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                     ABSTRACT 

 

This study aims to determine the effect of Salary, Incentives, and Job Motivation 

on Employee Performance. The research object is PT. X employee with the 

number of 100 respondents. Analysis of data used is multiple linear regression 

and processed with SPSS program Version 21. Sampling using method 

Propability Sampling / Census is by examining the entire population. 

 

The results of this study show that partially Salary, Incentives, and Work 

Motivation have an effect and significant on Employee Performance. The results 

also show Salary, Incentives, and Job Motivation simultaneously affect the 

Employee Performance PT. X. 

 

Keywords :  Salary, Incentive, and Work Motivation to Employee  

                     Performance. 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Gaji, Insentif, dan 

Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan.Objek penelitian ini adalah karyawan 

PT. X dengan jumlah 100 responden. Analisis data yang digunakan adalah regresi 

linier berganda dan diolah dengan program SPSS Versi 21.Pengambilan Sampel 

menggunakan metode Probability Sampling/Sensus yaitu dengan meneliti seluruh 

populasi. 

 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa secara parsial Gaji, Insentif, dan 

Motivasi Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil 

penelitian juga menunjukan Gaji, Insentif, dan Motivasi Kerja secara simultan  

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. X. 

 

Kata Kunci    : Gaji, Insentif, dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1.    Latar Belakang  

Sumber Daya Manusia merupakan bagian yang cukup penting dalam 

pencapaian tujuan organisasi, baik itu perusahaan besar ataupun kecil. Suatu 

perusahaan memiliki peralatan yang modern dengan teknologi tinggi, manusia 

merupakan motor penggerak, tanpa manusia suatu perusahaan tidak akan 

berfungsi. Tujuan memahami dan mempelajari manajemen sumber daya 

manusia sebagai suatu pengetahuan yang diperlukan untuk memiliki 

kemampuan analisa dalam menghadapi masalah-masalah manajemen sumber 

daya manusia khususnya di bidang organisasi. 

Tenaga kerja atau sumber daya manusia merupakan faktor yang mutlak 

diperlukan dalam suatu organisasi, baik pada instansi pemerintah, perusahaan-

perusahaan atau usaha-usaha sosial untuk mendapatkan suatu balas 

jasa/imbalan tertentu. Tenaga Kerja dapat diartikan sebagai buruh, karyawan, 

pekerja, pegawai, pada hakekatnya mempunyai maksud yang sama.  

Manajemen sumber daya manusia merupakan sarana untuk 

meningkatkan kualitas manusia, dengan memperbaiki sumber daya manusia, 

meningkatkan pula kinerja dan daya hasil organisasi, sehingga dapat 

mewujudkan karyawan yang memiliki disiplin dan kinerja yang tinggi 

diperlukan pula peran yang besar dari pimpinan organisasi. Dalam 

meningkatkan kinerja karyawan diperlukan analisis terhadap faktor-faktor yang 
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mempengaruhinya dengan memperhatikan kebutuhan dari para karyawan, 

diantaranya adalah gaji, insentif dan motivasi kerja. 

Kompensasi merupakan bagian dari hubungan timbal balik antara 

organisasi dengan sumber daya manusia. Kompensasi karyawan adalah semua 

bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan dan muncul 

dari pekerjaan mereka dan mempunyai dua komponen:             

a. Pembayaran Langsung (dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi dan 

bonus) 

b. Pembayaran tidak langsung (dalam bentuk tunjangan keuangan seperti 

asuransi dan uang liburan yang dibayarkan oleh perusahaan) 

Tujuan pemberian kompensasi menurut, antara lain: 

a. Menghargai prestasi kerja. 

b. Menjamin keadilan. 

c. Mempertahankan Karyawan. 

d. Memperoleh karyawan yang berkualitas. 

e. Pengendalian biaya. 

f.   Memenuhi peraturan-peraturan.   

Gaji, insentif dan motivasi kerja dapat digunakan sebagai alat untuk 

memotivasi karyawan dalam rangka untuk meningkatkan kinerja mereka dan 

merangsang para karyawan untuk berperan aktif dalam peran pencapaian 

tujuan perusahaan. Selain itu, gaji, insentif dan motivasi kerja merupakan 

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Gaji, insentif dan motivasi kerja 

ialah suatu penerimaan sebagai suatu imbalan dan pemberian kerja kepada 
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penerimaan kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah dan akan 

dilakukan, berfungsi sebagai jaminan kelangsungan kehidupan yang layak bagi 

kemanusiaan dan produksi dinyatakan atau dinilai dalam bentuk uang yang 

ditetapkan menurut suatu persetujuan, Undang-undang dan peraturan dan 

dibayarkan atas dasar suatu perjanjian kerja antara pemberi kerja dan penerima 

kerja. Dari pengertian tersebut gaji, insentif dan motivasi kerja merupakan 

suatu imbalan dari pada yang telah diberikan dan diterima oleh seseorang di 

dalam hubungan kerja yang berupa uang, melalui perjanjian kerja. Gaji, 

insentif dan motivasi kerja sebenarnya merupakan imbalan atas prestasi 

karyawan, semakin tinggi prestasi karyawan seharusnya semakin besar pula 

gaji, insentif dan motivasi kerja yang akan diterima. Prestasi ini biasanya 

dinyatakan sebagai kinerja maupun produktivitas. 

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu yang 

disesuaikan dengan peran atau tugasnya yang dihubungkan dengan suatu 

ukuran nilai tertentu dari perusahaan dimana individu tersebut bekerja. Dalam 

penentuan kinerja, ada tiga peran kinerja yaitu:  

1)  Ketrampilan yang meliputi kemampuan, dan kecakapan individu,  

2) Tingkat upaya yang diperlihatkan untuk menyelesaikan pekerjaan   yang 

berkaitan dengan tugas karyawan.  

3) Kondisi eksternal dan internal yang mendukung produktivitas karyawan. Hal 

ini menunjukkan bahwa kinerja bergantung pada ketiga faktor tersebut, jika 

salah satu cukup atau tidak mendukung satu dengan yang lain maka kinerja 

akan terganggu. 
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Bagi perusahaan, penelitian kinerja sangat berguna untuk menilai 

kuantitas, kualitas, efisiensi perubahan, serta melakukan pengawasan dan 

perbaikan. Kinerja karyawan yang optimal sangat dibutuhkan untuk 

meningkatkan kinerja dan menjaga kelangsungan hidup perusahaan ini. Setiap 

perusahaan tidak akan pernah luput dari hal pemberian balas jasa atau 

kompensasi yang merupakan salah satu masalah  penting  dalam menciptakan 

motivasi kerja karyawan, karena untuk meningkatkan kinerja karyawan, 

dibutuhkan pemenuhan kompensasi untuk mendukung motivasi para karyawan, 

kebutuhan karyawan.                                                                                                                             

Permasalahan yang timbul berkaitan dengan kinerja karyawan di PT. X 

salah satunya adalah dalam penentuan gaji, insentif dan motivasi kerja 

karyawan yang masih ditemukan ketidaksesuaian antara keahlian, pendidikan 

atau ketrampilan yang dimiliki karyawan dengan gaji yang diberikan sehingga 

mengakibatkan sikap dan minat karyawan kurang merespon terhadap tugas-

tugas yang diberikan oleh perusahaan. Permasalahan lain yang timbul akibat 

kurang sesuainya dalam penempatan tenaga kerja atau karyawan diantaranya 

kebutuhan atau pemberian insentif dan motivasi kerja yang kurang maksimal, 

hal ini terlihat dari masih adanya karyawan yang kurang bersemangat dalam 

bekerja serta secara individu kurang mempunyai minat, sikap dan kebutuhan 

dalam bekerja karena kurang sesuainya imbalan atau insentif yang diberikan 

sehingga akan berakibat pada kinerja yang dicapai kurang maksimal. 

Kurang maksimalnya kinerja dari karyawan pada PT. X antara lain dapat 

terlihat dari rendahnya motivasi untuk berprestasi yang ditunjukkan oleh 
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beberapa karyawan yang bekerja hanya kalau ada tugas dari pimpinan atau 

perusahaan, mereka tidak secara mandiri menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

dan cepat.  

Keadaan seperti ini menyebabkan pelaksanaan pekerjaan kebanyakan 

dilakukan oleh orang tertentu saja yaitu karyawan yang berhadapan langsung 

dengan bidang tugas dan wewenangnya. Permasalahan-permasalahan tersebut 

mencerminkan bahwa masih diperlukan adanya upaya untuk mencapai 

peningkatan kinerja karyawan yang antara lain dipengaruhi oleh pemberian 

gaji, insentif dan motivasi kerja kepada karyawan sehingga dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cepat. 

Berdasarkan pada latar belakang tersebut, maka peneliti ingin melakukan 

penelitian yang berhubungan dengan faktor sumber daya manusia di PT. X 

dengan judul: “Pengaruh Gaji, Insentif dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT.  X”. 

 

1.2.  Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka perumusan masalah 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Apakah Gaji berpengaruh  terhadap Kinerja Karyawan PT X ? 

b. Apakah Insentif berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT X ? 

c. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT X? 

d. Apakah Gaji, Insentif, dan Motivasi Kerja berpengaruh secara bersama-

sama terhadap kinerja karyawan PT X? 
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1.3.  Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah yang ada, maka penelitian ini 

bertujuan untuk: 

a. Untuk mengetahui pengaruh Gaji berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan PT X. 

b. Untuk mengetahui pengaruh Insentif berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan PT X. 

c. Untuk mengetahui pengaruh Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan PT X. 

d. Untuk mengetahui pengaruh Gaji, Insentif dan Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan PT X. 

 

1.4.  Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi pihak Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan 

sebagai bahan pertimbangan berkaitan dengan pengaruh kompensasi, 

lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
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2. Bagi pihak  Akademis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan 

pembelajaran dan untuk dapat diaplikasikan dibidang manajemen, 

khususnya dalam manajemen sumber daya manusia. Serta menambah 

kepustakaan dan melengkapi penelitian mengenai pengararuh 

kompensasi, lingkungan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan yang sudah ada.  
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1.    Landasan Teori 

2.1.1.  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dalam melakukan setiap kegiatan organisasi atau perusahaan tidak 

akan terlepas dari faktor sumber daya manusia, baik itu organisasi atau 

perusahaan yang berskala besar maupun kecil. Sumber daya manusia yang 

berkualitas dengan bidang keahlian yang dimilikinya masing-masing akan 

sangat mempengaruhi tingkat kemajuan suatu perusahaan, oleh karena itu 

diperlukannya manajemen yang baik dalam pengelolaan sumber daya 

manusia. 

Dalam usaha pencapaian sasaran organisasi, permasalahan yang 

dihadapi manajemen bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat 

kerja, mesin-mesin produksi, uang dan lingkungan kerja saja melainkan 

juga menyangkut sumber daya manusia yang mengelola faktor-faktor 

produksi lain. Penanganan semua persoalan tersebut sangat bergantung 

pada tingkat kesadaran manajemen terhadap pentingnya sumber daya 

manusia dalam pencapaian sasaran organisasi baik dalam penyediaan 

waktu, biaya dan usaha dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

 

Agar dapat memahami masalah sumber daya manusia lebih 

mendalam, terlebih dahulu harus memahami pengertian manajemen secara 
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umum, karena manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu 

cabang dari ilmu manajemen. Istilah manajemen merupakan terjemahan 

dari bahasa Inggris “Management” yang berarti mengurus atau mengatur. 

Menurut Hasibuan (2014:10), manajemen merupakan ilmu dan seni 

mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan   sumber-sumber 

daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan 

tertentu. Dari definisi tersebut Hasibuan tampaknya memberikan 

penekanan bahwa manajemen merupakan alat untuk mencapai tujuan yang 

diinginkan, yang memudahkan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, 

dan masyarakat.  

Berdasarkan pengertian di atas dapat disintesiskan bahwa 

manajemen dapat dipandang sebagai suatu proses, kemampuan dan 

aktivitas dalam mencapai tujuan organisasi, upaya menggerakkan orang 

dan memanfaatkan orang lain dalam kondisi menyenangkan, serta 

penciptaan lingkungan yang menyenangkan sehingga mendukung suasana 

kerja yang baik. 

Menurut Hasibuan (2014:10), Manajemen Sumber Daya Manusia 

merupakan ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 

agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat”. Dari definisi tersebut Hasibuan tampaknya 

memberikan penekanan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia 

merupakan sebuah ilmu dan seni mengatur hubungan serta peranan tenaga 

kerja. Dalam melakukan kegiatan Manajemen Sumber Daya Manusia, 
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tidak hanya seorang pemimpin mendesain sebuah formulasi tertentu yang 

diaplikasikan pada Sumber Daya Manusia yang ada, sesuai dengan 

kemampuan yang dimiliki. Melalui skema desain yang tepat, diharapkan 

Manajemen Sumber Daya Manusia mampu meningkatkan kinerja para 

karyawan secara efektif dan efisien, sehingga mampu mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

Menurut Wilson Bangun (2012:5), manajemen sumber daya 

manusia merupakan sebagai suatu proses perencanaan, pengorganisasian, 

penyusunan staf, penggerakan, dan pengawasan, terhadap pengadaan, 

pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, dan pemisahan 

tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi. Dari definisi tersebut 

Wilson Bangun tampaknya memberikan penekanan bahwa Manajemen 

Sumber Daya Manusia perlu pemahaman fungsi-fungsi manajerial dan 

fungsi-fungsi operasional.  

Menurut Mangkunegara (2013:2), manajemen sumber daya 

manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, 

pengkoordinasian, pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan, 

pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliaharaan dan 

pemisahan tenaga kerja dalam rangkaian mencapai tujuan organisasi. Dari 

definisi tersebut Mangkunegara tampaknya memberikan penekanan bahwa 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan fungsi-fungsi manajemen 

untuk mengatur Sumber Daya Manusia agar tercapainya tujuan dalam 

organisasi. 
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  Berdasarkan pengertian di atas dapat disintesiskan bahwa 

Manajemen Sumber Daya Manusia mencakup serangkaian aktivitas atau 

kegiatan organisasi dengan menggunakan fungsi-fungsi manajemen secara 

optimal, suatu upaya menggerakkan, mempengaruhi, mengarahkan dan 

mengatur sumber daya manusia dan sumber daya lain secara efektif dan 

efisien dalam pencapaian tujuan organsasi yang telah ditetapkan. 

 

2.1.2.  Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Hasibuan (2014:21), mengemukakan bahwa fungsi manajemen 

sumber daya manusia meliputi : 

1. Perencanaan 

Perencanaan human resources planning merupakan merencanakan 

tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan 

dilakukan dengan menetapkan program karyawan. Program karyawan 

meliputi pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, 

kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. Program karyawan yang 

baik akan membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. 

2. Pengorganisasian 

Pengorganisasian merupakan kegiatan untuk mengorganisasi 

semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan 
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kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan 

organisasi organization chart. Organisasi hanya merupakan alat untuk 

mencapai tujuan. Dengan organisasi yang baik akan membantu 

terwujudnya tujuan secara efektif. 

3. Pengarahan 

Pengarahan directing merupakan kegiatan mengarahkan semua 

karyawan, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien 

dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan dengan menugaskan 

bawahan agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik. 

4. Pengendalian 

Pengendalian controlling merupakan kegiatan mengendalikan 

semua karyawan agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan 

bekerja sesuai dengan rencana. Apabila terdapat penyimpangan atau 

kesalahan, diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. 

Pengendalian karyawan meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku, 

kerjasama, pelaksanaan pekerjaan, dan menjaga situasi lingkungan 

pekerjaan. 

5. Pengadaan 

Pengadaan procurement merupakan proses penarikan, seleksi, 

penempatan, orientasi, dan induksi unthnutuk mendapatkan karyawan 

yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan 

membantu terwujudnya tujuan. 
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6. Pengembangan 

Pengembangan development merupakan proses peningkatan 

keterampilan teknis, teoretis, konseptual, dan moral karyawan melalui 

pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan 

harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa 

depan. 

7. Kompensasi 

Kompensasi compensation merupakan pemberian balas jasa 

langsung direct dan tidak langsung indirect, uang atau barang kepada 

karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai 

dengan prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan 

primernya serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah 

dan berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 

8. Pengintegrasian 

Pengintegrasian integration merupakan kegiatan untuk 

mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, 

agar tecipta kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. 

Perusahaan memperoleh laba, karyawan dapat memenuhi kebutuhan 

dari hasil pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting 

dan sulit dalam manajemen sumber daya manusia, karena 

mempersatukan dua kepentingan yang bertolak belakang. 
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9. Pemeliharaan 

Pemeliharaan maintenance merupakan kegiatan untuk memelihara 

atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar 

mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang 

baik dilakukan dengan program kesejahteraan yang berdasarkan 

kebutuhan sebagian besar karyawan serta berpedoman kepada internal 

dan eksternal konsistensi. 

10. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia 

yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin 

yang baik sulit terwujud ketaatan terhadap peraturan-peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial. 

11. Pemberhentian 

Pemberhentian destination merupakan putusnya hubungan kerja 

seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh 

keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, 

pensiun, dan sebab-sebab lainnya. 

 

2.1.3.  Komponen Manajemen Sumber Daya Manusia  

Menurut Hasibuan (2014:12) dijelaskan bahwa tenaga kerja 

manusia dibedakan atas pengusaha, karyawan, dan pemimpin. 
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1. Pengusaha 

Pengusaha merupakan setiap orang yang menginvestasikan 

modalnya untuk memperoleh pendapatan dan besarnya pendapatan itu 

tidak menentu tergantung laba yang dicapai perusahaan tersebut. 

2. Karyawan 

Karyawan merupakan kekayaan utama suatu perusahaan, karena 

tanpa keikutsertaan mereka, aktivitas perusahaan tidak akan terjadi. 

Karyawan berperan aktif dalam menetapkan rencana, sistem, proses, 

dan tujuan yang ingin dicapai. Karyawan adalah penjual jasa (pikiran 

dan tenaganya) dan mendapat kompensasi yang besarnya telah 

ditetapkan terlebih dahulu. Mereka wajib dan terikat untuk 

mengerjakan pekerjaan yang diberikan dan berhak memperoleh 

kompensasi sesuai dengan perjanjian. Posisi karyawan dalam suatu 

perusahaan dibedakan atas karyawan operasional dan karyawan 

manajerial (pimpinan). 

a. Karyawan Operasional 

Karyawan Operasional merupakan setiap orang yang secara 

langsung harus mengerjakan sendiri pekerjaannya sesuai dengan 

perintah atasan. 

b. Karyawan Manajerial  

Karyawan manajerial merupakan setiap orang yang berhak 

memerintah bawahannya untuk mengerjakan sebagian 

pekerjaannya dan dikerjakan sesuai dengan perintah. Mereka 
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mencapai tujuannya melalui kegiatan-kegiatan orang lain. 

Karyawan manajerial ini dibedakan atas manjer lini dan manajer 

staf. 

1) Manajer Lini 

Manajer lini merupakan seorang pemimpin yang mempunyai 

wewenang lini (line authority), berhak dan bertanggung jawab 

langsung merealisasi tujuan perusahaan. 

2) Manajer Staf 

Manajer staf merupakan pemimpin yang mempunyai wewenang 

staf (staffauthority) yang hanya berhak memberikan saran dan 

pelayanan untuk memperlancar penyelesaian tugas-tugas 

manajer lini. 

3. Pemimpin atau Manajer 

Pemimpin merupakan seseorang yang mempergunakan wewenang 

dan kepemimpinannya untuk mengarahkan orang lain serta 

bertanggung jawab atas pekerjaan orang tersebut dalam mencapai 

suatu tujuan. Kepemimpinan merupakan gaya seseorang pemimpin 

mempengaruhi bawahannya, agar mau bekerja sama dan bekerja 

efektif sesuai dengan perintahnya. Asas-asas kepemimpinan 

merupakan bersikap tegas dan rasional, bertindak konsisten dan 

berlaku adil dan jujur. Setiap pemimpin atau manajer adalah 

termasuk manajer personalia, karena tugasnya mengatur personel 

yang menjadi bawahannya.  
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2.2.  Kinerja Karyawan 

2.2.1.  Pengertian Kinerja 

Wilson (2011:230) mengatakan bahwa kinerja adalah suatu proses 

untuk mengidentifikasi, mengukur, dan mengevaluasi kinerja karyawan 

pada suatu periode tertentu. 

Menurut Sinambela (2011:480) kinerja pegawai didefinisikan 

sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan suatu keahlian tertentu. 

Mangkunegara (2013) mengatakan kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

 

2.2.2.  Kriteria - kriteria Kinerja  

1. Kriteria berdasarkan Sifat 

Berpusat pada karakteristik pribadi setiap karyawan, yaitu 

mengidentifikasi tentang kepribadian karyawan yang berkaitan 

dengan loyalitas, pengetahuan, keterampilan dan kemampuan 

karyawan. 

2. Kriteria berdasarkan Perilaku 

Mengarahkan bagaimana suatu pekerjaan dilaksanakan dengan baik 

dan memfokuskan tentang perilaku karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 
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3. Kriteria berdasarkan Hasil 

Mengarah pada pencapaian hasil pekerjaan. Kinerja karyawan 

diukur berdasarkan hasil pekerjaan, dimana pekerjaan tersebut 

mudah diukur dan jelas. Lebih mendetail pada jumlah pekerjaan 

daripada kualitas pekerjaan. 

 

2.2.3.  Mengukur Kinerja Karyawan  

Standar pekerjaan dapat ditentukan dari sisi suatu pekerjaan 

dijadikan sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan, diantaranya: 

1. Jumlah Pekerjaan 

Menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau 

kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap 

pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut 

karyawan harus memenuhi persyaratan, seperti pengetahuan, 

keterampilan dan kemampuan yang dimiliki. 

2. Kualitas Pekerjaan 

Setiap pekerjaan mempunyai standar kualitas tertentu yang harus 

disesuaikan oleh karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai 

ketentuan. Karyawan memiliki kinerja baik bila dapat menghasilkan 

pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan. 

3. Ketepatan Waktu 

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk jenis 

pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 
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ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Kinerja karyawan dituntut untuk 

dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. 

4. Kehadiran 

Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam 

mengerjakannya sesuai tepat waktu yang ditentukan. Kinerja karyawan 

ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya. 

5. Kemampuan Kerja Sama 

Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan 

saja. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerjasama 

dengan rekan kerja. 

 

2.2.4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja 

Dalam mengetahui tingkat kinerja seorang karyawan dalam suatu 

lembaga, ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhinya. Seperti 

yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2013:67), antara lain: 

a. Faktor Kemampuan Ability 

Secara psikologis, kemampuan ability karyawan terdiri dari 

kemampuan potensi IQ dan kemampuan reality knowledge + skill. 

Artinya, setiap karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaannya, maka ia akan lebih mudah mencapai 

kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu 

ditempatkan sesuai dengan keahliannya. 
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b. Faktor Motivasi Motivation 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi 

situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 

karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Sikap 

mental yang mendorong diri karyawan untuk berusaha mencapai 

kinerja secara maksimal. Sikap mental seseorang karyawan harus 

sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, 

tujuan, dan situasi). Artinya, seorang karyawan harus memiliki sikap 

mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target 

kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan 

situasi kerja. 

 

2.2.5. Dimensi dan Indikator Kinerja Menurut Mangkunegara 

Dalam suatu lembaga, ada beberapa indikator yang digunakan guna 

menentukan kinerja seorang karyawan, seperti yang dikemukakan oleh 

Mangkunegara (2013:75), yaitu: 

a. Kualitas Kerja 

Dalam hal ini menyangkut ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan 

juga kebersihan. 

b. Kuantitas Kerja 

Dalam hal ini output perlu diperhatikan juga, bukan hanya output 

rutin, tetapi juga seberapa banyak bisa menyelesaikan kerja ekstra. 
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c. Tanggung Jawab 

Dalam hal ini dapat mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati, dan juga 

kerajinannya. 

d. Sikap Karyawan 

Dalam hal ini sikap terhadap lembaga, karyawan lain dan pekerjaan 

serta kerja sama. 

 

2.3. Gaji 

2.3.1.  Pengertian Gaji 

Gaji adalah salah satu hal yang penting bagi setiap karyawan yang 

bekerja dalam suatu perusahaan, karena dengan gaji yang diperoleh 

seseorang dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. 

Hasibuan (2012:118) menyatakan bahwa “Gaji adalah balas jasa 

yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta mempunyai 

jaminan yang pasti. Maksudnya, gaji akan tetap dibayarkan walaupun 

pekerja terebut tidak masuk kerja”.Adapun Tujuan pemberian gaji adalah 

sebagai ikatan kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi, 

stabilitas karyawan, disiplin serta pengaruh serikat buruh dan pemerintah. 

Pendapat lain dikemukakan oleh Handoko (2012:221), “Gaji adalah 

pemberian pembayaran finansial kepada karyawan sebagai balas jasa 

untuk pekerjaan yang dilaksanakan dan sebagai motivasi pelaksanaan 

kegiatan di waktu yang akan datang”. 
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Gaji dapat berperan dalam meningkatkan motivasi karyawan untuk 

bekerja lebih efektif, meningkatkan kinerja, meningkatkan produktivitas 

dalam perusahaan, serta mengimbangi kekurangan dan keterlibatan 

komitmen yang menjadi ciri angkatan kerja masa kini. Perusahaan yang 

tergolong modern, saat ini banyak mengaitkan gaji dengan kinerja. 

Pernyataan di atas juga didukung oleh pendapat Mathis dan 

Jackson (2012:176), “Gaji adalah suatu bentuk kompensasi yang 

dikaitkan dengan kinerja individu, kelompok ataupun kinerja organisasi”. 

 

2.3.2. Peranan gaji 

Menurut Poerwono dkk, (2014:159) peranan gaji dapat ditinjau dari 

dua pihak, yaitu : 

a. Aspek pemberi kerja (majikan) adalah Manager 

Gaji merupakan unsur pokok dalam menghitung biaya produksi dan 

komponen dalam menentukan harga pokok yang dapat menentukan 

kelangsungan hidup perusahaan. Apabila suatu perusahaan 

memberikan gaji terlalu tinggi maka, akan mengakibatkan harga 

pokok tinggi pula dan bila gaji yang diberikan terlalu rendah akan 

mengakibatkan perusahaan kesulitan mencari tenaga kerja. 

b. Aspek penerima kerja 

Gaji merupakan penghasilan yang diterima oleh seseorang dan 

digunakan untuk memenuhi kebutuhannya. Gaji bukanlah merupakan 

satu - satunya motivasi karyawan dalam berprestasi, tetapi gaji 
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merupakan salah satu motivasi penting yang ikut mendorong 

karyawan untuk berprestasi, sehingga tinggi rendahnya gaji yang 

diberikan akan mempengaruhi kinerja dan kesetiaan karyawan. 

 

2.3.3. Fungsi Penggajian 

Fungsi gaji bukan hanya membantu manajer personalia dalam 

menentukan gaji yang adil dan layak saja, tetapi masih ada fungsi-fungsi 

yang lain, yaitu : 

a. Untuk menarik pekerja yang mempunyai kemampuan ke dalam 

organisasi. 

b. Untuk mendorong pekerja agar menunjukkan prestasi yang tinggi. 

c. Untuk memelihara prestasi pekerja selama periode yang panjang. 

 

2.3.4.  Dimensi dan Indikator Gaji Menurut Hasibuan 

Menurut Hasibuan (2014:121) Gaji akan tetap dibayarkan walaupun 

pekerja tersebut tidak masuk kerja, adapun dimensi gaji antara lain : 

a. Ikatan kerja sama 

Dengan pemberian gaji terjalinlah ikatan kerja sama formal antara 

majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas - 

tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha atau majikan wajib 

membayar gaji sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

Adapun indikator ikatan kerja yaitu :  

 Gaji Sesuai Perjanjian  
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b. Kepuasan kerja 

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan - 

kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh 

kepuasan kerja dari jabatannya. 

Adapun indiktor kepuasan kerja yaitu :  

 Kebutuhan Fisik 

 Status Sosial 

c. Pengadaan efektif 

Jika program gaji ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 

berkualitas qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 

Adapun indikator pengadaan efektif yaitu : 

 Penetapan gaji yang besar 

d. Stabilitas karyawan 

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta 

eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan 

lebih terjamin karena turnover relatif kecil. 

Adapun indikator Stabilitas karyawan adalah  

 Kompensasi atas prinsip adil dan layak 

 

e. Disiplin 

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin 

karyawan semakin baik. Karyawan akan menyadari serta mentaati 

peraturan - peraturan yang berlaku. 
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Adapun Indikator disiplin adalah  

 Balas jasa yang cukup besar  

f. Pengaruh serikat buruh 

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh 

dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada 

pekerjaannya. 

Adapun indikator pengaruh serikat buruh adalah 

 Kompensasi yang baik 

 

g. Pengaruh pemerintah 

Jika program gaji sesuai dengan undang - undang yang berlaku 

(seperti batas gaji minimum) maka intervensi pemerintah dapat 

dihindarkan. 

Adapun indikator pengaruh pemerintah adalah 

 Batas gaji minimum 

 

2.4.  Insentif 

2.4.1.  Pengertian Insentif 

Berhasilnya pencapaian keuntungan sesuai rencana strategi bisnis, 

merupakan wujud dari eksistensi organisasi atau perusahaan sejenis. 

Eksistensi seperti itu sangat tergantung pada pembayaran upah atau gaji 

dan insentif lainnya yang sesuai atau layak dengan pekerjaan yang 
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dilakukan oleh tenaga kerja lingkungannya, bukan pada pekerjaan yang 

diperintahkan untuk dikerjakannya. 

Pekerjaan yang diperintahkan belum tentu dikerjakan, bilamana 

motivasi untuk mengerjakannya rendah. Salah satu faktor yang sangat 

besar pengaruhnya pada motivasi kerja. Menurut Sirait (2013: 200), 

insentif merupakan sesuatu yang mendorong atau mempunyai 

kecenderungan merangsang suatu kegiatan. Insentif adalah motif-motif 

dan imbalan-imbalan yang dibentuk untuk memperbaiki produksi. 

Menurut Hasibuan (2014:183) Insentif adalah daya perangsang 

yang diberikan kepada karyawan tertentu berdasarkan prestasi kerjanya 

agarkaryawan terdorong meningkatkan produktivitas kerjanya. Adapun 

bentuk insentif yaitu Non Material Insentif meliputi piagam, piala, 

medali. Kemudian sosial insentif meliputi promosi, naik gaji, dan 

material insentif meliputi uang dan barang. Insentif ini merupakan alat 

yang dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi. 

Menurut Sofyandi (2012:159) mengemukakan insentif merupakan salah 

satu bentuk dari kompensasi langsung. Insentif adalah imbalan langsung 

yang dibayarkan kepada karyawan karena kinerjanya melebihi standar 

yang ditentukan. 

Dari pengertian insentif di atas memang berbeda-beda pengungkapannya 

antara yang satu dengan yang lainnya, akan tetapi memiliki makna yang 

sama, yaitu pengahargaan atau ganjaran yang diberikan untuk 
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memotivasi tenaga kerja agar prestasi kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap 

atau sewaktu-waktu akan berubah. 

 

2.4.2.  Jenis-jenis Insentif 

Insentif yang berarti penghargaan atau ganjaran ternyata tidak 

sekedar berbentuk upah atau gaji atas pengangkatannya sebagai tenaga 

kerja sebuah perusahaan. Menurut Nawawi (2012:317), penghargaan atau 

ganjaran sebagai insentif dibedakan dalam beberapa jenis sebagai 

berikut: 

1) Kompensasi atau insentif total 

Keseluruhan penghargaan atau ganjaran yang diterima oleh seseorang 

tenaga kerja untuk seluruh pekerjaannya yang dilakukannya sebagai 

kontribusi pada pencapaian tujuan organisasinya 

2) Kompensasi khusus 

Penghasilan tambahan yang diberikan kepada tenaga kerja dengan 

status tertentu dalam perusahaan. Menurut Siagian (2007:268), jenis-

jenis insentif sebagai berikut : 

a. Piece work (upah per output) adalah teknik yang digunakan untuk 

mendorong kinerja kerja pegawai berdasarkan hasil pekerjaan 

pegawai yang dinyatakan dalam jumlah unit produksi. 

b. Production bonus (bonus produksi) adalah insentif yang diberikan 

kepada pegawai yang mampu bekerja sedemikian rupa sehingga 

tingkat produksi yang baku terlampaui. 
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c. Commisions (komisi) adalah bonus yang diterima karena berhasil 

melaksanakan tugas dan sering diterapkan oleh tenaga-tenaga 

penjualan. 

d. Executifes incentives (insentif eksekutif) adalah insentif yang 

diberikan kepada pegawai khususnya manajer atau pegawai yang 

memiliki kedudukan tinggi dalam suatu perusahaan, misalnya 

untuk membayar cicilan rumah, kendaraan bermotor atau biaya 

pendidikan anak. 

e. Maturity curve (kurva “kematangan”) adalah diberikan kepada 

tenaga kerja, yang karena masa kerja dan golongan pangkat serta 

gaji tidak bisa mencapai pangkat dan penghasilan yang lebih tinggi 

lagi, misalnya dalam bentuk penelitian ilmiah atau dalam bentuk 

beban mengajar yang lebih besar dan sebagainya. 

f.  Rencana insentif kelompok adalah kenyataan bahwa dalam banyak 

organisasi, kinerja bukan karena keberhasilan individual melainkan 

karena keberhasilan kelompok kerja yang mampu bekerja sebagai 

suatu tim. 

 

2.4.3.  Tujuan Insentif 

Tujuan diberikannya insentif menurut Sutrisno (2011:188-189) sebagai 

berikut: 

a. Menghargai prestasi kerja. 

b. Menjamin keadilan. 
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c. Mempertahankan karyawan. 

d. Memperoleh karyawan yang bermutu. 

e. Pengendalian biaya. 

f. Memenuhi peraturan. 

 

2.4.4.  Faktor yang mempengaruhi Insentif 

Faktor-faktor yang harus diperhitungkan dalam menetapkan 

tingkat insentif, agar dirasakan sebagai faktor yang meningkatkan 

motivasi kerja. Faktor-faktor tersebut akan menentukan juga tingkat 

insentif yang kompetitif. Faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat 

insentif menurut Sirait (2015:202) adalah sebagai berikut: 

1) Kondisi dan kemampuan dari perusahaan. 

2) Kemampuan, kreativitas, serta prestasi dari karyawan. 

3) Keadaan ekonomi suatu negara. 

 

2.4.5.    Dimensi dan Indikator Insentif Menurut Hasibuan Malayu 

Menurut Hasibuan Malayu (2014:183) Insentif adalah daya 

perangsang yang diberikan kepada karyawan tertentu berdasarkan 

prestasi kerjanya agarkaryawan terdorong meningkatkan produktivitas 

kerjanya: 

1. Insentif Material 

a) Insentif dalam bentuk uang: 
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1) Bonus uang yang diberikan sebagai balas jasa atas hasil kerja yang 

telah dilaksanakan, biasanya diberikan secara selektif dan khusus 

kepada para pekerja yang berhak menerima dan diberikan secara 

sekali terima tanpa suatu ikatan di masa yang akan datang. Perusahaan 

yang menggunakan sistem insentif ini biasanya beberapa persen dari 

laba yang melebihi jumlah tertentu dimasukkan kedalam sebuah dana 

bonus, kemudian dana tersebut dibagi-bagian para pihak yang 

menerima bonus. 

2) Komisi merupakan jenis bonus yang dibayarkan kepada pihak yang 

menghasilkan penjualan yang baik, biasanya dibayarkan kepada 

bagian penjualan dan diterimakan kepada pekerja bagian pejualan. 

3) Profit share, merupakan salah satu jenis insentif tertua. 

Pembayarannya dapat diikuti bermacam-macam pola, tetapi biasanya 

mencakup pembayaran berupa sebagian dari laba bersih yang 

disetorkan kedalam sebuah dana dan kemudian dimasukkan kedalam 

daftar pendapatan setia peserta. 

b) Insentif dalam bentuk jaminan sosial 

Insentif dalam bentuk ini biasanya diberikan secara kolektif, tanpa 

unsur kompetitif dan setiap karyawan dapat memperolehnya secara 

sama rata dan otomatis. Bentuk insentif sosial ini antara lain: 

1) Pembuatan rumah dinas 

2) Pengobatan secara cuma-cuma 

3) Berlangganan surat kabar atau majalah secara gratis 



31 
 

4) Kemungkinan untuk membayar secara angsuran oleh pekerja atas 

    barang-barang yang dibelinya dari koperasi anggota 

5) Cuti sakit yang tetap mendapat pembayaran gaji 

6) Biaya pindah 

7) Pemberian tugas belajar untuk mengembangkan pengetahuan 

2. Insentif non material, insentif non material ini dapat diberikan dalam 

berbagai bentuk, antara lain: 

a) Pemberian gelar (title) secara resmi 

b) Pemberian tanda jasa atau medali 

c) Pemberian piagam penghargaan 

d) Pemberian pujian lisan maupun tulisan secara resmi ataupun secara 

pribadi 

e) Ucapan terima kasih secara formal atau informal 

f) Pemberian hukum untuk menggunakan suatu atribut jabatan 

(misalnya,bendera pada mobil, dan sebagainya). 

 

2.5.  Motivasi Kerja 

2.5.1.   Pengertian Motivasi Kerja 

Menurut Maslow dalam buku Daft (2010:375) bahwa kebutuhan 

yang telah dipenuhi itu memberi motivasi karyawan dalam bekerja 

seperti kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan untuk 

diterima, kebutuhan aktualisasi diri. Kemudian menurut Daft (2010:373) 

mendefinisikan motivasi sebagai kekuatan yang muncul dari dalam atau 
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pun dari luar diri seseorang dan membangkitkan semangat serta 

ketekunan untuk mencapai sesuatu yang diinginkan. 

Definisi motivasi menurut Terry dalam buku Soekidjo (2015:14) 

adalah keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang 

mendorongnya untuk melakukan perbuatan - perbuatan atau perilaku 

tertentu. 

Berdasarkan pengertian di atas maka motivasi kerja menurut peneliti 

adalah hasrat, dan pendorong karyawan dalam menyelesaikan tanggung 

jawabnya untuk mencapai tujuan perusahaan. 

 

2.5.2.  Jenis-Jenis Motivasi Kerja 

Menurut Mc. Clelland dalam Bangun (2012:325) motivasi dibagi 

menjadi tiga yaitu : 

a. Motivasi Berprestasi 

Motivasi berprestasi tercermin pada orientasinya dalam mencapai 

tujuan organisasi. Seseorang yang mempunyai motivasi berprestasi, 

akan menyukai pekerjaan yang menantang. Mereka tidak percaya 

kepada nasib baik dalam mencapai sesuatu, karena segala sesuatu 

dapat dicapai melalui kerja keras. Mereka menyukai pekerjaan yang 

cukup sulit, menantang, dan realistis. Mereka percaya kepada 

kemampuannya sendiri dalam mengerjakan pekerjaannya untuk 

mencapai sesuatu yang diharapkan. Mereka tidak terlalu 
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mengharapkan bantuan orang lain dalam mengerjakan pekerjaanya, 

melainkan yakin atas kemampuannya sendiri. Kalaupun 

membutuhkan bantuan orang lain, namun memperoleh bantuan dari 

orang yang mempunyai hubungan dengan pekerjannya. 

b. Motivasi Berkuasa 

Orang-orang yang memiliki kebutuhan yang tinggi untuk berkuasa 

akan menaruh perhatian besar untuk dapat memengaruhi dan 

mengendalikan orang lain dalam organisasi. Orang-orang seperti ini 

mempunyai hasrat untuk memengaruhi dan mengendalikan orang 

lain dalam organisasi dalam mencapai tujuannya. Pada umumnya, 

orang-orang yang memiliki tingkat kebutuhan yang tinggi terhadap 

kekuasaan lebih menyukai situasi dimana mereka dapat memperoleh 

dan mempertahankan pengendalian sarana untuk memengaruhi 

orang lain dalam organisasi. Mereka suka berada dalam posisi ke 

dalam memberikan saran dan pendapat, serta menjadikan orang lain 

sebagai alat dalam mencapai tujuan organisasi. 

c. Motivasi Berafiliasi 

Motivasi berafiliasi tercermin pada keinginan seseorang untuk 

menciptakan, memelihara, dan menghubungkan suasana kebatinan 

dan perasaan yang saling menyenangkan antar sesama manusia 

dalam organisasi. Orang yang memiliki kebutuhan tinggi untuk 

berafiliasi biasanya senang kasih sayang dan cenderung menghindari 

kekecewaan karena ditolak oleh suatu kelompok sosial. Tujuan 



34 
 

utama dari orang dengan motivasi berafiliasi adalah memperoleh 

persahabatan dengan rekannya dalam organisasi, lebih menyukai 

situasi kooperatif daripada persaingan, dan sangat menyukai 

hubungan yang melibatkan derajat pemahaman timbal balik yang 

tinggi. Bagi orang yang didominasi oleh motif ini disenangi oleh 

pemimpin dan rekan sekerja, dan umumnya orang yang demikian 

tidak terlalu mementingkan prestasi dalam organisasi melainkan 

lebih mementingkan persahabatan. 

 

 

 

2.5.3.  Faktor – faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

      Motivasi sebagai psikologis dalam diri seseorang akan 

dipengaruhi oleh beberapa faktor Sutrisno (2015:116). Faktor-faktor 

tersebut dapat dibedakan atas beberapa faktor internal dan eksternal yang 

berasal dari karyawan.  

1. Faktor Internal, yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi 

seseorang antara lain : 

a. Keinginan untuk dapat hidup 

b. Keinginan untuk dapat memiliki 

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan  

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan  

e. Keinginan untuk berkuasa  
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2. Faktor Eksternal, tidak kalah peranannya dalam melemahkan 

motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor eksternal itu adalah : 

a. Kondisi lingkungan kerja  

b. Kompensasi yang memadai 

c. Supervisi yang baik  

d. Adanya jaminan pekerjaan  

e. Status dan tanggung jawab 

f. Peraturan yang fleksibel 

 

2.5.4. Dimensi dan Indikator Motivasi Kerja Menurut Maslow 

Dimensi yang mempengaruhi motivasi menurut Maslow dalam 

buku Daft (2010:375) mencakup lima dimensi yaitu: 

a) Kebutuhan fisiologis 

Adalah kebutuhan dasar fisik manusia termasuk makanan, air, dan 

oksigen. 

Indikator dari kebutuhan fisiologis yaitu: 

 Kenyamanan suhu udara di tempat kerja 

 Gaji minimum yang mencukupi kebutuhan pokok 

b) Kebutuhan rasa aman 

Mencakup semua kebutuhan terhadap lingkungan yang aman dan 

terlindungi baik secara fisik maupun emosi serta bebas dari 

ancaman. 

Indikator dari kebutuhan rasa aman yaitu: 
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 Keamanan kerja 

 Pungutan liar 

 Jenis pekerjaan yang aman 

c) Kebutuhan untuk diterima 

Kebutuhan ini mencerminkan hasrat untuk diterima oleh 

lingkungan, hasrat untuk bersahabat, menjadi bagian dari sebuah 

kelompok dan dikasihi. 

Indikator dari kebutuhan untuk diterima yaitu: 

 Hasrat untuk berhubungan baik dengan rekan kerja 

 Berpartisipasi dalam kelompok kerja 

 Memiliki hubungan yang baik dengan supervisor 

d) Kebutuhan untuk dihargai  

Kebutuhan ini berhubungan dengan hasrat untuk memiliki citra 

positif dan menerima perhatian, pengakuan, dan apresiasi dari 

orang lain. 

Indikator dari kebutuhan untuk dihargai yaitu: 

 Tanggung jawab besar 

 Status yang tinggi 

 Pengakuan atas kontribusi pada organisasi 

e) Kebutuhan aktualisasi diri 

Kebutuhan untuk mengalami pemenuhan diri, yang merupakan 

kategori kebutuhan yang tertinggi. 

Indikator dari kebutuhan aktualisasi diri yaitu: 
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 Mengembangkan potensi diri 

 Meningkatkan kemampuan diri 

 Menjadi orang yang lebih baik 

2.6.  Kerangka Pemikiran 

Kerangka berpikir merupakan model konseptual tentang bagaimana 

teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai 

masalah yang penting Sugiyono  (2015:60).  

a. Pengaruh gaji terhadap kinerja karyawan 

Subianto (2016) Dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Gaji 

dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Serba Mulia Auto Di 

Kabupaten Kutai Barat”, berdasarkan penelitian dari 100 responden 

dengan teknik penelitian analisis regresi linier berganda yang 

menyimpulkan bahwa: gaji memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan Gaji merupakan salah satu hal yang penting 

bagi setiap karyawan yang bekerja dalam suatu perusahaan, karena 

dengan gaji yang diperoleh seseorang dapat memenuhi kebutuhan 

hidupnya. 

Meningkatnya gaji akan memberikan retensi bagi kinerja karyawan. 

Oleh karena itu, gaji yang diberikan perusahaan akan mempengaruhi 

kinerja karyawan. Jadi, kinerja karyawan tidak bisa dikesampingkan oleh 

perusahaan karena hal ini akan mempengaruhi provitabilitas perusahaan.  

Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang dikembangkan adalah : 
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Ho1: Tidak terdapat pengaruh signifikan antara gaji terhadap   

kinerja    karyawan. 

Ha1 : Terdapat pengaruh signifikan antara  gaji terhadap  kinerja  

karyawan. 

b. Pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan 

Masilan, dkk (2015) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Upah dan Insentif Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada 

Karyawan CV Indah Jaya Nganjuk)”, berdasarkan penelitian dari 83 

responden dengan teknik penelitian analisis regresi berganda 

menyimpilkan bahwa: Upah karyawan, Insentif Karyawan, mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dan Upah Karyawan 

merupakan merupakan variabel yang berpengaruh dominan terhadap 

kinerja karyawanInsentif adalah suatu bentuk dorongan finansial kepada 

karyawan sebagai balas jasa perusahaan kepada karyawan atas prestasi 

karyawan tersebut. Insentif merupakan sejumlah uang yang di tambahkan 

pada upah dasar yang di berikan perusahaan kepada karyawan. 

Ho2:   Tidak terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

Ha2:   Terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

c. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

Purwati (2013) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Motivasi Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan PT. Anindya 
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Mitra Internasional Yogyakarta”, berdasarkan penelitian dari 62 

responden dengan teknik penelitian analisis regresi berganda 

menyimpulkan bahwa : ada pengaruh yang signifikan antara variabel 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

Motivasi kerja yang baik pasti akan memuaskan bagi keryawan, baik 

dari gaji yang akan meningkat, insentif yang diberikan perusahaan 

maupun seluruh reward yang diberikan perusahaan. Karena jika 

perusahaan merasa percaya, maka atasan akan loyal dengan karyawan 

tersebut. 

Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang dikembangkan adalah : 

Ho3:   Tidak terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

Ha3:   Terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

d. Pengaruh gaji, insentif dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

Gaji, insentif dan motivasi kerja yang diberikan perusahaan 

berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan. Gaji yang 

sesuai merupakan penentu dari syarat dalam pencapaian kinerja. Segala 

sesuatu yang dihasilkan karyawan dari nilai yang dirasakan oleh 

perusahaan, dipastikan gaji, insentif dan motivasi kerja akan tinggi. 

Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang dikembangkan adalah : 

Ho4:  Tidak terdapat pengaruh signifikan antara gaji, insentif, dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
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Ha4:   Terdapat pengaruh signifikan antara gaji, insentif, dan motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar kerangka pemikiran 

berikut ini: 

 

 

H1 

 

H2 

 

H3 

 

 

H4 

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran 

 

2.7.  Hasil Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu ini digunakan sebagai pedoman dasar dengan 

tujuan pertimbangan maupun perbandingan bagi peneliti dalam upaya 

memperoleh arah dan kerangka berpikir. Berikut ini adalah penelitian 

terdahulu yang berkaitan dengan penelitian pengaruh gaji, insentif dan 

motivasi kerja  terhadap kinerja karyawan sebagai variabel intervening, yang 

dapat dijadikan bahan acuan sebagai berikut:  

Gaji (X1) 

Insentif (X2) Kinerja Karyawan (Y) 

Motivasi Kerja (X3) 
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a. Subianto (2016) 

Dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Gaji dan Insentif 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Serba Mulia Auto Di Kabupaten 

Kutai Barat”, berdasarkan penelitian dari 100 responden dengan teknik 

penelitian analisis regresi linier berganda yang menyimpulkan bahwa: gaji 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan 

insentif juga memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Artinya Gaji dan Insentif yang diberikan untuk karyawan harus 

lebih baik lagi dalam arti sesuai dengan Kinerja Karyawan itu sendiri 

dimana suatu pekerjaan haruslah diimbangi dengan pendapatan sehingga 

karyawan menerapkan segala kemampuannya. Dalam meningkatkan 

kinerja karyawan perusahaan hendaknya lebih memperhatikan besarnya 

pemberian komisi yaitu imbalan yang diberikan berdasarkan pada 

persentase penjualan, agar hasil kerja karyawan dalam menjual produk 

dapat dihargai dan mampu meningkatkan loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan.  

b. Masilan, dkk (2015) 

Dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Upah dan Insentif 

Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Karyawan CV Indah 

Jaya Nganjuk)”, berdasarkan penelitian dari 83 responden dengan teknik 

penelitian analisis regresi berganda menyimpilkan bahwa: Upah karyawan, 

Insentif Karyawan, mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan, dan Upah Karyawan merupakan merupakan variabel yang 
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berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

memberikanmakna bahwa kompensasi berupa upah adalah daya tarik yang 

menyebabkan seseorang melakukan sesuatu karena adanya imbalan yang 

akanmemuaskan kebutuhannya. Pertimbangan ini berkaitan dengan adanya 

peningkatan kinerja yang diperoleh, jika usaha ditingkatkan menjadi suatu 

pelaksanaan itu berhasil maka akan mendapatkan imbalan yang dijanjikan. 

Besarnya Upah yang diterima karyawan harus sesuai dengan dua kreteria, 

yaitu seberapa jauh kebutuhan itu akan terpenuhi dan apakah imbalan 

tersebut sesuai dengan usaha yang dilakukan dalam menjalankan kegiatan 

tersebut. Jika hal ini sudah dirasakan sesuai, maka proses peningkatan 

kinerja karyawan akan bergerak pada tingkat berikutnya yaitu 

kemungkinan bahwa individu tersebut melakukan kegiatan itu. 

c. Batubara, dkk (2013) 

Dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Gaji, Upah dan 

Tunjangan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. XYZ”, 

berdasarkan penelitian dari 63 responden dengan teknik penelitian analisis 

regresi berganda menyimpulkan bahwa : terdapat pengaruh gaji (upah) dan 

tunjangan terhadap kinerja karyawan, terdapat pengaruh gaji (upah) 

terhadap kinerja karyawan dan tunjangan tidak memberikan pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Karena apabila tunjangan 

dinaikan, tidak berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja karyawan. 

Manfaat dari tunjangan tersebut tidak terlalu dirasakan oleh karyawan. 
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Berbeda dengan upah yang manfaatnya dirasakan setiap bulan oleh 

karyawan.  

d. Lifana, dkk (2013) 

Dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Insentif Dan Tunjangan 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. BPR Wilis Putra Utama 

Banyuwangi”, berdasarkan penelitian dari 55 responden dengan teknik 

penelitian analisis regresi berganda menyimpulkan bahwa : ada pengaruh 

secara simultan dan parsial variabel insentif dan tunjangan terhadap 

kinerja. Dari penelitian ini maka perusahaan perlu lebih memperhatikan 

bentuk pemberian tunjangan efektif dan efisien terutama dalam 

memberikan tunjangan pelayanan karyawan mempertahankan kualitas rasa 

dari produk tersebut. 

e. Purwati (2013) 

Dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja 

Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan PT. Anindya Mitra Internasional 

Yogyakarta”, berdasarkan penelitian dari 62 responden dengan teknik 

penelitian analisis regresi berganda menyimpulkan bahwa : ada pengaruh 

yang signifikan antara variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Dari penelitian ini maka perusahaan harus mendorong karyawan agar 

karyawan dapat meningkatkan motivasi kerja sehingga kinerja terpenuhi. 

f. Theodora (2015) 

Dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Sejahtera Motor Gemilang”, berdasarkan penelitian 
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dari 110 orang responden dengan teknik penelitian analisis regresi 

berganda menyimpulkan bahwa : ada pengaruh secara simultan dan parsial 

variabel motivasi terhadap kinerja. Dari penelitian ini maka ada baiknya 

jika perusahaan memberikan penghargaan terhadap karyawan-karyawan 

yang berprestasi setiap bulannya sehingga karyawan akan lebih semangat 

lagi untuk bekerja dalam perusahaan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang telah diuraikan di atas 

dapat digambarkan dalam matriks penelitian terdahulu pada tabel berikut: 

 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No. Nama Peneliti dan 

Tahun Peneliti 

Sampel dan Alat 

Uji 

Variabel X1 

dan X2 

Variabel Y Hasil 

Kesimpulan 

1. Subianto (2016)  100 orang 

responden  

 Analisis 

Regresi 

Berganda 

Gaji  Kinerja 

Karyawan 

Signifikan  

Insentif  Signifikan 

2.  Masilan, dkk (2015)  83 orang 

responden 

 Analisis 

Regresi 

Berganda 

Upah  Kinerja 

Karyawan  

Signifikan 

Insentif  Signifikan 
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3. Batubara, dkk (2013)  63 orang 

responden 

 Analisis 

Regresi 

Berganda 

Gaji  Kinerja 

Karyawan 

Signifikan  

Upah  Signifikan  

Tunjangan  Tidak 

Signifikan  

4. Lifana, dkk (2013)  55 orang 

responden 

 Analisis 

Regresi 

Berganda 

Insentif  Kinerja 

Karyawan 

Signifikan  

Tunjangan  Signifikan  

5. Purwati (2013)  62 orang 

responden 

 Analisis 

Regresi 

Berganda 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Signifikan  

6. Theodora (2015)  110 orang 

responden 

 Analisis 

Regresi 

Berganda 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Tidak 

Signifikan 

Sumber : Berbagai jurnal yang dipublikasikan  
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1.   Waktu dan Tempat Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berdasarkan pada 

filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 

tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. 

Adapun lokasi penelitian yaitu di PT. ABC yang berada di jalan Kyai 

Maja No.43 Kebayoran Baru Jakarta Selatan. 

 

3.2.  Desain Penelitian 

Penelitian yang akan di gunakan menggunakan penelitian kausal 

komparatif, untuk mengetahui pengaruh antara satu atau lebih variabel bebas 

independen variable terhadap variabel terikat dependent variable yaitu 

pengaruh. Menurut Jusuf Soewadji (2012) kausal komparatif causal 

comparatife adalah suatu metode yang mencoba untuk mengindentifikasi 

hubungan sebab-akibat. Serta pengolahan data dalam penelitian ini penulis 

menggunakan software SPSS statistical Product and Service Solution versi 

21. 
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3.3.  Hipotesis Statistik 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dimana rumusan penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 

pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru 

didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta – fakta 

empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat 

dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, 

belum jawaban yang empiris (Sugiyono, 2015). 

Adapun hipotesis yang akan dikemukakan oleh peneliti yaitu sebagai 

berikut : 

1. Ho1 : β ≤ 0 = Tidak terdapat pengaruh signifikan antara gaji terhadap 

kinerja  karyawan. 

Ha1 : β > 0 = Terdapat pengaruh signifikan antara  gaji terhadap  

kinerja  karyawan. 

2. Ho2 : β < 0 = Tidak terdapat pengaruh signifikan antara insentif 

terhadap kinerja  karyawan. 

Ha2 : β > 0 = Terdapat pengaruh signifikan antara insentif terhadap 

kinerja  karyawan. 

3. Ho3 : β < 0 = Tidak terdapat pengaruh signifikan antara motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

Ha3 : β >0 = Terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. 
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4. Ho4 : β < 0 = Tidak terdapat pengaruh signifikan antara gaji, insentif, 

dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Ha4 : β > 0 =  Terdapat pengaruh signifikan antara gaji, insentif, dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

Penelitian merupakan sarana untuk pengembangan dan tidak dapat 

dipisahkan dari ilmu pengetahuan atau sebaliknya. Penelitian pada dasarnya 

merupakan suatu kegiatan untuk memperoleh data/informasi yang sangat 

berguna untuk mengetahui sesuatu, untuk memecahkan persoalan atau untuk 

mengembangkan ilmu pengetahuan. 

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya maka 

pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan asosiatif (asosiatif 

kausal). Penelitian asosiatif kausal merupakan suatu penelitian yang bertujuan 

untuk mengetahui hubungan yang bersifat sebab akibat antara kedua variabel 

atau lebih. Melalui penelitian ini diharapkan dapat diketahui pengaruh gaji, 

insentif dan bonus terhadap kinerja karyawan. 

 

3.4.  Variable dan Skala Pengukuran 

3.4.1.  Variable Terikat /Dependen Y 

Variabel Terikat merupakan variabel yang diduga sebagai akibat 

atau yang dipengaruhi oleh variabel yang mendahuluinya, yakni variabel 

bebas. 

   Y : Kinerja Karyawan 
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Menurut Lijan Poltak Sinambela (2016) mengemukakan bahwa 

kinerja karyawan didefinisikan sebagai kemampuan karyawan dalam 

melakukan sesuatu keahlian tertentu, kinerja karyawan sangatlah perlu, 

sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan 

mereka dalam melaksankan tugas yang dibebankan kepadanya. 

 

3.4.2.  Variabel Bebas (X) 

Variabel bebas merupakan variabel yang menentukan atau yang 

mempengaruhi adanya variabel yang lain. 

X1 : Gaji 

X2 : Insentif 

X3 : Motivasi Kerja 

 

3.4.3.  Gaji (X1) 

Gaji adalah salah satu hal yang penting bagi setiap karyawan yang 

bekerja dalam suatu perusahaan, karena dengan gaji yang diperoleh 

seseorang dapat memenuhi kebutuhan hidupnya. Hasibuan (2012) 

menyatakan bahwa “Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara periodik 

kepada karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti”. 

 

3.4.4  Insentif (X2) 

Mangkunegara (2013) suatu penghargaan dalam bentuk uang yang 

diberikan oleh pihak pemimpin organisasi kepada karyawan agar mereka 
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bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai 

tujuan organisasi. Hasibuan (2013) mengemukakan pengertian insentif 

adalalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu 

yang prestasinya diatas prestasi standar. Insentif ini merupakan alat yang 

dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberan kompensasi. 

 

3.4.5.  Motivasi Kerja (X3) 

Menurut (Robbins, 2015: 127) motivasi sebagai proses yang 

menjelaskan mengenai kekuatan, arah dan ketekunan seseorang dalam 

upaya untuk mencapai tujuan.  Menurut Moorhead dan Griffin (2010: 86) 

motivasi adalah serangkaian kekuatan yang menyebabkan orang untuk 

terlibat dalam suatu perilaku, bukan beberapa perilaku lainnya. 

 

3.4.6.  Skala Pengukuran Data 

 Dalam penelitian, fenomena tabel ini telah ditetapkan secara 

spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai tabel  penelitian. 

Skala pengukuran merupakan alat ukur yang digunakan untuk 

mengkuantatifikasi informasi yang diberikan oleh responden jika mereka 

diharuskan menjawab pertanyaan – pertanyaan yang sudah dirumuskan 

dalam suatu kuisioner. Teknik skala pengukuran yang peneliti gunakan 

dalam penelitian ini yaitu metode skala Likert. Menurut Sugiyono 

(2013), skala Likert merupakan skala yang digunakan untuk mengukur 
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sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena. 

Berikut ini contoh tabel skala Likert yang akan digunakan dalam 

penelitian ini : 

Tabel 3.1 Skala Likert 

Skala Likert Skor Jawaban 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber : Data diolah oleh peneliti 2017 

3.4.7.  Definisi Operasional 

 Definisi Operasional adalah aspek penelitian yang memberikan 

informasi kepada kita tentang bagaimana caranya mengukur 

variabel. Definisi operasional adalah semacam petunjuk kepada kita 

tentang bagimana caranya mengukur suatu variabel. 

Berikut ini tabel operasional variabel, dimensi, dan indikator : 
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Tabel 3.2 Operasional Variabel 

Definisi 

Variabel  

Dimensi Indikator  Skala 

Pengukuran 

Gaji (X1) 

Menurut 

Hasibuan 

(2014:118) 

Gaji adalah 

balas jasa 

yang dibayar 

secara 

periodik 

kepada 

karyawan 

tetapserta 

mempunyai 

jaminan yang 

pasti. 

 

1. Ikatan Kerja 

Sama  

 

2. Kepuasan Kerja 

 

 

 

3. Pengadaan Efektif 

 

4. Stabilitas 

Karyawan 

 

 

5. Disiplin 

 

 

6. Pengaruh Serikat 

Buruh 

 

1.1. Gaji Sesuai 

Perjanjian  

 

2.2. Kebutuhan Fisik 

2.3. Status Sosial 

 

 

3.1. Penetapan gaji 

yang besar 

4.1.Kompensasi atas 

prinsip adil dan 

layak 

 

5.1. Balas jasa yang 

cukup besar 

 

6.1.Kompensasi 

yang baik 

 

 

 

 

Likert  
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7. Pengaruh 

Pemerintah 

7.1.Batas gaji 

 minimum 

Insentif (X2) 

Menurut 

Hasibuan 

Malayu 

(2014:183) 

Insentif adalah 

daya 

perangsang 

yang diberikan 

kepada 

karyawan 

tertentu 

berdasarkan 

prestasi 

kerjanya 

agarkaryawan 

terdorong 

meningkatkan 

produktivitas 

kerjanya 

 

1. Insentif Material 

 

 

 

 

2. Insentif Non 

Material 

1.1. Insentif dalam 

bentuk uang  

1.2. Insentif dalam 

bentuk jaminan 

sosial 

2.1. Pemberian gelar 

2.2. Pemberian 

medali dan 

piagam 

penghargaan 

 

Likert 
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Motivasi 

Kerja (X3) 

Menurut 

Maslow 

(2010:375) 

bahwa 

kebutuhan 

yang telah 

dipenuhi itu 

memberi 

motivasi 

karyawan 

dalam bekerja 

1. Kebutuhan 

Fisiologis 

 

 

2. Kebutuhan rasa 

aman 

 

3. Kebutuhan untuk 

diterima 

 

 

 

 

 

4. Kebutuhan 

aktualisasi diri 

1.1.Gaji mencukupi 

kebutuhan 

 

 

2.2.Keamanan kerja 

 

 

3.3. Berhubungan 

baik dengan 

rekan kerja 

3.4. Berpartisipasi 

dalam kelompok 

kerja 

 

4.1.Tanggung jawab 

besar 

 

Likert  

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Menurut 

Mangkunegara 

(2013:75) 

hasil kerja 

secara kualitas 

1. Kualitas kerja 

 

 

2. Kuantitas kerja 

 

 

 

1.1. Ketepatan 

1.2. Ketelitian 

 

2.1. Banyaknya  

jumlah pekerjaan 

yang 

diselesaikan 

 

Likert  
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dan kuantitas 

yang dicapai 

oleh seorang 

pegawai 

dalam 

melaksanakan 

tugasnya 

sesuai dengan 

tanggung 

jawab yang 

diberikan 

kepadanya 

 

3. Tanggung jawab 

 

 

 

4. Sikap karyawan 

 

3.1. Inisiatif 

3.2. Hati-hati 

 dalam bekerja 

 

4.1.Kerja sama 

Operasional Variabel  
Sumber : Data diolah oleh peneliti 2017 
 
 
 
3.5.   Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu : 

1. Kuesioner  

Kuesioner merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberikan pertanyaan - pertanyaan kepada responden 

dengan panduan kuesioner. Kuesioner dalam penelitian ini 

menggunakan pertanyaan terbuka dan tertutup. 
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2. Observasi 

Observasi merupakan metode penelitian dimana peneliti melakukan 

pengamatan secara langsung pada obyek penelitian. 

3. Studi Pustaka 

Studi pustaka merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan 

dengan membaca buku - buku, literatur, jurnal - jurnal, refrensi yang 

berkaitan dengan penelitian ini dan penelitian terdahulu yang berkaitan 

dengan penelitian yang sedang dilakukan. 

 

3.6.  Jenis Data 

1. Data Primer 

Data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu data primer, yaitu sumber 

data penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber asli 

memberikan data kepada pengumpul data, Sugiyono (2015). 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan sumber data yang tidak langsung memberikan 

data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau lewat 

dokumen, Sugiyono (2015). Dalam hal ini, peneliti memperoleh sumber 

data dari bahan kuliah yang dipelajari, buku panduan lainnya yang 

berhubungan dengan masalah dalam penelitian skripsi, serta 

mengumpulkan data dari literatur – literatur berupa karya tulis, sehingga 

dapat menjadi data pendukung dalam penyusunan skripsi. 
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3.7.  Populasi dan Sample 

1. Populasi 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas 

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya, Sugiyono (2013). Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan PT. ABC yaitu sebanyak 100 orang 

karyawan. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2013), sampel merupakan bagian dari jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Peneliti 

menggunakan teknik sampling dalam penentuan sampel, sedangkan 

untuk menentukan sampel yang akan digunakan dalam penelitian, 

Peneliti menggunakan metode Probability Sampling. Menurut 

Sugiyono (2013) Probability Sampling merupakan teknik 

pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi 

setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota 

sampel. Dalam menentukan ukuran sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah menururt Roscoe (2006, hlm.163) „Menyatakan 

ukuran sampel minimal 30 sampel‟. Ukuran sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah 100 responden. Metode yang digunakan 

untuk menentukan sampel oleh peneliti yaitu sampel sensus, semua 

anggota populasi dijadikan sampel. 
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3.8.  Metode Analisis Data 

3.8.1.  Analisis Instrument Penelitian 

Pengujian instrument dalam penelitian ini menggunakan bantuan 

software SPSS 21.0 for windows. Peneliti mengajukan kuesioner yang 

menyangkut variabel independen yaitu Gaji, insentif, dan motivasi kerja 

dengan variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Ada dua syarat dalam 

menganalisis instrument penelitian : 

a)  Uji Validitas 

       Validitas merupakan hasil penelitian dikatakan valid bila terdapat 

kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya 

terjadi pada obyek yang diteliti, Sugiyono (2015). Uji validitas 

dilakukan untuk menguji apakah kuesioner yang diisi oleh responden 

valid atau tidak valid. Teknik yang digunakan yaitu koefisien korelasi 

product moment. 

Dalam pengambilan keputusan : 

1. Jika r hitung positif serta r hitung>r tabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid.  

2. Jika r hitung tidak positif serta r hitung<r tabel, maka butir atau 

variabel tersebut tidak valid.  

3. Jika r hitung>r tabel, tapi bertanda negatif, maka butir atau variabel 

tersebut tidak valid.  
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b) Uji Reliabilitas  

Pengukuran realibilitas dilakukan dengan cara one shot atau 

pengukuran sekali saja dengan alat bantu SPSS uji statistik 

Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable 

jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60. Menurut Sugiyono 

(2015) cara yang digunakan untuk menguji reabilitas kuisioner yaitu 

dengan menggunakan rumus cronbach alpha. 

 

3.8.2.  Uji Asumsi Klasik 

Ada beberapa kriteria persyaratan asumsi klasik yang harus dipenuhi, 

yaitu : 

a) Uji Normalitas 

 Uji nornalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi variabel penganggu pakai Kolmogorov-smirnov atau residu 

memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji T dan F 

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal, 

kalau asumsi dilanggar maka uji statistic tidak valid untuk jumlah 

sample kecil ada dua cara untuk mendeteksi residu berdistribusi 

normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik, Imam 

Ghozali (2013). 

b) Uji Heteroskedastisitas 

 Uji heteroskesdasitas bertujuan menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residu satu pengamatan 
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kepengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskesdatisitas dan 

jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Imam Ghozali (2013) 

Bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan asumsi 

klasik heteroskedastisitas yaitu adanya ketidaksamaan variasi dari 

residual untuk semua pengamatan pada model regresi. 

c) Uji Multikolonieritas 

 Uji multikolonieritas  bertujuan untuk menguji apakah model  regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen) model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independen saling berkorelasi maka variabel – variabel ini tidak 

orthogonal. Variabel orthogonal merupakan variabel independen yang 

nilai korelasi antara sesama variabel independen sama dengan nol. 

Imam Ghozali (2013) Bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya 

penyimpangan asumsi klasik multikolineritas yaitu hubungan linier 

antara variabel independen dalam regresi. 

d) Uji Autokorelasi 

 Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah model regresi liner ada 

korelasi antara kesalahan penggangu pada priode T dengan kesalahan 

penggangu pada riode t-1(sebelumnya) jika terjadi korelasi,maka ada 

problem autokorelasi.autokorelasi muncul karena observasi yang 

berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya.maslah ini 

timbul karena residual (kesalahan penggangu) tidak bebas dari satu 

observasi ke observasi lainya hal ini sering ditemukan pada data 
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runtun waku (time series) karena ganguan pada individu atau 

kelompok cendrung mempengaruhi gangauan pada individu dan 

kelompok yang sama pada priode berikutnya. Imam Ghozali (2013) 

digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan asumsi 

klasik autokorelasi yaitu korelasi yang terjadi antara residual pada satu 

pengamatan dengan pengamatan lain pada model regresi. 

1.  DU < DW <4-DU maka Ho diterima, artinya tidak terjadi 

autokorelasi.  

2. DW < DL atau DW > 4-DL maka Ho ditolak, artinya terjadi 

autokorelasi.  

3.   DL < DW < DU atau 4-DU < DW < 4-DL, artinya tidak ada 

kepastian atau kesimpulan yang pasti. 

 

3.8.3.  Pengujian Hipotesis 

3.8.3.1.  Uji t (uji Parsial) 

     Untuk mengetahui “Pengaruh Gaji, Insentif dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT.ABC” dengan keputusan uji, 

yaitu menggunakan uji parsial. 

     Uji t antara tabel independen dengan tabel dependent 

menggunakan keputusan uji sebagai berikut : 

1. Jika t hitung>t table maka Ho ditolak, ada pengaruh signifikan.  

2. Jika t hitung< t tabelmaka Ho tidak ditolak, tidak ada pengaruh 

signifikan. 
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3.8.3.2.  Uji F (Uji Simultan) 

    Uji F digunakan untuk mengetahui signifikan atau tidaknya 

variabel independen (X1, X2, dan X3) secara simultan dengan 

variabel dependen (Y) yakni : Gaji (X1), Insentif (X2), dan Motivasi 

kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). 

Setelah dilakukan uji Fhitung peneliti akan menggunkan keputusan uji 

berikut ini :  

1. Ho = diterima jika Fhitung > Ftabel, ada pengaruh signifikan 

antara variabel independent terhadap variabel dependent.  

2. Ho = ditolak jika Fhitung<Ftabel, tidak ada pengaruh signifikan 

antara variabel independent terhadap variabel dependent.  

 

  Untuk derajat bebas (DK) pembilangan 2 dan derajat 

kebebasan penyebut (n-k-1) tingkat signifikannya (α) 5% maupun 

1%.Untuk mempermudah pengerjaan, maka peneliti menggunakan 

alat analisis SPSS 21.0 for windows dalam setiap pengujian. 

 

3.8.3.3.  Uji Regresi Linier Berganda 

  Analisis regresi linier berganda merupakan hubungan 

secara linier antara dua atau lebih variabel independent (X1, X2, X3) 

dengan variabel dependent (Y). Analisis ini untuk mengetahui arah 

hubungan antara variabel independent dengan variabel dependen 

apakah masing – masing variabel independent berhubungan positif 

atau variabel dan untuk memprediksi nilai dari variabel dependent 



63 
 

apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 

penurunan data yang digunakan biasanya berskala interval atau rasio. 

Persamaan regresi linier berganda sebagai berikut :  

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3……..+ bnXn  

Keterangan : 

 Y      = Variabel dependen (nilai yang  

                              diprediksikan)  

 X1, X2,  X3 = Variabel independen  

 a    = Konstanta (nilai Y apabila X1, X2,  

                              X3……,Xn=0) 

 b    = Koefisien regresi (nilai peningkatan   

                                                     ataupun penurunan) 

 

3.8.3.4.  Koefisien Determinasi 

 Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa 

jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat. 

Nilai Koefisien determinasi merupakan antara nol dan satu. Nilai R2 

yang kecil berarti kemampuan variabel - variabel bebas (Gaji, 

Insentif, dan Motivasi Kerja) dalam menjelaskan variasi variabel 

terikat (kinerja karyawan) amat terbatas. Begitu pula sebaliknya, 

nilai yang mendekati satu berarti variabel - variabel bebas 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel terikat. 
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 Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi 

merupakan bias terhadap jumlah variabel bebas yang dimasukkan 

kedalam model. Setiap tambahan satu variabel bebas, maka R2 pasti 

meningkat tidak perduli apakah variabel tersebut berpengaruh secara 

signifikan terhadap variabel terikat. Oleh karena itu, banyak peneliti 

menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted R2 pada saat 

mengevaluasi mana model regresi yang terbaik. Tidak seperti R2, 

nilai Adjusted R2 dapat naik atau turun apabila satu variabel 

independent ditambahkan kedalam model. 
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BAB IV 

ANALISIS HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

4.1.  Hasil Penelitian 

4.1.1.  Deskripsi Objek Penelitian 

Seiring dengan perkembangan industri kesehatan dan untuk 

memenuhi kebutuhan pelayanan kesehatan yang optimal bagi masyarakat 

PT. X sebagai Anak Perusahaan Pertamina yang bergerak dibidang 

industri jasa layanan kesehatan akan terus mengembangkan usaha di 

seluruh aspek bisnis industri layanan kesehatan. 

PT. X memiliki 14 rumah sakit dan 25 poliklinik yang tersebar di 

seluruh Indonesia. Dilengkapi dengan pelayanan kesehatan berbisnis 

Managed Care yang dikelola oleh MPPK (Manajemen Pemeliharaan 

Pelayanan Kesehatan) Jaringan rujukan pasien MPPK bekerja sama 

dengan 120 RS yang tersebar di seluruh Indonesia. 

PT. X berupaya memberikan layanan kesehatan paripurna yang 

bersifat promotif, preventif, kuratif dan rehabilitatif bagi pekerja, 

keluarga dan pensiunan Pertamina, perusahaan perminyakan, swasta, 

BUMN dan masyarakat umum. 

Dengan visi PT. X, menjadi korporasi bisnis kesehatan terdepan 

dan terpercaya yang memiliki keunggulan bersaing berkelanjutan di 
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pasar domestik dan pasar global, kami selalu menjunjung keselamatan 

pasaien patient safety dan kepuasan pelanggan costumer satisfaction 

melalui pelayanan PRIMA (Profesional, Ramah, Ikhlas, bermutu & 

Antusias) yang diberikan oleh tenaga medis perawatan. Penunjang medis 

& non medis yang berpengalaman, handal dan terpercaya. 

Dengan ditunjang sistem budaya dan organisasi yang fokus kepada 

pelanggan termasuk didalamnya akreditas, ISO dan JCI akan semakin 

mewujudkan jaminan pelayanan yang lebih baik kepada pelanggan 

sebagai pemangku kepentingan utama PT. X  dan menjadi layanan 

seluruh RS di PT. X tetap selangkah di depan kebutuhan pelanggan yang 

terus berkembang. Disamping itu melalui upaya service excellent 

menjadikan PT. X semakin tumbuh dan berkembang menjadi World 

Healtcare Company di Indonesia yang menjadi pilihan masyarakat. 

PT. X juga memiliki berbagai produk layanan seperti Pelayanan 

berbasis managed care yang dikelola MPPK (Managemen Pengelolaan 

Pelayanan Kesehatan). Evakuasi Medis, Clinic on site, pelatihan & 

sertifikasi medis, klinik mitra, pengelolaan CSR kesehatan serta KSO 

(Kerja Sama Operasi) pengelolaan RS yang merupakan diversifikasi 

produk bisnis PT. X dalam industri jasa layanan kesehatan. 
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4.2.  Deskripsi Data Penelitian 

Dari kuesioner yang telah di isi oleh responden didapatkan data 

identitas responden. Penyajian data mengenai profil dan Karakteristik 

responden untuk memberikan gambaran tentang keadaan diri dari pada 

responden. Dalam penelitian ini peneliti melakukan penyebaran kuesioner 

sebanyak 100 kuesioner.  

Berdasarkan jenis kelamin penelitian membagi menjadi dua kategori, 

yaitu laki- laki dan perempuan. pada tabel dilihat persentase responden laki-

laki dan perempuan. Pada tabel 4 dapat dilihat persentase responden laki-laki 

dan perempuan, berikut ini adalah deskripsi dari para responden : 

Tabel 4.1 Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin  Frekuensi  Presentase  

Pria  52 52% 

Wanita  48 48% 

Total 100 100% 

Sumber: Data Olahan 

Tabel 4 di atas adalah karakteristik responden berdasarkan jenis 

kelamin. Dapat disimpulkan bahwa responden sebagian besar berjenis 

kelamin pria yaitu sebanyak 52 responden atau sebesar 52%, sedangkan 

wanita sebanyak 48 responden atau sebesar 48%. 
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4.3.  Uji Kualitas Data 

4.3.1.  Uji Validitas dan Reliabilitas 

4.3.1.1.  Uji Validitas  

Pengujian validitas dan reliabilitas instrument telah dicobakan 

kepada 100 responden. Instrumen terdiri atas 28 butir pertnyaan, 

dengan jawaban terendah diberi skor 1 dan tertinggi diberi skor 5. 

Untuk nilai r tabel dengan taraf kepercayaan 95% atau signifikasi 

5% (α = 0,05) dapat dicari berdasarkan jumlah responden atau N, 

oleh karena N = 100, maka derajat bebasnya adalah N – 2 = 98. Nilai 

r tabel pada df = 98 dan α = 0,05 adalah 0,197. Hasil uji validitas dan 

reliabilitas sebagai berikut : 

Tabel 4.2 Data Responden 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 100 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 100 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Sumber: Hasil Output SPSS 21 

Pada tabel 5 di atas, terlihat uji coba dengan menggunakan 100 

responden, dan semua responden tidak ada yang excluded atau 

dikeluarkan dari analisis. 
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Tabel 4.3 Hasil Uji Validitas 

a. Variabel Gaji (X1) 
 

 

 

 

 

 

 

 

b. V
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r

i

b.   Vabel Insentif (X2) 

 

Variabel Pertanyaan r-hitung r-tabel Keterangan 

Gaji Pertanyaan 1 0,773 0,197 Valid 

 

Pertanyaan 2 0,774 0,197 Valid 

  Pertanyaan 3 0,786 0,197 Valid 

  Pertanyaan 4 0,800 0,197 Valid 

  Pertanyaan 5 0,703 0,197 Valid 

  Pertanyaan 6 0,758 0,197 Valid 

  Pertanyaan 7 0,797 0,197 Valid 

Variabel Pertanyaan r-hitung r-tabel Keterangan 

Insentif Pertanyaan 1 0,633 0,197 Valid 

 

Pertanyaan 2 0,741 0,197 Valid 

  Pertanyaan 3 0,752 0,197 Valid 

  Pertanyaan 4 0,797 0,197 Valid 
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c. Variabel Motivasi Kerja (X3) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Pertanyaan 5 0,677 0,197 Valid 

  Pertanyaan 6 0,712 0,197 Valid 

  Pertanyaan 7 0,668 0,197 Valid 

Variabel Pertanyaan r-hitung r-tabel Keterangan 

Motivasi Kerja Pertanyaan 1 0,756 0,197 Valid 

 

Pertanyaan 2 0,780 0,197 Valid 

  Pertanyaan 3 0,724 0,197 Valid 

  Pertanyaan 4 0,645 0,197 Valid 

  Pertanyaan 5 0,630 0,197 Valid 

  Pertanyaan 6 0,587 0,197 Valid 

  Pertanyaan 7 0,598 0,197 Valid 
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d. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
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pengujian dari tabel validitas di atas dapat diketahui bahwa nilai r-

hitung dari semua indikator variabel lebih besar dari r-tabel. Oleh 

karena itu dapat disimpulkan bahwa semua indikator dalam 

penelitian ini adalah valid. 

 

 

 

 

Variabel Pertanyaan r-hitung r-tabel Keterangan 

Kinerja 

Karyawan Pertanyaan 1 0,668 0,197 Valid 

 

Pertanyaan 2 0,741 0,197 Valid 

  Pertanyaan 3 0,690 0,197 Valid 

  Pertanyaan 4 0,727 0,197 Valid 

  Pertanyaan 5 0,578 0,197 Valid 

  Pertanyaan 6 0,567 0,197 Valid 

  Pertanyaan 7 0,513 0,197 Valid 



72 
 

4.3.1.2.  Uji Reliabilitas 

Menurut Ghozali (2013) cara yang digunakan untuk 

menguji reliabilitas kuesioner adalah dengan menggunakan rumus 

koefisien Cronbach Alpha. Nilai Cronbach Alpha pada penelitian 

ini akan digunakan nilai 0,6 dengan asumsi bahwa daftar 

pertanyaan yang diuji akan dikatakan reliabel bila nilai Cronbach 

Alpha > 0,6. Sedangkan jika sebaliknya data tersebut tidak reliabel. 

Berikut ini hasil perhitungan dengan menggunakan Statisstical 

Pcakage  For the Social Sciene (SPSS) versi 21.  

Tabel 4.4 Rekapitulasi Uji Reliabilitas  

Variable  Cronbach’s 

Alpha 

Ket Cronbach’s 

Alpha tabel 

N of 

Items 

Keterangan  

Gaji  0.886 > 0,60 7 Sangat 

reliable 

Insentif  0.837 > 0,60 7 Sangat 

reliable 

Motivasi Kerja 0.800 > 0,60 7 Sangat 

reliable 

Kinerja 

Karyawan 

0.750 > 0,60 7 Sangat 

reliable 

Sumber: Hasil Output SPSS 21 
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Dari hasil uji reliabilitas seperti yang diperlihatkan pada tabel 10 di 

atas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha 0,750 – 0,886. Nilai 

Cronbach’s Alpha tersebut (> 0,60) artinya bahwa data tersebut sangat 

reliabel, bahwa butir yang dibuat sangat konsisten. 

 

4.4.  Analisis Data Dan Pengujian Hipotesis 

4.4.1.  Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2013) uji normalitas bertujuan untuk menguji  

apakah  dalam model regresi, dependent variable dan Independent 

variable keduanya mempunyai distribusi normal atau  tidak. Dengan 

mengetahui  distribusi data, apakah mengikuti distribusi normal, poisson, 

uniform atau  exponential. Dalam hal ini untuk mengetahui apakah 

distribusi residual ter distribusi normal atau tidak. 

Dasar pengambilan keputusan dapat dilakukan berdasarkan probabilitas  

yaitu : 

- Jika probabilitas > 0,05 maka populasi berdistribusi normal 

- Jika probabilitas < 0,05 maka populasi  tidak berdistribusi normal 
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Tabel 4.5 Uji Normalitas 

Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

Gaji .086 100 .065 .963 100 .007 

Insentif .079 100 .129 .976 100 .060 

MotivasiKerja .075 100 .176 .980 100 .133 

KinerjaKaryaw
an 

.084 100 .078 .976 100 .067 

a. Lilliefors Significance Correction 
Sumber: Hasil Output SPSS 21 

Apabila nilai signifikasi Kolmogrov-Smirnov  adalah lebih kecil 

dari 0,5 maka Ha diterima, sehingga data residual tidak berstribusi  

normal .sebaliknya apabila nilai signifikasi Kolmogrov-Smirnov  adalah 

lebih besar dari 0,05 maka Ha ditolak, sehingga dari residual 

berdistribusi normal (Imam Ghozali 2013 ). 

Dari tabel 4.9 diperoleh hasil Astmp. Sig. (2-tailed) untuk 

variabel kompensasi (X1)= 0,200>0,05, lingkungan kerja (X2)= 

0,200>0.05, motivasi kerja (X3)= 0,200>0,05 dan kinerja karyawan 

(Y)=0,165>0,05, maka dapat disimpulkan data yang diambil dari 

populasi terdistribusi normal.  
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Gambar 4.1 Normal P-Plot 

Dari analisis kurva menunjukkan model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. Hali ini dapat dilihat bahwa data menyebar disekitar garis 

diagonal/menyebar mengikuti garis diagonal dan mengikuti model 

regresi sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang diolah merupakan 

data yang berdistribusi normal sehingga uji normalitas terpenuhi. 

Kemudian jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan 

mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan 

pola distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

Tapi jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak 

mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan 

pola distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi. 
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4.4.2.  Uji Heterokedatisitas 

Hasil normalitas dengan menggunakan Scatter Plot Regression 

Standarized Predicted Value ditunjukkan dengan grafik sebagi berikut : 

 

Gambar 4.2 Scatterplot 

Dari gambar 4.2 hasil Variance-Inflating Factor (UVIF). Jika VIF 

< 10, uji heterokedatisitas tersebut, terlihat bahwa titik-titik menyebar 

secara acak, baik dibagian atas angka nol atau dibagian bawah angka nol 

dari sumbu Y. Dengan demikiain, dapat disimpulkan bahwa titik tidak 

terjadi heterokedatisitas dalam model regresi. 
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4.4.3.  Uji Autokorelasi 

Tabel 4.6 Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Durbin-
Watson 

1 ,743a ,552 ,538 2,866 1,958 

a. Predictors: (Constant), x3, x2, x1 

b. Dependent Variable: y 

 

Dari tabel model summary di atas diperoleh hasil Durbin Watson 

sebesar 1,958. Untuk mengambil kesimpulan maka harus di lakukan 

langkah sebagai berikut: 

T = 100    DU = 1,736 

K = 3     DL = 1,613 

4 – DU = 4 – 1,736 

   = 2,264 

Maka kesimpulan untuk hasil Durbin Watson sebesar 1,958 adalah: 

DU < DW < 4-DW = 1,736 < 1,958 < 2,264 artinya tidak terjadi 

autokorelasi. 
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4.4.4.  Uji Multikolinearitas 

Uji Multikorelasi dapat juga dilihat dari nilai (VIF) Variance-

Inflating Factor. Jika VIF < 10, tingkat korelasi dapat ditoleransi. 

 

Tabel 4.7 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 2.072 .262  7.916 .000   

Gaji .564 .104 .729 5.425 .000 .257 3.885 

Insentif .257 .090 .300 2.850 .005 .421 2.375 

MotivasiKerja -.368 .095 -.400 -3.891 .000 .440 2.271 

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 

            Sumber: Hasil Output SPSS 21 

Dari tabel 4.7 yang diperoleh sebelumnya, dapat diketahui bahwa 

variabel gaji (X1) memiliki nilai VIF = 3,885 artinya nilai VIF ini kurang 

dari pada 10 (3,885 < 10), variabel insentif (X2) memiliki nilai VIF = 

2,375 artinya nilai VIF ini lebih kecil dari pada 10 (2,375 < 10), variabel 

Motivasi kerja (X3) memiliki nilai VIF = 2,271 artinya nilai VIF ini lebih 

kecil dari pada 10 (2,271 < 10). Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa pada variabel gaji, insentif, motivasi kerja tidak terjadi kejala 

multikorelasi diantara variabel bebas. 
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4.4.5.  Uji Linieritas 

Menurut Ghozali (2013:166) menyatakan bahwa, Uji ini digunakan 

untuk melihat apakah spesifikasi model yang digunakan sudah benar atau 

tidak. Apakah fungsi yang digunakan dalam suatu studi empiris 

sebaiknya berbentuk linier, kuadrat atau kubik. Dengan uji linieritas akan 

diperoleh informasi apakah model empiris sebaiknya empiris kuadrat 

atau kubik. 

Menurut Sarjono & Julianita (2011: 80) menyatakan „Linieritas 

perlu diujikan terutama jika hendak melakukan analisis produk momen 

(kedua variabelnya bersifat interval), dan regresi linier karena kedua 

analisis tersebut mengasumsikan hubungan antara variabelnya bersifat 

linier‟. 

Tabel 4.8 Uji Linieritas Gaji Dan Kinerja Karyawan 

ANOVA Table 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

KinerjaKaryawan 
* Gaji 

Between 
Groups 

(Combined) 19.760 19 1.040 5.141 .000 

Linearity 15.584 1 15.584 77.038 .000 

Deviation 
from 
Linearity 

4.176 18 .232 1.147 .325 

Within Groups 16.183 80 .202   

Total 35.944 99    

        Sumber: Hasil Output SPSS 21 
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Dari tabel 4.8 yang telah didapatkan, dapat diketehui bahwa sig. 

dari Deviation from linearity adalah 0,325. Artinya, nilai ini lebih besar 

dari pada 0,05 (0,325 > 0,05). Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa hubungan antara variabel adalah linier. 

 
Tabel 4.9 Uji Linieritas Insentif Dan Kinerja Karyawan 

ANOVA Table 
 Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 

KinerjaKaryawan 
* Insentif 

Between 
Groups 

(Combined) 20.014 18 1.112 5.654 .000 

Linearity 14.896 1 14.896 75.747 .000 

Deviation 
from 
Linearity 

5.118 17 .301 1.531 .105 

Within Groups 15.929 81 .197   

Total 35.944 99    

     Sumber: Hasil Output SPSS 21 

Dari tabel 4.9 yang telah didapatkan, dapat diketehui bahwa sig. 

dari Deviation from linearity adalah 0,105. Artinya, nilai ini lebih besar 

dari pada 0,05 (0,105 > 0,05). Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa hubungan antara variabel adalah linier. 
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Tabel 4.10 Uji Linieritas Motivasi Kerja Dan Kinerja Karyawan 
ANOVA Table 

 Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

KinerjaKaryawan 
* MotivasiKerja 

Between 
Groups 

(Combined) 10.807 19 .569 1.810 .036 

Linearity 3.234 1 3.234 10.292 .002 

Deviation 
from 
Linearity 

7.573 18 .421 1.339 .187 

Within Groups 25.137 80 .314   

Total 35.944 99    

       Sumber: Hasil Output SPSS 21 

Dari tabel 4.10 yang telah didapatkan, dapat diketehui bahwa sig. 

dari Deviation from linearity adalah 0,187. Artinya, nilai ini lebih besar 

dari pada 0,05 (0,187 > 0,05). Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa hubungan antara variabel adalah linier. 

 

4.5.  Uji t dan Uji F 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Berikut hasil dari pengujian dengan Uji Parsial (Uji t) : 
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Tabel 4.11 Uji  t 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.072 .262  7.916 .000 

Gaji .564 .104 .729 5.425 .000 

Insentif .257 .090 .300 2.850 .005 

MotivasiKerja -.368 .095 -.400 -3.891 .000 

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 

         Sumber: Hasil Output SPSS 21 

Dari tabel 16 Coefficientsa diperoleh nilai t-hitung dari setiap 

variabel independen dalam penelitian ini. Nilai t-hitung dari setiap 

variabel independen akan dibandingkan dengan nilai t-tabel dengan 

menggunakan tingkat kepercayaan (confidence interval) 95% atau α = 

0.05 maka diperoleh nilai t-tabel 1,664. Hasil pengujian hipotesis secara 

parsial menunjukkan bahwa variabel Gaji (X1) memiliki nilai t-hitung 

(5,425) > nilai t-tabel (1,664) dengan taraf signifikan 0 maka 

keputusannya adalah menerima Ha dan Ho ditolak. Hal ini berarti 

variabel Gaji (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil pengujian hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa 

variabel Insentif (X2) memiliki nilai t-hitung (2,850) > nilai t-tabel 

(1,664) dengan taraf signifikan 0,005 maka keputusannya adalah 

menerima Ha dan Ho ditolak. Hal ini berarti variabel Insentif (X2) secara 
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parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

pengujian hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa variabel Motivasi 

Kerja (X3) memiliki nilai t-hitung (-3,891) < nilai t-tabel (1,664) dengan 

taraf signifikan 0 maka keputusannya adalah menolak Ha dan Ho 

diterima. Hal ini berarti variabel Motivasi Kerja (X3) secara parsial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

b. Uji Simultan (Uji F) 

Berikut hasil dari pengujian dengan Uji Simultan (Uji F) 

Tabel 4.12 Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

Df Mean 
Square 

F Sig. 

1 

Regression 19.884 3 6.628 39.618 .000b 

Residual 16.060 96 .167   

Total 35.944 99    

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 

b. Predictors: (Constant), MotivasiKerja, Insentif, Gaji 

               Sumber: Hasil Output SPSS 21 

Berdasarkan hasil uji F diperoleh nilai F hitung = 39,618 > 

F  tabel  2,70  (df1 = 3, df2 = 96, α = 0.05) dan nilai signifikansi = 0 < 

0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima dan dapat disimpulkan bahwa 

variabel gaji, insentif dan motivasi kerja secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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4.6.  Uji Korelasi 

Analisis digunakan untuk menguji Keeratan Hubungan Antara dua 

variabel atau lebih. Koefisien Korelasi sederhananya menunjukan seberapa 

besar hubungan yang terjadi antara variabel Gaya Kepemimpinan, 

Kedisiplinan, Kompensasi terhadap kinerja karyawan.Berdasarkan 

Penjejelasan tersebut,dalam hal ini dapat dilihat pada Tabel 4. Hasil Korelasi 

Dibawah ini: 

                                     Tabel 4.13 Uji Korelasi 
Correlations 

 x1 x2 x3 y 

x1 Pearson 
Correlation 

1 ,758** ,745** ,658** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 100 100 100 100 

x2 Pearson 
Correlation 

,758** 1 ,522** ,643** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 

N 100 100 100 100 

x3 Pearson 
Correlation 

,745** ,522** 1 ,299** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,003 

N 100 100 100 100 

Y Pearson 
Correlation 

,658** ,643** ,299** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003  

N 100 100 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Untuk menafsirkan angka tersebut digunakan untuk kriteria sebagai 

berikut : 

 0,00 – 0,25 = Korelasi sangat rendah (dianggap tidak ada) 

 0,25 – 0,50 = Korelasi cukup 

 0,50 – 0,75 = Korelasi kuat 

 0,75 – 1,00  = Korelasi sangat kuat 

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas, diperoleh hasil sebagai berikut : 

1. Koefisien korelasi antara Gaji dengan Kinerja Karyawan adalah 

0,658 dengan arah hubungan yang positif dan nilai probabilitas pada 

kolom sig (2-tailed) 0,000 < 0,05, hal ini menunjukan Gaji 

berhubungan positif dan signfikan dengan Kinerja Karyawan dengan 

tinggi keeratan yang kuat. 

2. Koefisien korelasi antara Insentif dengan Kinerja Karyawan adalah 

0,643 dengan arah hubungan yang positf dan nilai probabilitas pada 

kolom sig (2-tailed) 0,000 < 0,05, hal ini menunjukan Gaji 

berhubungan positif dan signfikan dengan Kinerja Karyawan dengan 

tinggi keeratan yang kuat. 

3. Koefisien korelasi antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan 

adalah 0,755 dengan arah hubungan yang positif dan nilai 

probabilitas pada kolom sig (2-tailed) 0,000 < 0,05, hal ini 

menunjukan Motivasi Kerja berhubungan positif dan signifikan 

dengan Kinerja Karyawan dengan tinggi keeratan  yang sangat kuat. 
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4.7.  Model Regresi Berganda 

Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel Gaji (X1), Insentif (X2), Motivasi Kerja (X3) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). Berikut adalah model regresi yang dapat dibentuk : 

Y = a + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 

Y = 2,072 + 0,564 X1 + 0,257 X2 + (-0,368 X3)  

Berdasarkan persamaan regresi berganda diatas, maka dapat dilihat 

pengaruh antara variabel gaji, insentif, dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan adalah sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 2,072 artinya jika variabel independen yang 

terdiri dari gaji, insentif dan motivasi kerja dianggap 0 (nol) atau tidak 

diterapkan maka kinerja karyawan adalah sebesar 2,072. 

b. Nilai Beta dari variabel X1 sebesar 0,564 artinya jika variabel 

independen yaitu gaji dianggap 0 (nol) atau tidak diterapkan maka 

pengaruh gaji untuk mengambil kinerja karyawan adalah sebesar 0,564. 

c. Nilai Beta dari variabel X2 sebesar 0,257 artinya jika variabel 

independen yaitu insentif dianggap 0 (nol) atau tidak diterapkan maka 

pengaruh insentif untuk mengambil kinerja karyawan adalah sebesar 

0,257. 
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d. Nilai Beta dari variabel X3 sebesar -0,368 artinya jika variabel 

independen yaitu motivasi kerja dianggap 0 (nol) atau tidak diterapkan 

maka pengaruh motivasi kerja untuk mengambil kinerja karyawan 

adalah sebesar -0,368. 

 

4.8.  Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Berikut hasil analisis dengan menggunakan output SPSS dapat dilihat 

pada tabel 18 “Model Summary”. 

Tabel 4.14 Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Mode
l 

R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .744a .553 .539 .40901 

a. Predictors: (Constant), MotivasiKerja, Insentif, Gaji 

b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 

         Sumber: Hasil Output SPSS 21 

Dari tabel 18 menunjukan bahwa pengaruh antara gaji (X1), insentif 

(X2), dan motivasi kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y), dapat dilihat 

melalui koefisien determinasi (R2) adalah 0,553 yang menunjukan 55,3% 

kinerja karyawan (Y) dipengaruhi oleh gaji (X1), insentif (X2) dan motivasi 

kerja (X3). Sementara sisanya 44,7% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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4.9.  Pembahasan 

Dari hasil penelitian pengaruh gaji, insentif dan motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan dapat diketahui seberapa besar variabel-variabel tersebut 

mempengaruhi kinerja karyawan dengan menggunakan teknik analisis regresi 

berganda. Berdasarkan analisa menggunakan program SPSS versi 21 

diperoleh hasil bahwa besarnya pengaruh dari hasil pengujian parsial atau 

masing-masing variabel adalah sebagai berikut : 

a. Pengujian terhadap variabel Gaji (X1) 

Berdasarkan perhitungan t-tabel terlihat bahwasanya gaji yang diberikan 

oleh perusahaan kepada karyawan memberikan dukungan terhadap 

kinerja karyawan, ini terlihat dari hasil penelitian saya dimana gaji 

berpengaruh secara signifikan (5.425) dan nilai t-tabelnya  (0,05) yang 

artinya nilai t-hitung gaji (5.425) berpengaruh secara signifikan. Dengan 

demikian Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga secara parsial terdapat 

pengaruh Gaji terhadap kinerja karyawan. Sedangkan besarnya 

persentase pengaruh gaji terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari 

besarnya nilai koefisien dari tabel t-hitung sebesar 0,564 atau 56,4%. 

b. Pengujian terhadap variabel Insentif (X2) 

Berdasarkan perhitungan t-tabel terlihat bahwasanya insentif yang 

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan memberikan dukungan 

terhadap kinerja karyawan, ini terlihat dari hasil hitungan dimana insentif 

berpengaruh secara signifikan (2.850) dan nilai t-tabelnya hanya (0,05) 
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yang artinya nilai (2.850) berpengaruh secara signifikan. Dengan 

demikian Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga secara parsial terdapat 

pengaruh Insentif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan besarnya 

persentase pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari 

besarnya nilai koefisien dari tabel t-hitung sebesar 0,257 atau 25,7%. 

c. Pengujian terhadap variabel Motivasi Kerja (X3) 

Berdasarkan perhitungan t-tabel terlihat bahwasanya motivasi kerja tidak 

berpengaruh secara signifikan (-3.891) dan nilai t-tabelnya  (0,05) yang 

artinya nilai (-3.891) tidak berpengaruh secara signifikan. Dengan 

demikian Ho diterima dan Ha ditolak, sehingga secara parsial tidak 

terdapat pengaruh Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

besarnya persentase pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

dapat dilihat dari besarnya nilai koefisien dari tabel t-hitung sebesar 

0,368 atau 36,8%. 

d. Pengujian terhadap variabel Gaji (X1), Insentif (X2) dan Motivasi Kerja 

(X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y1). 

Hasil Uji Statistik F bahwa Gaji, Insentif dan Motivasi berpengaruh 

secara simultan dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Bardasarkan 

hasil uji ANOVA atau F diperoleh nilai F hitung = 39,618 > 

F  tabel  2,70 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 maka model regresi 

dapat digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan (Y) atau dikatakan 

bahwa variabel X1,X2,X3 secara bersama-sama berpengaruh nyata 

terhadap Y. Dengan demikian keputusan yang diambil H0 ditolak dan 
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menerima Ha. Adapun besarnya pengaruh variabel X1,X2,X3 terhadap Y 

sebesar 55,3% sedangkan sisanya tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisa penelitian Pengaruh Gaji, Insentif dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. X dan pembahasan yang 

telah diuraikan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

a. Gaji berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. X, dapat 

dilihat pada tabel koefisien pada kolom t dengan nilai t-hitung 5,425 > t-

tabel 1,664 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05. 

b. Insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. X, dapat 

dilihat pada tabel koefisien pada kolom t dengan nilai t-hitung 2,850 > t-

tabel 1,664 dengan tingkat signifikan 0,005 < 0,05. 

c. Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. X, dapat 

dilihat pada tabel koefisien pada kolom t dengan nilai t-hitung -3,891 < 

1,664 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05. 

d. Gaji, Insentif dan Motivasi Kerja berpengaruh secara bersama-sama 

terhadap Kinerja Karyawan  PT. X, dapat dilihat pada tabel anova pada 

kolom F dengan nilai F-hitung 39,618 > F-tabel 2,70 dengan tingkat 

signifikan 0,000 < 0,05. 
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5.2.  Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan di atas serta uraian 

pada bab-bab sebelumnya, maka penulis menyarankan hal-hal sebagai 

berikut :  

1. Gaji yang diberikan kepada karyawan sebaiknya menyesuaikan dengan 

Golongan Jabatan dan Beban Kerja agar karyawan dapat memberikan 

secara maksimal kinerja pada perusahaan, memberikan karyawan 

ketenangan dan konsentrasi kerja yang lebih baik, sehingga karyawan 

akan merasa lebih puas dalam bekerja serta dapat meningkatkan kinerja 

karyawan.  

2. Sebaiknya perusahaan lebih meningkatkan lagi nominal insentif yang 

akan diberikan pada karyawan berprestasi, karna hal tersebut akan 

memicu tingkat kinerja yang tinggi di perusahaan dari segi Kualitas dan 

Kuantitas serta waktu dalam melaksanakan pekerjaannya. 

3. Pihak manajemen PT. X harus terus mengoptimalkan pemberian 

motivasi kepada karyawan. Salah satunya yaitu dalam bentuk perhatian 

timbal balik, disamping mengemukakan keinginan atau harapan 

perusahaan, perusahaan juga harus memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

yang diharapkan bawahannya. Dengan begitu ada perhatian timbal balik 

untuk saling memenuhi keinginan semua pihak. Semakin efektif dan 

bagusnya motivasi maka akan berdampak baik terhadap kinerja 

karyawan. 
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4. Dalam meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan dapat memberikan 

minimum pencapaian kinerja untuk mendorong pekerja bekerja lebih 

giat, disiplin dan meningkatkan budaya kerja karena dengan mutu atau 

kualitas kerja yang baik dapat mencapai sasaran dan target perusahaan.  
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Lampiran 1 

 

KUISIONER 

Pengaruh Gaji, Insentif dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

PT.X 

 

Kepada Yth Saudara/i Responden 

Saya Lulu Irfaniya, Mahasiswi tingkat akhir di Universaitas Satya Negara 

Indonesia sedang melakukan penelitian dalam penyusunan skripsi dengan judul 

“Pengaruh Gaji, Insentif dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. X”. 

Informasi dan data yang anda isi digunakan oleh peneliti sebagai bahan 

penyusunan skripsi. Untuk itu, diharapkan Bapak/Ibu bersedia meluangkan waktu 

untuk mengisi daftar pertanyaan / pernyataan dari kuisioner. Terimakasih. 

I. Identitas Responden 

Nama Responden :   

Jenis Kelamin  :   □ Laki-laki   □ Perempuan 

II. Petunjuk Pengisian Kuisioner: 

Untuk pertanyaan / pernyataan berikut, dimohon kiranya berkenan memberi 

jawaban sesuai dengan keadaan yang dirasakan selama ini, dengan cara 

memberikan tanda checklist ( √ ) pada kolom pernyataan (yang paling sesuai 

dengan kondisi yang dirasakan), dengan ketentuan: 

Pengaruh Gaji, Insentif dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja  

Karyawan PT. X 

Gaji Insentif Motivasi Kerja Ket 
SS: Sangat Setuju SS: Sangat Setuju SS: Sangat Setuju 5 
S: Setuju S: Setuju S: Setuju 4 
N: Netral N: Netral N: Netral 3 
TS: Tidak Setuju TS: Tidak Setuju TS: Tidak Setuju 2 
STS:Sangat 
TidakSetuju 

STS:Sangat 
TidakSetuju 

STS:Sangat 
TidakSetuju 

1 
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Gaji 

No Pertanyaan / pernyataan 
SS 
5 

S 
4 

N 
3 

TS 
2 

STS 
1 

1 Gaji yang anda terima setiap bulan dapat 
mencukupi kebutuhan sehari-hari 

     

2 Gaji yang diberikan sesuai dengan 
pengalaman dan lamanya kerja 
karyawan 

     

3 Gaji dapat meningkatkan semangat kerja      
4 Perlu adanya kenaikan gaji      
5 Gaji yang cukup di atas UMR      
6 Gaji yang diberikan perusahaan, 

diterima sesuai tepat waktu 
     

7 Gaji yang anda terima dari perusahaan 
merupakan imbalan atas pekerjaan yang 
anda lakukan 

     

 

Insentif 
No Pertanyaan / pernyataan SS 

5 
S 
4 

N 
3 

TS 
2 

STS 
1 

1 Perusahaan memberi bonus jika anda 
mampu mencapai kinerja yang 
diharapkan 

     

2 Menurut anda, pemberian komisi yang 
diterapkan manajemen perusahaan 
cukup adil 

     

3 Anda menerima tunjangan yang sesuai 
dengan tanggung jawab pekerjaan saya 

     

4 Anda merasa nyaman bekerja disini 
karena banyaknya peluang untuk maju 
dan mengembangkan karir 

     

5 Anda merasakan pimpinan sudah 
memberikan apresiasi terhadap hasil 
kerja karyawan 

     

6 Anda merasakan lingkungan kerja yang 
kondusif yang dapat menunjang kinerja 
anda 

     

7 Anda merasakan keamanan dan 
kenyamanan dalam melakukan 
pekerjaan anda 
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Motivasi Kerja 
No Pertanyaan / pernyataan SS 

5 
S 
4 

N 
3 

TS 
2 

STS 
1 

1 Perusahaan memberikan kesempatan 
bagi karyawan untuk mengembangkan 
potensi yang ada pada dirinya untuk 
lebih maju 

     

2 Atasan anda selalu memberikan pujian 
apabila anda menjalankan tugas 
pekerjaan dengan hasil memuaskan  

     
 
 

3 Anda merasa senang bila pengabdian 
anda selama bekerja di perusahaan ini 
diakui oleh atasan 

     

4 Anda selalu dilibatkan dalam pertemuan 
atau rapat dalam mengambil keputusan 
perusahaan 

     

5 Anda merasa senang karena karyawan di 
perusahaan ini bisa menerima anda 
sebagai partner yang baik 

     

6 Anda merasa bahwa kebutuhan dasar 
seperti untuk dapat makan secara wajar 
sudah terpenuhi 

     

7 Anda merasa tertantang untuk 
menyelesaikan tugas yang diberikan 

     

 
 
Kinerja Karyawan 

No Pertanyaan / pernyataan SS 
5 

S 
4 

N 
3 

TS 
2 

STS 
1 

1 Anda selalu berusaha untuk 
menyelesaikan tugas dengan penuh rasa 
tanggung jawab untuk mencapai hasil 
yang maksimal 

     

2 Anda selalu berusaha mencapai target 
kerja yang ditetapkan oleh perusahaan  

     

3 Anda selalu bekerja sesuai dengan 
standar mutu yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan  

     

4 Anda dapat mengerjakan pekerjaan 
dengan efektif dan efisien sehingga 
tidak perlu banyak instruksi dan umpan 
balik dari atasan saya 

     

5 Anda selalu memberikan gagasan-
gagasan untuk kemajuan perusahaan 
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6 Anda selalu fokus dalam menyelesaikan 
pekerjaan, walaupun tidak ada atasan di 
perusahaan 

     

7 Dalam menyelesaikan pekerjaan, anda 
selalu berinisiatif tanpa menunggu 
perintah dari atasan/pimpinan 

     

 
________________________“TerimaKasih”____________________________ 
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Lampiran 2 
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Lampiran 3 

Gaji (X1) 

No Btr1 Btr2 Btr3 Btr4 Btr5 Btr6 Btr7  Total 

1 5 5 5 4 3 4 3 4,14 

2 5 4 5 4 5 4 5 4,57 

3 3 2 3 3 3 3 2 2,71 

4 4 4 4 5 4 2 2 3,57 

5 5 5 5 5 3 3 5 4,43 

6 4 4 3 4 4 3 3 3,57 

7 5 5 4 4 3 2 5 4,00 

8 5 5 4 4 4 4 3 4,14 

9 5 5 5 4 5 5 5 4,86 

10 5 4 5 5 3 4 4 4,29 

11 5 4 5 4 5 4 5 4,57 

12 5 5 5 5 5 5 5 5,00 

13 5 5 5 4 5 5 5 4,86 

14 5 4 4 5 4 3 4 4,14 

15 5 4 5 5 4 5 5 4,71 

16 4 5 5 5 4 5 4 4,57 

17 2 4 3 3 3 4 4 3,29 

18 4 4 4 5 5 4 5 4,43 

19 2 4 2 2 4 2 3 2,71 

20 5 5 3 4 3 3 4 3,86 

21 5 4 4 4 4 4 4 4,14 

22 3 2 3 2 3 3 2 2,57 

23 5 4 4 3 3 4 5 4,00 

24 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

25 3 2 3 3 3 3 2 2,71 

26 5 4 4 5 5 4 4 4,43 

27 4 4 4 5 4 5 4 4,29 

28 5 5 4 4 3 4 4 4,14 

29 3 2 3 2 3 3 2 2,57 

30 5 4 3 4 5 5 5 4,43 

31 5 2 2 4 4 4 2 3,29 

32 4 4 4 4 2 4 4 3,71 

33 5 5 5 4 4 3 4 4,29 

34 4 5 5 2 2 5 4 3,86 

35 3 4 5 4 3 3 3 3,57 

36 4 4 4 4 3 3 4 3,71 

37 5 4 5 4 4 4 3 4,14 
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38 5 4 4 3 3 3 3 3,57 

39 4 4 4 3 3 4 3 3,57 

40 4 4 4 4 3 4 3 3,71 

41 5 5 5 5 5 4 5 4,86 

42 5 2 4 2 5 5 4 3,86 

43 4 4 4 4 3 3 4 3,71 

44 4 2 4 4 5 4 4 3,86 

45 3 3 3 4 4 3 2 3,14 

46 3 4 4 4 3 4 4 3,71 

47 5 5 5 3 5 4 4 4,43 

48 3 4 2 2 4 2 4 3,00 

49 5 4 4 5 4 2 3 3,86 

50 4 4 4 4 5 3 3 3,86 

51 4 3 3 3 3 3 2 3,00 

52 3 2 2 2 2 2 2 2,14 

53 4 4 2 2 4 4 4 3,43 

54 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

55 3 4 2 3 2 4 5 3,29 

56 2 4 4 2 3 3 4 3,14 

57 2 4 2 2 4 2 4 2,86 

58 3 2 3 3 3 3 2 2,71 

59 4 4 4 4 2 3 2 3,29 

60 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

61 4 4 4 4 3 3 2 3,43 

62 5 5 5 5 5 5 5 5,00 

63 4 4 4 4 3 3 4 3,71 

64 4 4 3 4 4 3 4 3,71 

65 2 4 2 4 4 2 4 3,14 

66 4 3 3 3 3 3 3 3,14 

67 4 4 4 4 2 3 3 3,43 

68 4 5 2 5 5 5 5 4,43 

69 4 4 2 3 4 3 5 3,57 

70 5 5 5 5 4 4 4 4,57 

71 4 4 4 5 4 4 5 4,29 

72 4 5 4 5 5 4 5 4,57 

73 3 3 3 2 3 3 2 2,71 

74 5 4 2 2 4 2 2 3,00 

75 5 5 5 5 5 5 5 5,00 

76 4 4 3 3 4 3 3 3,43 

77 4 3 2 5 3 2 5 3,43 

78 4 5 4 4 5 4 4 4,29 

79 4 5 5 5 5 5 5 4,86 
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80 5 3 4 4 3 4 4 3,86 

81 4 5 4 5 5 4 5 4,57 

82 5 5 5 5 5 5 5 5,00 

83 4 5 5 5 5 5 5 4,86 

84 5 4 3 4 4 3 4 3,86 

85 5 4 5 5 4 3 5 4,43 

86 5 4 5 4 4 5 4 4,43 

87 3 3 4 4 3 4 4 3,57 

88 5 5 4 5 5 4 5 4,71 

89 2 4 2 3 4 2 3 2,86 

90 4 3 3 4 3 3 4 3,43 

91 4 4 4 4 4 4 4 4,00 

92 2 3 3 2 3 3 2 2,57 

93 3 3 4 5 3 4 5 3,86 

94 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

95 3 3 3 2 3 3 2 2,71 

96 5 5 4 4 5 4 4 4,43 

97 5 4 5 4 4 5 4 4,43 

98 4 3 4 4 3 4 4 3,71 

99 2 3 3 2 3 3 2 2,57 

100 4 5 5 5 5 5 5 4,86 

 

Insentif (X2) 

No. Btr1 Btr2 Btr3 Btr4 Btr5 Btr6 Btr7  Total 

1 4 3 4 4 4 5 5 4,14 

2 5 4 3 4 3 4 2 3,57 

3 3 5 4 5 5 4 4 4,29 

4 4 4 3 4 4 3 4 3,71 

5 5 5 5 5 5 5 4 4,86 

6 3 5 4 5 5 3 3 4,00 

7 4 4 4 4 4 3 4 3,86 

8 4 4 3 4 4 4 3 3,71 

9 3 3 4 3 3 3 5 3,43 

10 3 3 3 3 3 4 3 3,14 

11 3 4 4 4 5 4 3 3,86 

12 4 4 4 4 4 4 5 4,14 

13 5 5 5 5 5 5 4 4,86 

14 4 4 4 4 4 3 4 3,86 

15 5 5 5 4 4 4 4 4,43 

16 5 5 5 4 4 3 2 4,00 

17 4 5 3 3 5 4 4 4,00 
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18 5 5 3 5 5 4 4 4,43 

19 2 2 2 2 3 2 4 2,43 

20 5 4 4 4 5 2 3 3,86 

21 4 4 4 5 3 3 3 3,71 

22 5 4 4 5 3 3 2 3,71 

23 4 5 5 3 5 2 2 3,71 

24 3 3 3 3 3 4 4 3,29 

25 2 4 2 2 2 2 2 2,29 

26 3 3 3 3 4 4 5 3,57 

27 4 4 2 3 3 3 4 3,29 

28 4 2 2 4 4 2 4 3,14 

29 4 5 5 5 4 3 2 4,00 

30 3 3 3 3 5 3 2 3,14 

31 4 4 4 2 4 4 2 3,43 

32 4 2 4 4 2 4 4 3,43 

33 4 4 3 4 4 3 4 3,71 

34 2 2 5 4 2 5 4 3,43 

35 4 3 3 3 3 3 3 3,14 

36 4 3 3 4 3 3 4 3,43 

37 4 4 4 3 4 4 3 3,71 

38 4 5 5 5 5 5 5 4,86 

39 3 3 4 3 3 4 3 3,29 

40 4 3 4 3 3 4 3 3,43 

41 5 5 4 5 5 4 5 4,71 

42 2 5 5 4 5 5 4 4,29 

43 4 3 3 4 3 3 4 3,43 

44 4 5 4 4 5 4 4 4,29 

45 4 4 3 2 4 3 2 3,14 

46 4 3 4 4 3 4 4 3,71 

47 3 5 4 4 5 4 4 4,14 

48 2 4 2 4 4 2 4 3,14 

49 5 4 2 3 4 2 3 3,29 

50 4 5 3 3 5 3 3 3,71 

51 3 3 3 2 3 3 2 2,71 

52 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

53 2 4 4 4 4 4 4 3,71 

54 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

55 3 2 4 5 2 4 5 3,57 

56 2 3 3 4 3 3 4 3,14 

57 2 4 2 4 4 2 4 3,14 

58 3 3 3 2 3 3 2 2,71 

59 4 2 3 2 2 3 2 2,57 
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60 5 2 2 2 2 2 2 2,43 

61 4 4 4 4 3 3 2 3,43 

62 3 5 5 5 5 5 5 4,71 

63 4 4 4 4 3 3 4 3,71 

64 3 4 3 4 4 3 4 3,57 

65 3 4 2 4 4 2 4 3,29 

66 4 3 3 3 3 3 3 3,14 

67 4 4 4 4 2 3 3 3,43 

68 5 5 2 5 3 5 5 4,29 

69 3 4 2 3 4 3 3 3,14 

70 4 2 5 5 4 4 4 4,00 

71 5 5 5 4 3 4 3 4,14 

72 5 4 5 4 5 4 5 4,57 

73 3 2 3 3 3 3 2 2,71 

74 4 4 4 5 4 2 2 3,57 

75 5 5 5 5 3 3 5 4,43 

76 4 4 3 4 4 3 3 3,57 

77 5 5 4 4 3 2 5 4,00 

78 5 5 4 4 4 4 3 4,14 

79 5 5 5 4 5 5 5 4,86 

80 5 4 5 5 3 4 4 4,29 

81 5 4 5 4 5 4 5 4,57 

82 5 5 5 5 5 5 5 5,00 

83 5 5 5 4 5 5 5 4,86 

84 5 4 4 5 4 3 4 4,14 

85 5 4 5 5 4 5 5 4,71 

86 4 5 5 5 4 5 4 4,57 

87 2 4 3 3 3 4 4 3,29 

88 4 4 4 5 5 4 5 4,43 

89 2 4 2 2 4 2 3 2,71 

90 5 5 3 4 3 3 4 3,86 

91 5 4 4 4 4 4 4 4,14 

92 3 2 3 2 3 3 2 2,57 

93 5 4 4 3 3 4 5 4,00 

94 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

95 3 2 3 3 3 3 2 2,71 

96 5 4 4 5 5 4 4 4,43 

97 4 4 4 5 4 5 4 4,29 

98 5 5 4 4 3 4 4 4,14 

99 3 2 3 2 3 3 2 2,57 

100 5 4 3 4 5 5 5 4,43 
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Motivasi Kerja (X3) 

No. Btr1 Btr2 Btr3 Btr4 Btr5 Btr6 Btr7  Total 

1 4 4 5 5 4 4 4 4,29 

2 5 5 5 4 4 5 4 4,57 

3 2 2 3 2 3 3 3 2,57 

4 5 5 4 4 5 4 2 4,14 

5 5 3 5 5 5 5 5 4,71 

6 3 3 4 4 4 4 3 3,57 

7 2 2 5 5 4 3 2 3,29 

8 4 4 5 5 4 5 4 4,43 

9 5 5 5 5 4 5 5 4,86 

10 4 4 5 4 5 3 4 4,14 

11 4 4 5 4 4 5 4 4,29 

12 5 5 5 5 5 5 5 5,00 

13 5 5 5 5 4 5 5 4,86 

14 3 3 5 4 5 4 3 3,86 

15 4 4 5 4 5 4 5 4,43 

16 4 4 4 5 5 4 5 4,43 

17 4 4 2 4 3 3 4 3,43 

18 4 4 4 4 5 5 4 4,29 

19 3 3 2 4 2 4 2 2,86 

20 5 5 5 5 4 3 3 4,29 

21 4 4 5 4 4 4 4 4,14 

22 2 2 3 2 2 3 3 2,43 

23 3 3 5 4 3 3 4 3,57 

24 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

25 2 2 3 2 3 3 3 2,57 

26 4 4 5 4 5 5 4 4,43 

27 2 2 4 4 5 4 5 3,71 

28 4 4 5 5 4 3 4 4,14 

29 2 2 3 2 2 3 3 2,43 

30 4 4 5 4 4 5 5 4,43 

31 2 2 5 2 4 4 4 3,29 

32 4 4 4 4 4 2 4 3,71 

33 3 3 5 5 4 4 3 3,86 

34 5 5 4 5 2 2 5 4,00 

35 4 4 3 4 4 3 3 3,57 

36 4 4 4 4 4 3 3 3,71 

37 4 4 5 4 4 4 4 4,14 

38 4 4 5 4 4 5 5 4,43 

39 4 4 4 4 3 3 4 3,71 
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40 3 3 4 4 4 3 4 3,57 

41 4 4 5 5 5 5 4 4,57 

42 4 4 5 2 2 5 5 3,86 

43 2 2 4 4 4 3 3 3,14 

44 5 5 4 2 4 5 4 4,14 

45 3 3 3 3 4 4 3 3,29 

46 2 2 3 4 4 3 4 3,14 

47 5 5 5 5 3 5 4 4,57 

48 3 3 3 4 2 4 2 3,00 

49 3 3 5 4 5 4 2 3,71 

50 4 4 4 4 4 5 3 4,00 

51 2 2 4 3 3 3 3 2,86 

52 2 2 3 2 2 2 2 2,14 

53 2 2 4 4 2 4 4 3,14 

54 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

55 4 4 3 4 3 2 4 3,43 

56 2 2 2 4 2 3 3 2,57 

57 3 3 2 4 2 4 2 2,86 

58 2 2 3 2 3 3 3 2,57 

59 2 2 4 4 4 2 3 3,00 

60 2 2 2 3 3 3 3 2,57 

61 3 3 4 4 4 3 3 3,43 

62 4 4 3 5 4 3 2 3,57 

63 3 3 4 4 4 3 3 3,43 

64 4 4 4 4 4 4 3 3,86 

65 2 2 2 4 4 4 2 2,86 

66 4 4 4 3 3 3 3 3,43 

67 3 3 4 4 4 2 3 3,29 

68 4 4 4 5 5 5 5 4,57 

69 3 3 4 4 3 4 3 3,43 

70 2 2 2 3 4 4 5 3,14 

71 5 4 5 4 4 4 5 4,43 

72 4 5 3 4 3 4 5 4,00 

73 5 5 4 4 2 3 2 3,57 

74 5 3 3 5 4 2 2 3,43 

75 4 4 3 2 4 3 5 3,57 

76 3 4 5 3 3 3 3 3,43 

77 4 5 5 4 4 2 5 4,14 

78 4 3 3 2 3 4 4 3,29 

79 2 4 3 2 3 5 5 3,43 

80 5 5 5 4 4 4 4 4,43 
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81 4 3 3 3 3 4 5 3,57 

82 3 4 3 4 5 5 5 4,14 

83 4 4 3 3 3 5 5 3,86 

84 3 3 3 3 4 3 4 3,29 

85 3 4 4 3 3 5 5 3,86 

86 3 2 3 3 3 5 4 3,29 

87 4 3 4 3 3 4 4 3,57 

88 3 4 3 4 3 4 5 3,71 

89 5 4 4 4 4 2 3 3,71 

90 3 4 4 3 3 3 4 3,43 

91 3 3 3 4 4 4 4 3,57 

92 4 4 5 4 4 3 2 3,71 

93 4 4 4 4 3 4 5 4,00 

94 5 4 4 4 5 2 2 3,71 

95 5 2 4 3 3 3 2 3,14 

96 4 5 4 5 3 4 4 4,14 

97 3 3 4 5 4 5 4 4,00 

98 3 3 3 3 3 4 4 3,29 

99 3 3 3 3 3 3 2 2,86 

100 4 3 4 4 4 5 5 4,14 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

No. Btr1 Btr2 Btr3 Btr4 Btr5 Btr6 Btr7  Total 

1 5 4 5 4 4 4 5 4,43 

2 4 5 3 4 3 4 5 4,00 

3 5 5 4 4 2 3 2 3,57 

4 5 3 3 5 4 2 2 3,43 

5 4 4 3 2 4 3 5 3,57 

6 3 4 5 3 3 3 3 3,43 

7 4 5 5 4 4 2 5 4,14 

8 4 3 3 2 3 4 4 3,29 

9 2 4 3 2 3 5 5 3,43 

10 5 5 5 4 4 4 4 4,43 

11 4 3 3 3 3 4 5 3,57 

12 3 4 3 4 5 5 5 4,14 

13 4 4 3 3 3 5 5 3,86 

14 3 3 3 3 4 3 4 3,29 

15 3 4 4 3 3 5 5 3,86 

16 3 2 3 3 3 5 4 3,29 

17 4 3 4 3 3 4 4 3,57 

18 3 4 3 4 3 4 5 3,71 
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19 5 4 4 4 4 2 3 3,71 

20 3 4 4 3 3 3 4 3,43 

21 3 3 3 4 4 4 4 3,57 

22 4 4 5 4 4 3 2 3,71 

23 4 4 4 4 3 4 5 4,00 

24 5 4 4 4 5 2 2 3,71 

25 5 2 4 3 3 3 2 3,14 

26 4 5 4 5 3 4 4 4,14 

27 3 3 4 5 4 5 4 4,00 

28 3 3 3 3 3 4 4 3,29 

29 3 3 3 3 3 3 2 2,86 

30 4 3 4 4 4 5 5 4,14 

31 5 4 3 4 3 4 2 3,57 

32 3 5 4 5 5 4 4 4,29 

33 4 4 3 4 4 3 4 3,71 

34 5 5 5 5 5 5 4 4,86 

35 3 5 4 5 5 3 3 4,00 

36 4 4 4 4 4 3 4 3,86 

37 4 4 3 4 4 4 3 3,71 

38 3 3 4 3 3 3 5 3,43 

39 3 3 3 3 3 4 3 3,14 

40 3 4 4 4 5 4 3 3,86 

41 4 4 4 4 4 4 5 4,14 

42 5 5 5 5 5 5 4 4,86 

43 4 4 4 4 4 3 4 3,86 

44 5 5 5 4 4 4 4 4,43 

45 5 5 5 4 4 3 2 4,00 

46 4 5 3 3 5 4 4 4,00 

47 5 5 3 5 5 4 4 4,43 

48 2 2 2 2 3 2 4 2,43 

49 5 4 4 4 5 2 3 3,86 

50 4 4 4 5 3 3 3 3,71 

51 5 4 4 5 3 3 2 3,71 

52 4 5 5 3 5 2 2 3,71 

53 3 3 3 3 3 4 4 3,29 

54 2 4 2 2 2 2 2 2,29 

55 3 3 3 3 4 4 5 3,57 

56 4 4 2 3 3 3 4 3,29 

57 4 2 2 4 4 2 4 3,14 

58 4 5 5 5 4 3 2 4,00 

59 3 3 3 3 5 3 2 3,14 
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60 4 5 3 4 5 2 2 3,57 

61 5 5 5 5 5 3 2 4,29 

62 5 5 3 5 5 5 5 4,71 

63 2 4 4 4 4 3 4 3,57 

64 3 3 3 3 4 3 4 3,29 

65 3 3 3 5 4 2 4 3,43 

66 3 4 4 4 4 3 3 3,57 

67 2 5 5 5 5 3 3 4,00 

68 3 3 2 5 5 5 5 4,00 

69 3 5 5 3 5 3 3 3,86 

70 5 5 5 5 4 4 4 4,57 

71 5 5 5 4 3 4 3 4,14 

72 5 4 5 4 5 4 5 4,57 

73 3 2 3 3 3 3 2 2,71 

74 4 4 4 5 4 2 2 3,57 

75 5 5 5 5 3 3 5 4,43 

76 4 4 3 4 4 3 3 3,57 

77 5 5 4 4 3 2 5 4,00 

78 5 5 4 4 4 4 3 4,14 

79 5 5 5 4 5 5 5 4,86 

80 5 4 5 5 3 4 4 4,29 

81 5 4 5 4 5 4 5 4,57 

82 5 5 5 5 5 5 5 5,00 

83 5 5 5 4 5 5 5 4,86 

84 5 4 4 5 4 3 4 4,14 

85 5 4 5 5 4 5 5 4,71 

86 4 5 5 5 4 5 4 4,57 

87 2 4 3 3 3 4 4 3,29 

88 4 4 4 5 5 4 5 4,43 

89 2 4 2 2 4 2 3 2,71 

90 5 5 3 4 3 3 4 3,86 

91 5 4 4 4 4 4 4 4,14 

92 3 2 3 2 3 3 2 2,57 

93 5 4 4 3 3 4 5 4,00 

94 2 2 2 2 2 2 2 2,00 

95 3 2 3 3 3 3 2 2,71 

96 5 4 4 5 5 4 4 4,43 

97 4 4 4 5 4 5 4 4,29 

98 5 5 4 4 3 4 4 4,14 

99 3 2 3 2 3 3 2 2,57 

100 5 4 3 4 5 5 5 4,43 
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Lampiran 4 

Gaji (X1) 

 

Inter-Item Correlation Matrix 

 Btr1 Btr2 Btr3 Btr4 Btr5 Btr6 Btr7 

Btr1 1.000 .522 .615 .584 .466 .507 .473 

Btr2 .522 1.000 .557 .549 .489 .437 .632 

Btr3 .615 .557 1.000 .599 .362 .636 .462 

Btr4 .584 .549 .599 1.000 .483 .466 .600 

Btr5 .466 .489 .362 .483 1.000 .490 .532 

Btr6 .507 .437 .636 .466 .490 1.000 .568 

Btr7 .473 .632 .462 .600 .532 .568 1.000 

 
Insentif (X2) 

Inter-Item Correlation Matrix 

 Btr1 Btr2 Btr3 Btr4 Btr5 Btr6 Btr7 

Btr1 1.000 .447 .435 .442 .266 .302 .246 

Btr2 .447 1.000 .440 .520 .629 .327 .318 

Btr3 .435 .440 1.000 .578 .370 .606 .331 

Btr4 .442 .520 .578 1.000 .426 .459 .541 

Btr5 .266 .629 .370 .426 1.000 .355 .343 

Btr6 .302 .327 .606 .459 .355 1.000 .521 

Btr7 .246 .318 .331 .541 .343 .521 1.000 

 
 

Motivasi Kerja(X3) 

Inter-Item Correlation Matrix 

 Btr1 Btr2 Btr3 Btr4 Btr5 Btr6 Btr7 

Btr1 1.000 .814 .474 .459 .317 .226 .255 

Btr2 .814 1.000 .467 .433 .268 .288 .381 

Btr3 .474 .467 1.000 .440 .491 .290 .278 

Btr4 .459 .433 .440 1.000 .465 .179 .118 

Btr5 .317 .268 .491 .465 1.000 .272 .231 

Btr6 .226 .288 .290 .179 .272 1.000 .498 

Btr7 .255 .381 .278 .118 .231 .498 1.000 
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Kinerja Karyawan (Y) 

 
 

Inter-Item Correlation Matrix 

 Btr1 Btr2 Btr3 Btr4 Btr5 Btr6 Btr7 

Btr1 1.000 .463 .498 .507 .239 .166 .110 

Btr2 .463 1.000 .573 .508 .375 .157 .155 

Btr3 .498 .573 1.000 .491 .315 .188 .071 

Btr4 .507 .508 .491 1.000 .466 .214 .113 

Btr5 .239 .375 .315 .466 1.000 .159 .123 

Btr6 .166 .157 .188 .214 .159 1.000 .568 

Btr7 .110 .155 .071 .113 .123 .568 1.000 
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Lampiran 5 
 
Gaji 

ReliabilityStatistics 

Cronbach'sAlph

a 

Cronbach'sAlph

aBasedonStand

ardizedItems N ofItems 

.886 .886 7 

 

 

Insentif 
 

ReliabilityStatistics 

Cronbach'sAlph

a 

Cronbach'sAlph

aBasedonStand

ardizedItems N ofItems 

.837 .837 7 

 

 
 
Motivasi Kerja 
 

ReliabilityStatistics 

Cronbach'sAlph

a 

Cronbach'sAlph

aBasedonStand

ardizedItems N ofItems 

.800 .800 7 

 

 

Kinerja Karyawan 
 
 

ReliabilityStatistics 

Cronbach'sAlph

a 

Cronbach'sAlph

aBasedonStand

ardizedItems N ofItems 

.750 .757 7 
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Lampiran 6 
 

OUTPUT SPSS 21 HASIL UJI ASUMSI KLASIK 

1. Normalitas 
 

a. Uji One SapleKolmogorovSmirnovTest 
 

TestsofNormality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

Gaji .086 100 .065 .963 100 .007 

Insentif .079 100 .129 .976 100 .060 

MotivasiKerja .075 100 .176 .980 100 .133 

KinerjaKaryawan .084 100 .078 .976 100 .067 

a. LillieforsSignificanceCorrection 

 
 

b. Uji NormalP-Plot 
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c. Hasil Uji Multikorelasi 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 2.072 .262  7.916 .000   

Gaji .564 .104 .729 5.425 .000 .257 3.885 

Insentif .257 .090 .300 2.850 .005 .421 2.375 

MotivasiKerja 
-.368 .095 -.400 -

3.891 

.000 .440 2.271 

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 

Sumber: Hasil Output SPSS 21 

 

d. Uji Heterokedatisitas 
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e. Uji Autokorelasi 
 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,743
a
 ,552 ,538 2,866 1,958 

a. Predictors: (Constant), x3, x2, x1 

b. Dependent Variable: y 
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Lampiran 7   

OUTPUT SPSS 21 HASIL UJI HIPOTESIS 

A. Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 2.072 .262  7.916 .000   

Gaji .564 .104 .729 5.425 .000 .257 3.885 

Insentif .257 .090 .300 2.850 .005 .421 2.375 

MotivasiKerja 
-.368 .095 -.400 -

3.891 

.000 .440 2.271 

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 

 

B. Uji t (Parsial) 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.072 .262  7.916 .000 

Gaji .564 .104 .729 5.425 .000 

Insentif .257 .090 .300 2.850 .005 

MotivasiKerja -.368 .095 -.400 -3.891 .000 

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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C. Uji F (Simultan) 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 19.884 3 6.628 39.618 .000
b
 

Residual 16.060 96 .167   

Total 35.944 99    

a. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 

b. Predictors: (Constant), MotivasiKerja, Insentif, Gaji 

      Sumber: Hasil Output SPSS 21 

 

D. Koefisiensi Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .744
a
 .553 .539 .40901 

a. Predictors: (Constant), MotivasiKerja, Insentif, Gaji 

b. Dependent Variable: KinerjaKaryawan 
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E. Uji Korelasi 

Correlations 

 x1 x2 x3 y 

x1 Pearson Correlation 1 ,758
**
 ,745

**
 ,658

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 100 100 100 100 

x2 Pearson Correlation ,758
**
 1 ,522

**
 ,643

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 

N 100 100 100 100 

x3 Pearson Correlation ,745
**
 ,522

**
 1 ,299

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,003 

N 100 100 100 100 

Y Pearson Correlation ,658
**
 ,643

**
 ,299

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,003  

N 100 100 100 100 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 8  
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Lampiran 9  
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