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Abstract

Posyandu is one of the community participation agph in health sector that is managed by
cadres, with the main problem arises is the dewimiumber of visits of mothers of infants
and toddlers. The aims of this research were ttyamahe level of performance of posyandu
cadres, and to analyze the factors that influeectpnance. Research conducted in Ciherang
village with 30 samples that was selected usingloam sampling. Most of the cadres
including productive age, junior secondary educatimedium families size, and has been
married to a third have children under five. Therage of job length was 9 years old, had
attended training related to posyandu, a cadrewatiain is the desire to help the community.
Average cadres incentives was Rp20,000 per persompnth with the support of family and
community leaders. The result showed that mostadfes’ performance can be categorized
high. The higher the incentives and the more pagtmon of cadres in training at least once
influenced significantly for the improving of cadigerformance.

Keywords : Posyandu, Social Demography, Performance, Cadres

1. Pendahuluan

Posyandu merupakan salah satu bentuk pendekatéisigaesi masyarakat di bidang
kesehatan yang dikelola kader Posyandu yang tetaidapatkan pendidikan dan pelatihan
dari Puskesmas. Kader Posyandu mempunyai peranpgriong karena merupakan pelayan
kesehatanhgalth providey yang berada di dekat kegiatan sasaran Posyandumdaniliki
frekuensi tatap muka kader lebih sering daripadagas kesehatan lainnya. Tugas kader
Posyandu dalam kegiatan KIA di Posyandu adalah kukén pendaftaran, penimbangan,
mencatat pelayanan ibu dan anak dalam buku KIA,ggemakan buku KIA sebagai bahan
penyuluhan, dan melaporkan penggunaan buku KIAdeepatugas kesehatan [1].

Hal yang sangat penting selain program yang diggkrakan Posyandu, kinerja petugas
posyandu juga sangat perlu untuk ditingkatkan. &nadalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawaindalelaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dalamifialseorang petugas posyandu
berperan besar untuk meningkatkan kinerja secanaaiq?2].

Desa Ciherang merupakan salah satu desa di kecanbatamaga dengan jumlah
posyandu sebanyak 15 buah dan kader sebanyak B pamg tersebar di 11 RW. Hasil
wawancara dengan bidan desa dan pihak puskesmamjuidtan ada indikasi penurunan
jumlah kunjungan ibu-ibu bayi dan balita ke posyari@ambar 1). Terjadinya penurunan
kunjungan mengindikasikan kecenderungan masyaral@iggunakan layanan kesehatan
hanya saat membutuhkan misalnya saat mereka sakién untuk mendapatkan layanan
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monitoring atau meningkatkan pengetahuan kesehdaangizi seperti yang diberikan di
Posyandu. Pergeseran kebutuhan menjadi penyebghridosmakin ditinggalkan. Semakin
banyak ibu-ibu yang membawa balitanya ke fasilkasehatan atau praktik dokter swasta
untuk imunisasi. Hasil wawancara dengan bidan jmgagindikasikan ada beberapa kader
yang tidak aktif lagi di posyandu karena kesibu#aluar kegiatan posyandu.
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Gambar 1. Penurunan kunjungan ke posyandu dariydmg memiliki bayi dan balita
(Sumber : Laporan Puskesmas UPT Dramaga tahun 2011)

Fenomena di atas mendorong dilaksanakannya pendliii dengan tujuan untuk melihat
bagaimana kinerja kader posyandu. Asumsi yang digam dalam penelitian ini adalah
kinerja kader yang semakin baik akan mendorongunggn para ibu ke posyandu. Hal ini
sejalan dengan penelitian Puspasari (2002) bahwmiapat hubungan positif nyata antara
kinerja kader dengan keberhasilan Posyandu, pabang& keberhasilan posyandu akan
mendorong peningkatan kunjungan sasaran. Disisj faktor sosial demografi dan faktor
pendorong kinerja posyandu dapat mempengaruhij&ir@der. [3] Penelitian ini dibatasi
hanya mengkaji kinerja kader dari sudut pandangkamnpa melihat dari sudut pandang
klien. Adapun fokus penelitian ini adalah mengasislkinerja kader posyandu.

Penelitian ini bertujuan untuk (1) Mengidentifikdsarakteristik sosial demografi dan
faktor pendorong kinerja posyandu; (2) Menganatisigkat kinerja kader posyandu; dan (3)
Menganalisis pengaruh karakteristik sosial demogtah faktor pendorong mempengaruhi
kinerja kader posyandu.

2. Kajian Pustaka
2.1 Defenisi Kinerja

Menurut K-STATE, penilaian kinerja adalah prosesg/@enting untuk meningkatkan
efektivitas penyuluh. Kualitas kerja dan produkasi kinerja penyuluh didefinisikan oleh
delapan elemen yang terdiri dari kualitas pekerj&atergantungan, jadwal kerja, kebiasaan
kerja, alokasi kerja, ketenangan, organisasi ketgm kepuasan pelanggan [4]. Menurut
Vijayaragavan dan Singh (1997) dalam Thach, Isntdil, dan Idris (2007) kinerja adalah
proses mengevaluasi karyawan dalam melakukan tygag diberikan dalam rangka
membimbing dan mengembangkan potensi karyawanMBhurut Terry dan Israel (2004),
kinerja karyawan adalah kunci keberhasilan organidan harus dievaluasi. Dalam kaitannya
dengan kinerja, Terry dan Israel juga menunjukkahwa penyuluh harus mengembangkan
dan memelihara keterampilan dalam menilai dan nmogggem kebutuhan klien, yang dapat
memastikan bahwa klien menerima informasi terkam dkurat [6].

Menurut Mangkunegara kinerja adalah hasil kerjaasedkualitas dan kuantitas yang
dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tiggassuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya [2]. Selanjutnya menurut Cushwaerja adalah menilai bagaimana
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seseorang telah bekerja dibandingkan dengan targeg telah ditentukan [7]. Rivai
mengemukakan kinerja merupakan perilaku yang nyaatg ditampilkan setiap orang sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sedeagan perannya dalam perusahaan [8].
Terakhir Mathis dan Jackson menyatakan bahwa kinpgida dasarnya adalah apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan karyawan [9].

Berdasarkan konsep kinerja penyuluh yang telaamdkum abhli, jika dikaitkan dengan
penelitian yang akan dilakukan, maka konsep yahgmdjun tentang kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapi ebkseorang kader dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dilnekipadanya.

2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Hasil studi Thach, Ismail, Uli dan Idris mengungkan empat faktor individu yang
secara signifikan memberikan kontribusi terhadaeia penyuluh, yaitu,keterampilan sosial,
keterampilan pelaksanaan program, motivasi, daer&etpilan perencanaan program [5].
Selanjutnya hasil studi Suhanda, Jahi, Sugihen, 8asanto mengindikasikan bahwa
perbedaan kelembagaan penyelenggara penyuluhartipgklat pemerintahan wilayah lokal
serta perbedaan komoditas dominan di wilayah Kegjayuluh turut memberikan kontribusi
terhadap perwujudan Kkinerja penyuluh pertanian .[10ftudi lainnya oleh
Fabusoro, Awotunde, Sodiya, dan Alarima menunjukBahwa kinerja penyuluh tergolong
rendah [11]. Dari 14 faktor yang diteliti, interak®s dan bawahan adalah satu-satunya faktor
yang mempengaruhi kinerja. Tidak ada pengaruh féigni faktor personal terhadap kinerja
penyuluh. Selanjutnya hasil studi Long dan Swor{2€l07) menunjukkan bahwa kinerja
sebagian besar penyuluh adalah tinggi dengan fakisisi penyuluh mempengaruhi secara
nyata kinerja penyuluh [12].

Studi sebelumnya telah menunjukkan bahwa kinengatéung pada banyak faktor.
Berdasarkan literatur, untuk tampil baik dalam pgen penyuluhan, penyuluh harus
memiliki unsur-unsur berikut: motivasi, pengetahueknis dan keterampilan, keterampilan
metode penyuluhan, program pengembangan keterampKaterampilan sosial, dan
kemampuan kontak eksternal. McCaslin dan Mwangiungikkan bahwa karyawan yang
bekerja lebih keras akan berperforma lebih baik jikereka termotivasi dan puas dengan
pekerjaan mereka. Selain itu, sulit bagi penyulotuki melayani klien mereka dengan baik
tanpa insentif yang memadai [13]. Selain itu, Lieddan Dooley menyatakan bahwa kinerja
yang efektif membutuhkan pengetahuan dan membammnbmat kemungkinan akuisisi
pengetahuan baru [14]. Penyuluh juga memerlukanpktenmsi dalam perencanaan program
dan pengembangan [15]. Keterampilan sosial penyskgerti dalam menjalin hubungan
kerja yang efektif dengan rekan kerja, kolega, sagper, relawan, klien, tokoh masyarakat
adalah kunci penting dalam menentukan kinerja [Aghirnya, Van den Ban & Hawkins
mencatat bahwa kemampuan kontak eksternal agenlpérsecara signifikan mempengaruhi
hasil yang diinginkan dan efektivitas penyuluhan][1

Hasil studi Rohmani mengindikasikan bahwa faktéerimal dan ekstemal penyuluh yang
berpengaruh sangat nyata terhadap kinerja penypéutanian dalam pelaksanaan tugas
pokoknya adalah : jenjang jabatan fungsional, ungoipngan, masa kerja penyuluh, dan
komoditas dominan di wilayah binaan [18]. Studntaia menunjukkan hubungan signifikan
pendidikan dan motivasi dengan kinerja kader podyadi Kecamatan Pantai labu
Kabupaten Deli Serdang. Tidak terdapat hubungarr wian pekerjaan dengan kinerja kader
posyandu. Hasil uji regresi linear berganda merkkan variabel pendidikan dan variabel
motivasi merupakan variabel paling berhubungan aerinerja kader posyandu [19].

Hasil penelitian Mastuti menunjukkan bahwa ada hglm jenjang pelatihan, proses
pemilihan menjadi kader dan keikutsertaan kadeardalrganisasi lain dengan kelangsungan
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kader. Tidak ada hubungan umur dengan kelangsugagter, tidak ada hubungan pendidikan
dengan kelangsungan kader, tidak ada hubungargikem terhadap insentif dengan
kelangsungan kader Posyandu [20].

3. Metode Penelitian

Populasi penelitian ini adalah seluruh kader podyayang ada di Desa Ciherang yakni
sebanyak 81 orang yang berasal dari 15 posyandytgesebar di 11 RW. Sampel ditentukan
secara acak dengan jumlah sampel sebanyak 30 kedgandu yang tersebar di Desa
Ciherang. Penelitian dilaksanakan selama 3 bulakniypada bulan Oktober sampai
Desember 2011 mencakup kegiatan penyelesaian @pp@&nyusunan instrumen,
pengambilan data, analisis data, dan penulisamdapo

Penelitian ini berbentukexplanatory researchdengan wain penelitian studi
kuantitatif, metode survey. Dalam penelitian e@rdiapat dua peubah, yakni peubah bebas dan
peubah terikat. Peubah bebas terdiri atas karsi#kesosial demografis (X dan faktor
pendorong (%), sedangkan peubah terikat adalah kinerja kadgygmulu (). Karakteristik
sosial demografi kader terdiri dari : usia (X1Jmlah anggota keluarga (X12), tingkat
pendidikan (X13), status perkawinan (X14), adamakebalita (X15), status pekerjaan (X16),
dan lama menjadi kader (X17). Faktor pendorong mleung : motivasi menjadi kader (X21),
insentif yang diterima (X22), dan pelatihan yangnpé diikuti (X23). Kinerja kader
posyandu mencakup tiga dimensi yakni tugas pemi@pal), pelaksanaan (Y12), dan tugas
evaluasi (Y13).

Dalam penelitian ini kinerja kader diukur berdasarkuraian tugasnya di Posyandu.
Tugas kader terdiri dari 3 (tiga) kelompok yaitgds persiapan sebelum hari H Posyandu,
kegiatan utama pada hari H Posyandu dan kegiatatalsdari H Posyandu. Keseluruhannya
terdapat 23 pertanyaan dan masing-masing dibetii sijika sangat baik, 3 jika baik, 2 jika
kurang baik dan 1 jika sangat tidak baik sehinggeerdleh skor maksimum dari semua
pertanyaan adalah 60. Selanjutnya kinerja kadateljorikan menjadi 2 kelompok, yaitu
baik apabila total skor 60% ke atas dan dikategorikdak baik apabila total skor <60%.

Nilai validitas kinerja kader posyandu berkisarasat0,315 hingga 0,818, sedangkan
nilai reliabilitas sebesar 0,933. Artinya instrunyamg digunakan termasuk sanggiable.

Pengolahan data dibagi menjadi dua yakni statigfiéskriptif dan statistika induktif
(inferensial). Analisis korelasi Spearman dan Kéntkeu-B digunakan untuk menganalisis
hubungan antar peubah. Analisis regresi bergargimmdkan untuk mengetahui faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja kader posyandu.

4. Hasil dan Pembahasan
4.1 Karakteristik Sosal DemografisK ader Posyandu

Kegiatan posyandu sangat tergantung pada kadeampdsykeberadaan kader posyandu
dibutuhkan sebagai salah satu sistem penyelenggasayanan kebutuhan kesehatan dasar.
Kader posyandu merupakan ujung tombak pelayanahk&m yang merupakan kepanjangan
tangan puskesmas. Dalam penelitian ini hampir dediga kader yang menjadi contoh
berusia di atas 35 tahun dengan rataan 41,87+18htMh. Artinya rata-rata contoh adalah
masuk kategori usia produktif (Tabel 1). Dalam a@gt usia produktif kader posyandu dapat
lebih mengalokasikan waktunya untuk aktif dalami&em posyandu. Menurut Havigurst dan
Robert usia kader adalah termasuk dewasa madaya fegengahan antara 30-60 tahun)
dengan tugas pengembangan pada usia ini adalahembaggkan kegiatan mengisi waktu
senggang untuk orang dewasa dengan adanya perubémaindalam tanggungjawab warga
negara dan sosial serta mengembangkan niat padtu Wwang yang berorientasi pada
kedewasaan, pada tempat kegiatan yang berorigradaikeluarga [21].
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Selanjutnya, berdasarkan Tabel 1 terlihat bahwangath contoh memiliki tingkat
pendidikan kader tamatan SLTP dan SLTA denganredgalama pendidikan 8,63+3,65. Hal
ini berarti tingkat pendidikan contoh secara umutalah masuk kategori pendidikan dasar.
Kemampuan ini sejalan pula dengan salah satu dérmit&ria yang harus dipenuhi oleh
seorang kader seperti tercantum dalam Instruksitdfe®alam Negeri No. 0 Tahun 1990
tentang peningkatan pembinaan mutu Posyandu, gajtat membaca dan menulis (Tabel 1).

Tabel 1. Sebaran karakteristik sosial demografisikkposyandu

Peubah % Peubah %

Usia kader (tahun) Ada anak balita yang harusutiiadeh kader
< 25 tahun 0,0 Tidak mempunyai balita 70,0
25- 35 tahui 30,C Mempunyai balit 30,C
> 35 tahui 70, Jumlah Anggota Keluart

Tingkat pendidikan kader < 4 orang 46,7
Tidak Sekolah 3,3 5-6 orang 23,3
Tidak Tamat Sl 3,3 >7 orant 30,C
Tamat SI 36,7 Status Pekerja:
Tamat SLTP 20,0 Bekerja 43,3
Tamat SLTA 30,0 Tidak bekerja 56,7
Diploma/Sarjan 6,7 Lama menjadi kad

Satus perkawina <5 tahu 40,C
Belum Menikah 3,3 5-10 tahun 20,0
Menikah 93,3 > 10 tahun 40,0
Jandi 3,3

Besar keluarga adalah jumlah seluruh anggota kgdugaing tinggal bersama dalam satu
rumah. Besar keluarga menurut BKKBN, dikategorik@enjadi tiga kelompok yaitu kecik (

4 orang), sedang (5-7 orang) dan besar (> 7 of@2§) Jumlah keluarga yang besar dapat
berimplikasi pada semakin banyak waktu yang diaditdean untuk kegiatan posyandu jika
anggota keluarga lainnya termasuk usia produlkeifbéda jika jumlah anggota keluarga yang
besar adalah dikarenakan jumlah anak balita yangeriekan perhatian lebih banyak dari
ibu sehingga waktu untuk kegiatan posyandu akamkensedikit(Tabel 1) Rata-rata jumlah
anggota keluarga adalah 5,47+2,76 dengan kisatanaar? orang hingga 11 orang anggota
dalam satu rumah tangga. Terakhir, lebih dari gtlerrontoh memiliki pekerjaan tetap selain
sebagai kader. Adanya pekerjaan lain tentu akanbmatrkader posyandu harus mampu
mengalokasikan waktu sebaik mungkin untuk kegiatasyandu dan pekerjaannya.

Sebagian besar kader telah menikah dan sekitartiggmya mempunyai balita, dengan
jumlah balita adalah 1 anak. Keberadaan balita padsan tanggung jawab keluarga yang
harus dilakukan kader. Jika ada balita yang harasutl oleh kader maka waktunya akan
semakin banyak tersita untuk pengasuhan dan sersadikit untuk posyandu (Tabel 1).

Rata-rata contoh menjadi kader adalah 9 tahun dekigaran 0,08 hingga 26 tahun. Data
ini menunjukkan bahwa kader sudah cukup berpengalatalam mengelola posyandu yang
mengindikasikan adanya dukungan dari keluarga bomienjadi kader (Tabel 1).

4.2. Faktor-faktor Pendorong Kinerja kader Posyandu

Lebih dari separuh motivasi menjadi kader posyadau responden adalah keinginan
untuk menolong masyarakat. Hal ini sejalan dengdahssatu dari 7 kriteria yang harus
dipenuhi oleh seorang kader seperti tercantum déhatnuksi Menteri Dalam Negeri No. 0
Tahun 1990 tentang peningkatan pembinaan mutu Rdsygakni : (1) Dapat membaca dan
menulis; (2) Berjiwa sosial dan mau bekerja sanwarserelawan; (3) Mengetahui adat
istiadat serta kebiasaan masyarakat; (4) Mempumgkiu yang cukup; (5) Bertempat tinggal
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di wilayah Posyandu; (6) Berpenampilan ramah dawpatik; dan (7) Diterima masyarakat
setempat [23]. Hasil studi Thach, Ismail, Uli dans serta Vitriah mengungkapkan salah
satu faktor individu yang secara signifikan memiaani kontribusi terhadap kinerja penyuluh
adalah motivasi [5] [19]. Namun dalam penelitian fidak ditemukan hubungan yang
signifikan antara keduanya.

Seluruh kader memperoleh insentif yang besarnybelarbeda antar kader (Tabel 2).
Kisarannya adalah antara Rp 6,666 hingga Rp 100p@dCorang per bulan, namun yang
paling banyak adalah sebesar Rp 20,000 per orandpyan. Meskipun pekerjaan kader
adalah sebagai relawan atau bersifat filantropiurapara kader masih mengharapkan adanya
insentif yang lebih memadai. Jumlah yang diteriglaraa ini dianggap kurang memadai oleh
sebagian besar kader sehingga diusulkan agar lyasasentif dapat dinaikkan menjadi Rp
300,000 per orang per bulan oleh sekitar duaigatkiader dan sisanya menyarankan insentif
sebesar Rp 100,000 per orang per bulan. Hasil weavarmendalam juga mengindikasikan
insentif yang diterima masih sangat kurang dibagichn banyaknya kerja yang dilakukan.

Para kader berharap meskipun perannya sebagai atesakarela, namun dapat
memperoleh penghargaan yang lebih layak. Pengharg&aureward ini sangat penting
untuk menunjang peningkatan kinerja. Sama halny@ale petugas posyandu yang sebagian
besar adalah kader sukarela dari masyarakat, sarggaerlukan penghargaan atas pekerjaan
yang sudah dilakukan. Kader mungkin tidak menghamapenghargaan dalam bentuk gaji
yang besar, karena kader bekerja dengan sukarela.

Hasil temuan penelitian ini sejalan dengan temudorudtoba dan Ajayi yang
menyatakan bahwa hanya 10 persen responden yagat $aras dengan sistagward yang
berlaku [24]. Sementara responden yang tidak pefasssr dengan sisteeward adalah 58,9
persen, yang merupakan indikasi bahwa para karyamammnya tidak puas dan dapat
mempengaruhi produktifitasnya seperti dinyatakaehoDdugbesan (1985), Greson and
Livesey (1986) [25] [26]. Meskipun demikian, hastilidi Mastuti menunjukkan bahwa tidak
ada hubungan keinginan terhadap insentif dengamgstingan kader Posyandu [20].

Selanjutnya sebagian besar kader menyatakan pemeabikuti pelatihan yang terkait
dengan posyandu. Adapun jenis pelatihan yang perdakuti adalah pelatihan gizi, KB,
imunisasi, kesehatan lingkungan, PIN, keorganisasiasehatan, lansia, dan PHBS. Semua
kader yang pernah mengikuti pelatihan menyatakampeeoleh mafaat dari pelatihan
tersebut (Tabel 2). Lindner dan Dooley menyatakasmia kinerja yang efektif membutuhkan
pengetahuan dan membantu membuat kemungkinan sikpisnhgetahuan baru, dimana
pengetahuan ini dapat diperoleh melalui pelatinalatihan [14].

Tabel 2. Sebaran faktor-faktor pendorong kiner@ek@osyandu

Peuba % Peuba %
Motivasi menjadi kader posyandu (jawat Ikut pelatihar
dapat lebih dari satu)
Tanggung jawab 10,0 Pernah ikut 90,0
Menolong masyarak 56,7 Tidak pernah iku 10,C
Senang dengan anak ki 6,7 Besar insenti
Menambah pengalaman 16,7 Memadai 6,7
Terpaksa karena tidak ada yang mau 6,7 Tidak méamada 93,3
Ada yang mengaje 6,7 Manfaat pelatihan terhadap kinerja ke
Ibadal 3,3 Bermanfaa 100.(
Silaturahmi 3,3 Tidak bermanfaat 0,0
Insentif
Ada 100,(
Tidak ade 0,C
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4.3 Tingkat Kinerja Kader Posyandu

Pada Gambar 2 disajikan kategori tingkat kinerjdekadalam pelaksanaan posyandu.
Sebagian besar kader merasakan kinerja posyandutgiam dilakukannya sudah terkategori
baik. Semua item yang menyusun peubah kinerja urpanaclalah baik dan sangat baik.
Dengan demikian, jika dihubungkan dengan permaaalgbenelitian ini yakni semakin
rendahnya tingkat kunjungan ibu-ibu, tidak sejalangan kinerja yang dirasakan oleh kader
yang merasa puas dengan kinerjanya. Hasil pemelitiasejalan dengan studi Long dan
Swortzel yang menyatakan bahwa sebagian besar lpéngnerasa kinerjanya sudah baik
[12]. Hasil studi Aidha juga menemukan bahwa kiadwder posyandu juga tergolong sudah
baik [27]. Namun temuan penelitian ini berbedagdentemuan Fabusoro, Awotunde, Sodiya
dan Alarima yang menyatakan bahwa kinerja penysé&gdara umum adalah rendah [11].

Tidak

Puas
7%
Puas
93%

Gambar 2. Kategori tingkat kinerja kader posyandu

4.4 Hubungan antar peubah

Hasil analisis korelasi mengindikasikan adanya hghn antara lama menjadi kader
dengan kinerja kader (Tabel 3). Semakin lama meikgder, kinerjanya cenderung semakin
tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian Long d&wortzel serta penelitian Rohmani dimana
terdapat hubungan positif antara kinerja dengaralbgkerja [12] [18]. Tidak ada hubungan
yang nyata antara karakteristik internal kader pody dengan kinerja. Hasil ini sejalan
dengan temuan Vitriah yang menyatakan tidak tetdayitaungan umur dan pekerjaan dengan
kinerja kader posyandu [19]. Mastuti juga menemusahwa tidak ada hubungan umur, dan
pendidikan dengan kelangsungan kader [20]. Habarbeda dengan penelitian Long dan
Swortzel dimana terdapat hubungan positif antararja dengan usia [12].

Tabel 3. Korelasi antar peubah penelitian

Peubah Kinerja kade
Usig 0,20¢
Tingkat pendidikan 0,085
Jumlah Anggota 0,219
Lama menjadi kad 0,375
Besar insenti 0,27¢

Ket : * Nyata pada p<0,05; ** Nyata pada p<0,01

4.5 Faktor-faktor yang Mempengar uhi Kinerja Kader Posyandu

Untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengakinerja kader posyandu digunakan
metode analisis regresi liner berganda Backwaranféza 3). Dari 10 model yang dihasilkan,
dipilih model yang ke delapan, dengan pertimbaregdan 2 peubah yang memiliki pengaruh
yang signifikan dan besarnya pengaadjusted R squareyakni besar insentif dan pernah
tidaknya kader mengikuti pelatihan kader. Hasilghian ini sejalan dengan studi McCaslin
dan Mwangi yang menyatakan bahwa insentif bekegjgpdngaruh terhadap kinerja [13].
Namun temuan ini berbeda dengan hasil penelitiastiiayang menunjukkan bahwa tidak
ada hubungan keinginan terhadap insentif dengaangelngan kader Posyandu [20].
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Temuan penelitian ini juga sejalan dengan studiihér dan Dooley yang menyatakan bahwa
kinerja yang efektif membutuhkan pengetahuan damima@tu membuat kemungkinan
akuisisi pengetahuan baru [14].

Jumlah Anggota Keluarga 0,225

(X12)

AdjustedR “= Q,245;

Nilai F Hit (sig) : 3,349
(0,025)

Kinerja (Y1)

Status kerja (X16) 0,187

. : 0,376*
Besar insentif (X21)

Pernah ikut pelatihan (X22) 0,375%

Keterangan: * = nyata pada taraf 5 persen
Gambar 3. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadsiji kader posyandu

Pada model kedelapan, koefisien R kuadrat (koefisieterminasi) dari faktor-faktor
jumlah anggota keluarga, status kerja, insentif gamah tidaknya mengikuti pelatihan
adalah 0,245 atau 24,5 persen. Artinya, besareyggruh langsung faktor-faktor tersebut
secara bersama-sama terhadap kinerja kader posgdathh sebesar 0,245 atau 24,5 persen.
Sisanya, 75,5 persen dijelaskan oleh faktor-fakaom di luar model. Persamaan regresi
bergandanya adalah : Y1 = 73,053+ 0,964 X12 + 4X4%+ 0,000 X21 - 14,572 X22.

Faktor-faktor yang berpengaruh dan besarnya pehgseoara sendiri-sendiri (parsial)
terhadap kinerja kader posyandu dilihat dari lsiefi Beta (koefisien regresi yang sudah
distandarisasi), disajikan pada Gambar 3. Temuaglp@n ini memberikan implikasi bahwa
kinerja kader posyandu dapat diperbaiki dengan ngiaitkan insentif dan memperbanyak
pelatihan untuk kader. Maksud diadakannya pelatilyaitu  untuk meningkatkan
keterampilan dan kemampuan kerja seseorang at@losgbok orang. Biasanya sasarannya
adalah seseorang atau sekelompok orang yang swakahjeb pada suatu organisasi yang
efisien, efektivitas dan produktivitas kerjanyaadeikan perlu ditingkatkan secara terarah dan
programatik [28]. Karakteristik internal kader pasgu seperti jumlah anggota keluarga,
tingkat pendidikan formal, umur, lama menjadi katidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja kader posyandu. Artinya, karakteristik @ntbelum berperan terhadap kinerja atau
sebaliknya kinerja kader belum memperhatikan karatik kader. Hasil temuan penelitian
ini sejalan dengan studi Puspasari dan Sahrulk tidadapat hubungan antara status
perkawinan dan status pekerjaan dengan kinerjar kapg29].

5. Kesimpulan

Sebagian besar kader posyandu termasuk kategari pueduktif, pendidikan SLTP,
besar keluarga tergolong keluarga sedang dengamatat 5 orang, dan telah menikah dengan
sepertiganya mempunyai balita. Rata-rata lama rderjader adalah 9 tahun, pernah
mengikuti pelatihan yang terkait dengan posyandutjuasi menjadi kader adalah keinginan
untuk menolong masyarakat. Rata-rata kader memgieiokentif Rp 20.000 per orang per
bulan dengan adanya dukungan dari keluarga dah tolesyarakat.
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Kinerja kader posyandu tergolong baik, artinya kag@mpu melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya dengan baik. Semakin tinggi itifsgiterima kader dan pernah mengikuti
pelatihan memberikan pengaruh dalam meningkatkserje kader posyandu.

Dalam upaya mempertahankan bahkan meningkatkanj&ik@der posyandu perlu
dipertimbangkan pemberian insentif yang lebih laylalsentif dapat diusahakan dari iuran
para ibu yang berkunjung ke posyandu atau dengawgalekasikan dari kas desa. Partisipasi
kader dalam pelatihan juga perlu ditingkatkan unietdih membekali para kader dengan
ketrampilan pengelolaan posyandu.

Referensi
[1] Heru, AS., 2005Kader Kesehatan Masyarakakakarta: EGC.

[2] Mangkunegara, A.A.P., 2000Janajemen Sumber Daya ManusiBerusahaan. Bandung :
Remaja Rosda Karya.

[83] Puspasari, A., 2002F-aktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Kader Posga di Kota
Sabang Propinsi Nanggroe Aceh DarussaldBkripsi]. Bogor : Jurusan Gizi Masyarakat dan
Sumberdaya Keluarga, Fakultas Pertanian Instittiafian Bogor.

[4] K-STATE., 2006. Confidential Document: Annual Extension Agent Pemnce Review
Kansas State University Agricultural Experimenati&in and Cooperative Extension Service.
(On-line): http://intranet.oznet.ksu.edu /ap extnis/Interactive_ PDFs/KSU8-30.pdf. Diakses
15 Januari 2012.

[5] Thach, L.N, Ismail, M, Uli, J., Idris, K., 200Tndividual Factors as Predictors of Extension
Agents’ Performance in Mekong Delta, Vietnafhe Journal of Human Resource and Adult
Learning Vol. 3, Num. 1, July 2007 http://hraljoatrom/Page/11Le%20Ngoc% 20Thach.pdf.
Diakses 15 Januari 2012.

[6] Terry, B. D. Israel, G. D., 2004Agent Performance and Customer Satisfactidournal of
Extension, Dec 2004, Vol. 42, No. 6. Online: hitpww.joe.org/joe/2004december/a4.shtml.
Diakses 15 Januari 2012.

[7] Cushway, B. 2002.,Manajemen Sumber Daya Manusia (Perencanaan, Amsaly§nerja,
Penghargaan). Jakarta PT. Elex Media Komputindo Kelompok Gramedia.

[8] Rivai, V., 2004.Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Perusahdakarta : Raja Grafindo
Persada.

[9] Mathis, R.L., Jackson, J.H., 208fiman Resource ManagemeAtih Bahasa. Jakarta: Salemba
Empat.

[10] Suhanda, NS, Jahi, A, Sugihen, B.G, Susanto, D8.20ob Performance of Agricultural
Extension Agent in West Java Provincdurnal Penyuluhan, Vol 4, No 2 (2008).
http://journal.ipb.ac.id/ index.php/jupe/ articl®w/2175. [13 januari 2012].

[11] Fabusoro, E. Awotunde, J. A. Sodiya, C. I. Alarir@a,l., 2008Status of Job Motivation and
Job Performance of Field Level Extension Agent®gun State: Implications for Agricultural
DevelopmentJournal of Agricultural Education and Extensiei4 n2 p139-152 Jun 2008.
http://www.eric.ed.gov/ERICWebPortal/search/detaiitsp ?

nfpb=true& &ERICExtSearch_SearchValue 0=EJ81174REIExtSearch_SearchType 0=n
0&accno=EJ811749. Diakses 14 Januari 2012.

[12] Long, J. L., Swortzel, K.A., 200Factors influencing individual job performance oftEnsion
agents in the Mississippi State University Extems&ervice. Proceedings of the American
Association for Agricultural Education. 34, 29-4@itp://aged.caf.wvu.edu/Research/ NAERC-
2007/IndividualPapers/29-Long&Swortzel -1.pdf. Bsak 14 Januari 2012.

Megawaty Simanjuntak | JWEM STIE MIKROSKIL



Jurnal Wira Ekonomi Mikroskil Volume 1, Nomor 02, Oktober 2011

[13]

[14]

[15]

[16]

[17]

[18]

[19]

[20]

[21]

[22]

[23]

[24]

[25]
[26]
[27]

[28]

[29]

McCaslin, N. L., Mwangi, J., 1994ob Satisfaction of Kenya's Rift Valley Extensigems
October 1994 // Volume 32 // Number 3 // ResearcBrief // 3RIB1. http://www.joe.org/joe.
Diakses 10 Desember 2011.

Lindner, J.R. Dooley, K.E., 200Agricultural Education Competencies and Progressaxls
a Doctoral Degree.Journal of Agricultural Education. Vol. 43, No. Jp. 57-68.
http://digilib.unsri.ac.id/download/43-01-57 .pdfieRses 14 januari 2012.

Boyd, B. L., 2004Extension Agents as Administrators of Volunteersn@etencies Needed for
the Future Journal of Extension. April 2004, Volume 42 Numbe@. (On-line):
http://www.joe.org/ joe/2004april/ad.shtml. Diakgdebjanuari 2012.

The Texas A, University System M., 200Berformance Appraisal System Extension Agent
2005 Performance Summary. Texas Cooperative Extensi (On-line):
http://countyprograms.tamu.edu/ cpoadmin/ Agent P¥ebuation Documents.pdf. Diakses 15
Januari 2012

Van den Ban, A. W., Hawkins, H. S., 1988gricultural Extension: New York : Longman
Scientific & Technical.

Rohmani, S.A., 2001. Kinerja Penyuluh Pertanian Dalam Pelaksanaan Tudasoknya.
Bogor : Program Pascasarjana. Institut PertaniagyjoB[d esis).

Vitriah, M., 2010.Determinan Kinerja Kader Posyandu Dalam Menuju Reigiasi Posyandu
Di Kecamatan Pantai Labu Kabupaten Deli Serdang urah 2009 [Tesis].
http://repository.usu.ac.id/ handle/123456789/19%88kses 14 Januari 2012.

Mastuti, T., 2003.Studi uji Hubungan Beberapa Faktor Kader yang Béerdmgan dengan
Kelansungan kader Posyandu di Kecamatan Kecamatanafan Kabupaten Kulon Progo
Propinsi Daerah Istimewa Yogyakartattp://eprints.undip.ac.id /5536/1/1683.pdf. Dieksl4

Januari 2012.

Havigurst dan Robert J., 197Revelopment task and Eductiod rd Ed. New York: David
McKay Inc.

[BKKBN] Badan Koordinasi Keluarga Berencana Nasigne#998.Undang-Undang RI No,10
Tahun 1992 tentang Perkembangan Kependudukan darbd@eunan Keluarga Sejahtera
Jakarta: Badan Koordinasi Keluarga Berencana Nakion

Departemen Dalam Negeri., 199struksi Menteri Dalam Negeri No. 9 Tahun 1996niang
Peningkatan Pembinaan mutu Pos Pelayanan Terpiakarta

Oloruntoba, A, Ajayi, M.T., 2003Motivational Factors and Employees’ Job Satisfattin
Large-Scale Private Farms in Ogun State, NigeN@lume 10, Number 1 Spring 2003 67.
http://www.aiaee.org/attachments/ 228 _ Oloruntolod-20,1-9.pdf. Diakses 10 Desember
2011.

Odugbesan, A.O., 198®lotivation: A management tadPerman Journal, 12 (1), 13-14
Gregson, S, Liversey, F., 1988Management and the Organizatiohondon ELBS/ Heineman.

Aidha, Z. 2010Kinerja Petugas Posyandu Dan Kepuasan Ibu Pengfosyandu Di Desa Sei
Semayang Kabupaten Deli Serdahtip://repository.usu.ac.id/ handle/123456789687

Syafrida, A. 2003. Analisis Kleaktifan Kader dalam Memberikan Pelayanaintuk
Revalitalisasi Posyandu di Kecamatan Dewantara Kalben Aceh Utara Tahun 2003
Program Pascasarjana USU-Medan.

Sahrul. 2006.Studi Tentang Faktor-Faktor Yang Berhubungan Dendénerja Kader
Posyandu Di Wilayah Kerja Puskesmas Pompanua KezamAjangale Kabupaten Bone
Tahun Laporan Penelitian.

JWEM STIE MIKROSKIL | Megawaty Simanjuntak



