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Abstract 

Posyandu is one of the community participation approach in health sector that is managed by 

cadres, with the main problem arises is the declining number of visits of mothers of infants 

and toddlers. The aims of this research were to analyze the level of performance of posyandu 

cadres, and to analyze the factors that influence performance. Research conducted in Ciherang 

village with 30 samples that was selected using random sampling. Most of the cadres 

including productive age, junior secondary education, medium families size, and has been 

married to a third have children under five. The average of job length was 9 years old, had 

attended training related to posyandu, a cadres motivation is the desire to help the community. 

Average cadres incentives was Rp20,000 per person per month with the support of family and 

community leaders. The result showed that most of cadres’ performance can be categorized 

high. The higher the incentives and the more participation of cadres in training at least once 

influenced significantly for the improving of cadres’ performance. 
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1.  Pendahuluan 

Posyandu merupakan salah satu bentuk pendekatan partisipasi masyarakat di bidang 

kesehatan yang  dikelola kader Posyandu yang telah mendapatkan pendidikan dan pelatihan 

dari Puskesmas. Kader Posyandu mempunyai peran yang penting karena merupakan pelayan 

kesehatan (health provider) yang berada di dekat kegiatan sasaran Posyandu dan memiliki 

frekuensi tatap muka kader lebih sering daripada petugas kesehatan lainnya. Tugas kader 

Posyandu dalam kegiatan KIA di Posyandu adalah melakukan pendaftaran, penimbangan, 

mencatat pelayanan ibu dan anak dalam buku KIA, menggunakan buku KIA sebagai bahan 

penyuluhan, dan melaporkan penggunaan buku KIA kepada petugas kesehatan [1]. 

Hal yang sangat penting selain program yang diselenggarakan Posyandu, kinerja petugas 

posyandu juga sangat perlu untuk ditingkatkan. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan  

kuantitas yang dicapai oleh seseorang  pegawai dalam melaksanakan tugasnya  sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dalam hal ini, seorang  petugas posyandu 

berperan besar untuk meningkatkan kinerja secara optimal [2]. 

Desa Ciherang merupakan salah satu desa di kecamatan Dramaga dengan jumlah 

posyandu sebanyak 15 buah dan kader sebanyak 81 orang yang tersebar di 11 RW. Hasil 

wawancara dengan bidan desa dan pihak puskesmas menunjukkan ada indikasi penurunan 

jumlah kunjungan ibu-ibu bayi dan balita ke posyandu (Gambar 1). Terjadinya penurunan 

kunjungan mengindikasikan kecenderungan masyarakat menggunakan layanan kesehatan 

hanya saat  membutuhkan misalnya saat mereka sakit, bukan untuk mendapatkan layanan 
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monitoring atau meningkatkan pengetahuan kesehatan dan gizi seperti yang diberikan di 

Posyandu. Pergeseran kebutuhan menjadi penyebab Posyandu makin ditinggalkan. Semakin 

banyak ibu-ibu yang  membawa balitanya ke fasilitas kesehatan atau praktik dokter swasta 

untuk  imunisasi. Hasil wawancara dengan bidan juga mengindikasikan ada beberapa kader 

yang tidak aktif lagi di posyandu karena kesibukan di luar kegiatan posyandu.  

 
Gambar 1.  Penurunan kunjungan ke posyandu dari ibu yang memiliki bayi dan balita 

(Sumber : Laporan Puskesmas UPT Dramaga tahun 2011) 

 

Fenomena di atas mendorong dilaksanakannya penelitian ini dengan tujuan untuk melihat 

bagaimana kinerja kader posyandu. Asumsi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kinerja kader yang semakin baik akan mendorong kunjungan para ibu ke posyandu. Hal ini 

sejalan dengan penelitian Puspasari (2002) bahwa terdapat hubungan positif nyata antara 

kinerja kader dengan keberhasilan Posyandu, pada akhirnya keberhasilan posyandu akan 

mendorong peningkatan kunjungan sasaran. Disisi lain, faktor sosial demografi dan faktor 

pendorong kinerja posyandu dapat mempengaruhi kinerja kader. [3] Penelitian ini dibatasi 

hanya mengkaji kinerja kader dari sudut pandang kader, tanpa melihat dari sudut pandang 

klien. Adapun fokus penelitian ini adalah menganalisis kinerja kader posyandu. 

Penelitian ini bertujuan untuk (1) Mengidentifikasi karakteristik sosial demografi dan 

faktor pendorong kinerja posyandu; (2) Menganalisis tingkat kinerja  kader posyandu; dan (3) 

Menganalisis pengaruh karakteristik sosial demografi dan faktor pendorong  mempengaruhi 

kinerja  kader posyandu.  

 

2. Kajian Pustaka 
2.1 Defenisi Kinerja  

Menurut K-STATE, penilaian kinerja adalah proses yang penting untuk meningkatkan 

efektivitas penyuluh. Kualitas kerja dan produktivitas kinerja penyuluh didefinisikan oleh 

delapan elemen yang terdiri dari kualitas pekerjaan, ketergantungan, jadwal kerja, kebiasaan 

kerja, alokasi kerja, ketenangan, organisasi kerja, dan kepuasan pelanggan [4]. Menurut 

Vijayaragavan dan Singh (1997) dalam Thach, Ismail, Uli  dan Idris (2007) kinerja adalah 

proses mengevaluasi karyawan dalam melakukan tugas yang diberikan dalam rangka 

membimbing dan mengembangkan potensi karyawan [5]. Menurut Terry dan Israel (2004), 

kinerja karyawan adalah kunci keberhasilan organisasi dan harus dievaluasi. Dalam kaitannya 

dengan kinerja, Terry dan Israel juga menunjukkan bahwa penyuluh harus mengembangkan 

dan memelihara keterampilan dalam menilai dan menanggapi kebutuhan klien, yang dapat 

memastikan bahwa klien menerima informasi terkini dan akurat [6].  

Menurut Mangkunegara kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya [2]. Selanjutnya menurut Cushway, kinerja adalah menilai bagaimana 
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seseorang telah bekerja dibandingkan dengan target yang telah ditentukan [7]. Rivai 

mengemukakan kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai 

prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan [8]. 

Terakhir Mathis dan Jackson menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang 

dilakukan atau tidak dilakukan karyawan [9]. 

Berdasarkan konsep kinerja  penyuluh yang telah dirangkum ahli, jika dikaitkan dengan 

penelitian yang akan dilakukan, maka konsep yang dibangun tentang kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang kader dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan  tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

 
2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Hasil studi Thach, Ismail, Uli  dan Idris mengungkapkan empat faktor individu yang 

secara signifikan memberikan kontribusi terhadap kinerja penyuluh, yaitu,keterampilan sosial, 

keterampilan pelaksanaan program, motivasi, dan keterampilan perencanaan program [5]. 

Selanjutnya hasil studi Suhanda, Jahi, Sugihen, dan Susanto mengindikasikan bahwa 

perbedaan kelembagaan penyelenggara penyuluhan pada tingkat pemerintahan wilayah lokal 

serta perbedaan komoditas dominan di wilayah kerja penyuluh turut memberikan kontribusi 

terhadap perwujudan kinerja penyuluh pertanian [10]. Studi lainnya oleh 

Fabusoro, Awotunde, Sodiya, dan Alarima menunjukkan bahwa kinerja penyuluh tergolong 

rendah [11]. Dari 14 faktor yang diteliti, interaksi bos dan bawahan adalah satu-satunya faktor 

yang mempengaruhi kinerja. Tidak ada pengaruh signifikan faktor personal terhadap kinerja 

penyuluh. Selanjutnya hasil studi Long dan Swortzel (2007) menunjukkan bahwa kinerja 

sebagian besar penyuluh adalah tinggi dengan faktor posisi penyuluh mempengaruhi secara 

nyata kinerja penyuluh [12].  

Studi sebelumnya telah menunjukkan bahwa kinerja tergantung pada banyak faktor. 

Berdasarkan literatur, untuk tampil baik dalam pekerjaan penyuluhan, penyuluh harus 

memiliki unsur-unsur berikut: motivasi, pengetahuan teknis dan keterampilan, keterampilan 

metode penyuluhan, program pengembangan keterampilan, keterampilan sosial, dan 

kemampuan kontak eksternal. McCaslin dan Mwangi menunjukkan bahwa karyawan yang 

bekerja lebih keras akan berperforma lebih baik jika mereka termotivasi dan puas dengan 

pekerjaan mereka. Selain itu, sulit bagi penyuluh untuk melayani klien mereka dengan baik 

tanpa insentif yang memadai [13]. Selain itu, Lindner dan Dooley menyatakan bahwa kinerja 

yang efektif membutuhkan pengetahuan dan membantu membuat kemungkinan akuisisi 

pengetahuan baru [14]. Penyuluh juga memerlukan kompetensi dalam perencanaan program 

dan pengembangan [15]. Keterampilan sosial penyuluh seperti dalam menjalin hubungan 

kerja yang efektif dengan rekan kerja, kolega, supervisor, relawan, klien, tokoh masyarakat 

adalah kunci penting dalam menentukan kinerja [16]. Akhirnya, Van den Ban & Hawkins 

mencatat bahwa kemampuan kontak eksternal agen penyuluh secara signifikan mempengaruhi 

hasil yang diinginkan dan efektivitas penyuluhan [17]. 

Hasil studi Rohmani mengindikasikan bahwa faktor internal dan ekstemal penyuluh yang 

berpengaruh sangat nyata terhadap kinerja penyuluh pertanian dalam pelaksanaan tugas 

pokoknya adalah : jenjang jabatan fungsional, umur, golongan, masa kerja penyuluh, dan 

komoditas dominan di wilayah binaan [18]. Studi lainnya menunjukkan hubungan signifikan 

pendidikan  dan motivasi dengan kinerja kader posyandu di Kecamatan Pantai labu 

Kabupaten Deli Serdang. Tidak terdapat hubungan umur dan pekerjaan dengan kinerja kader 

posyandu. Hasil uji regresi linear berganda menunjukkan variabel pendidikan dan variabel 

motivasi merupakan variabel paling berhubungan dengan kinerja kader posyandu [19]. 

Hasil penelitian Mastuti menunjukkan bahwa ada hubungan jenjang pelatihan, proses  

pemilihan menjadi kader dan keikutsertaan kader dalam organisasi lain dengan kelangsungan 



 

 

52 JWEM STIE MIKROSKIL | Megawaty Simanjuntak 

 

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

kader. Tidak ada hubungan umur dengan kelangsungan kader, tidak ada hubungan pendidikan 

dengan kelangsungan kader, tidak ada  hubungan keinginan terhadap insentif dengan 

kelangsungan kader Posyandu [20].  

3. Metode Penelitian 

Populasi penelitian ini adalah seluruh kader posyandu yang ada di Desa Ciherang yakni 

sebanyak 81 orang yang berasal dari 15 posyandu yang tersebar di 11 RW. Sampel ditentukan 

secara acak dengan jumlah sampel sebanyak 30 kader posyandu yang tersebar di Desa 

Ciherang. Penelitian dilaksanakan selama 3 bulan yakni pada bulan Oktober sampai 

Desember 2011 mencakup kegiatan penyelesaian proposal, penyusunan instrumen, 

pengambilan data, analisis data, dan penulisan laporan.  

Penelitian  ini  berbentuk  explanatory  research  dengan disain penelitian studi 

kuantitatif, metode survey.  Dalam penelitian ini terdapat dua peubah, yakni peubah bebas dan 

peubah terikat.  Peubah bebas terdiri atas karakteristik sosial demografis (X1) dan faktor 

pendorong (X2), sedangkan peubah terikat adalah kinerja kader posyandu (Y1).  Karakteristik 

sosial demografi kader terdiri dari :  usia (X11), jumlah anggota keluarga (X12), tingkat 

pendidikan (X13), status perkawinan (X14), adanya anak balita (X15), status pekerjaan (X16), 

dan lama menjadi kader (X17). Faktor pendorong mencakup : motivasi menjadi kader (X21), 

insentif yang diterima (X22), dan pelatihan yang pernah diikuti (X23). Kinerja kader 

posyandu mencakup tiga dimensi yakni tugas persiapan (Y11), pelaksanaan (Y12), dan tugas 

evaluasi (Y13). 

Dalam penelitian ini kinerja kader diukur berdasarkan uraian tugasnya di Posyandu. 

Tugas kader terdiri dari 3 (tiga) kelompok yaitu tugas persiapan sebelum hari H Posyandu, 

kegiatan utama pada hari H Posyandu dan kegiatan setelah hari H Posyandu. Keseluruhannya 

terdapat 23 pertanyaan dan masing-masing diberi nilai 4 jika sangat baik, 3 jika baik, 2 jika 

kurang baik dan 1 jika sangat tidak baik sehingga diperoleh skor maksimum dari semua 

pertanyaan adalah 60. Selanjutnya kinerja  kader dikategorikan menjadi 2 kelompok, yaitu 

baik apabila total skor 60% ke atas dan dikategorikan tidak baik apabila total skor <60%. 

Nilai validitas kinerja kader posyandu berkisar antara 0,315 hingga 0,818, sedangkan 

nilai reliabilitas sebesar 0,933. Artinya instrumen yang digunakan termasuk sangat reliable. 

Pengolahan data dibagi menjadi dua yakni statistika deskriptif dan statistika induktif 

(inferensial). Analisis korelasi Spearman dan Kendal Tau-B digunakan untuk menganalisis 

hubungan antar peubah. Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja kader posyandu. 

 

4. Hasil dan Pembahasan 
4.1 Karakteristik Sosial Demografis Kader Posyandu 

Kegiatan posyandu sangat tergantung pada kader posyandu, keberadaan kader posyandu 

dibutuhkan sebagai salah satu sistem penyelenggaraan pelayanan kebutuhan kesehatan dasar. 

Kader posyandu merupakan ujung tombak pelayanan kesehatan yang merupakan kepanjangan 

tangan puskesmas. Dalam penelitian ini hampir dua pertiga kader yang menjadi contoh 

berusia di atas 35 tahun dengan rataan 41,87+10,71 tahun. Artinya rata-rata contoh adalah 

masuk kategori usia produktif (Tabel 1). Dalam rentang usia produktif kader posyandu dapat 

lebih mengalokasikan waktunya untuk aktif dalam kegiatan posyandu. Menurut Havigurst dan 

Robert usia kader adalah termasuk dewasa madaya (usia pertengahan antara 30-60 tahun) 

dengan tugas pengembangan pada usia ini adalah mengembangkan kegiatan mengisi waktu 

senggang untuk orang dewasa dengan adanya perubahan minat dalam tanggungjawab warga 

negara dan sosial serta mengembangkan niat pada waktu luang yang berorientasi pada 

kedewasaan, pada tempat kegiatan yang berorientasi pada keluarga [21]. 
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Selanjutnya, berdasarkan Tabel 1 terlihat bahwa setengah contoh memiliki tingkat 

pendidikan kader tamatan SLTP dan SLTA dengan rata-rata lama pendidikan 8,63+3,65. Hal 

ini berarti tingkat pendidikan contoh secara umum adalah masuk kategori pendidikan dasar.  

Kemampuan ini sejalan pula dengan salah satu dari 7 kriteria yang harus dipenuhi oleh 

seorang kader seperti tercantum dalam Instruksi Menteri Dalam Negeri No. 0 Tahun 1990 

tentang peningkatan pembinaan mutu Posyandu, yaitu dapat membaca dan menulis (Tabel 1). 

 

Tabel 1. Sebaran karakteristik sosial demografis kader posyandu 
Peubah % Peubah % 

Usia kader  (tahun) Ada anak balita yang harus diasuh oleh kader  

 < 25 tahun 0,0  Tidak mempunyai balita 70,0 

  25 - 35 tahun 30,0  Mempunyai balita 30,0 

  > 35 tahun 70,0 Jumlah Anggota Keluarga  

Tingkat pendidikan kader   < 4 orang 46,7 

  Tidak Sekolah 3,3  5-6 orang 23,3 

  Tidak Tamat SD 3,3  >7  orang 30,0 

 Tamat SD 36,7 Status Pekerjaan  

  Tamat SLTP  20,0   Bekerja  43,3 

  Tamat SLTA  30,0  Tidak bekerja 56,7 

  Diploma/Sarjana 6,7 Lama menjadi kader  

Satus perkawinan   < 5 tahun 40,0 

  Belum Menikah 3,3  5 - 10 tahun 20,0 

  Menikah  93,3   > 10 tahun 40,0 

  Janda 3,3   

 

Besar keluarga adalah jumlah seluruh anggota keluarga yang tinggal bersama dalam satu 

rumah. Besar keluarga menurut BKKBN, dikategorikan menjadi tiga kelompok yaitu kecil (≤ 

4 orang), sedang (5-7 orang) dan besar (> 7 orang) [22]. Jumlah keluarga yang besar dapat 

berimplikasi pada semakin banyak waktu yang dialokasikan untuk kegiatan posyandu jika 

anggota keluarga lainnya termasuk usia produktif, berbeda jika jumlah anggota keluarga yang 

besar adalah dikarenakan jumlah anak balita yang memerlukan perhatian lebih banyak dari 

ibu sehingga waktu untuk kegiatan posyandu akan semakin sedikit (Tabel 1). Rata-rata jumlah 

anggota keluarga adalah 5,47+2,76 dengan kisaran antara  2 orang hingga 11 orang anggota 

dalam satu rumah tangga. Terakhir, lebih dari setengah contoh memiliki pekerjaan tetap selain 

sebagai kader. Adanya pekerjaan lain tentu akan membuat kader posyandu harus mampu 

mengalokasikan waktu sebaik mungkin untuk kegiatan posyandu dan pekerjaannya. 

Sebagian besar kader telah menikah dan sekitar sepertiganya mempunyai balita, dengan 

jumlah balita adalah 1 anak. Keberadaan balita merupakan tanggung jawab keluarga yang 

harus dilakukan kader. Jika ada balita yang harus diasuh oleh kader maka waktunya akan 

semakin banyak tersita untuk pengasuhan dan semakin sedikit untuk posyandu (Tabel 1). 

Rata-rata contoh menjadi kader adalah 9 tahun dengan kisaran 0,08 hingga 26 tahun. Data 

ini menunjukkan bahwa kader sudah cukup berpengalaman dalam mengelola posyandu yang 

mengindikasikan adanya dukungan dari keluarga contoh menjadi kader (Tabel 1).  

 
4.2. Faktor-faktor Pendorong Kinerja kader Posyandu 

Lebih dari separuh motivasi menjadi kader posyandu dari responden adalah keinginan 

untuk menolong masyarakat. Hal ini sejalan dengan salah satu dari 7 kriteria yang harus 

dipenuhi oleh seorang kader seperti tercantum dalam Instruksi Menteri Dalam Negeri No. 0 

Tahun 1990 tentang peningkatan pembinaan mutu Posyandu, yakni : (1)  Dapat membaca dan 

menulis; (2) Berjiwa sosial dan mau bekerja sama secara relawan; (3)   Mengetahui adat 

istiadat serta kebiasaan masyarakat; (4) Mempunyai waktu yang cukup; (5) Bertempat tinggal 
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di wilayah Posyandu; (6) Berpenampilan ramah dan simpatik; dan (7) Diterima masyarakat 

setempat [23]. Hasil studi Thach, Ismail, Uli  dan Idris  serta Vitriah mengungkapkan salah 

satu faktor individu yang secara signifikan memberikan kontribusi terhadap kinerja penyuluh 

adalah motivasi [5] [19]. Namun dalam penelitian ini tidak ditemukan hubungan yang 

signifikan antara keduanya.  

Seluruh kader memperoleh insentif yang besarnya berbeda-beda antar kader (Tabel 2). 

Kisarannya adalah antara Rp 6,666 hingga Rp 100,000 per orang per bulan, namun yang 

paling banyak adalah sebesar Rp 20,000 per orang per bulan. Meskipun pekerjaan kader 

adalah sebagai relawan atau bersifat filantropi namun para kader masih mengharapkan adanya 

insentif yang lebih memadai. Jumlah yang diterima selama ini dianggap kurang memadai oleh 

sebagian besar kader sehingga diusulkan agar besarnya insentif dapat dinaikkan menjadi Rp 

300,000 per orang per bulan oleh  sekitar dua per tiga kader dan sisanya menyarankan insentif 

sebesar Rp 100,000 per orang per bulan. Hasil wawancara mendalam juga mengindikasikan 

insentif yang diterima masih sangat kurang dibandingkan banyaknya kerja yang dilakukan.  

Para kader berharap meskipun perannya sebagai tenaga sukarela, namun dapat 

memperoleh penghargaan yang lebih layak. Penghargaan atau reward  ini sangat penting 

untuk menunjang peningkatan kinerja. Sama halnya dengan petugas posyandu yang sebagian 

besar adalah kader sukarela dari masyarakat, sangat memerlukan penghargaan atas pekerjaan 

yang sudah dilakukan. Kader mungkin tidak mengharapkan penghargaan dalam bentuk gaji 

yang besar, karena kader bekerja dengan sukarela. 

Hasil temuan penelitian ini sejalan dengan temuan Oloruntoba dan Ajayi yang 

menyatakan bahwa hanya 10 persen responden yang sangat puas dengan sistem reward yang 

berlaku [24]. Sementara responden yang tidak puas sebesar dengan sistem reward adalah 58,9 

persen, yang merupakan indikasi bahwa para karyawan umumnya tidak puas dan dapat 

mempengaruhi produktifitasnya seperti dinyatakan oleh Odugbesan (1985), Greson and 

Livesey (1986) [25] [26].  Meskipun demikian, hasil studi Mastuti menunjukkan bahwa tidak 

ada hubungan keinginan terhadap insentif dengan kelangsungan kader Posyandu [20]. 

Selanjutnya sebagian besar kader menyatakan pernah mengikuti pelatihan yang terkait 

dengan posyandu. Adapun jenis pelatihan yang pernah  diikuti adalah pelatihan gizi, KB, 

imunisasi, kesehatan lingkungan, PIN, keorganisasian, kesehatan, lansia, dan PHBS. Semua 

kader yang pernah mengikuti pelatihan menyatakan memperoleh mafaat dari pelatihan 

tersebut (Tabel 2). Lindner dan Dooley menyatakan bahwa kinerja yang efektif membutuhkan 

pengetahuan dan membantu membuat kemungkinan akuisisi pengetahuan baru, dimana 

pengetahuan ini dapat diperoleh melalui pelatihan-pelatihan [14]. 

 

Tabel 2. Sebaran faktor-faktor pendorong kinerja kader posyandu 
Peubah % Peubah % 

Motivasi menjadi kader posyandu (jawaban 

dapat lebih dari satu) 

Ikut pelatihan  

 

 Tanggung jawab 10,0 Pernah ikut  90,0 

 Menolong masyarakat 56,7 Tidak pernah ikut  10,0 

 Senang dengan anak kecil 6,7 Besar insentif   

Menambah pengalaman 16,7  Memadai   6,7 

Terpaksa karena tidak ada yang mau 6,7 Tidak memadai 93,3 

Ada yang mengajak 6,7 Manfaat pelatihan terhadap kinerja kader  

Ibadah 3,3 Bermanfaat  100.0 

Silaturahmi 3,3  Tidak bermanfaat 0,0 

Insentif  

 

  

 Ada  100,0   

 Tidak ada  0,0   
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4.3 Tingkat Kinerja Kader Posyandu 

Pada Gambar 2 disajikan kategori tingkat kinerja kader dalam pelaksanaan posyandu. 

Sebagian besar kader merasakan kinerja posyandu yang telah dilakukannya sudah terkategori 

baik. Semua item yang menyusun peubah kinerja umumnya adalah baik dan sangat baik. 

Dengan demikian, jika dihubungkan dengan permasalahan penelitian ini yakni semakin 

rendahnya tingkat kunjungan ibu-ibu, tidak sejalan dengan kinerja  yang dirasakan oleh kader 

yang merasa puas dengan kinerjanya. Hasil penelitian ini sejalan dengan studi Long dan 

Swortzel yang menyatakan bahwa sebagian besar penyuluh merasa kinerjanya sudah baik 

[12]. Hasil studi Aidha juga menemukan bahwa kinerja kader posyandu juga tergolong sudah 

baik  [27]. Namun temuan penelitian ini berbeda dengan temuan Fabusoro, Awotunde, Sodiya 

dan Alarima yang menyatakan bahwa kinerja penyuluh secara umum adalah rendah [11].  

 
Gambar 2. Kategori tingkat kinerja kader posyandu 

 
4.4 Hubungan antar peubah 

Hasil analisis korelasi mengindikasikan adanya hubungan antara lama menjadi kader 

dengan kinerja kader (Tabel 3). Semakin lama menjadi kader, kinerjanya cenderung semakin 

tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian Long dan Swortzel serta penelitian Rohmani dimana 

terdapat hubungan positif antara kinerja dengan lama bekerja [12] [18]. Tidak ada hubungan 

yang nyata antara karakteristik internal kader posyandu dengan  kinerja. Hasil ini sejalan 

dengan temuan Vitriah yang menyatakan tidak terdapat hubungan umur dan pekerjaan dengan 

kinerja kader posyandu [19]. Mastuti juga menemukan bahwa tidak ada hubungan umur, dan 

pendidikan dengan kelangsungan kader [20]. Hal ini berbeda dengan penelitian Long dan 

Swortzel dimana terdapat hubungan positif antara kinerja dengan usia [12].  

 

Tabel 3. Korelasi antar peubah penelitian 
Peubah Kinerja kader 

Usia 0,208 

Tingkat pendidikan 0,085 

Jumlah Anggota 0,219 

Lama menjadi kader 0,375* 
Besar insentif 0,278 

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

 
4.5 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Kader Posyandu 

Untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja kader posyandu digunakan 

metode analisis regresi liner berganda Backward (Gambar 3). Dari 10 model yang dihasilkan, 

dipilih model yang ke delapan, dengan pertimbangan ada 2 peubah yang memiliki pengaruh 

yang signifikan dan besarnya pengaruh adjusted R square, yakni besar insentif dan pernah 

tidaknya kader mengikuti pelatihan kader. Hasil penelitian ini sejalan dengan studi  McCaslin 

dan Mwangi yang menyatakan bahwa insentif bekerja berpengaruh terhadap kinerja [13]. 

Namun temuan ini berbeda dengan hasil penelitian Mastuti yang menunjukkan bahwa tidak 

ada hubungan keinginan terhadap insentif dengan kelangsungan kader Posyandu [20]. 

Tidak 

Puas

7%

Puas

93%
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Temuan penelitian ini juga sejalan dengan studi Lindner dan Dooley yang menyatakan bahwa 

kinerja yang efektif membutuhkan pengetahuan dan membantu membuat kemungkinan 

akuisisi pengetahuan baru [14].  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Keterangan: * = nyata pada taraf 5 persen  

 

Gambar 3. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja  kader posyandu 

 

Pada model kedelapan, koefisien R kuadrat (koefisien determinasi) dari faktor-faktor 

jumlah anggota keluarga, status kerja, insentif dan pernah tidaknya mengikuti pelatihan 

adalah  0,245 atau 24,5 persen. Artinya, besarnya pengaruh langsung faktor-faktor tersebut 

secara bersama-sama terhadap kinerja kader posyandu adalah sebesar 0,245 atau 24,5 persen. 

Sisanya, 75,5 persen dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model. Persamaan regresi 

bergandanya adalah : Y1 = 73,053+ 0,964 X12 + 4,406 X16 + 0,000 X21 - 14,572 X22. 

Faktor-faktor yang berpengaruh dan besarnya pengaruh secara sendiri-sendiri (parsial) 

terhadap kinerja  kader posyandu dilihat dari koefisien Beta (koefisien regresi yang sudah 

distandarisasi), disajikan pada Gambar 3. Temuan penelitian ini memberikan implikasi bahwa 

kinerja kader posyandu dapat diperbaiki dengan meningkatkan insentif dan memperbanyak 

pelatihan untuk kader. Maksud diadakannya pelatihan yaitu  untuk meningkatkan 

keterampilan dan kemampuan kerja seseorang atau sekelompok orang. Biasanya sasarannya 

adalah seseorang atau sekelompok orang yang sudah bekerja pada suatu organisasi yang 

efisien, efektivitas dan produktivitas kerjanya dirasakan perlu ditingkatkan secara terarah dan 

programatik [28]. Karakteristik internal kader posyandu seperti jumlah anggota keluarga, 

tingkat pendidikan formal, umur, lama menjadi kader tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja  kader posyandu. Artinya, karakteristik kader belum berperan terhadap kinerja  atau 

sebaliknya kinerja  kader belum memperhatikan karakteristik kader. Hasil temuan penelitian 

ini sejalan dengan studi Puspasari dan Sahrul, tidak terdapat hubungan antara status 

perkawinan dan status pekerjaan dengan kinerja kader [3] [29].  

 
5. Kesimpulan 

Sebagian besar kader posyandu termasuk kategori usia produktif, pendidikan SLTP,  

besar keluarga tergolong keluarga sedang dengan rata-rata 5 orang, dan telah menikah dengan 

sepertiganya mempunyai balita. Rata-rata lama menjadi kader adalah 9 tahun, pernah 

mengikuti pelatihan yang terkait dengan posyandu, motivasi menjadi kader adalah keinginan 

untuk menolong masyarakat. Rata-rata kader memperoleh insentif Rp 20.000 per orang per 

bulan dengan adanya dukungan dari keluarga dan tokoh masyarakat.  

Jumlah Anggota Keluarga 

(X12) 

Status kerja (X16) 

Besar insentif (X21) 

Pernah ikut pelatihan (X22) 

Kinerja (Y1) 

0,225 

0,187 

0,376* 

0,375* 

Adjusted R 
2 

= 0,245; 

Nilai F Hit (sig) : 3,349 

(0,025) 
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Kinerja kader posyandu tergolong baik, artinya kader mampu melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya dengan baik. Semakin tinggi insentif diterima kader dan pernah mengikuti 

pelatihan memberikan pengaruh  dalam meningkatkan kinerja kader posyandu.  

Dalam upaya mempertahankan bahkan meningkatkan kinerja kader posyandu perlu 

dipertimbangkan pemberian insentif yang lebih layak. Insentif dapat diusahakan dari iuran 

para ibu yang berkunjung ke posyandu atau dengan mengalokasikan dari kas desa. Partisipasi 

kader dalam pelatihan juga perlu ditingkatkan untuk lebih membekali para kader dengan 

ketrampilan pengelolaan posyandu.  
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