, Investor Award (emiten 

terbaik sektor perbankan), dan selain itu juga menduduki peringkat ke-8 dari 

seribu bank di dunia untuk katagori Best Profit on Capital yang di dasarkan atas 

publikasi laporan keuangan per-31 Desember 2004. (WARTA BRI Nomor VII 

tahun 2005). 

Untuk dapat mempertahankan prestasi yang telah diperoleh, dan 

meningkatkan kinerja perusahaan, maka Bank “X” mengadakan penghargaan 

secara rutin yang diberikan kepada karyawan, yaitu Sistem Insentif 

Pengembangan Kegiatan atau disingkat SIPK. Sistem penghargaan ini memiliki 

tujuan untuk memacu pencapaian kinerja unit-unit yang ada. Ajang ini digelar 

sejak tahun 1989 dan berlangsung setiap semester atau dua kali dalam setahun 

yaitu periode SIPK semester I bulan Januari sampai dengan Juni dan periode 

SIPK semester II bulan Juli sampai dengan Desember. SIPK ini berhubungan 

dengan pencapaian target masing-masing unit Bank “X” di seluruh wilayah 

Indonesia. (WARTA BRI Nomor VII tahun 2005). Yang dapat diikutsertakan 

dalam program ini adalah unit-unit yang memenuhi tiga kriteria yang ditentukan 

perusahaan yaitu  pertama, unit Bank “X” yang pada saat akhir periode SIPK 

telah beroperasi minimal lebih dari enam bulan. Kedua, unit Bank “X” tersebut 

tidak mempunyai kasus yang mempengaruhi kriteria pengukuran SIPK, misalnya 

penyelewengan keuangan nasabah yang dilakukan karyawan. Ketiga, unit-unit 

tersebut tidak mengalami kejadian-kejadian khusus dalam kurun waktu periode 
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SIPK seperti penggabungan beberapa unit menjadi satu unit, Post Pembantu Desa/ 

Unit Pembantu (PPD) yang ditingkatkan menjadi unit Bank “X”, dan perpindahan 

supervisi ke PPD ke unit Bank “X” lain. (Surat Edaran NO: S.21-

DIR/MKR/05/2006 tentang Sistem Insentif Pengembangan Kegiatan BRI Unit). 

Penilaian SIPK yang diadakan Bank “X” didasarkan atas tujuh kriteria 

yang mencakup kriteria penilaian kesehatan Bank, pertama, rentabilitas yaitu 

pencapaian laba. Kedua, kualitas aktiva produktif. Ketiga, peningkatan pinjaman. 

Keempat,  peningkatan debitur pinjaman. Kelima, peningkatan simpanan. 

Keenam, peningkatan Fee Based Income yaitu pendapatan yang bersumber dari 

hasil layanan transaksi di luar pinjaman. Ketujuh, manajemen.  Apabila unit Bank 

“X” mendapatkan penghargaan SIPK, maka unit tersebut mendapatkan dua jenis  

hadiah yaitu hadiah umum dan hadiah khusus. Baik hadiah umum maupun hadiah 

khusus, keduanya memperoleh piagam penghargaan dan uang tunai, hanya saja 

yang membedakan disini yaitu jumlah uang yang diberikan.  Hadiah umum 

memperoleh uang tunai sesuai dengan klas dari unit nya. Klas unit ini ditentukan 

berdasarkan aturan perusahaan yang mengacu pada penilaian kinerja unit dan 

pencapaian target SIPK yang digolongkan pada target A, B, dan C. Sedangkan 

yang memperoleh hadiah khusus adalah unit-unit yang telah memperoleh 

penghargaan pada semester yang bersangkutan diranking oleh masing-masing 

kantor wilayah (Kanwil) berdasarkan besarnya perolehan laba yang diperoleh 

unit. Besarnya uang untuk hadiah khusus sesuai dengan ranking yang 

diperolehnya. Hadiah tersebut dibagikan kepada seluruh anggota unit dengan 

ketentuan sebagai berikut : Kepala Unit (37,5%), Mantri (27,5%), Teller (17,5%), 
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Deskman (17,5%). (Surat Edaran NO: S.21-DIR/MKR/05/2006 tentang Sistem 

Insentif Pengembangan Kegiatan BRI Unit).  

Sampai saat ini, SIPK ini terbukti masih efektif sebagai alat bagi 

menajemen untuk memonitor, mengendalikan, dan mendukung pencapaian 

sasaran bisnis serta sekaligus dapat memotivasi pekerja di jajaran unit Bank “X” 

untuk meningkatkan kinerja perusahaan. Salah satu buktinya yaitu peningkatan 

perolehan laba setiap bulan yang dihasilkan oleh Bank “X”. 

Bank “X” Cabang Cirebon menempati urutan ketiga di wilayah Jawa 

Barat dalam hal jumlah unit yang telah berhasil memperoleh SIPK. Berdasarkan 

data dari Bank “X”, dari 34 unit, yang mendapatkan SIPK sebanyak 11 unit atau 

sebesar 32,35 %. Unit-unit yang telah memperoleh SIPK tidak selalu dapat 

mempertahankan prestasinya. Dari 34 unit tersebut, unit yang dapat 

mempertahankan prestasinya dalam memperoleh SIPK pada setiap periode 

sebanyak 3 unit atau sebesar 8,82%, unit yang setelah memperoleh SIPK pada 

periode berikutnya tidak mendapatkan SIPK sebanyak 21 unit atau sebesar 

61,76%, bahkan terdapat unit yang sama sekali belum memperoleh SIPK 

sebanyak 10 unit atau sebesar 29,41%.  

Dengan diberlakukannya SIPK, tidak semua karyawan memberikan respon 

yang positif tetapi ada juga yang memberikan respon yang negatif. Berdasarkan 

hasil wawancara dengan dua orang karyawan unit Bank “X” yang mendapatkan 

penghargaan SIPK, mengatakan bahwa mendapatkan SIPK dapat menambah 

semangat untuk bekerja lebih baik lagi sehingga dapat memperoleh penghargaan 

SIPK kembali pada semester berikutnya. Lain halnya dengan beberapa karyawan 
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unit lain yang belum pernah mendapat SIPK, mengatakan bahwa pada awal 

diberlakukannya program penghargaan SIPK, menambah semangat untuk 

berusaha memperoleh penghargaan tersebut namun target yang harus dicapainya 

dirasakan terlalu tinggi sehingga sangat sulit untuk mencapai target tersebut. Oleh 

karenanya, saat ini karyawan tersebut tidak termotivasi untuk memperoleh SIPK.  

Menurut kepala SDM Bank “X”, sebelum diberlakukannya SIPK, 

karyawan unit menampilkan perilaku kerja yang tidak begitu menonjol seperti 

misalnya dalam hal pencapaian laba yang tidak begitu besar, walaupun terdapat 

target yang harus dicapai. Sedangkan setelah diberlakukannya SIPK pada tahun 

1989, perilaku kerja yang ditampilkan oleh karyawan unit mengalami perubahan. 

Hal ini dilihat dari jumlah simpanan, debitur, serta pinjaman yang mengalami 

kenaikan dibandingkan dengan sebelum diberlakukannya SIPK. Disamping itu 

juga, dengan diberlakukannya SIPK, tujuan dari Bank “ X” untuk menjadi bank 

komersial terkemuka dapat tercapai. Seperti misalnya, meningkatnya penghargaan 

yang diperoleh. Oleh karenanya, menurut kepala SDM Bank “X” ini, motivasi 

kerja karyawan sangat diperlukan agar dapat menampilkan performance kerja 

yang tinggi.  

Mencermati tampilan kerja karyawan di berbagai unit cabang Cirebon, 

nampak keinginan yang berbeda dari para karyawan untuk memperoleh 

penghargaan SIPK. Oleh karenanya, merujuk pada Expectancy Theory dari Victor 

H.Vroom, kondisi di Bank “X” Cabang Cirebon dapat dijelaskan sebagai berikut: 

motivasi merupakan kekuatan dorongan untuk mencapai goal yang tergambar 

melalu tiga faktor yaitu Valence, Expectancy, dan Instrumentality. Valence yaitu 



Universitas Kristen Maranatha 

6 

 

seberapa menarik rewards dari SIPK bagi karyawan unit Bank “X”. Expectancy 

yaitu keyakinan karyawan bahwa usaha yang dilakukannya dapat mencapai target 

sesuai porogram SIPK. Sedangkan, Instrumentallity terkait dengan keyakinan 

karyawan bahwa pencapaian target sesuai program SIPK akan menghasilkan 

perolehan rewards. Dengan demikian, melalui tiga faktor di atas dapat diketahui 

motivasi kerja karyawan unit Bank “X”.    

Berdasarkan wawancara awal dengan 15 orang karyawan unit Bank “X”, 

pada aspek Valence, tigabelas orang (86,67%) karyawan memiliki keinginan 

untuk memperoleh SIPK karena menurut mereka dengan memperoleh SIPK akan 

menambah prestige serta sebagai peluang untuk promosi jabatan, sedangkan dua 

orang (13,33%) karyawan tidak memiliki keinginan untuk memperoleh SIPK 

karena mereka melihat hadiah yang diberikan tidak sesuai dengan usaha yang 

mereka keluarkan. Seperti misalnya Bapak D yang memiliki jabatan sebagai 

Kepala Unit (Kaunit) yang telah mendapatkan penghargaan SIPK sebanyak 4 kali 

berturut-turut, untuk dapat memperoleh SIPK ini membutuhkan kerja keras dan 

kerjasama yang baik antar sesama karyawan. Walaupun, jumlah uang yang 

diperoleh tidak begitu besar tetapi dengan mendapatkan SIPK dapat menambah 

prestige atau kebanggaan. Lain halnya dengan I, I mengaku bahwa dia bekerja 

hanya karena mengikuti perintah dari atasannya tanpa adanya keinginan agar unit 

tempatnya bekerja memperoleh SIPK. Disamping itu juga, SIPK tidak membuat 

semangat kerjanya bertambah. Hal ini dikarenakan, jumlah uang yang diperoleh 

jika mendapatkan SIPK tidak sebanding dengan usahanya untuk memperoleh 

SIPK. 
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Pada aspek Expectancy, mengenai kuatnya keyakinan karyawan bahwa 

upaya kerja yang mereka lakukan akan menghasilkan penyelesaian suatu tugas 

tertentu, terdapat delapan orang (53,33%) karyawan yang yakin bahwa upaya 

kerja yang mereka lakukan dapat mencapai target yang telah ditentukan untuk 

memperoleh SIPK, sedangkan tujuh (46,67%) orang karyawan merasa tidak yakin 

karena mereka merasa kesulitan untuk dapat mencapai target dari SIPK tersebut. 

Seperti misalnya Bapak T yang memiliki jabatan sebagai Kaunit Bank “X” unit 

“Z” yang telah mendapatkan SIPK sebanyak 2 kali dan saat ini unitnya tidak 

memperoleh SIPK lagi pada periode semester I tahun 2006,  menurutnya dengan  

hanya memperoleh SIPK sebanyak 2 kali dirasakan sudah cukup meningkatkan 

performance unit yang dipimpinnya dan tidak perlu lagi bekerja keras untuk 

memperoleh SIPK sehingga performance kerja yang ditampilkannya tidak 

konsisten. 

Pada aspek Instrumrntality, mengenai keyakinan karyawan bahwa mereka 

akan memperoleh penghargaan SIPK apabila dapat mencapai target yang telah 

ditetapkan dalam SIPK, terdapat delapan orang karyawan (53,33%) yang yakin 

bahwa mereka dapat memperoleh SIPK karena dapat mencapai target, sedangkan 

tujuh orang (46,67%) karyawan merasa tidak yakin karena mereka merasa untuk 

mencapai target sesuai program SIPK adalah sulit.  

Berdasarkan fakta yang ada tersebut, maka peneliti merasa tertarik untuk 

melihat gambaran motivasi kerja pada karyawan Unit Bank “X” cabang Cirebon 

dengan diberlakukannya program SIPK (Sistem Insentif Pengembangan 

Kegiatan). 
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1.2 Identifikasi Masalah  

Dalam penelitian ini, masalah yang ingin diteliti adalah gambaran 

mengenai tingkat motivasi kerja karyawan Unit Bank “X”  Cabang Cirebon  

dengan diberlakukannya   program SIPK (Sistem Insentif Pengembangan 

Kegiatan), yang tergambar melalui aspek Valence, Instrumentality, dan 

Expectancy.  

 

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian  

Penelitian ini dilakukan dengan maksud dan tujuan sebagai berikut 

1.3.1 Maksud Penelitian  

Maksud dari penelitian ini adalah ingin memperoleh gambaran mengenai 

motivasi kerja karyawan Bank “X” Cabang Cirebon dengan diberlakukannya 

program SIPK (Sistem Insentif Pengembangan Kegiatan). 

1.3.2 Tujuan Penelitian  

Tujuan dari penelitian ini adalah ingin memperoleh gambaran mengenai 

tingkat motivasi kerja karyawan Bank “X” Cabang Cirebon dengan 

diberlakukannya program SIPK (Sistem Insentif Pengembangan Kegiatan), yang 

tergambar melalui aspek Valence, Instrumentality, dan Expectancy.  
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1.4 Kegunaan Penelitian  

Penelitian ini memiliki 2 (dua) kegunaan, yaitu kegunaan teoritis dan 

kegunaan praktis. 

1.4.1 Kegunaan Teoretis  

1. Untuk memberi wawasan secara empirik di bidang Psikologi khususnya 

Psikologi Industri dan Organisasi mengenai motivasi kerja karyawan Unit 

Bank “X” dengan diberlakukannya program SIPK (Sistem Insentif 

Pengembangan Kegiatan).  

2. Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk pertimbangan penelitian lain yang 

berkaitan dengan motivasi kerja karyawan.  

1.4.2 Kegunaan Praktis  

1. Bagi perusahaan, memberikan informasi mengenai tingkat motivasi kerja pada 

karyawan unit Bank “X” dengan diberlakukannya SIPK serta aspek-aspek 

motivasi kerja yang berkontribusi terhadap tingkat motivasi kerja sehingga 

dapat dijadikan bahan pertimbangan perusahaan apabila akan mengadakan 

training motivasi..  

2. Memberikan informasi mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi efektifitas 

tampilan kerja karyawan sehingga akan mempengaruhi motivasi kerja 

karyawan.  

 

1.5 Kerangka Pemikiran 

Bank “X” merupakan salah satu Bank milik pemerintah yang sudah berdiri 

sejak tahun 1896 di Purwokerto. Semenjak berdiri sampai dengan sekarang, Bank 
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“X” sudah memiliki unit-unit yang tersebar luas di seluruh Indonesia, baik di kota 

maupun di desa. Dalam menjalankan usahanya, Bank “X” memiliki visi dan misi 

yang dijalankan secara konsisten dan konsekuen. Oleh karena itu, banyak prestasi 

yang telah diraihnya, baik itu penghargaan dari luar negeri maupun dari dalam 

negeri.  

Untuk dapat mempertahankan prestasi yang telah diraihnya, maka pada 

tahun 1989 dibuat suatu program yang dinamakan SIPK (Sistem Insentif 

Pengembangan Kegiatan) yang berlaku untuk setiap unit. Tujuan program ini 

yaitu untuk memonitor, mengendalikan, dan mendukung pencapaian sasaran 

bisnis serta sekaligus dapat memotivasi pekerja di jajaran unit Bank “X” untuk 

meningkatkan kinerja perusahaan. Oleh karena itu, unit memegang peranan 

penting dalam mempertahankan prestasi yang telah diraih oleh Bank “X”.  

Dalam program ini, bagi unit yang dapat mencapai target sesuai SIPK 

maka akan diberikan rewards berupa piagam penghargaan dan hadiah. Hadiah ini 

berbentuk uang tunai dan terdapat dua jenis hadiah yaitu hadiah umum dan hadiah 

khusus. Besarnya uang tunai ini didasarkan pada perolehan laba.  

Menurut Victor H.Vroom dalam teori Expectancy yang dikutip dari 

Richard W.School (2002) menyatakan bahwa teori ini dapat membantu untuk 

memahami bagaimana individu membuat suatu keputusan mengenai berbagai 

macam alternatif tingkah laku. Ketika karyawan memutuskan untuk memilih 

beberapa tingkah laku yang ditampilkan, karyawan akan memilih pilihan dengan 

kekuatan dorongan terbesar, atau disebut dengan motivational force(MF). Dimana 
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motivational force (MF) ini merupakan perkalian dari Expectancy, 

Instrumentality, dan Valence.  

Aspek Valence (Rewards), mengacu pada keinginan karyawan secara 

personal terhadap ganjaran-ganjaran (reward). Disamping itu juga, terdapat 

variabel-variabel yang melandasi Valence, yaitu pertama nilai (value) yaitu nilai 

yang dimiliki oleh karyawan yang mana value ini merujuk pada value ekonomi 

dari Spranger. Kedua, kebutuhan (needs) yaitu mencakup kepada kebutuhan 

biologis, kebutuhan sosial, dan kebutuhan akan aktualisasi diri. Ketiga, tujuan 

(goals) yaitu hal-hal yang ingin diperoleh berdasarkan rewards yang ada di SIPK. 

Keempat,  pilihan-pilihan (preferences) yaitu berbagai macam kemungkinan 

pilihan yang akan diambil oleh karyawan.   

Aspek Instrumentality (Performance→Rewards), menunjukan keyakinan 

karyawan bahwa apabila seseorang memberikan tampilan kerja yang diharapkan, 

maka ia akan memperoleh ganjaran (rewards). Disamping itu juga, terdapat 

variabel-variabel yang melandasi Instrumentality yaitu pertama, kepercayaan 

(trust) yaitu Apabila karyawan mempercayai pimpinannya, mereka akan lebih 

mempercayai janji-janji mereka bahwa performance yang baik akan diberi 

ganjaran (reward). Kedua, kontrol (control) yaitu  apabila karyawan tidak 

mempercayai pimpinan dari perusahaan tempatnya bekerja, mereka terkadang 

mengontrol system ganjaran (rewards). Ketiga, kebijakan-kebijakan (policies) 

yaitu derajat formalisasi sistem imbalan secara tertulis yang berdampak pada 

karyawan. 
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Dalam Instrumentality ini, karyawan mengambil keputusan tentang 

kemungkinan bahwa organisasi menghargai prestasi dan akan memberikan 

imbalan. Apabila seorang karyawan memandang bahwa promosi didasarkan atas 

prestasi maka Instrumentality akan dinilai tinggi. Menurut Vroom diungkapkan  

bahwa performance kerja yang tinggi dapat dihasilkan dari Valence yang 

diinginkan oleh karyawan. Jadi, apabila karyawan memiliki Instrumentality yang 

tinggi, hal ini disebabkan karena ia menginginkan perolehan ganjaran (rewards) 

tertentu (On The Origins of Expectancy Theory, 2006). 

Aspek Expectancy (Effort→Performance), merupakan suatu keyakinan 

bahwa usaha (effort) yang dikerahkan seseorang akan menghasilkan pencapaian 

terhadap tampilan (performance) kerja yang diinginkan. Keyakinan ini secara 

umum didasarkan pada pengalaman masa lampau karyawan, kepercayaan diri 

(sering dinamakan sebagai self efficacy), dan persepsi karyawan tentang tingkat 

kesulitan dari standar performance atau tujuan yang harus atau akan dicapai. 

Dalam Expectancy ini terdapat variabel-variabel yang melandasi persepsi 

karyawan tersebut yaitu pertama, self efficacy yaitu merupakan keyakinan akan 

kemampuan diri. Kedua, tingkat kesulitan dalam pencapaian tujuan (Goal 

Difficulty) yaitu apakah tujuan yang ingin dicapai terlalu tinggi atau harapan yang 

dibuat terhadap performance terlalu sulit. Ketiga, kontrol yang dirasakan atas 

performance (perceived control over performance) yaitu merupakan kontrol atas 

performance yang ditampilkan oleh karyawan.  

Ketiga aspek di atas akan saling mempengaruhi satu dengan yang lainnya, 

sehingga akan timbul berbagai macam variasi dari Valence, Instrumentality, dan 
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Expectancy. Ketiga aspek ini akan menentukan tingkat motivasi kerja karyawan 

yang diperoleh melalui gambaran tingkat motivational force. Disamping itu juga, 

menurut Vroom, terdapat beberapa faktor dari lingkungan perusahaan yang akan 

mempengaruhi efektifitas tampilan kerja karyawan. Faktor-faktor tersebut yaitu 

pertama, atasan atau supervisor yaitu dapat atau tidaknya dukungan dari atasan 

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Kedua, kelompok kerja atau work team 

yaitu dapat atau tidaknya kerjasama kelompok membantu dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Ketiga isi pekerjaan atau job content yaitu menarik atau tidak nya 

pekerjaan yang dilakukannya dan kesesuaian kemampuan yang dimiliki karyawan 

dengan pekerjaannya. Keempat, gaji  atau Wages yaitu kesesuaian imbalan yang 

diberikan oleh perusahaan atas usaha yang telah dilakukan karyawan. Kelima, 

kesempatan untuk maju atau Promotional opportunities yaitu ada atau tidaknya 

kesempatan yang diberikan oleh perusahan kepada karyawan seperti promosi 

jabatan. (Motivation and Work, Vroom, 1995:246). 

Bank “X” memberlakukan suatu program pemberian Insentif yang 

dinamakan SIPK, yang mana program SIPK ini akan memberikan rewards  

kepada karyawan atas usaha untuk mencapai target yang telah ditetapkan oleh 

SIPK. Karyawan yang menginginkan rewards dari SIPK (Valence nya tinggi), 

maka kemungkinan karyawan tersebut akan memiliki keyakinan bahwa target 

sesuai SIPK dapat tercapai (Instrumentality tinggi), dan mereka yakin bahwa 

usaha yang dilakukannya dapat mencapai target (Expectancy tinggi). Hal ini 

menunjukkan bahwa mereka akan memiliki motivasi kerja tinggi.  
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Sebaliknya, karyawan yang tidak menginginkan SIPK atau 

mempersepsikan rewards secara negatif (Valence nya rendah), maka 

kemungkinan karyawan tersebut merasa tidak yakin dapat mencapai target sesuai 

SIPK (Instrumentality nya rendah), dan mereka tidak yakin bahwa usaha yang 

telah dilakukannya akan dapat mencapai target sesuai SIPK (Expectancy nya 

rendah). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan tersebut akan memiliki motivasi 

kerja rendah.  

 Berdasarkan uraian diatas, dapat dilihat gambaran mengenai bagaimana  

karyawan unit Bank “X” berperilaku terhadap pekerjaannya berkaitan dengan 

adanya program SIPK apabila memiliki motivasi kerja yang tinggi dan bagaimana 

karyawan unit Bank “X” berperilaku terhadap pekerjaannya berkaitan dengan 

adanya program SIPK apabila memiliki motivasi kerja yang rendah. Oleh karena 

itu, hal diatas dapat digambarkan melalui bagan berikut ini 
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Bagan 1.1 Kerangka Pikir 

Sistem Insentif 

Pengembangan 

Kegiatan (SIPK) 

Karyawan Bank 

“X” Cabang 

Cirebon 

Rewards 

sesuai 

program 

SIPK 

Performa

nce 

Mencapai 

target 

sesuai 

pemberlak

uan SIPK  

Effort 

Usaha 

yang 

dilakukan 

untuk 

mencapai 

target 

Motivati

onal 

Forces 

Tinggi 

Rendah 

- Value 

- Needs 

- Goals 

- Preferences 

- Trust  

- Control 

- Policies   

- Self Efficacy  

- Goal Difficulty  

- Perceived 

Control Over 

Performance  

Faktor yang mempengaruhi efektifitas tampilan 

kerja: 

- Atasan (Supervisor) 

- Kelompok kerja (Work team) 

- Isi Pekerjaan ( Job content) 

- Gaji (Wages) 

- Kesempatan untuk maju (Promotional 

opportunities) 
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1.6 Asumsi  

Asumsi dari penelitian ini adalah: 

� Rewards yang diberikan sesuai dengan program SIPK akan dipersepsi secara 

berbeda oleh karyawan Bank “X”.  

� Setiap karyawan Bank “X” yang menginginkan rewards sesuai SIPK maka 

mereka harus dapat mencapai target berdasarkan program SIPK.  

� Setiap karyawan Bank “X” bersedia untuk mengerahkan segala upaya agar 

target berdasarkan program SIPK dapat tercapai. 
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