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MOTTO 

“Jangan menurunkan mimpimu hanya untuk menyesuaikan dengan kenyataan yang 

ada. Tapi, tingkatkan keyakinanmu agar sesuai dengan tujuanmu” 

“Tidak menjadi masalah seberapa lambat kau berjalan, asalkan kau tidak berhenti” 

“Tetaplah berjuang dan berdoa semaksimal mungkin, perihal hasil Allah paling 

paham mana yang terbaik” 

Jangan pernah membandingkan kehidupanmu dengan kehidupan orang lain. Kita 

tidak bisa membandingkan antara matahari dan bulan. Mereka mempunyai kelebihan 

dan kekurangan masing-masing. Ketika waktunya telah tiba, mereka akan bersinar 

dengan indah dan sempurna. 

 

(Risdian Saputri) 
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ABSTRACT 

Provision of Salary and Incentives at PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia 

(Brownies Cinta) has experienced a significant impact since the Covid-19 pandemic, 

the level of sales has decreased which has had an impact on receiving salaries and 

incentives as well as the performance level of its employees. This study aims to analyze 

the effect of salary and incentives on employee performance through work motivation 

as an intervening variable (a case study at PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia). The 

research method used is associative quantitative method with sampling technique that 

is saturated sampling. The data analysis technique used is a Likert scale. In this study, 

the data source used was primary data using the help of statistical data analysis tools 

and statistics from the IBM SPSS 21.0 program. The data collection method in this 

study was a questionnaire and the sample used in this study was 110 respondents. The 

results of this study indicate that salary has a positive and significant effect on work 

motivation of employees of PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Incentives have a 

positive and significant effect on work motivation of employees of PT. Berkah Ridho 

Cinta Indonesia. Salary has a positive and significant effect on employee performance 

at PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Incentives have a positive but not significant 

effect on employee performance at PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Work 

motivation has a positive and significant effect on employee performance at PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia. Work motivation can mediate the effect of salary on employee 

performance. Then, work motivation cannot mediate the influence of incentives on 

employee performance. 

Keywords: Salary, Incentives, Employee Performance, Work Motivation  
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ABSTRAK 

Pemberian Gaji dan Insentif pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia (Brownies 

Cinta) mengalami dampak yang cukup signifikan terhitung sejak pandemic Covid-19, 

tingkat penjualan mengalami penurunan sehingga berdampak pada penerimaan gaji 

dan insentif serta tingkat kinerja karyawannya. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis Pengaruh Gaji dan Insentif terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi 

Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus pada PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia). Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif asosiatif 

dengan teknik pengambilan sampel yaitu sampling jenuh. Teknik analisis data yang 

digunakan adalah skala likert. Pada penelitian ini sumber data yang digunakan adalah 

data primer dengan menggunakan bantuan alat analisis data statistik dan statistika 

program IBM SPSS 21.0 metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah 

kuesioner dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 110 responden. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Gaji berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Motivasi Kerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Insentif 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia. Gaji berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Insentif berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Berkah Ridho 

Cinta Indonesia. Motivasi Kerja dapat memediasi pengaruh Gaji terhadap Kinerja 

Karyawan. Kemudian, Motivasi Kerja tidak dapat memediasi pengaruh Insentif 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Kata kunci: Gaji, Insentif, Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset terpenting dalam sebuah 

perusahaan. Tergolong dalam perusahaan besar ataupun kecil, keberadaan sumber daya 

manusia termasuk dalam investasi masa depan yang harus dijaga kualitas dan 

kuantitasnya. Terlebih lagi pada saat ini segala teknologi di bidang industri telah 

berkembang dengan cepat dan canggih, hal tersebut menyebabkan persaingan antar 

perusahaan semakin ketat dalam mencapai tujuannya. Dengan persaingan industri yang 

semakin ketat, adanya sumber daya manusia di suatu perusahaan memiliki pengaruh 

yang sangat besar dalam pencapaian tujuan akhir perusahaan. Sumber daya manusia 

berperan sebagai penggerak, pemikir, dan perencana di dalam lingkungan internal 

maupun eksternal suatu perusahaan (Ratnasari, I., dan Mahmud, 2020). Dengan 

demikian, suatu perusahaan harus memperhatikan kualitas kinerja yang di miliki oleh 

masing-masing sumber daya manusianya. Kualitas kinerja sumber daya manusia 

berperan sebagai penggerak roda perusahaan dan merupakan aset terpenting yang 

wajib untuk dijaga. Dengan menjaga kualitas sumber daya manusia yang ada akan 

meningkatkan produktivitas di dalam perusahaan tersebut. 

Manajemen sumber daya manusia memiliki peran dalam sebuah perusahaan 

untuk mengatur seluruh tenaga kerja atau sumber daya manusia yang ada. Menurut 

Uyun (2021), manajemen sumber daya manusia merupakan proses perencanaan, 
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pengorganisasian, mengarahkan, dan mengawasi kegiatan pengadaan, pengembangan, 

kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan pelepasan sumber data manusia untuk 

mencapai tujuan individu, organisasi, dan masyarakat (Ilham, 2022). Dengan peranan 

tersebut seluruh tenaga kerja dapat berkontribusi dalam perusahaan dengan efektif, 

sehingga tujuan perusahaan dan kepuasan kerja dapat tercapai dengan baik. Selain itu, 

dalam meningkatkan dan menjaga kualitas sumber daya manusia, perusahaan harus 

memperhatikan beberapa faktor yang mempengaruhinya. Cara yang dapat dilakukan 

untuk menunjang kualitas kinerja karyawan yaitu dengan memperhatikan faktor 

pemberian upah atau gaji, kompensasi, serta insentif (Purba, S. Y., dan Rahadi, 2021). 

Kompensasi merupakan bentuk penghargaan atau balas jasa kepada karyawan 

atas pekerjaan yang telah diselasaikan sesuai dengan target perusahaan. Kompensasi 

yang diberikan dapat berupa kompensasi finansial maupun non-finalsial. Bentuk 

kompensasi finansial yaitu berupa gaji, tunjangan, bonus (insentif), dan komisi. 

Sedangkan, kompensasi non-finansial berupa pelatihan, wewenang atau tanggung 

jawab, penghargaan kinerja dan lingkungan kerja yang mendukung (Subianto, 2016). 

Sedangkan menurut Dassler (2006), kompensasi karyawan memiliki dua komponen 

utama yaitu pembayaran langsung berupa upah, gaji, insentif, komisi, dan bonus, 

pembayaran tidak langsung atau keuntungan finansial berupa asuransi dan liburan yang 

dibayarkan oleh perusahaan (Sudiardhita et al., 2018). Jadi, dalam sebuah perusahaan 

dapat memberikan kompensasi kepada karyawan yang sesuai dengan potensi kinerja 

yang mereka berikan dan sesuai standar perusahaan. Dengan demikian, kualitas kinerja 
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karyawan harus lebih diperhatikan dan dipertahankan guna tercapainya tujuan 

bersama. 

Pemberian kompensasi berupa gaji dan insentif yang sesuai akan meningkatkan 

motivasi karyawan dalam bekerja. Gaji dan insentif merupakan faktor pendorong bagi 

karyawan untuk mengembangkan bakat dalam pekerjaanya secara maksimal. Menurut 

Hariandja (2009: 23), “Gaji merupakan bayaran tetap yang diterima seseorang dari 

keanggotaannya dalam sebuah organisasi” (Ratnasari, I., dan Mahmud, 2020). 

Sedangkan insentif menurut Ranupandojo dan Husnan (2002), “Insentif merupakan 

suatu bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang” (Purba, S. Y., dan Rahadi, 

2021). Kemudian secara garis besar, gaji dan insentif merupakan sebuah penghargaan 

dari perusahaan yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan kinerja yang mereka 

laksanakan. Ketika sebuah perusahaan dapat memberikan hak dan kewajibannya 

kepada karyawan, maka potensi-potensi yang dimiliki oleh karyawan dapat keluar 

secara maksimal dan motivasi karyawan dapat terbentuk dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan. 

Motivasi kerja salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat kualitas kinerja 

karyawan dalam mencapai tujuannya, sehingga berpengaruh pada pencapaian tujuan 

akhir perusahaan. Hasibuan (2008) menyatakan bahwa motivasi merupakan pemberian 

daya penggerak yang dapat menciptakan suatu tingkat kegairahan kerja seseorang, 

supaya mereka mampu bekerjasama, bekerja dengan lebih efektif, dan terintegritas 

dengan segala daya upayanya dalam mencapai kepuasan (Adha et al., 2019). Dessler 
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(2009) menyatakan bahwa secara teoritis motivasi terbentuk karena seorang manusia 

memiliki kategori kebutuhan pokok, seperti kebutuhan fisiologi, rasa aman, sosial, ego, 

dan perwujudan diri (Adha et al., 2019). Apabila kategori kebutuhan pokok karyawan 

dapat terpenuhi, maka output yang dihasilkan yaitu mampu bekerja dengan giat dan 

memiliki antusias yang tinggi dalam mencapai hasil yang optimal. Dengan kata lain, 

seorang karyawan akan lebih berkomitmen dalam menjaga kualitas kinerjanya agar 

lebih konsisten dalam mencapai tujuan akhir perusahaan.  

Menurut Moeheriono (2012), menyatakan bahwa kinerja merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui 

perencanaan strategis suatu organisasi (Indriani, D., Wahono, B., dan Primanto, 2021). 

Peningkatan kinerja karyawan merupakan hasil akhir atau tingkat pencapaian 

seseorang yang sesuai dengan peran maupun tugas yang dikerjakannya, sehingga dapat 

memenuhi tingkat nilai yang telah ditetapkan. Dengan adanya tingkat kinerja karyawan 

yang optimal dan mumpuni bagi suatu organisasi atau perusahaan, akan dapat 

mempengaruhi berkembang tidaknya kualitas suatu perusahaan. Semakin tingginya 

tingkat kualitas kinerja karyawan, maka akan semakin tinggi pula tingkat produktivitas 

perusahaan. Perusahaan yang memiliki kualitas dan tingkat produktivitas yang tinggi 

dapat dengan mudah mengikuti persaingan industri yang semakin ketat. 

PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia merupakan Holding dari beberapa 

perusahaan yang bergerak dibidang makanan, logistic, dan produksi yang memiliki 
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cabang tersebar di area Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY). PT. 

Berkah Ridho Cinta Indonesia dikenal oleh masyarakat umum dengan nama produk 

Brownies Cinta, perusahaan ini mengalami perkembangan secara terus menerus  

dengan Visi Rahmatan Lil Alamin.  

Lokasi PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia yaitu berkantor pusat di Karanganyar 

lebih tepatnya beralamat di Jl. Dr. Muwardi, Badranasri, Cangakan, Kec. Karanganyar, 

Kabupaten Karanganyar, Jawa Tengah 57712. Berdasarkan hasil observasi lapangan 

dan wawancara yang telah dilakukan peneliti dengan tiga orang karyawan sebagai 

marketing outlet di salah satu cabang PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia (Brownies 

Cinta) yang berlokasi di Laweyan menyatakan bahwa terhitung selama 2 tahun terakhir 

sejak maraknya pandemic Covid-19, karyawan di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia 

atau sering disebut dengan Brownies Cinta mengalami dampak yang cukup signifikan 

terhadap pemberian gaji maupun insentif yang mereka terima. Mekanisme pemberian 

gaji di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia kepada para karyawannya yaitu gaji akan 

diberikan selama 1 bulan sekali yang bertepatan pada minggu pertama awal bulan. 

Kemudian, untuk mekanisme pemberian insentif material akan diberikan kepada 

karyawan apabila target penjualan selama 1 bulan dapat terpenuhi. Bentuk insentif 

dalam perusahaan tersebut yaitu berupa insentif material dan insentif non material yang 

berupa adanya masa cuti libur atau hubungan atar sesama karyawan maupun atasan.  

Akan tetapi, Selama pandemic Covid-19 tingkat penjualan mengalami 

penurunan yang cukup signifikan, sehingga dapat mempengaruhi kestabilan 
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perusahaan dalam memberikan gaji dan insentif terhadap karyawan. Hal tersebut 

dikemukakan sendiri oleh HRD PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia (Brownies Cinta), 

bahwa selama adanya penurunan penjualan yang cukup signifikan pemberian 

kompensasi berupa gaji mengalami sedikit keterlambatan dari ketentuan yang 

semestinya dan pemberian insentif kepada karyawan lebih berdampak, sehingga 

menyesuaikan dengan kondisi yang sedang dialami agar tetap memberikan hak yang 

seharusnya karyawan dapatkan. Dengan adanya kondisi tersebut memberikan dampak 

terhadap rangsangan motivasi eksternal karyawan dalam membentuk tingkat kinerja 

mereka. Sistem pemberian kompensasi tersebut merupakan sistem yang efektif dalam 

memotivasi karyawan untuk berinovasi, karena dapat menciptakan kinerja yang lebih 

positif dan optimal. 

Sebuah perusahaan memiliki kewajiban dalam memenuhi atau memberikan hak 

dan kewajiban karyawannya, salah satunya yaitu dalam hal pemberian kompensasi. 

Dalam pemberian kompensasi berupa gaji dan insentif merupakan sebuah penghargaan 

dari perusahaan yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan kinerja yang mereka 

lakukan. Hal tersebut dapat mempengaruhi tingkat kinerja karyawan dalam 

menjalankan tugasnya. Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Anhar 

et al. (2021) menunjukkan bahwa variabel gaji secara parsial memiliki pengaruh 

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Meskipun begitu ada pendapat lain 

menurut penelitian yang dilakukan oleh Muhdi et al. (2019) menunjukkan bahwa 

secara parsial variabel gaji tidak berpengruh signifikan terhadap variabel kinerja 
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karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Nurlida dan Jaenab (2022) menunjukkan 

bahwa variabel insentif secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel 

kinerja karyawan. Pendapat lain menurut penelitian yang dilakukan oleh Saputri et al. 

(2021) menunjukkan bahwa variabel pemberian insentif secara parsial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil dari penelitian 

tersebut, terdapat hasil yang menunjukkan bahwa dalam suatu perusahaan terdapat 

pemberian gaji dan insentif yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan ada yang 

menunjukkan bahwa gaji dan insentif tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan fenomena gap yang diperoleh dari observasi lapangan dan 

research gap atau kesenjangan yang diperoleh dari beberapa penelitian diatas mengenai 

pengaruh gaji dan insentif terhadap kinerja karyawan, maka peneliti akan melakukan 

penelitian dengan mengambil judul “Analisis Pengaruh Gaji dan Insentif terhadap 

Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus 

pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia)”.  

Penelitian ini dilakukan pada waktu yang tepat karena dapat menambah 

pengetahuan para sarjana dan praktisi mengenai pengaruh gaji dan insentif terhadap 

tingkat kinerja karyawan dan berkontribusi pada literature yang ada. Pertama, studi ini 

mengeksplorasi mengenai tingkat keefektivitasan sumber daya manusia dalam sebuah 

perusahaan di era digital. Kedua, studi ini melanjutkan eksplorasi mengenai faktor-

faktor yang berpengaruh pada kualitas kinerja karyawan dalam perusahaan. Sebuah 

perusahaan yang tidak dapat melihat faktor paling sensitive dalam perubahan kualitas 
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kinerja karyawan akan berdampak buruk pada target akhir perusahaan. Ketiga, studi 

ini penting untuk dilakukan karena membahas kesenjangan yang ada dalam penelitian 

dengan menguji pengaruh kinerja karyawan. 

Selanjutnya pada penelitian berikut, penelitian ini meninjau penelitian 

pengaruh kinerja karyawan yang ada. Kemudian, mengembangkan hipotesis yang 

dapat diuji mengenai pengaruh gaji dan insentif. Penelitian ini menyajikan metodologi 

dan mengeksplorasi hasilnya. Akhirnya, studi ini membahas temuan menyajikan 

implikasi teoritis dan praktis, dan peluang penelitian di masa depan.  

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan tersebut dapat diidentifikasikan 

masalah sebagai berikut: 

1. Keberadaan sumber daya manusia merupakan aset terpenting dalam sebuah 

perusahaan dan sangat berpengaruh terhadap tercapainya tujuan perusahaan. 

2. Kualitas kinerja karyawan berpengaruh dalam peningkatan produktivitas 

perusahaan. 

3. Proses pemberian gaji dan insentif terhadap karyawan di PT. Berkah Ridho 

Cinta Indonesia mengalami ketidakstabilan yang disebabkan oleh kondisi 

penurunan penjualan. 

4. Ada perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Anhar et al. (2021) dan Muhdi 

et al. (2019) yang meneliti mengenai pengaruh gaji terhadap kinerja karyawan, 
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dari hasil penelitian tersebut terdapat kesenjangan. Penelitian yang dilakukan 

oleh Anhar et al. (2021) menunjukkan bahwa pemberian gaji berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan, penelitian yang dilakukan oleh Muhdi 

et al. (2019) menunjukkan bahwa pemberian gaji tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

5. Ada perbedaan penelitian yang dilakukan oleh Nurlida dan Jaenab (2022) dan 

Saputri et al. (2021) yang meneliti mengenai pengaruh insentif terhadap kinerja 

karyawan, dari hasil penelitian tersebut terdapat kesenjangan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Nurlida dan Jaenab (2022) menunjukkan bahwa pemberian 

insentif memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Sedangkan, penelitian 

yang dilakukan oleh Saputri et al. (2021) menunjukkan bahwa pemberian 

insentif tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

6. Tingkat motivasi kerja dapat mempengaruhi mekanisme kinerja karyawan 

dalam sebuah perusahaan. 

1.3 Rumusan Masalah 

Melihat dari latar belakang yang telah dikemukakan, secara umum pemberian 

kompensasi terutama pada gaji dan insentif merupakan salah satu penghargaan yang 

diberikan oleh perusahaan terhadap karyawan sebagai pendorong kualitas kinerjanya. 

Dengan pemberian gaji dan insentif yang sesuai dengan hasil kinerjanya, seorang 

karyawan secara otomatis akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya dengan 

optimal. Ada sebagian peneliti yang menyatakan bahwa pemberian gaji dan insentif 
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tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawannya. Maka dari itu, dari hasil tersebut 

penulis merumuskan permasalahannya yaitu: 

1. Bagaimana pengaruh pemberian gaji terhadap motivasi kerja karyawan PT. 

Berkah Ridho Cinta Indonesia? 

2. Bagaimana pengaruh pemberian insentif terhadap motivasi kerja karyawan PT. 

Berkah Ridho Cinta Indonesia? 

3. Bagaimana pengaruh pemberian gaji terhadap kinerja karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia? 

4. Bagaimana pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia? 

5. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia? 

6. Bagaimana pengaruh pemberian gaji terhadap kinerja karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia melalui motivasi kerja? 

7. Bagaimana pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia melalui motivasi kerja? 

1.4 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penyusunan penelitian pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh pemberian gaji terhadap motivasi kerja karyawan 

pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh pemberian insentif terhadap motivasi kerja 

karyawan pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

3. Untuk mengetahui pengaruh pemberian gaji terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

4. Untuk mengetahui pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

5. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

6. Untuk mengetahui pengaruh pemberian gaji terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia melalui motivasi kerja. 

7. Untuk mengetahui pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia melalui motivasi kerja. 

1.5 Batasan Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis menentukan batasan masalah yang diperlukan, 

supaya tidak terlalu luas cangkupan yang akan dibahas dalam penelitian ini dan juga 

adanya keterbatasan waktu serta kemampuan peneliti, maka penulis hanya akan 

meneliti mengenai pengaruh pemberian gaji dan insentif terhadap peningkatan kinerja 

karyawan pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia dengan motivasi kerja sebagai 

variabel intervening. 

  



12 
 

 
 

1.6 Manfaat Penelitian 

Dari penelitian yang dilakukan diharapkan memberikan manfaat, sebagai berikut: 

1. Kegunaan Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan serta pengetahuan yang 

lebih luas mengenai pengaruh pemberian gaji dan insentif terhadap peningkatan 

kinerja sumber daya manusia serta motivasi kerja dalam sebuah organisasi atau 

perusahaan.  

2. Kegunaan Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi semua pihak, antara lain: 

a. Bagi penulis 

Dapat menambah wawasan serta pengetahuan penulis baik dalam teori 

maupun praktik mengenai pengaruh pemberian gaji dan insentif terhadap 

peningkatan kinerja karyawan serta motivasi kerja karyawan. Selain itu, 

dapat memberikan tambahan referensi penelitian bagi peneliti lain. 

b. Bagi Instansi 

Dapat menumbuhkan kesadaran mengenai pentingnya pengaruh pemberian 

gaji dan insentif terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 
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1.7 Jadwal Penelitian 

Tabel I.1 Jadwal Penelitian 

 

No  

Bulan  Oktober  November  Desember  Januari  Februari  Maret 

Kegiatan  1  2  3  4  1  2  3  4  1  2  3  4  1  2  3  4  1  2   3  4  1 2 3 4 

1  Penyusunan                                              

 Proposal  X  

X 

X X                     

2  Konsultasi          X  X  X  

X 

 

X  

X X X X  X  X  X X  X X X      

3  Revisi 

Proposal  

          X  X  

X 

X   

X 

 X X  X                    

4  Pengumpul 

an Data  

                        

X 

X  X   X           

5  Analisis 

data  

                              X X X  

X 

    

6  Penulisan 

Akhir  

                                            

 Naskah 

Skripsi  

                  X X X    

7  Pendaftaran                                              

 Munaqasah                  
  

   X    

8  Munaqasah                                          X   

9  Revisi 

Skripsi  

                                        X X X 

Catatan: Jadwal disesuaikan dengan kebutuhan 
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1.8 Sistematika Penelitian 

Untuk mempermudah dalam memberikan gambaran yang jelas mengenai isi 

proposal ini, maka pembahasan dilakukan secara komprehensif dan sistematik 

meliputi: 

BAB I PENDAHULUAN 

Bab ini berisikan mengenai latar belakang, identifikasi masalah, batasan 

penelitian, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian, 

serta sistematika penelitian. 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

Bab ini berisikan landasan teori, hubungan antar variabel, penelitian terdahulu, 

kerangka penelitian, serta pengembangan hipotesis. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Bab ini berisikan jenis penelitian yang digunakan, tempat dan waktu penelitian, 

populasi dan sampel, teknik pengambilan sampel, variabel penelitian, definisi 

operasional variabel, serta analisis data. 

BAB IV PEMBAHASAN 

Bab ini berisikan wawasan dari keseluruhan terkait dengan riset yang 

dijalankan, pengujian dan hasil analisis data, pembahasan output kajian data 

(Pembenahan Asumsi). 
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BAB V PENUTUP 

Bab ini berisikan tentang susunan dari penelitian yang terdiri dari kesimpulan, 

dependensi riset (saran), dan implikasi penelitian berupa arahan. 

 

 

 

  



 
 

15 

 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 
 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kompensasi 

a. Pengertian 

Kompensasi merupakan seluruh pendapatan yang berbentuk uang, 

barang langsung atau barang tidak langsung, yang diterima karyawan sebagai 

imbalan dan jasa yang diberikan pada perusahaan (Mujanah, 2019). Ada 

pendapat lain yaitu kompensasi merupakan sebuah bentuk balas jasa yang 

diterima oleh seorang karyawan atas jasa yang diberikan atau hasil kinerjanya 

kepada sebuah organisasi atau perusahaan, imbalan tersebut dapat berupa uang 

atau barang baik secara langsung maupun tidak langsung yang diberikan oleh 

suatu perusahaan kepada karyawannya (Arif et al., 2019). 

Menurut Marwansyah (2010: 269), berpendapat bahwa kompensasi 

adalah penghargaan atau imbalan secara langsungmaupun tidak langsung 

berupa finansial maupun non finansial yang diberikan secara adil dan layak 

terhadap karyawan sebagai balasan atas kontribusi/jasanya terhadap 

pencapaian tujuan organisasi (Mujanah, 2019). Menurut Sudiardhita et al. 

(2018) kompensasi adalah suatu imbalan yang diterima seseorang atas 

usahanya baik berupa uang maupun imbalan lain yang membuat orang tersebut 

merasa puas atas pekerjaan yang telah dicapai dan sebagai sarana untuk 

mencapai tujuan organisasi yang meliputi aspek ekstrinsik berupa; gaji dan 
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upah, tunjangan, insentif dan pengahasilan tambahan, serta aspek intrinsik 

berupa; tanggung jawab, tantangan, dan sifat pekerjaan, kemampuan, 

keterampilan dan pertumbuhan kualitas pribadi. 

Dari beberapa definisi diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa, 

kompensasi merupakan suatu penghargaan yang didapat oleh seorang 

karyawan atas pekerjaan yang dikerjakannya, baik diberikan secara langsung 

maupun tidak langsung yaitu berupa uang atau barang. Pemberian kompensasi 

wajib dilakukan secara adil dan layak untuk seorang karyawan, sesuai dengan 

kinerja yang dilakukan bagi suatu organisasi atau perusahaan. 

b. Jenis-jenis Kompensasi 

Menurut Flippo (2001: 56), kompensasi dapat dibagi menjadi beberapa 

jenis, antara lain (Mujanah, 2019): 

1) Kompensasi langsung (Direct Compensation) 

Jenis kompensasi yang diterima oleh karyawan secara langsung sesuai 

dengan pekerjaan yang dilakukan. Kompensasi ini berupa gaji, upah, 

insentif, dan bonus. 

2) Kompensasi tidak langsung (Indirect Compensation) 

Jenis kompensasi yang tidak mempunyai hubungan secara langsung dengan 

pekerjaan tersebut. Akan tetapi, lebih menekankan kepada pembentukan 

kondisi kerja yang baik guna untuk menyelesaikan pekerjaannya. 

Kompensasi ini berupa pembayaran ketika adanya cuti/hari libur, 
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pembayaran asuransi kesehatan, pembayaran program beasiswa atau 

program perusahaan, dan pembayaran yang dituntut oleh hukum. 

2.1.2 Gaji 

a. Pengertian 

Menurut Kadarisman (2012), gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang 

yang diterima karyawan atau pegawai sebagai konsekuensi dari statusnya 

sebagai seorang pegawai yang memberikan kontribusi dalam mencapai tujuan 

perusahaan atau organisasi (Indriani, D., Wahono, B., dan Primanto, 2021). 

Sedangkan menurut Rivai (2009: 360), mengatakan bahwa: “Gaji merupakan 

balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari 

kedudukan sebagai karyawan yang memberikan sumbangan dan pikiran dalam 

mencapai tujuan perusahaan” (Ratnasari, I., dan Mahmud, 2020).  

Sincerely (2011: 140) mengatakan bahwa gaji merupakan sejumlah 

uang yang diterima oleh kekuasaan manajerial dan administrasi sebagai 

kontribusinya terhadap perusahaan, gaji akan diterima dengan jumlah yang 

tetap setiap bulannya (Zahro et al., 2020). Sedangkan menurut Sugiyarso dan 

Winarni (2005), mengatakan bahwa gaji merupakan sejumlah pembayaran 

kepada pegawai yang diberi tugas administrative dan manajerial yang biasanya 

ditetapkan secara bulanan (Mujanah, 2019).  

Menurut Mulyadi (2001), mengatakan bahwa gaji pada umumnya 

merupakan pembayaran atas penyerahan jasa yang dilakukan oleh para 
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karyawan yang mempunyai jenjang jabatan manager, dan dibayarkan secara 

tetap per bulan (Mujanah, 2019). Wasiu dan Adebajo (2014) menyatakan 

bahwa ketika gaji tersebut dibayarkan rendah dan cara pembayarannya tidak 

tetap maka akan mempengaruhi kinerja karyawan (Asaari et al., 2019).  

Uraian definisi dari para ahli di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa, 

gaji merupakan balas jasa atau pembayaran yang diberikan oleh perusahaan 

untuk para karyawannya yang telah menjalankan kinerja dengan baik sesuai 

dengan jabatan yang didudukinya. Pemberian gaji dapat dilakukan secara tepat 

waktu disetiap bulannya dan nominal gaji yang diberikan tetap. 

b. Indikator Gaji 

Menurut Kurniawati (2013: 9) terdapat beberapa indikator gaji antara 

lain (Ratnasari, I., dan Mahmud, 2020): 

1) Kelayakan 

Mendapatkan gaji yang sesuai dengan kinerja yang dilakukan selalu di 

harapkan karyawan. Kinerja yang tinggi, tingkat usia, dan lamanya bekerja 

membuat karyawan mengharapkan gaji yang lebih. Hal tersebut akan 

membuat karyawan selalu mengharapkan sebuah gaji yang layak dan sesuai 

dari perusahaan tersebut. 
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2) Motivasi kerja 

Perasaan yang muncul ketika seorang karyawan menerima gaji yang sesuai 

dengan kinerjanya, akan membuatnya lebih bersemangat dalam 

meningkatkan kinerjanya. 

3) Kepuasan kerja 

Perasaan yang muncul ketika karyawan menerima gaji berdasarkan faktor 

unik dalam diri mereka, seperti halnya tingkat kinerja yang senioritas, 

karyawan akan merasa puas bahwa kinerja mereka sangat dihargai dan 

dibutuhkan dalam perusahaan. 

c. Unsur-unsur Gaji 

Dalam sistem kompensasi yang ada terdapat beberapa unsur utama yang 

membentuk gaji dan upah, yang keseluruhannya disebut sebagai biaya tenaga 

kerja. Unsur-unsur tersebut dijelaskan sebagai berikut (Mujanah, 2019): 

1) Gaji Pokok 

Merupakan unsur utama dalam penyusun kompensasi gaji, yang ditetapkan 

oleh perusahaan sesuai dengan peraturan pemerintah yang berlaku, dan 

menjadi dasar dari kontrak kerja pegawai atau karyawan. 

2) Premi 

Merupakan unsur utama penyusun kompensasi upah, yang diberikan 

kepada pekerja dikarenakan pekerja tersebut telah bekerja dengan baik 

sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan.  
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3) Uang Lembur 

Merupakan unsur tambahan penyusun kompensasi gaji maupun upah, yang 

diberikan kepada pegawai atau karyawan maupun pekerja yang mampu 

bekerja melebihi jam kerja yang telah ditetapkan sebelumnya. Pegawai atau 

karyawan yang telah melakukan pekerjaan melebihi jam kerjanya maka 

akan ada tarif tambahan yang lebih tinggi dibandingkan dengan tarif 

biasanya. 

4) Bonus  

Merupakan unsur tambahan penyusun kompensasi gaji maupun upah yang 

diberikan perusahaan kepada pegawai atau karyawan maupun pekerja 

karena tahun fiscal tersebut, perusahaan mampu memperoleh keuntungan 

melebihi yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Besaran bonus yang 

diberikan juga ditentukan setelah berkonsultasi dengan pemerintah dan 

serikat kerja. 

5) Catu  

Merupakan unsur tambahan penyusun kompensasi gaji ataupun upah yang 

diberikan oleh perusahaan kepada pegawai atau karyawan maupun pekerja 

dalam bentuk barang-barang tertentu. Misalnya dalam bentuk sembako 

seperti minyak, gula, beras, dan sebagainya. 
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6) Perlengkapan dan Sarana Lain 

Merupakan unsur tambahan penyusun kompensasi gaji ataupun upah yang 

diberikan perusahaan kepada pegawai atau karyawan maupun pekerja yang 

diterima secara tidak langsung. Misalnya, dalam bentuk rekreasi, liburan, 

pelayanan kesehatan, dan transportasi yang diberikan tidak dalam bentuk 

uang. 

2.1.3 Insentif  

a. Pengertian  

Menurut Siagan (2012), insentif merupakan kompensasi yang diterima 

oleh pekerja yang dapat digunakan untuk kehidupan sehari-hari tanpa 

bergantung kepada orang lain (Indriani, D., Wahono, B., dan Primanto, 2021). 

Sedangkan menurut Maryoto (2000: 135-136), insentif merupakan 

penambahan bonus atau upah oleh karyawan karena karyawan tersebut 

memiliki keuanggulan atau prestasi lebih dari yang lainnya, yang ditujukan 

untuk memberikan semangat agar karyawan lebih produktif dan lebih 

meningkatkan lagi kinerjanya untuk perusahaan (Purba, S. Y., dan Rahadi, 

2021). 

Garvey et al. (2019) mengungkapkan bahwa insentif merupakan suatu 

imbalan atau penghargaan yang dapat memotivasi dan mendorong seseorang 

untuk melakukan pekerjaan dengan baik, insentif juga dapat mendorong 

karyawan untuk melakukan beberapa tindakan tertentu secara efisien dan 
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efektif. Menurut Setyawati dan Komariah (2020) menyatakan bahwa tujuan 

mendasar dari insentif adalah untuk meningkatkan produktivitas seorang 

karyawan dalam mencapai keunggulan yang kompetitif. 

Menurut Hariandja (2002: 265), insentif merupakan salah satu jenis 

penghargaan yang dikaitkan dengan prestasi kerja (Turangan, O. W., Kojo, C., 

dan Mintardjo, 2017). Menurut Harsono (2004: 21), berpendapat bahwa 

insentif merupakan suatu bagian dari sistem kompensasi dimana jumlah yang 

dibayarkan kepada tenaga kerja tergantung kepada hasil yang dicapai oleh 

mereka, yang berarti tenaga kerja harus menawarkan sesuatu yang lebih 

daripada biasanya kepada perusahaan dan perusahaan menawarkan suatu 

insentif kepada tenaga kerja sebagai imbalan karena mencapai hasil yang lebih 

tersebut (Mujanah, 2019). 

Uraian dari para ahli diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa, insentif 

merupakan pembayaran lebih yang diberikan kepada karyawan berupa bonus. 

Dimana bonus tersebut diberikan sesuai dengan prestasi kerja dari karyawan 

tersebut. Apabila mereka memiliki prestasi kerja yang tinggi, maka bonus yang 

mereka dapatkan sepadan dengan hasil yang mereka kerjakan. 
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b. Tujuan Insentif  

Menurut Sutrisno (2011: 188-189), secara umum tujuan dari insentif 

tersebut adalah (Mujanah, 2019): 

1) Menghargai suatu prestasi kerja 

2) Keadilan terjamin 

3) Karyawan dapat dipertahankan 

4) Karyawan bermutu akan didapat 

5) Pengendalian biaya 

6) Memenuhi peraturan 

Adapun tujuan insentif bagi perusahaan, antara lain (Mujanah, 2019): 

1) Supaya tenaga kerja yang terampil dan cakap dapat mempunyai loyalitas 

yang tinggi terhadap perusahaan dan bisa dipertahankan. 

2) Mempertahankan dan meningkatkan moral kerja pegawai 

3) Produktivitas perusahaan dapat meningkat, sehingga hasil produksi 

bertambah dan penjualan meningkat. 

Sedangkan tujuan dari memberikan insentif bagi tenaga kerja, antara lain 

(Mujanah, 2019): 

1) Supaya standar kehidupan dapat meningkat dengan menerima pembayaran 

diluar gaji pokok. 

2) Supaya semangat kerja karyawan terdorong, sehingga mereka semangat 

untuk mendapatkan prestasi yang lebih baik lagi. 
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c. Macam-macam Insentif 

Dalam sebuah perusahaan ada dua macam insentif yang diterapkan 

didalamnya, yaitu insentif material dan non-material (Sukarji, 2015): 

1) Insentif material  

Insentif material adalah insentif yang dinilai dengan uang, misalnya upah 

dan gaji lebih, rekreasi, jaminan hari tua dan lain sebagainya. 

2) Insentif non material  

Insentif material adalah insentif yang tidak dapat dinilai dengan uang, 

misalnya jam kerja, hubungan dengan atasan dan lain sebagainya. 

d. Indikator Insentif 

Menurut Rivai (2009: 388) indikator yang mempengaruhi tingkat 

insentif karyawan di suatu perusahaan atau organisasi, antara lain (Ratnasari, 

I., dan Mahmud, 2020): 

1) Kinerja 

Besarnya insentif yang di dapat yaitu tergantung pada banyak sedikitnya 

hasil yang dicapai karyawan dalam waktu kerjanya. 

2) Lama Kerja 

Besarnya insentif yang di dapat, ditentukan atas dasar lamanya karyawan 

tersebut melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Dengan cara 

perhitungan yang dapat dilakukan dengan menggunakan per jam, per hari, 

per mingguan, dan per bulan. 



25 
 

 
 

3) Senioritas 

Pada sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau senioritas pegawai 

dalam perusahaan. Dengan cara menunjukkan rasa kesetiaan yang tinggi 

pada perusahaan dimana karyawan tersebut bekerja. Semakin senior 

seorang pegawai maka semakin tinggi loyalitasnya pada suatu perusahaan. 

4) Kebutuhan 

Dengan cara ini dapat menunjukkan bahwa insentif didasarkan pada tingkat 

urgensi kebutuhan hidup yang layak dari pegawai. Insentif yang diberikan 

secara wajar, dan dapat dipergunakan untuk memenuhi sebagian dari 

kebutuhan pokok karyawan. 

5) Keadilan dan Kelayakan 

a) Keadilan 

Dalam sistem insentif, keadilan harus terkait dengan adanya hubungan 

antara pengorbanan (input) dengan (output), semakin tinggi pengorbanan 

karyawan maka akan semakin tinggi insentif yang diharapkan. Sehingga 

yang dinilai adalah pengorbanannya yang diperlukan oleh suatu jabatan. 

b) Kelayakan 

Dalam pemberian insentif harus diperhatikan kelayakannya. Layak disini 

merupakan membandingkan besarnya insentif dengan perusahaan lain yang 

bergerak dalam bidang usaha sejenis. 
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6) Evaluasi Jabatan 

Evaluasi jabatan merupakan suatu usaha untuk menentukan dan 

membandingkan nilai suatu jabatan tertentu dengan nilai jabatan lain dalam 

suatu perusahaan. Hal ini berarti penentuan nilai relative atau harga dari 

suatu jabatan guna menyusun rangking dalam penentuan insentif. 

2.1.4 Kinerja karyawan 

a. Pengertian 

Menurut Moeheriono (2009: 60), “Kinerja karyawan adalah gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau 

kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang 

dituangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi” (Ratnasari, I., dan 

Mahmud, 2020). Sedangkan menurut Prawirosentono (2012) kinerja 

merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh satu atau sekelompok orang 

dalam suatu organisasi, yang sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang dari 

masing-masing karyawan dalam rangka pencapaian tujuan organisasi (Arif et 

al., 2019). 

Menurut Armstrong (2009), kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 

konsumen dan memberikan kontribusi pada ekonomi (Kurniawan, A., Yunus, 

M., dan Majid, 2018). Sedangkan menurut Bangun (2012: 231), kinerja 

(Performance) adalah hasil pekerjaan seseorang yang dicapai berdasarkan 
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persyaratan-persyaratan pekerjaan (Job Requirement) suatu pekerjaan 

mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan 

yang disebut juga dengan standar pekerjaan (Job Standart) (Iskandar, K. F., 

Tumbuan, W. J., dan Sendow, 2019). 

Dapat ditarik kesimpulan dari beberapa uraian diatas menurut para ahli 

bahwa, pengertian kinerja karyawan adalah hasil dari pencapaian kerja seorang 

karyawan yang sesuai dengan tanggung jawabnya dan dapat memenuhi standar 

kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Ketika seorang karyawan dapat 

melaksanakan kinerjanya sesuai dengan standar dan tanggung jawab yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan, maka tujuan organisasi dapat tercapai. 

b. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Bernardin dan Russell (1993) dalam menjelaskan bahwa ada 

beberapa indikator kinerja karyawan antara lain (Fidyah dan Setiawati, 2019): 

1) Kualitas kerja 

Seorang karyawan dapat menyelesaikan atau melaksanakan pekerjaannya 

dengan tepat, cermat, dan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 

2) Kuantitas kerja 

Karyawan dapat menyelesaikan tugasnya sesuai dengan standar waktu yang 

telah ditentukan. 
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3) Ketepatan waktu 

Kepatuhan karyawan terhadap ketentuan organisasi, serta ketepatan waktu 

penyelesaian tugas atau pekerjaan sesuai dengan standar waktu yang telah 

ditetapkan. 

4) Efektivitas biaya 

Output atau hasil yang didapatkan oleh karyawan sesuai dengan kinerja 

yang telah dicapai. 

5) Kebutuhan akan pengawasan 

Kebutuhan dalam penilaian atau koreksi pada kinerja karyawan, sehingga 

terwujud kesiapan karyawan dalam mengembangkan tugas dan wewenang 

sesuai dengan jabatan yang dipangkunya. 

6) Dampak antarpribadi atau hubungan antar sesama 

Kemampuan untuk memelihara hubungan yang harmonis antar sesama 

karyawan dan hubungan antar atasan dengan bawahan dalam rangka 

meningkatkan kerjasama. 

2.1.5 Motivasi Kerja 

a. Pengertian 

Teori motivasi yang dikemukakan oleh Wiliams, yaitu: Motivasi adalah 

suatu himpunan kekuatan yang memulai, mengarahkan, dan membuat orang 

bertahan dalam upaya mereka untuk mencapai suatu tujuan (Sudiardhita et al., 

2018). Istijanto (2005) mengungkapkan bahwa motivasi adalah sesuatu yang 
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dapat mendorong seseorang dalam mengambil suatu tindakan dan karyawan 

juga memiliki motivasi untuk bekerja (Zahro et al., 2020). Hellriegel dan 

Slocum (2011) menekankan bahwa motivasi adalah sebuah faktor atau 

kekuatan internal dan eksternal yang dapat mempengaruhi seorang individu 

untuk bertindak secara spesifik (Asaari et al., 2019). 

Motivasi adalah suatu usaha untuk mengarahkan dan membuat 

seseorang mempunyai komitmen dalam mencapai tujuan. Dari definisi tersebut, 

dapat disimpulkan bahwa konsep motivasi kerja merupakan suatu proses 

perilaku dalam menggerakkan diri sendiri yang dimulai dari tingkat pemenuhan 

kebutuhan fisiologis, psikologis, serta dorongan untuk memenuhi kebutuhan 

tertentu guna mencapai tujuan, dengan indikator kebutuhan berupa prestasi, 

wewenang, afiliasi; indikator dorongan berupa meraih kesuksesan, peluang 

untuk berkembang; indikator insentif berupa insentif sendiri-sendiri, dan 

insentif bersama-sama (Sudiardhita et al., 2018). Motivasi dapat disebut 

sebagai pendorong, keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang 

dapat membuat individu bersemangat, sehingga dapat bertindak dan berbuat 

menurut cara-cara tertentu yang akan menghasilan output yang optimal (Faizal, 

2018).  

Menurut Rivai (2004), menyatakan bahwa motivasi merupakan 

serangkaian sikap individu dan nilai-nilai yang dapat mempengaruhi seorang 

individu dalam mencapai tujuan yang spesifik (Fauzi dan Wakhidah, 2020). 
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Sedangkan menurut Hasibuan (2008), menyatakan bahwa motivasi merupakan 

pemberian daya penggerak yang dapat menciptakan tingkat kegairahan kerja 

individu agar mereka mampu bekerjasama, bekerja lebih efektif, dan 

terintegritas dengan segala daya upayanya dalam mencapai suatu kepuasan 

(Adha et al., 2019). 

Dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi kerja merupakan sebuah 

faktor pendorong seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan secara lebih 

optimal. Dengan adanya sebuah motivasi dalam diri seorang karyawan akan 

meningkatkan hasil kinerja yang mereka lakukan, sehingga kinerjanya akan 

lebih efektif dan efisien. 

b. Indikator Motivasi Kerja  

Terdapat tiga dimensi motivasi karyawan yang berbeda, antara lain 

(González dan García-Almeida, 2021): 

1) Intrinsic Motivation 

Perilaku yang dimotivasi secara intrinsik yaitu seperti aktivitas yang 

dilakukan oleh individu untuk kesenangan atau kepuasannya. Motivasi 

instrinsik berasal dari keinginan untuk realisasi diri dan pertumbuhan pada 

tingkat pribadi atau professional.  

2) Extrinsic Motivation 

Motivasi ekstrinsik merupakan motivasi yang dirangsang dari luar seperti 

adanya insentif, promosi atau pengakuan, dan sebuah penghargaan. Sistem 
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pengargaan tersebut sebagai sistem yang efektif untuk memotivasi 

karyawan untuk berinovasi, karena menghasilkan perubahan yang positif 

dalam sikap dan perilaku karyawan. 

3) The perception of the existence of a motivating suggestion system 

Persepsi karyawan tentang adanya sistem saran dalam organisasi dapat 

memotivasi karyawan untuk berpikir lebih terpuasat tentang perubahan 

organisasi dan untuk berbagi pemikiran dengan perusahaan. Hal tersebut 

dapat mempengaruhi penciptaan saran yang inovatif di sebuah perusahaan. 

Menurut Hasibuan (2008) ada beberapa indikator dari motivasi kerja, 

antara lain (Adha et al., 2019): 

1) Kebutuhan Fisik 

Sebuah kebutuhan berupa fasilitas penunjang yang akan di dapat di 

tempat kerja, seperti fasilitas penunjang untuk mempermudah 

penyelesaian tugas dikantor. 

2) Kebutuhan Rasa Aman 

Kebutuhan-kebutuhan tersebut berupa rasa aman fisik, stailitas, 

ketergantungan, perlindungan, dan kebebasan dari daya-daya yang 

mengancam (takut, cemas, dan bahaya). 
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3) Kebutuhan Sosial 

Sebuah kebutuhan yang harus terpenuhi berdasarkan kepentingan 

bersama dalam sebuah masyarakat. Contohnya seperti interaksi yang 

baik antar sesama rekan kerja. 

4) Kebutuhan akan Penghargaan 

Kebutuhan yang harus terpenuhi atas apa yang telah dicapai oleh 

seseorang. Contohnya seperti kebutuhan akan status, kemuliaa, 

perhatian, dan sebuah reputasi. 

5) Kebutuhan Dorongan Mencapai Tujuan 

Kebutuhan untuk mecapai sesuatu yang diinginkan, seperti sebuah 

motivasi yang diberikan dari seorang pimpinan. 

2.2 Teori Hierarki Maslow 

Menurut Maslow (1943) mengatakan bahwa kebutuhan individu muncul 

sebagai suatu hierarki. Ketika tingkat kebutuhan dasar seperti kebutuhan fisiologis, 

keamanan, dan kebutuhan social terpenuhi, maka secara otomatis individu tersebut 

berusaha untuk harga diri dan aktualisasi diri (Zeb et al., 2019). Teori Hierarki Maslow 

secara luas mendukung konsep bahwa suatu penghargaan dan pengakuan (dasar 

kebutuhan) dan (kebutuhan harga diri) seorang karyawan, jika dapat terpenuhi 

menyebabkan kepuasan karyawan meningkat. Pemenuhan kebutuhan fisiologis 

tersebut mewakili sebuah imbalan nyata dalam bentuk gaji dan makanan, sedangkan 
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kebutuhan social meliputi imbalan yang tidak berwujud yang diberikan oleh rekan 

kerja dan atasan berupa dorongan, penghargaan, dan umpan balik positif. 

Teori Hierarki Maslow menjelaskan mengenai teori kebutuhan akan suatu 

imbalan, yang artinya seorang pekerja atau karyawan membutuhkan pemenuhan akan 

harga diri dan pengakuan serta penghargaan atas prestasi atau kinerjanya dari seorang 

atasan dan rekan kerjanya (Candradewi dan Dewi, 2019). Diperkuat dengan adanya 

teori tersebut, bahwa seorang karyawan membutuhkan suatu penghargaan atau imbalan 

atas apa yang telah dikerjakan guna sebagai pemenuhan kebutuhannya. Terhubung dari 

teori tersebut, penelitian ini dilakukan untuk membuktikan apakah terdapat hubungan 

yang erat antara pemberian gaji dan insentif terhadap kinerja karyawan dengan 

memediasi motivasi kerja. 

2.3 Teori Taylor 

Teori Taylor mengatakan bahwa seorang pekerja termotivasi oleh adanya 

insentif finansial untuk menjadi lebih produktif, itulah mengapa teori Taylor sering 

disebut bahwa uang sebagai salah satu motivasi (Agbenyegah, 2019). Dengan kata lain, 

teori tersebut mengatakan bahwa seorang pekerja dimotivasi oleh uang dan hanya oleh 

uang. Diperkuat dengan teori taylor, seorang karyawan akan memiliki motivasi kerja 

dan lebih produktif dengan pemberian sebuah insentif. 

2.4 Hasil Penelitian Relevan 

Hasil penelitian relevan menjelaskan tentang pandangan dari penelitian 

terdahulu, baik diterapkan sebagai pendukung bagi peneliti untuk penelitian yang akan 
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dilakukan. Selain itu, berguna sebagai bahan perbedaan untuk peneliti saat ini baik 

membahas tentang kelebihan ataupun kekurangan yang tertera di penelitian 

sebelumnya serta untuk memperkuat pendapat. Sehingga kali ini peneliti mengangkat 

riset yang berhubungan dengan topik yang diambil oleh peneliti.  

Tabel II.1 Penelitian Relevan 

Peneliti/Tahun 

Judul/Variabel 

Metode dan 

Sampel 
Hasil Penelitian 

Nama Peneliti: 

Muhammad Rizal Nur 

Irwan 

 

Tahun: 2018 

 

Variabel: Gaji (X1), 

Insentif (X2), 

Produktivitas Kerja (Y) 

 

Judul: Pengaruh Gaji 

dan Insentif terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan Pada PT. 

Mahkota Sakti Jaya 

Sidoarjo 

 

Metode: Survey 

dengan 

pembagian 

kuesioner 

kepada 

responden 

 

Sampel: 

Sebanyak 110 

karyawan 

sebagai 

responden 

penelitian. 

Analisis data dalam penelitian 

menggunakan analisis uji t dan uji f 

melalui program SPSS Ver.15. Model 

penelitian yang digunakan adalah 

regresi linear berganda. 

Hasil dari penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa dari analisis uji t 

semua variabel bebas berpengaruh 

secara nyata terhadap Produktivitas 

Kerja. Sedangkan dari hasil uji f secara 

simultan bahwa variable Gaji dan 

Insentif berpengaruh secara nyata 

terhadap peningkatan produktivitas 

kerja (Irawan, 2018). 

Nama Peneliti: 

Ratnasari dan Mahmud 

 

Tahun: 2020 

 

Variabel: Gaji (X1), 

Insentif (X2), Kinerja 

Karyawan (Y) 

 

Judul: Pengaruh Gaji 

dan Insentif terhadap 

Kinerja Karyawan 

Bagian Produksi 

Metode: 

Menggunakan 

metode 

deskriptif 

dengan 

pendekatan 

kuantitatif 

 

Populasi: 

Sejumlah 110 

karyawan 

PT.Uniplastindo 

Hasil dari penelitian tersebut 

menunjukkan hasil uji F variabel gaji 

dan insentif secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Hasil uji t variabel gaji dan 

insentif berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan, variabel insentif yang 

paling dominan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan 

dengan nilai Standardized Coefficients 

Beta variabel insentif lebih besar 



35 
 

 
 

PT.Uniplastindo 

Interbuana Pandaan 

Interbuana 

Pandaan 

 

Sampel: 

Keseluruhan 

karyawan 

sekitar 40 

karyawan 

bagian produksi. 

dibandingkan variabel gaji (Ratnasari, 

I., dan Mahmud, 2020). 

Nama Peneliti: Abu 

Hasan Asaari 

 

Tahun: 2019 

 

Variabel: Gaji (X1), 

Promosi (X2), 

Pengakuan (X3), 

Motivasi Karja 

Karyawan (Y) 

 

Judul: Influence of 

Salary, Promotion, and 

Recognition toward 

Work  Motivation 

among Government 

Trade Agency 

Employees 

Metode: 

Menggunakan 

Kuesioner Self-

Administered 

untuk 

mengumpulkan 

informasi dari 

responden. 

 

Populasi: 

Seluruh 

pegawai dinas 

perdagangan 

yang berjumlah 

50 orang. 

Hasil dari penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan 

antara reward dan motivasi. 

Singkatnya, dapat disimpulkan bahwa 

ketika penghargaan meningkat, 

motivasi karyawan juga akan 

meningkat (Asaari et al., 2019). 

Nama Peneliti: Nur 

Idayu Badrolhisam, 

Nurfitriah Zulkipli, 

Nur’ain Achim. 

 

Tahun: 2019 

 

Variabel: Gaji (X1), 

Lingkungan Kerja (X2), 

Keamanan Kerja (X3), 

Pengambilan 

Keputusan (Y) 

 

Judul: Employee 

Career Decision 

Metode: 

Menggunakan 

convenience 

sampling untuk 

mengumpulkan 

data primer 

 

Populasi: 

Sebanyak 140 

karyawan 

 

Sampel: 

Sebanyak 103 

karyawan 

Hasil dari penelitian tersebut adalah 

semua variabel bebas dalam penelitian 

ini yaitu gaji dan tunjangan, 

lingkungan kerja dan keamanan kerja 

berkorelasi dengan variabel terikat 

yaitu pengambilan keputusan karir 

(Badrolhisam et al., 2019). 
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Making: The Influence 

Of Salary and Benefits, 

Work Environment and 

Job Security 

sebagai 

responden 

Nama Peneliti: Ashraf 

Mohammad Alfandi 

 

Tahun: 2017 

 

Variabel: Promosi (X1), 

Penghargaan (X2), 

Insentif moral (X3), 

Sistem Pengargaan 

(X4), Kinerja 

Karyawan (Y) 

 

Judul: The Role of the 

Incentives and Reward 

System in Enhancing 

Employee's 

Performance âA Case 

of Jordanian Travel and 

Tourism Institutions 

Metode: 

Menggunakan 

pendekatan 

analitik 

deskriptif data 

dan analisis 

melalui survei 

lapangan 

komunitas 

statistic 

 

Sampel: 

Responden 

dipilih secara 

acak dari 28 

institusi di 

Amman, 

sebanyak 44 

responden dan 

41 kuesioner 

dikembalikan 

(93% dari 

sampel). 

Hasil dari penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa ada tingkat 

insentif yang memadai yang diberikan 

kepada karyawan. Insentif moral, 

penghargaan, efisiensi sistem 

penghargaan dan promosi adalah 

empat faktor yang ditemukan memiliki 

dampak signifikan terhadap kinerja 

karyawan di lembaga perjalanan dan 

pariwisata Yordania. Namun, 

penghargaan menempati peringkat 

pertama dampaknya terhadap kinerja 

karyawan sementara promosi 

menempati peringkat terakhir 

(Alfandi, 2017). 

Nama Peneliti: Osvaldo 

W. Tarungan, 

Christoffel Kojo, 

Christoffel Mintardjo 

 

Tahun: 2017 

 

Variabel: Upah (X1), 

Pemberian Insentif 

(X2), Produktivitas 

Kerja (Y) 

 

Judul: Pengaruh 

Pemberian Upah dan 

Insentif terhadap 

Metode: Metode 

yang digunakan 

Kuesioner 

 

Populasi: 

Keseluruhan 

pegawai 

sebanyak 103 

orang 

 

Sampel: 

Dihitung 

menggunakan 

rumus Slovin 

menjadi 51 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

pemberian upah dan pemberian 

insentif secara simultan berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja pegawai. 

Secara parsial, pemberian upah 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas kerja pegawai. 

Pemberian insentif berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap produktivitas 

kerja pegawai (Turangan, O. W., Kojo, 

C., dan Mintardjo, 2017). 
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Produktivitas Kerja 

Pegawai Kantor Badan 

Penanggulangan 

Bencana Daerah 

Provinsi Sulawesi Utara 

karyawan 

dijadikan 

sebagai 

responden. 

Nama Peneliti: Achmad 

Alfarizi, Suharini, Ratih 

Hastasari 

 

Tahun: 2022 

 

Variabel: Insentif (X), 

Kinerja Karyawan (Y), 

Motivasi Kerja (Z) 

 

Judul: Pengaruh 

Insentif terhadap 

Kinerja Karyawan 

dengan Variabel 

Intervening Motivasi 

Kerja 

Metode: 

Menggunakan 

data primer 

berupa 

kuesioner. 

 

Sampel: 

Sebanyak 30 

karyawan 

sebagai 

responden. 

Hasil analisis jalur menunjukkan 

bahwa variabel insentif (X) 

berpengaruh signifikan terhadap 

variabel motivasi kerja (Z) dan 

variabel kinerja karyawan (Y). variabel 

motivasi kerja (Z) berpengaruh 

signifikan terhadap variabel kinerja 

karyawan (Y). Terbukti motivasi kerja 

sebagai vaiabel intervening yang 

memiliki pengaruh variabel insentif 

terhadap kinerja karyawan (Alfarizi et 

al., 2022). 

Nama Peneliti: Mauli 

Siagan 

 

Tahun: 2018 

 

Variabel: Disiplin Kerja 

(X1), Kompensasi 

(X2), Kinerja 

Karyawan (Y), 

Motivasi Kerja (Z) 

 

Judul: Peranan Disiplin 

Kerja dan Kompensasi 

dalam Mendeterminasi 

Kinerja Karyawan 

dengan Motivasi kerja 

sebagai Variabel 

Intervening pada PT 

Cahaya Pulau Pura di 

Kota Batam 

Metode: 

Menggunakan 

Metode 

penelitian 

kuantitatif 

dengan teknik 

analisis data 

berupa analisis 

jalur 

 

Populasi: 

Sebanyak 268 

Karyawan 

 

Sampel: 

Responden 

sebanyak 160 

karyawan 

Hasil penelitian tersebut menunjukkan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja, 

kompensasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja, 

disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, 

kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, kinerja 

karyawan berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja, disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja, dan kompensasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja (Siagian, 2018). 
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2.5 Kerangka Penelitian 

Berdasarkan hasil kajian pustaka dan penelitian terdahulu yang dijelaskan di 

atas, maka model konseptual penelitian dapat dijelaskan pada gambar dibawah ini: 

Gambar II.1 Kerangka Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan Gambar: 

 = Hubungan Langsung 

 = Hubungan Tidak Langsung 

1. Model kerangka penelitian di atas terdiri dari 2 (dua) variabel independen yaitu 

variabel yang mempengaruhi variabel lain. Dalam penelitian ini variabel 

independen adalah Gaji (X1) dan Insentif (X2). 

2. Model kerangka penelitian di atas terdiri dari 1 (satu) variabel dependen yaitu 

variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. Dalam penelitian ini variabel 

dependen adalah Kinerja Karyawan (Y). 

Insentif 

Gaji 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 
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3. Model kerangka penelitian di atas terdiri dari 1 (satu) variabel mediasi atau 

intervening yaitu variabel yang menjembatani hubungan antara variabel lain. 

Dalam penelitian ini variabel intervening adalah Motivasi Kerja (Z). 

2.6 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis merupakan jawaban yang bersifat sementara terhadap permasalahan 

yang telah peneliti uraikan diatas, maka perlu di uji kebenarannya dengan data-data 

yang akan dikumpulkan melalui penelitian. Berikut hipotesis yang dapat diambil dari 

uraian permasalahan di atas, antara lain: 

1. Hubungan antara variabel gaji terhadap variabel motivasi kerja 

Gaji merupakan salah satu faktor dalam mempengaruhi tingkat motivasi kerja 

karyawan, sebab sarana tersebut dapat memenuhi kebutuhan fisiologis karyawan. 

Sesuai dengan teori Hierarki Maslow, yang mengatakan bahwa ketika tingkat 

kebutuhan dasar seperti kebutuhan fisiologis, keamanan, dan sosial terpenuhi, maka 

secara otomatis individu tersebut berusaha untuk harga diri dan aktualisasi diri (Zeb et 

al., 2019). Pemberian gaji dilakukan dengan tujuan untuk menghargai prestasi 

karyawan, menjamin keadilan diantara karyawan, mempertahankan pegawai, 

memperoleh kualitas karyawan yang lebih bermutu, dan sistem pemberian gaji harus 

dapat meningkatkan motivasi karyawan (Komalasari dan Ismawati, 2022). Motivasi 

kerja tersebut merupakan suatu dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang 

karena memiliki kebutuhan psikologis dan fisiologis sehingga dapat menggerakkan 

perilaku seseorang untuk melakukan pekerjaan dengan maksimal untuk mencapai 
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suatu tujuan tertentu. Dengan demikian, pemberian gaji yang sesuai dan tepat waktu 

dapat medorong atau memotivasi karyawan untuk melakukan pekerjaannya secara 

optimal. 

Dari beberapa penjelasan diatas dapat didukung dengan penelitian yang 

dilakukan Sampurno, Sumadi, dan Herlambang (2020) menunjukkan bahwa variabel 

gaji berpengaruh secara positif signifikan terhadap variabel motivasi kerja. 

Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Tarigan (2018) menunjukkan bahwa 

variabel gaji berpengaruh positif signifikan terhadap variabel motivasi kerja. 

Berdasarkan beberapa uraian tersebut, maka dalam penelitian ini diajukan hipotesis 

pertama yaitu: 

H1: Diduga gaji berpengaruh secara positif signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

2. Hubungan antara variabel insentif terhadap motivasi kerja 

Insentif merupakan faktor pendorong yang diberikan kepada karyawan 

berdasarkan tingkat prestasi kerjanya, dengan tujuan meningkatkan produktivitas 

kerjanya. Insentif terbagi menjadi dua jenis, yaitu insentif finansial (berupa uang: 

bonus, komisi, kompensasi, tunjangan hari raya, lembur, dan santunan sosial) dan 

insentif non finansial (seperti cuti tahunan) dan lainnya  (Nurmansyah, 2019). Pada 

hakekatnya pemberian insentif dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan dalam 

suatu organisasi atau perusahaan. Hal tersebut diperkuat dengan teori Taylor yang 

mengungkapkan bahwa seorang pekerja dapat termotivasi oleh adanya insentif 
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finansial untuk menjadi lebih produktif dalam melakukan suatu pekerjaan 

(Agbenyegah, 2019).  

Berdasarka dari beberapa uraian diatas dapat didukung dengan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Enggarwati et al. (2022) menunjukkan bahwa 

variabel insentif berpengaruh positif signifikan terhadap variabel motivasi kerja. 

Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Laboso (2015) menunjukkan bahwa 

variabel insentif berpengaruh secara positif signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan. Dari uraian tersebut, maka dapat diajukan hipotesis kedua dalam penelitian 

ini antara lain: 

H2: Diduga insentif berpengaruh secara positif signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

3. Hubungan antara variabel gaji terhadap variabel kinerja karyawan 

Pemberian gaji merupakan faktor terpenting yang harus di perhatikan dalam 

suatu perusahaan. Gaji merupakan salah satu aspek terpenting sebagai penghargaan 

atas kinerja yang telah dilakukan oleh karyawan. Selian itu, gaji merupakan alat untuk 

memenuhi sebagian besar kebutuhan karyawan sehingga dengan gaji yang diberikan, 

karyawan akan termotivasi untuk bekerja lebih giat lagi (Dangnga dan Ramli, 2013). 

Menurut Pangabean (2002:77), mengasumsikan bahwa uang dapat medorong 

karyawan untuk bekerja lebih giat lagi, maka mereka yang produktif lebih menyukai 

gajinya dibayar berdasarkan hasil kerjanya (Rumondor, 2021). Karyawan dapat 

menerima gaji tersebut sesuai dengan potensi kinerja mereka terhadap perusahaan yang 
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dapat tercapai (Purba, S. Y., dan Rahadi, 2021). Gaji merupakan salah satu tolak ukur 

yang sering digunakan oleh karyawan sebagai sarana kontribusi kepada suatu 

organisasi atau perusahaan, serta sebagai nilai mereka bagi perusahaan tersebut. 

Tingkat pemberian gaji yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam 

mencapai tujuan akhir perusahaan. Dengan demikian, gaji termasuk salah satu 

penghargaan yang sangat mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian diatas diperkuat dengan teori Hierarki Maslow yang 

menjelaskan mengenai kebutuhan akan suatu imbalan, yang artinya seorang pekerja 

atau karyawan membutuhkan pemenuhan akan harga diri dan pengakuan serta 

penghargaan atas prestasi atau kinerjanya dari seorang atasan dan rekan kerjanya 

(Candradewi dan Dewi, 2019). Dari beberapa teori diatas dapat didukung dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Indriani, D., Wahono, B., dan Primanto (2021) yang 

menunjukkan bahwa variabel gaji berpengaruh secara parsial positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Anhar, 

Soehardi, dan Taupiq (2021) menunjukkan bahwa variabel gaji memiliki pengaruh 

secara parsial positif signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Dari beberapa 

uraian tersebut, maka dalam penelitian ini diajukan hipotesis ketiga antara lain: 

H3 : Diduga gaji berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 
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4. Hubungan antara variabel insentif terhadap variabel kinerja karyawan 

Insentif merupakan salah satu jenis penghargaan yang dikaitkan dengan 

prestasi kerja, maka semakin tinggi prestasi kerjanya, semakin besar pula insentif yang 

diberikan (Dangnga dan Ramli, 2013). Insentif bagi sebuah perusahaan menunjukkan 

bahwa sesuatu yang diberikan kepada karyawan sebagai tambahan penghasilan guna 

mendorong karyawan dapat bekerja lebih baik dan berkualitas sesuai dengan kebijakan 

pihak manajemen yang bersangkutan (Kalam et al., 2020). Jadi, pada dasarnya jumlah 

insentif merupakan suatu bentuk kompensasi yang diberikan kepada pegawai yang 

jumlahnya tergantung dari hasil yang dicapai baik berupa financial maupun non 

financial (Indriani, D., Wahono, B., dan Primanto, 2021).  

Dari penjelasan diatas dapat diperkuat dengan teori Hani Handoko yang 

mengatakan bahwa insentif pada umumnya digunakan untuk menggambarkan rencana 

pembayaran upah yang secara langsung atau tidak langsung dan dikaitkan dengan 

berbagai standar produktivitas/kinerja karyawan atau profitabilitas organisasi 

(Widhianingrum, 2018). Terdapat hasil dari penelitian sebelumnnya yang mendukung 

teori diatas, dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nurlida dan Jaenab (2022) 

yang menunjukkan bahwa variabel insentif berpengaruh secara positif signifikan 

terhadap variabel kinerja karyawan. Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh 

Iskandar et al. 2019) yang menunjukkan bahwa variabel insentif berpengaruh secara 

parsial positif signifikan terhadap variabel kinerja karaywan. Berdasarkan beberapa 

uraian tersebut, maka dalam penelitian ini diajukan hipotesis keempat antara lain: 
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H4 : Diduga insentif berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

5. Hubungan antara variabel motivasi kerja terhadap variabel kinerja karyawan 

Menurut Mangkunegaran (2012) terdapat faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, seperti kemampuan, motivasi, efektivitas dan 

efisiensi, wewenang, otoritas, disiplin dan inisiatif (Siregar, 2020). Dalam suatu 

organisasi atau perusahaan tingkat kinerja seorang karyawan sangat diperhatikan, guna 

menghasilkan kinerja yang optimal. Hal yang dapat dilakukan oleh perusahaan dalam 

meningkatkan kinerja karyawan salah satunya yaitu dengan memberikan motivasi 

kerja yang sesuai kepada seluruh karyawannya agar dapat mencapai prestasi kerja dan 

meningkatkan kinerja. Motivasi kerja tersebut merupakan suatu dorongan, upaya, dan 

keinginan dari dalam diri individu yang memberi daya serta mengarahkan perilakunya 

untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab dalam lingkup pekerjaannya (Marhumi 

dan Nugroho, 2018). Motivasi kerja dapat terbentuk dari faktor intrinsik (dalam diri 

individu) dan faktor ekstrinsik (dari luar seperti pemberian kompensasi). Dengan 

terbentuknya motivasi kerja dalam diri seorang karyawan, maka output dari kinerja 

yang mereka laksanakan menjadi lebih optimal.  

Dari penjelasan diatas dapat diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Ekhsan (2019) yang menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif 

terhadap variabel kinerja karyawan. Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh 

Siregar (2020) menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif 
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signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka 

dapat diajukan hipotesis kelima dalam penelitian ini antara lain:  

H5: Diduga motivasi kerja berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

6. Hubungan atara variabel gaji terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja 

Gaji merupakan penghargaan yang diberikan kepada seorang karyawan atas 

pekerjaan yang mereka lakukan bagi suatu organisasi atau perusahaan. Menurut 

Rehman dan Ali (2013), berpendapat bahwa gaji adalah sebuah penghargaan ekstrinsik 

yang dapat meningkatkan motivasi kerja seorang karyawan yang kehilangan motivasi 

dan dapat memberikan karyawan kesenangan untuk datang bekerja setiap hari (Asaari 

et al., 2019). Dengan pemberian gaji yang sesuai dengan kinerjanya, maka kebutuhan 

financial karyawan tersebut akan terpenuhi. Sehingga, dapat menumbuhkan motivasi 

dalam diri seorang karyawan untuk meningkatkan kinerja secara optimal dalam 

mencapai tujuannya. Hal tersebut sejalan dengan teori Maslow yang menjelaskan 

bahwa untuk memberi motivasi kepada seseorang maka kebutuhan orang tersebut 

harus dipenuhi terlebih dahulu dengan memenuhi kebutuhan yang lebih pokok 

(fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku dalam memenuhi kebutuhan yang lebih 

tinggi (Sampurno, 2020). Jadi, tingkat kinerja dari seorang karyawan dapat 

ditumbuhkan dari motivasi yang mereka dapatkan, salah satunya yaitu dari pemenuhan 

kebutuhan financial berupa pemberian gaji.  
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Dari penjelasan diatas, dapat diperkuat dengan hasil penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Tarigan (2018) yang menunjukkan bahwa variabel gaji memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap variabel motivasi kerja karyawan. Sampurno 

(2020) Gaji yang dimediasi oleh motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Dengan adanya mediasi motivasi kerja tersebut menghasilkan pengaruh 

signifikan secara tidak langsung gaji terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, 

penelitian yang dilakukan oleh Umar dan Norawati (2022) yang menunjukkan bahwa 

variabel motivasi kerja berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan dari beberapa uraian tersebut, maka dari penelitian ini diajukan 

hipotesis keenam antara lain: 

H6 : Diduga gaji berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia melalui motivasi kerja. 

7. Hubungan antara variabel insentif terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja 

Insentif merupakan suatu penghargaan yang diberikan oleh suatu perusahaan 

atau organisasi kepada karyawannya atas target kinerja yang telah terpenuhi. Menurut 

Anggoro (2020) insentif merupakan suatu penghargaan yang diberikan dengan meksud 

meningkatkan motivasi karyawan agar dapat meningkatkan kinerjanya dan insentif 

tidak bersifat tetap (Alfarizi et al., 2022). Insentif dapat diberikan kepada seorang 

karyawan apabila karyawan tersebut dapat melakukan pekerjaan melebihi standar atau 

target yang telah ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan. Insentif keuangan yaitu 
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berupa gaji pokok, pembagian keuntungan, pembagian manfaat, penghargaan inisiatif, 

dan penghargaan khusus yang diberikan kepada seorang karyawan (Garvey et al., 

2019). Dengan kata lain, insentif merupakan tambahan balas jasa yang diberikan oleh 

perusahaan disamping upah atau gaji yang diberikan kepada karyawan. Pemberian 

insentif sebagai imbalan atau penghargaan dapat memotivasi seorang karyawan untuk 

melakukan pekerjaan dengan optimal. Hal tersebut dapat mendorong karyawan untuk 

bekerja lebih efektif dan efisien.  

Dari beberapa uraian teori diatas, dapat diperkuat dengan hasil penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Nurmansyah (2019) yang menyatakan bahwa 

variabel insentif berpengaruh secara positif signifikan terhadap variabel motivasi kerja. 

Pasaribu dan Irsutami (2015) insentif yang dimediasi oleh motivasi kerja mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya mediasi atau variabel intervening 

tersebut menghasilkan pengaruh signifikan secara tidak langsung insentif terhadap 

kinerja karyawan. Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Shabrina et al. (2020) 

menyatakan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

variabel kinerja karyawan. Berdasarkan dari beberapa uraian tersebut, maka dari 

penelitian ini diajukan hipotesis ketujuh antara lain: 

H7 : Diduga insentif berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Berkah Ridho Cinta Indonesia melalui motivasi kerja. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 
 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan yaitu penelitian kuantitatif dengan metode 

penelitian asosiatif. Menurut Sugiyono (2019) penelitian kuantitatif diartikan sebagai 

metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 

meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan 

instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Filsafat positivisme memandang 

realitas/gejala/fenomena yang dapat diklasifikasikan, relative tetap, konkrit, teramati, 

terukur, dan hubungan gejala bersifat sebab akibat (Sugiyono, 2019). Sedangkan 

menurut Sugiyono (2019) metode penelitian asosiatif merupakan penelitian yang 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau 

lebih. Penelitian ini menganalisis pengaruh gaji dan insentif terhadap kinerja karyawan 

dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening. 

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengambil lokasi pengamatan pada PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia yang beralamat di Jl. Dr. Muwardi, Badranasri RT 02 RW 11 

Cangakan Timur, Cangakan, Kec. Karanganyar, Kabupaten Karanganyar, Jawa 

Tengah 57712. Peneliti mengambil lokasi ini dikarenakan untuk mengetahui pengaruh 

pemberian gaji dan insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. Berkah Ridho Cinta 
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Indonesia dengan memediasi motivasi kerja. Waktu penelitian yang direncanakan dan 

akan dilaksanakan yaitu pada bulan Januari 2023. 

3.3 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Definisi populasi menurut Sugiyono (2019) populasi merupakan wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 

kesimpulannya. Menurut definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa populasi adalah 

suatu objek dalam penelitian yang telah memiliki karakteristik tertentu sesuai dengan 

sasaran penelitian. Jadi, populasi sasaran dalam penelitian ini adalah karyawan aktif 

PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia dengan keseluruhan karyawan berjumlah 110 

karyawan. 

3.3.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2019) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki populasi tersebut. Dapat ditarik kesimpulan dari definisi tersebut, sampel 

dalam sebuah penelitian merupakan sebagian dari jumlah keseluruhan objek penelitian 

yang diambil untuk mewakili seluruh populasi. Arikunto (2012:104) menyebutkan 

bahwa, apabila jumlah populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah sampelnya 

akan diambil secara keseluruhan 100%, tetapi jika populasinya lebih besar dari 100 

orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah populasinya (Welan et al., 

2020). Jadi, dalam penelitian ini pengambilan sampel menggunakan Sampling jenuh 
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yaitu seluruh karyawan aktif PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia dengan jumlah 110 

karyawan sebagai responden. 

3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 

Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

Sampling jenuh yaitu seluruh populasi karyawan aktif PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia. Menurut Sugiyono (2019) Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel 

bila semua anggota populasi dijadikan menjadi sampel. Jadi, seluruh populasi 

karyawan aktif PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia dijadikan sebagai responden yang 

akan mengisi kuesioner penelitian dengan jumlah 110 karyawan. 

3.4 Jenis Data dan Sumber Data 

3.4.1 Jenis Data  

Dalam penelitian ini menggunakan jenis data kuantitatif. Data kuantitatf adalah 

jenis data yang dinyatakan dengan satuan angka-angka yang diperoleh dari sumber data 

asli ataupun dari sumber data yang telah melalui proses pengukuran statistik dengan 

menggunakan teknik-teknik statistik (Risda Lestari et al., 2021). Data yang diperoleh 

dalam penelitian ini adalah kuesioner yang diberikan kepada karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia sebagai sampel penelitian. 

3.4.2 Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden dan 

wawancara langsung terhadap karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 
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Sedangkan, data sekunder diperoleh melalui catatan, buku-buku, jurnal publikasi, 

artikel ilmiah, yang digunakan sebagai teori. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini, antara lain: 

1. Wawancara 

Teknik pengumpulan data dengan cara wawancara dilakukan dengan 

tanya jawab secara langsung kepada pihak yang bersangkutan, seperti pada 

bagian SDM dan karyawan aktif PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia untuk 

memberikan data yang di perlukan dalam penelitian. 

2. Kuesioner 

Pengumpulan data dilakukan dengan metode survai yang disebarkan 

secara online, dimana kuesioner yang berisi daftar pernyataan  terkait indikator 

variabel penelitian disebarkan secara langsung kepada seluruh responden. 

Kuesioner tersebut terdiri dari tiga bagian, bagian pertama terdiri dari 

pernyataan peneliti dan petunjuk pengisian kuesioner, bagian kedua terdiri dari 

pernyataan mengenai data diri responden dan bagian ketiga berisi pernyataan 

dari indikator variabel penelitian untuk mendapatkan data yang dituju dalam 

penelitian ini. Dalam pengisian kuesioner, responden diharuskan memilih salah 

satu kolom yang telah disediakan, dengan alternative pilihan sangat tidak setuju 

- sangat setuju dengan rentan interval 1-5. Dengan link kuesioner sebagai 

berikut: https://forms.gle/GyvAq5nd96DXejSf8  

https://forms.gle/GyvAq5nd96DXejSf8
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3. Dokumentasi 

Pengumpulan data dengan cara dokumentasi dilakukan untuk 

mengumpulkan foto-foto laporan kegiatan penelitian, aktivitas karyawan PT. 

Berkah Ridho Cinta Indonesia, dan lokasi penelitian.  

3.6 Variabel Penelitian 

 Dalam penelitian ini terdapat empat variabel, yaitu gaji dan insentif sebagai 

variabel independen, kinerja karyawan sebagai variabel dependen, motivasi kerja 

sebagai variabel intervening. Penjelasan lebih rinci antara lain: 

1. Variabel Independen (X)  

a. Gaji (X1) 

Menurut Hasibuan (2002), Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara 

periodik kepada karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang pasti (Purwati 

dan Kurniawan, 2018). Sedangkan menurut Kadarisman (2012), gaji adalah 

balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan atau pegawai sebagai 

konsekuensi dari statusnya sebagai seorang pegawai yang memberikan 

kontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan atau organisasi (Indriani, D., 

Wahono, B., dan Primanto, 2021). 

b. Insentif (X2) 

Menurut Hasibuan (2013:117) menyatakan “Insentif adalah tambahan 

balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas 

prestasi standar (Ayu dan Sinaulan, 2018). Sedangkan menurut Maryoto (2000: 
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135-136), insentif merupakan penambahan bonus atau upah oleh karyawan 

karena karyawan tersebut memiliki keuanggulan atau prestasi lebih dari yang 

lainnya, yang ditujukan untuk memberikan semangat agar karyawan lebih 

produktif dan lebih meningkatkan lagi kinerjanya untuk perusahaan (Purba, S. 

Y., dan Rahadi, 2021). 

2. Variabel Dependen (Y)  

Kinerja Karyawan (Y) 

 Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2015:67) menyatakan “Kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya (Ayu dan Sinaulan, 2018). Sedangkan menurut 

Moeheriono (2009: 60), “Kinerja karyawan adalah gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 

perencanaan strategi suatu organisasi” (Ratnasari, I., dan Mahmud, 2020). 

3. Variabel Intervening (Z) 

Motivasi kerja (Z) 

 Teori motivasi yang dikemukakan oleh Wiliams, yaitu: Motivasi adalah 

suatu himpunan kekuatan yang memulai, mengarahkan, dan membuat orang 

bertahan dalam upaya mereka untuk mencapai suatu tujuan (Sudiardhita et al., 

2018). Istijanto (2005) mengungkapkan bahwa motivasi adalah sesuatu yang 
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dapat mendorong seseorang dalam mengambil suatu tindakan dan karyawan 

juga memiliki motivasi untuk bekerja (Zahro et al., 2020). Sedangkan menurut 

Hasibuan (2008), menyatakan bahwa motivasi merupakan pemberian daya 

penggerak yang dapat menciptakan tingkat kegairahan kerja individu agar 

mereka mampu bekerjasama, bekerja lebih efektif, dan terintegritas dengan 

segala daya upayanya dalam mencapai suatu kepuasan (Adha et al., 2019). 

3.7 Definisi Operasional Data 

Definisi operasional variabel yang digunakan peneliti dalam penyusunan 

penelitian ini, antara lain: 

Tabel III.1 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Indikator 

Gaji (X1) Menurut Kadarisman (2012), gaji adalah 

balas jasa dalam bentuk uang yang 

diterima karyawan atau pegawai sebagai 

konsekuensi dari statusnya sebagai 

seorang pegawai yang memberikan 

kontribusi dalam mencapai tujuan 

perusahaan atau organisasi (Indriani, D., 

Wahono, B., dan Primanto, 2021). 

Menurut Kurniawati 

(2013: 9), terdapat 

bebrapa indikator gaji 

antara lain (Ratnasari, I., 

dan Mahmud, 2020):  

a. Kelayakan  

b. Kepuasan Kerja  

c. Motivasi Kerja 

 

Insentif 

(X2) 

Menurut Maryoto (2000: 135-136), 

insentif merupakan penambahan bonus 

atau upah oleh karyawan karena 

karyawan tersebut memiliki 

keuanggulan atau prestasi lebih dari 

yang lainnya, yang ditujukan untuk 

memberikan semangat agar karyawan 

lebih produktif dan lebih meningkatkan 

lagi kinerjanya untuk perusahaan 

(Purba, S. Y., dan Rahadi, 2021). 

Menurut Rivai (2009: 

388), indikator yang 

mempengaruhi tingkat 

insentif karyawan di suatu 

perusahaan atau 

organisasi, antara lain 

(Ratnasari, I., dan 

Mahmud, 2020): 

a. Kinerja 

b. Lamanya Bekerja 
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c. Keadilan dan 

Kelayakan 

d. Evaluasi Jabatan 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Menurut Moeheriono (2009: 60), 

“Kinerja karyawan adalah gambaran 

mengenai tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu program kegiatan 

atau kebijakan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi 

yang dituangkan melalui perencanaan 

strategi suatu organisasi” (Ratnasari, I., 

dan Mahmud, 2020). 

Menurut Bernardin dan 

Russell (1993) dalam 

(Fidyah dan Setiawati, 

2019) menjelaskan bahwa 

ada beberapa indikator 

kinerja karyawan antara 

lain: 

a. Kualitas kerja 

b. Kuantitas kerja 

c. Ketepatan waktu 

d. Efektivitas biaya 

e. Kebutuhan akan 

pengawasan 

f. Dampak 

antarpribadi atau 

hubungan antar 

sesama 

Motivasi 

Kerja 

(Z) 

Motivasi kerja merupakan suatu proses 

perilaku dalam menggerakkan diri 

sendiri yang dimulai dari tingkat 

pemenuhan kebutuhan fisiologis, 

psikologis, serta dorongan untuk 

memenuhi kebutuhan tertentu guna 

mencapai tujuan, dengan indikator 

kebutuhan berupa prestasi, wewenang, 

afiliasi; indikator dorongan berupa 

meraih kesuksesan, peluang untuk 

berkembang; indikator insentif berupa 

insentif sendiri-sendiri, dan insentif 

bersama-sama (Sudiardhita et al., 2018). 

Menurut Hasibuan (2008) 

ada beberapa indikator 

dari motivasi kerja, antara 

lain (Adha et al., 2019): 

1) Kebutuhan Fisik 

2) Kebutuhan Rasa 

Aman 

3) Kebutuhan Sosial 

4) Kebutuhan akan 

Penghargaan 

5) Kebutuhan 

Dorongan 

Mencapai Tujuan 

 

3.8 Instrument Penelitian 

Instrument penelitian yang digunakan yaitu berupa kuesioner. Kuesioner 

merupakan instrument yang digunakan peneliti untuk pengumpulan data, dimana 

responden mengisi pernyataan yang diberikan oleh peneliti. Penilaian instrument 
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kinerja karyawan menggunakan skala jawaban Likert dengan kategori jawaban skala 1 

sampai 5. Menurut Sugiyono (2019) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena social. 

Skala jawaban tersebut terdiri dari sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, dan 

sangat setuju. Semakin banyak jawaban yang sangat setuju maka variabel independen 

(gaji dan insentif) memiliki pengaruh terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). 

Instrumen gaji menggunakan skala Likert. Semakin banyak jawaban yang sangat 

setuju, maka artinya gaji sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Instrument insentif 

menggunakan skala Likert. Semakin banyak jawaban yang sangat setuju, maka artinya 

insentif sangat mempengaruhi kinerja karyawan. 

3.9 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden 

atau sumber data lain terkumpul (Ghozali, 2012).Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah Statistical Package for Social Science Software (SPSS) 

versi 21 for Windows. Aplikasi ini digunakan untuk menguji penelitian yang bersifat 

humaniora dengan menggunakan bentuk pengujian berupa uji instrument, uji asumsi 

klasik, uji ketetapan model, uji regresi, uji hipotesis, dan uji analisis jalur antar dua 

variabel atau lebih.  
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3.10 Uji Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan sebelum kuesioner disebarkan kepada 

responden, untuk mengukur sah atau valid tidaknya pernyataan pada kuesioner 

penelitian tersebut. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan atau 

pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 

diukur oleh kuesioner tersebut (Indriani, D., Wahono, B., dan Primanto, 2021). 

Pengujian validitas kuesioner pada penelitian ini menggunakan software 

Statistical Package for Social Science Software (SPSS) versi 20. Dengan 

menggunakan metode Pearson Corelation, apabila nilai r hitung > r tabel maka 

instrument atau pernyataan memiliki korelasi terhadap skor total yaitu nilai 

signifikan 0.05 dinyatakan valid (Ghozali, 2012). Dengan kriteria pengujian 

validitas, antara lain (Janna, 2020): 

1) H0 diterima apabila r hitung > r tabel, (alat ukur yang digunakan valid atau 

sahih) 

2) H0 ditolak apabila r statistik ≤ r tabel, (alat ukur yang digunakan tidak valid 

atau sahih) 

b. Uji Reliabilitas  

Uji relibilitas data digunakan ketika penyebaran kepada responden 

sudah dapat dipercaya. Sugiharto dan Situnjak (2006) menyatakan bahwa 

reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa instrumen yang digunakan 
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dalam penelitian untuk memperoleh informasi yang digunakan dapat dipercaya 

sebagai alat pengumpulan data dan mampu mengungkap informasi yang 

sebenarnya dilapangan (Arsi, 2021). Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 

handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu (Arsi, 2021). Pengujian reliabilitas kuesioner dalam 

penelitian ini menggunakan software Statistical Package for Social Science 

Software (SPSS) versi 20, dengan motode uji Cronbach Alpha dan dikatakan 

reliable apabila memiliki nilai > 0,7 mendekati 1 (Ghozali, 2012). 

3.11 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2012), menyatakan bahwa uji normalitas dilakukan 

untuk menguji apakah pada suatu model regresi, suatu variabel independen dan 

variabel dependen ataupun keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak 

normal. Pengujian normalitas dalam penelitian ini menggunakan metode 

Kolmogorov-Smirnov, melalui software Statistical Package for Social Science 

Software (SPSS) versi 21. Apabila hasil uji normalitas menunjukkan nilai Sig 

> 0,05 maka data terdistribusi normal dan apabila menunjukkan nilai Sig < 0,05 

maka data tidak terdistribusi normal (Ghozali, 2012). 

b. Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2012), menyatakan bahwa uji multikolinieritas 

bertujuan utnuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi 
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antara variabel bebas atau independen. Pengujian multikolinearitas dalam 

penelitian ini menggunakan VIF (Variance Inflation Factor). Dengan 

ketentuan hasil apabila nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10, maka data tidak 

mengalami multikolinearitas (Ghozali, 2012). 

c. Uji Heterokedastisitas 

Ghozali (2012) Pengujian heterokedastisitas dilakukan untuk 

mengetahui apakah terjadi penyimpangan atau ketidaksamaan varians residual 

dari satu observasi ke observasi lain. Apabila varians dari residual satu 

observasi ke observasi yang lain tetap, maka disebut dengan homokesdastisitas, 

dan apabila varians berbeda disebut dengan heteroskedastisitas. Pengujian ini 

dilakukan dengan menggunakan uji Glejser, dengan ketentuan nilai p value > 

0.05 maka dinyatakan lolos uji heterokedastisitas, sebaliknya apabila nilai p 

value <  0.05 maka dinyatakan tidak lolos uju heterokedastisitas (Ghozali, 

2012).  

3.12 Uji Ketetapan Model 

Uji ketetapan model digunakan untuk melihat kelayakan dalam sebuah 

penelitian. Terdapat dua jenis uji ketetapan model, antara lain: 

a. Uji F (Uji Simultan) 

Uji F dilakukan untuk menunjukkan apakah semua variabel independen yang 

dimasukkan ke dalam model penelitian secara simultan atau bersama-sama mempunyai 

pengaruh pengujian. Uji ini dimaksudkan untuk menguji keberartian regresi secara 
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keseluruhan yaitu untuk mengetahui pengaruh variabel independen (X), secara 

simultan terhadap variabel dependen (Y) PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia (Anhar, 

Soehardi, dan Taupiq, 2021). Adapun rumus untuk pengujian uji F sebagai berikut 

(Andriyano et al., 2013): 

Rumus: Fhitung = 
𝑅²(𝑘−1)

(1−𝑅2)(𝑛−𝑘)
 

Dengan keterangan: 

R²  = Koefisien determinasi k 

k  = Jumlah variabel bebas n 

n = Jumlah sampel 

Kriteria uji F, sebagai berikut: 

Fhitung > Ftabel (k-1, n-k), maka H0 ditolak 

Fhitung < Ftabel (k-1, n-k), maka H0 diterima 

b. Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen, dengan nilai 

kosefisien determinasi antara nol dan satu (Ghozali, 2012). Dengan kata lain, koefisien 

determinasi digunakan untuk mengukur atau melihat presentase variasi variabel 

dependen terhadap variabel independen. Koefisien determinasi dapat dirumuskan 

sebagai berikut (Andriyano et al., 2013): 

Rumus: R² = 1 −
∑(𝑌1−𝑌)𝑥²

∑(𝑌1−𝑌)²
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Dimana nilai R² adalah 0 < R² < 1, yang artinya: 

1) Bila R² = 1, maka besarnya pengaruh dari variabel bebas (X) terhadap naik 

turunnya variabel terikat (Y) sebesar 100%, sehingga tidak ada faktor lain yang 

mempengaruhinya. 

2) Bila R² = 0, maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh terhadap variabel 

terikat (Y). 

3.13 Analisis Regresi Linear Baerganda 

Menurut Gujarati (2003) analisis regresi linear berganda pada dasarnya 

merupakan metode mengenai ketergantungan variabel dependen (variabel terikat) 

dengan satu atau lebih variabel independen (variabel bebas), dengan tujuan untuk 

memprediksi rata-rata populasi atau nilai rata-rata variabel dependen berdasarkan nilai 

variabel independen yang telah diketahui (Ghozali, 2012). Dalam analisis regresi dapat 

menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen dengan dua atau lebih variabel 

independen (Ghozali, 2012). Sesuai dengan model yang telah di kembangkan dalam 

penelitian ini, maka akan ada dua model regresi linear berganda, sebagai berikut: 

Persamaan Regresi Model I: 

Z = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 + 𝑒1 

Keterangan: 

Z : Motivasi Kerja 

X1  : Gaji 

X2  : Insentif 
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a  : Nilai Konstanta 

b1, b2  : Koefisien Regresi 

𝑒1 : Tingkat kesalahan (Residual) 

Persamaan sub structural ini berguna untuk mengetahui pengaruh X1 (Gaji) 

terhadap Y (Kinerja Karyawan), X2 (Insentif) terhadap Y (Kinerja Karyawan), Z 

(Motivasi Kerja) terhadap Y (Kinerja Karyawan). 

Persamaan Regresi Model II 

Y = 𝑎 + 𝑏3𝑋1 + 𝑏4𝑋2 + 𝑏5𝑍 + 𝑒2 

Keteranga: 

Y  : Kinerja Karyawan 

Z  : Motivasi Kerja 

X1  : Gaji 

X2  : Insentif 

a  : Nilai Konstanta 

b1, b2  : Koefisien Regresi 

𝑒2 : Tingkat kesalahan (Residual) 

Persamaan sub structural ini berguna untuk mengetahui pengaruh langsung dari 

X1 (Gaji) terhadap Z (Motivasi Kerja), X2 (Insentif) terhadap Z (Motivasi Kerja). 

3.14 Uji Hipotesis (Uji Statistik t) 

Uji statistik t dilakukan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel 

independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 
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2012). Apabila hasil perhitungan menunjukkan nilai signifikan (sig) < alpha 0,05 maka 

Ha diterima dan Ho ditolak. Sedangkan jika signifikan (sig) > alpha 0,05 maka Ha 

ditolak dan Ho diterima (Ratnasari, I., & Mahmud, 2020).  

Rumus Thitung = 
𝒃𝒊

𝑺 (𝒃𝒊)
 

Keterangan: 

Bi : koefisiensi regresi 

S (Bi) : standar deviasi 

Pada uji statistik t, nilai Thitung akan dibandingkan dengan Ttabel, dengan cara 

sebagai berikut: 

1) Jika diperoleh Thitung > Ttabel, maka Ha diterima dan Ho ditolak artinya 

variabel bebas secara individu berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 

2) Jika diperoleh Thitung < Ttabel, maka Ha ditolak dan Ho diterima artinya 

variabel bebas secara individu tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat. 

3.15 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis jalur 

(Path Analysis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier 

berganda, atau analisis jalur merupakan penggunaan analisis regresi untuk menaksir 

hubungan kausalitas atar variabel (model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya 

berdasarkan teori (Ghozali, 2012). Analisis jalur dapat membantu dalam mengetahui 
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besarnya koefisien secara langsung dan tidak langsung dari variabel bebas terhadap 

variabel terikat dengan cara memperhatikan besarnya koefisien (Febrianto dan 

Muchtolifah, 2022). Koefisien jalur adalah standardized koefisien regresi yang 

dihitung dengan membuat dua persamaan structural, dimana persamaan regresi yang 

menunjukkan hubungan yang dihipotesiskan (Ghozali, 2012). Dalam hal ini dua 

persamaan tersebut antara lain:  

1. Persamaan I 

Z = 𝑎1 + 𝐵1𝑋1 + 𝐵2𝑋2 + 𝑒1 

2. Persamaan II 

Y = 𝑎1 + 𝐵3𝑋1 + 𝐵4𝑋2 + 𝐵5𝑍 + 𝑒2 

Keterangan: 

Z  = Variabel Intervening yaitu Motivasi Kerja 

Y  = Variabel Dependen yaitu Kinerja Karyawan 

X1  = Variabel Independen yaitu Gaji 

X2 = Variabel Independen yaitu Insentif 

𝑎  = Konstanta 

Bn  = Koefisien regresi 

 𝑒1 = Variabel lainnya yang mempengaruhi Z 

 𝑒2  = Variabel lainnya yang mempengaruhi Y 

Penggunaan analisis jalur (Path Analysis) digunakan dalam penelitian ini 

karena untuk menguji pengaruh variabel independen (gaji dan insentif) dengan variabel 
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intervening (motivasi kerja) dan yang kedua menguji variabel independen (gaji dan 

insentif) dengan variabel dependen (kinerja karyawan) dan yang terakhir menguji 

variabel intervening (motivasi kerja) dengan variabel dependen (kinerja karyawan). 

3.16 Uji Efek Mediasi (Uji Sobel) 

Uji sobel adalah suatu uji yang digunakan untuk menghitung pengaruh dari 

variabel mediasi (intervening) yang terdistribusi secara normal. Variabel mediasi atau 

intervening tersebut akan memberikan pengaruh variabel bebas atau dependen dan 

variabel terikat atau indenpenden (Ghozali, 2012). Dalam penelitian ini terdapat 

variabel intervening yaitu motivasi kerja. Suatu variabel dapat disebut dengan variabel 

intervening apabila variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel 

prediktor (independen) dan variabel kriterion (dependen) (Ghozali, 2012). Pengujian 

hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel 

(1982) dan dikenal dengan uji Sobel (Sobel test). Uji sobel dapat dilakukan dengan cara 

menguji kekuatan pengaruh tidak langsung dari variabel independen (X) ke variabel 

dependen (Y) melalui variabel intervening (M). Pengaruh tidak langsung variabel X ke 

variabel Y melalui variabel intervening M dihitung dengan cara mengalikan jalur X → 

M (a) dengan jalur M → Y (b) atau ab. Jika, koefisen ab = (𝑐 − 𝑐′), dimana c adalah 

pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M, sedangkan 𝒄′ adalah koefisien pengaruh 

X terhadap Y setelah mengontrol M. Standard error pengaruh tidak langsung (indirect 

effect) Sab dapat dihitung dengan rumus, sebagai berikut: 
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Uji Sobel I 

Sab = √𝑏2 𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

Dengan keterangan sebagai berikut: 

Sab  = Besarnya standar eror pengaruh tidak langsung 

a = Jalur variabel independen (X1) dengan variabel intervening (Z) 

b = Jalur variabel intervening (Z) dengan variabel dependen (Y) 

Sa  = Standar eror koefisien a 

Sb  = Standar eror koefisien b 

Uji Sobel II 

Sab = √𝑏2 𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

Dengan keterangan sebagai berikut: 

Sab  = Besarnya standar eror pengaruh tidak langsung 

a = Jalur variabel independen (X2) dengan variabel intervening (Z) 

b = Jalur variabel intervening (Z) dengan variabel dependen (Y) 

Sa  = Standar eror koefisien a 

Sb  = Standar eror koefisien b 

Tahap pengujian selanjutnya adalah untuk menguji signifikasi pengaruh tidak 

langsung, maka kita perlu menghitung nilai t dari koefisien ab. Hasil dari perhitungan 

tersebut nantinya akan menghasilkan nilai t hitung, t hitung tersebut akan dibandingkan 

dengan nila t tabel. Apabila nilai t hitung > t tabel, maka dapat diambil kesimpulan 

bahwa terdapat pengaruh mediasi (Ghozali, 2012).  
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Dengan rumus sebagai berikut: 

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

Keterangan: 

 𝑎 = Koefisien variabel exogenous 

𝑏 = Koefisien variabel mediator 

𝑆𝑎 = standard error variabel exogenous 

𝑆𝑏 = standard error variabel mediator 

𝑆𝑎𝑏 = standard error indirect effect   
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

4.1 Gambaran Umum Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia yang berkantor 

pusat di Karanganyar. PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia berdiri sejak tahun 2010, 

perusahaan ini bergerak dalam bidang makanan, logistic, dan produksi yang telah 

memiliki cabang tersebar di area Jawa Tengah dan DIY. PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia atau sering dikenal dengan Brownies Cinta ini mengalami perkembangan 

secara terus menerus  dengan Visi Rahmatan Lil Alamin.  Perusahaan tersebut 

berkantor pusat yang berlokasi di Jl. Dr. Muwardi, Badranasri, Cangakan, Kec. 

Karanganyar, Kabupaten Karanganyar, Jawa Tengah 57712.  

Berikut akan dijelaskan hasil penelitian dari pengaruh gaji dan insentif terhadap 

kinerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia yang berkantor pusat di 

Karanganyar melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening. Kriteria responden 

penelitian ini yaitu karyawan aktif yang telah bekerja di PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia minimal 1 tahun, dengan rentan usia minimal 20 tahun. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan penyebaran kuesioner secara online kepada 

karyawan aktif PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Karyawan aktif di PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia sebanyak 110 karyawan, sehingga keseluruhan karyawan 

sebanyak 110 dijadikan sebagai responden dalam penelitian ini. Diperoleh responden 

sebanyak 110 karyawan yang bersedia mengisi kuesioner penelitian dan terdapat 3 
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karyawan sebagai narasumber wawancara guna proses pengambilan data lainnya. 

Sesuai dengan permasalahan dan perumusan model yang telah dikemukakan, serta 

pentingnya pengujian hipotesis maka teknik analisis yang digunakan dalam penelitian 

ini yaitu dengan menggunakan software IBM SPSS Statistics 21. 

4.2 Demografi Responden 

Berdasarkan kuesioner yang telah disebar oleh peneliti, diperoleh data 

distribusi responden sebagai berikut: 

4.2.1. Berdasarkan Usia Responden 

Dari penyebaran kuesioner kepada para responden karyawan PT. Berkah Ridho 

Cinta Indonesia yang berkantor pusat di Karanganyar, dapat diketahui jumlah 

responden berdasarkan usia pada tabel berikut: 

Tabel IV.1 Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Persentase 

20-25 Tahun 70 63,6% 

26-30 Tahun 32 29,1% 

>30 Tahun 8 7,3% 

Total 110 100% 

Sumber : Data Primer Diolah, 2023 

Berdasarkan distribusi usia responden yang disajikan dalam tabel diatas tampak 

bahwa, terdapat 70 orang (63,6%) diantaranya berusia 20-25 tahun, 32 orang (29,1%) 

diantaranya berusia 26-30 tahun, dan 8 orang (7,3%) diantaranya berusia >30 tahun. 

Mengacu pada distribusi usia responden diatas maka dapat disimpulkan bahwa, 
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responden penelitian ini sebanyak 110 responden (100%) dan lebih didominasi oleh 

responden yang berusia antara 20-25 tahun.  

4.2.2. Berdasarkan Lama Bekerja Responden 

Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner 

kepada responden karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia yang berkantor pusat 

di Karanganyar, maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan lama 

bekerja pada tabel berikut: 

Tabel IV.2 Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Persentase 

< 1 Tahun 39 35,5% 

1-5 Tahun 67 60,9% 

6-11 Tahun 4 3,6% 

Total 110 100% 

Sumber : Data Primer Diolah, 2023 

Berdasarkan data yang telah disajikan dalam tabel diatas, responden dalam 

penelitian ini memiliki pengalaman kerja < 1 tahun sebanyak 39 (35,5%) responden, 

responden dengan pengalaman kerja selama 1-5 tahun sebanyak 67 (60,9%) responden, 

kemudian responden dengan pengalaman kerja selama 6-11 tahun sebanyak 4 (3,6%) 

responden. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden yang mendominasi 

data distribusi pengalaman kerja dalam penelitian ini adalah responden dengan 

pengalaman kerja selama 1-5 tahun dengan persentase 60,9%.  
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4.2.3. Berdasarkan Jabatan Responden 

Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner 

kepada responden karyawan tetap PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia yang berkantor 

pusat di Karanganyar, maka diperoleh data tentang karakteristik responden 

berdasarkan jabatan karyawan pada tabel berikut:  

Tabel IV.3 Reponden Berdasarkan Jabatan 

Jabatan Jumlah Persentase 

Staff Store 51 46,4% 

Staff Marketing 45 40,9% 

Section Head Store 14 12,7% 

Total 110 100% 

Sumber : Data Primer Diolah,2023 

Berdasarkan distribusi jabatan responden yang disajikan dalam tabel diatas 

terdapat 51 (46,4%) responden sebagai staff store, 45 (40,9%) responden sebagai staff 

marketing, dan 14 (12,7%) responden sebagai section head store. Mengacu pada 

distribusi jabatan responden tersebut maka dapat disimpulkan bahwa, responden 

penelitian ini didominasi oleh responden yang menjabat sebagai staff store yaitu 

sebanyak 51 responden dengan persentase 46,4%. 

4.3 Uji Instrumen Penelitian 

4.3.1 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kebenaran dari apa yang 

diukur. Semakin tinggi nilai validitas suatu alat tes maka semakin mengenai sasaran, 

atau semakin menunjukkan apa yang seharusnya diukur. Uji validitas menggunakan 
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pearson correlation yaitu dengan cara perhitungan korelasi antar nilai yang telah 

didapatkan dari pernyataan-pernyataan kuesioner. Kriteria uji validitas yaitu dengan 

membandingkan 𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 >  𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 dengan nilai signifikasi 0,05. Jumlah responden 

dalam penelitian ini sebanyak 110 responden, kemudian dapat dicari dengan rumus df 

= N-2, maka diperoleh angka 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 0,1874. 

Tabel IV.4 Hasil Uji Validitas Gaji 

Variabel Pernyataan 
Pearson Corellation  

(r hitung) 
r tabel Validitas 

Gaji 

(X1) 

X1.1 0,630 0,1874 Valid 

X1.2 0,782 0,1874 Valid 

X1.3 0,777 0,1874 Valid 

X1.4 0,749 0,1874 Valid 

Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS 21 

Berdasarkan dari hasil uji validitas  tabel IV.4 menunjukkan bahwa seluruh 

butir pernyataan pada variabel X1 (Gaji) memiliki r hitung > 0,1874, sehingga data 

pada seluruh butir pada variabel X1 (Gaji) adalah valid. Instrument kuesioner ini dapat 

digunakan untuk melakukan penelitian. 
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Tabel IV.5 Hasil Uji Validitas Insentif 

Variabel Pernyataan 
Pearson Corellation  

(r hitung) 
r tabel Validitas 

Insentif 

(X2) 

X2.1 0,652 0,1874 Valid 

X2.2 0,665 0,1874 Valid 

X2.3 0,669 0,1874 Valid 

X2.4 0,742 0,1874 Valid 

X2.5 0,710 0,1874 Valid 

Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS 21 

Berdasarkan dari hasil uji validitas  tabel IV.5 menunjukkan bahwa seluruh 

butir pernyataan pada variabel X2 (Insentif) memiliki r hitung > 0,1874, sehingga data 

pada seluruh butir pada variabel X2 (Insentif) adalah valid. Instrument kuesioner ini 

dapat digunakan untuk melakukan penelitian. 

Tabel IV.6 Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 

Variabel Pernyataan 
Pearson Corellation  

(r hitung) 
r tabel Validitas 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Y1.1 0,683 0,1874 Valid 

Y1.2 0,726 0,1874 Valid 

Y1.3 0,749 0,1874 Valid 

Y1.4 0,675 0,1874 Valid 

Y1.5 0,723 0,1874 Valid 

Y1.6 0,730 0,1874 Valid 

Y1.7 0,800 0,1874 Valid 

Y1.8 0,567 0,1874 Valid 

Y1.9 0,610 0,1874 Valid 

Y1.10 0,575 0,1874 Valid 

Y1.11 0,573 0,1874 Valid 

Y1.12 0,614 0,1874 Valid 

Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS 21 
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Berdasarkan dari hasil uji validitas  tabel IV.6 menunjukkan bahwa seluruh 

butir pernyataan pada variabel Y (Kinerja Karyawan) memiliki r hitung > 0,1874, 

sehingga data pada seluruh butir pada variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah valid. 

Instrument kuesioner ini dapat digunakan untuk melakukan penelitian. 

Tabel IV.7 Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja 

Variabel Pernyataan 
Pearson Corellation  

(r hitung) 
r tabel Validitas 

Motivasi Kerja 

(Z) 

Z1.1 0,750 0,1874 Valid 

Z1.2 0,685 0,1874 Valid 

Z1.3 0,673 0,1874 Valid 

Z1.4 0,618 0,1874 Valid 

Z1.5 0,561 0,1874 Valid 

Z1.6 0,708 0,1874 Valid 

Z1.7 0,653 0,1874 Valid 

Z1.8 0,714 0,1874 Valid 

Z1.9 0,728 0,1874 Valid 

Z1.10 0,550 0,1874 Valid 

Z1.11 0,770 0,1874 Valid 

Sumber: Data Hasil Perhitungan SPSS 21 

Berdasarkan dari hasil uji validitas  tabel IV.7 menunjukkan bahwa seluruh 

butir pernyataan pada variabel Z (Motivasi Kerja) memiliki r hitung > 0,1874, sehingga 

data pada seluruh butir pada variabel Z (Motivasi Kerja) adalah valid. Instrument 

kuesioner ini dapat digunakan untuk melakukan penelitian. 

Nilai pada Pearson Corellation (r hitung) yang lebih besar dari r tabel 

menujukkan bahwa suatu pernyataan kuesioner mampu mengukur variabel yang akan 

diukur, begitu juga sebaliknya jika nilai Pearson Corellation (r hitung) lebih kecil dari 
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nilai r tabel maka dapat dikatakan bahwa suatu pernyataan kuesioner tidak mampu 

mengukur variabel yang ingin diukur. Pada tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai 

Pearson Corellation (r hitung) pada variabel gaji (X1), insentif (X2), kinerja karyawan 

(Y), dan motivasi kerja (Z) lebih besar dari nilai r tabel yaitu 0,1874 maka dapat 

dinyatakan valid sebagai alat ukur variabel yang diteliti dan dapat digunakan dalam 

penelitian serta uji selanjutnya. 

4.3.2 Uji Reliabilitas 

Kuesioner dapat dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban responden 

terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Reliabilitas dapat 

disebut juga sebagai kepercayaan, keterandalan, keajegan, konsistensi, kestabilan, dan 

sebagainya. Hasil dari Uji Reliabilitas Gaji(X1), Insentif (X2), Kinerja Karyawan (Y), 

Motivasi Kerja (Z) sebagai berikut: 

Tabel IV.8 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Nilai Cronbach’s 

Alpha 
Nilai Batas Status 

Gaji (X1) 0,719 0,7 Reliabel 

Insentif (X2) 0,720 0,7 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,883 0,7 Reliabel 

Motivasi Kerja (Z) 0,880 0,7 Reliabel 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Uji reliabilitas penelitian ini menggunakan metode uji Cronbach’s Alpha, 

dimana ketentuan yang dipakai untuk nilai Cronbach’s Alpha > 0,7. Apabila nilai 

Cronbach’s Alpha mendekati angka satu maka semakin tinggi keandalannya. 
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Berdasarkan hasil tabel IV.8 Uji reliabilitas variabel Gaji (X1) menghasilkan nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,719, variabel Insentif (X2) menghasilkan nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,720, variabel Kinerja Karyawan (Y) menghasilan nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,883, dan variabel Motivasi Karja (Z) menghasilkan nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,880, sehingga dapat dinyatakan bahwa semua instrument 

pernyataan tersebut  reliable karena memiliki nilai Cronbach’s Alpha diatas 0,7 dan 

dapat dilanjutkan untuk uji berikutnya.  

4.4 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui apakah suatu model regresi 

dapat dikatakan layak atau tidak. Dalam uji asumsi klasik terdapat uji normalitas, uji 

multikolinearitas, dan uji heterokedastisitas. 

4.4.1 Uji Normalitas 

Untuk mengetahui suatu data dalam model regresi dikatakan normal yaitu 

melalui uji P-Plot dan Uji Kolmogorov Smirnov (K-S). Uji P-Plot dapat dilakukan 

dengan menganalisis sebuah grafik persebaran titik-titik, apakah mendekati garis 

normal atau tidak. Apabila titik-titik mendekati garis normal maka data berdistribusi 

normal begitupun sebaliknya. Sedangkan, dilihat dari nilai Kolmogorov Smirnov sig > 

0,05 berarti data residual berdistribusi secara normal.  
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Hasil uji normalitas sebagai berikut: 

Gambar IV.1 Hasil Uji Normalitas Persamaan I 

 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari gambar IV.1 Hasil uji normalitas P-Plot menunjukkan adanya penyebaran 

data yang mengikuti garis normal. Artinya data penelitian untuk model regresi 

sederhana ini berdistribusi normal. 

  



78 
 

 
 

Tabel IV.9 Hasil Uji Normalitas Persamaan I 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.9 diketahui bahwa nilai asymp.sig (2-tailed) p-value lebih besar 

dari 0,05 yaitu 0,262 > 0,05. Pada table tersebut digunakan nilai Asymp. Sig (2-tailed) 

untuk dibandingkan dengan nilai ketetapan (α = 0,05). Dari nilai Asymp. Sig (2-tailed) 

sebesar 0,262 dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan pada penelitian untuk 

regresi sederhana ini berdistribusi normal. Sehingga data ini dapat dilakukan pengujian 

selanjutnya. 

  

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 110 

Normal Parametersa,b 
Mean .0000000 

Std. Deviation 4.20063632 

Most Extreme Differences 

Absolute .096 

Positive .088 

Negative -.096 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.007 

Asymp. Sig. (2-tailed) .262 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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Gambar IV.2 Hasil Uji Normalitas Persamaan II 

 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari gambar IV.2 hasil uji normalitas P-Plot menunjukkan adanya penyebaran 

data yang mengikuti garis normal. Artinya data penelitian untuk model regresi 

sederhana ini berdistribusi normal. 

  



80 
 

 
 

Tabel IV.10 Hasil Uji Normalitas Persamaan II 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 110 

Normal Parametersa,b 
Mean .0000000 

Std. Deviation 3.63221504 

Most Extreme Differences 

Absolute .081 

Positive .071 

Negative -.081 

Kolmogorov-Smirnov Z .847 

Asymp. Sig. (2-tailed) .469 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.10 diketahui bahwa nilai asymp.sig (2-tailed) p-value lebih besar 

dari 0,05 yaitu 0,469 > 0,05. Pada tabel tersebut digunakan nilai Asymp. Sig (2-tailed) 

untuk dibandingkan dengan nilai ketetapan (α = 0,05). Dari nilai Asymp. Sig (2-tailed) 

sebesar 0,469 dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan pada penelitian untuk 

regresi sederhana ini berdistribusi normal. Sehingga data ini dapat dilakukan pengujian 

selanjutnya. 

4.4.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen (bebas). Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Apabila suatu model 

regresi terjadi multikolinearitas dapat menyebabkan tingginya variabel pada sampel, 

sehingga nilai standar eror menjadi tinggi. Hal tersebut akan menyebabkan koefisien 
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pada uji t-hitung menjadi rendah atau lebih kecil dari t-tabelnya yang berarti akan tidak 

adanya hubungan linear antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

Multikolinearitas dalam regresi dapat dilihat dari nilai VIF (Variance Inflation Factor) 

dan nilai toleransi. Apabila nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1 maka data regresi 

sudah baik atau tidak mengalami multikolinearitas. 

Tabel IV.11 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan I 

Variabel Nilai Tolerance Nilai VIF Keterangan 

Gaji 0,866 1,155 
Tidak Terjadi 

Multikolinieritas 

Insentif 0,866 1,155 
Tidak Terjadi 

Multikolinieritas 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.11 diatas dapat diketahui bahwa nilai tolerance variabel gaji yaitu 

0,866 yang mana lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF variabel gaji yaitu 1,155 yang 

mana kurang dari 10. Untuk variabel insentif, nilai tolerance-nya sebesar 0,866 yang 

mana lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF sebesar 1,155 lebih kecil dari 10. Hal ini 

menunjukkan bahwa kedua variabel independen penelitian ini memiliki nilai tolerance 

yang lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti bahwa model 

regresi 1 tidak terjadi multikoleniaritas. 
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Tabel IV.12 Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan II 

Variabel Nilai Tolerance Nilai VIF Keterangan 

Gaji 0,755 1,325 
Tidak Terjadi 

Multikolinieritas 

Insentif 0,706 1,417 
Tidak Terjadi 

Multikolinieritas 

Motivasi Kerja 0,630 1,588 
Tidak Terjadi 

Multikolinieritas 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.12 di atas dapat diketahui bahwa nilai tolerance variabel gaji yaitu 

0,755 yang mana lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF variabel gaji yaitu 1,325 yang 

mana kurang dari 10. Untuk variabel insentif, nilai tolerance-nya sebesar 0,706 yang 

mana lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF sebesar 1,417 lebih kecil dari 10. Dan variabel 

motivasi kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0,630 yang mana lebih besar dari 0,1 

dan nilai VIF sebesar 1,588 yang lebih kecil dari 10. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga 

variabel penelitian ini memiliki nilai tolerance yang lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF 

lebih kecil dari 10 yang berarti bahwa model regresi 2 tidak terjadi multikoleniaritas. 

4.4.3 Uji Heterokedastisitas 

Dalam uji heterokedastisitas terdapat ketentuan bahwa jika sig > 0,05 

menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala Heterokedastisitas dan dapat disimpulkan 

bahwa model yang baik adalah tidak terjadi Heterokedastisitas. Jika nilai p value > 0,05 

maka tidak terjadi gejala heterokedastisitas, sebaliknya apabila nilai p value < 0,05 

maka terjadi gejala heterokedastisitas. 
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Tabel IV.13 Hasil Uji Heterokedastisitas Persamaan I 

Variabel Nilai Signifikan Keterangan 

Gaji 0,344 
Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Insentif 0,763 
Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.13 dapat dilihat nilai signifikansi (Sig.) pada variabel gaji sebesar 

0,344 menunjukkan bahwa lebih dari 0,05 (Sig. > 0,05) dan variabel insentif memiliki 

nilai sig sebesar 0,763 yang mana lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti bahwa variabel 

pada persamaan 1 aman dari heteroskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Tabel IV.14 Hasil Uji Heterokedastisitas Persamaan II 

Variabel Nilai Signifikan Keterangan 

Gaji 0,340 
Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Insentif 0,103 
Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Motivasi Kerja 0,915 
Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.14 dapat dilihat nilai signifikansi (Sig.) pada variabel gaji sebesar 

0,340 menunjukkan bahwa lebih dari 0,05 (Sig. > 0,05), variabel insentif memiliki nilai 

sig sebesar 0,103 yang mana lebih besar dari 0,05 dan variabel motivasi kerja sebesar 

0,915 menunjukkan bahwa lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti bahwa variabel pada 

persamaan 2 aman dari heteroskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Maka 

dapat dilakukan pengujian berikutnya. 
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4.5 Uji Ketetapan Model 

4.5.1 Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui jumlah atau persentase 

sumbangan pengaruh dari variabel bebas dalam model regresi yang secara serentak 

atau bersama-sama memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. Dengan ketentuan 

jika nilai koefisien determinasi mendekati satu, maka menunjukkan adanya pengaruh 

dari variabel independen (X) yang besar terhadap variabel dependen (Y). Begitu juga 

sebaliknya, jika nilai koefisien determinasinya kecil, maka manunjukka adanya 

pengaruh variabel independen (X) yang kecil terhadap variabel dependen (Y). 

Tabel IV.15 Hasil Uji Koefisien Determinasi Persamaan I 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 .609a .370 .359 4.23971 

a. Predictors: (Constant), Insentif, Gaji 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.15 dapat Diketahui nilai Adjusted R Square sebesar 0,359 atau 

35,9% dan sisanya sebesar 0,641 atau 64,1%. Artinya variabel independen yaitu gaji 

dan insentif dapat memberikan sumbangan pengaruh secara simultan (bersama-sama) 

sebesar 35,9% terhadap variabel motivasi kerja, sedangkan sisanya 64,1% dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini.  
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Tabel IV.16 Hasil Uji Koefisien Determinasi Persamaan II 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 .729a .532 .518 3.68326 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaji, Insentif 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.16 dapat Diketahui nilai Adjusted R Square sebesar 0,518 atau 

51,8% dan sisanya sebesar 0,482 atau 48,2%. Artinya variabel independen yaitu gaji, 

insentif, dan motivasi kerja dapat memberikan sumbangan pengaruh secara simultan 

(bersama-sama) sebesar 51,8% terhadap variabel kinerja karyawan, sedangkan sisanya 

48,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini. 

4.5.2 Uji F (Simultan) 

Uji F digunakan untuk melihat signifikasi pengaruh variabel bebas secara 

bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat. Pengujian ini dilakukan dengan 

membandingkan Fhitung dengan Ftabel. Apabila nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel, 

maka terdapat pengaruh yang simultan antara variabel independen dengan variabel 

dependen. Dengan nilai signifikasi yang digunakan sebesar 0,05 jika probabilitasnya < 

0,05 maka terdapat pengaruh secara bersama-sama (simultan) antara variabel 

independen (X) dengan variabel dependen (Y) dan begitupun sebaliknya. Berikut 

adalah tabel hasil uji F (simultan): 
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Tabel IV.17 Hasil Uji F Persamaan I 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1130.921 2 565.460 31.458 .000b 

Residual 1923.343 107 17.975   

Total 3054.264 109    

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

b. Predictors: (Constant), Insentif, Gaji 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.17 dapat diketahui bahwa nilai Fhitung sebesar 31,458 dan nilai 

signifikasi 0,000. Diketahui nilai Ftabel sebesar 3,081193 yang diperoleh dari 

perhitungan excel dengan rumus =FINV(α,DF1,DF2). Nilai Fhitung lebih besar dari 

Ftabel yaitu sebesar 31,458 > 3,081193. Dan nilai probabilitasnya lebih kecil dari 0,05 

yang berarti H0 ditolak. Terdapat pengaruh signifikan pada variabel gaji dan insentif 

terhadap motivasi kerja secara simultan. Model regresi tersebut dapat dipakai untuk 

memprediksi motivasi kerja karyawan. Dengan kata lain secara bersama-sama atau 

simultan gaji dan insentif secara signifikan mempengaruhi motivasi kerja karyawan 

PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 
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Tabel IV.18 Hasil Uji F Persamaan II 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1632.955 3 544.318 40.123 .000b 

Residual 1438.035 106 13.566   

Total 3070.991 109    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaji, Insentif 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel IV.18 dapat diketahui bahwa nilai Fhitung sebesar 40,123 dan nilai 

signifikasi 0,000. Diketahui nilai Ftabel sebesar 2,690303 yang diperoleh dari 

perhitungan excel dengan rumus =FINV(α,DF1,DF2). Nilai Fhitung lebih besar dari 

Ftabel yaitu sebesar 40,123 > 2,690303. Dan nilai probabilitasnya lebih kecil dari 0,05 

yang berarti H0 ditolak. Terdapat pengaruh signifikan pada variabel gaji, insentif dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan secara simultan. Model regresi 2 tersebut 

dapat dipakai untuk memprediksi kinerja karyawan. Dengan kata lain secara bersama-

sama atau simultan gaji, insentif, dan motivasi kerja secara signifikan mempengaruhi 

kinerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 
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4.6 Uji Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh yang ditimbulkan antara variabel gaji, insentif, dan motivasi kerja. Dengan 

diperoleh hasil uji regresi linear berganda melalui Software SPSS 21, sebagai berikut: 

Tabel IV.19 Hasil Uji Regresi Linear Berganda Persamaan I 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 7.649 4.879  1.568 .120 

Gaji .968 .244 .328 3.974 .000 

Insentif 1.003 .203 .407 4.935 .000 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel Coefficients di atas, dapat diperoleh hasil persamaan regresi sebagai 

berikut: 

Z = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 + 𝑒1 

Z = 7,649 + 0,968𝑋1 + 1,003𝑋2 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda pada persamaan I di atas, maka 

dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

Nilai constant adalah sebesar 7,649 berarti apabila nilai variabel independen 

(gaji dan insentif) sama dengan 0 maka nilai dari motivasi kerja adalah sebesar 7,649. 

Sedangkan nilai koefisien gaji sebesar 0,968, berarti jika variabel gaji meningkat 1 
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satuan maka akan meningkatkan variabel motivasi kerja sebesar 0,968 satuan. Hal ini 

dapat menunjukkan bahwa variabel gaji yang ada di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia 

berkontribusi secara positif terhadap motivasi kerja, sehingga apabila pemberian gaji 

dilakukan tepat waktu dan sesuai dengan ketentuan maka akan semakin meningkatkan 

motivasi kerja para karyawan.  

Nilai koefisien insentif sebesar 1,003 yang berarti jika variabel insentif 

meningkat 1 satuan maka akan meningkatkan variabel motivasi kerja sebesar 1,003 

satuan. Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel insentif yang ada di PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia dapat berkontribusi secara positif terhadap motivasi kerja 

karyawan. Sehingga apabila perusahaan memberikan insentif yang sesuai dengan 

kinerja yang telah dilakukan oleh para karyawan, maka dapat meningkatkan motivasi 

kerja karyawan tersebut. Dilihat dari nilai beta tersebut dapat diketahui bahwa variabel 

insentif memiliki kontribusi lebih besar jika dibandingkan dengan variabel lain yang 

diuji. 

Dari persamaan tersebut dapat disimpulkan bahwa gaji dan insentif memiliki 

kontribusi pengaruh secara positif terhadap motivasi kerja. Yang mana apabila 

pemberian atau penerimaan gaji dan insentif sesuai dengan ketentuan atau kesepakatan 

yang berlaku maka akan meningkatkan motivasi kerja karyawan PT. Berkah Ridho 

Cinta Indonesia. 
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Tabel IV.20 Hasil Uji Regresi Linear Berganda Persamaan II 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 11.276 4.287  2.630 .010 

Gaji .523 .227 .176 2.306 .023 

Insentif .239 .196 .097 1.222 .224 

Motivasi 

Kerja 

.572 .084 .570 6.806 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Dari tabel Coefficients di atas, diperoleh hasil persamaan regresi linear 

berganda sebagai berikut:  

Y = 𝑎 + 𝑏3𝑋1 + 𝑏4𝑋2 + 𝑏5𝑍 + 𝑒2 

Y = 11,276 + 0,523𝑋1 + 0,239𝑋2 + 0,572𝑍 

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda pada persamaan II di atas, maka 

dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

Nilai constant sebesar 11,276 artinya apabila nilai variabel gaji, insentif, dan 

motivasi kerja sama dengan nol (0) maka nilai dari kinerja karyawan adalah sebesar 

11,276. Nilai koefisien gaji sebesar 0,523, yang artinya jika variabel gaji meningkat 1 

satuan maka akan meningkatkan variabel kinerja karyawan sebesar 0,523 satuan. Hal 

ini menunjukkan bahwa variabel gaji yang ada di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia 

dapat berkontribusi secara positif terhadap kinerja karyawan, sehingga apabila 
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pemberian gaji sesuai dengan ketentuan dan tepat waktu maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan. 

Nilai koefisien insentif sebesar 0,239 yang berarti jika variabel insentif 

meningkat 1 satuan maka akan meningkatkan variabel kinerja karyawan sebesar 0,239 

atau 23,9%. Hal tersebut menunjukkan bahwa insentif dapat meningkatkan kinerja 

karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Sehingga PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia perlu menjaga konsistensi dalam pemberian insentif terhadap karyawannya, 

hal tersebut dapat meningkatkan kinerja para karyawan. 

Nilai koefisien motivasi kerja sebesar 0,572 yang berarti jika variabel motivasi 

kerja meningkat 1 satuan maka akan meningkatkan variabel kinerja karyawan sebesar 

0,572 atau 57,2%. Hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja yang tinggi akan 

meningkatkan kinerja para karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Sehingga PT. 

Berkah Ridho Cinta Indonesia perlu menjaga motivasi kerja karyawannya supaya dapat 

mencapai tingkat kinerja yang tinggi. 

Dari persamaan tersebut dapat disimpulkan bahwa gaji, insentif, dan motivasi 

kerja memiliki kontribusi pengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan. Yang 

mana apabila gaji dan insentif diberikan sesuai ketentuan, serta motivasi kerja dapat 

dijaga maka akan menimbulkan pengaruh meningkatnya kinerja karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia. 
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4.7 Uji T (Uji Signifikasi) 

Uji statistik t dilakukan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel 

independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 

2012). Pengujian ini dilakukan dengan cara membandingkan t hitung dengan t tabel 

dan melihat nilai probilitasnya, jika t hitung > t tabel dan nilai signifikasi < 0,05 berarti 

terdapat pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara individual, 

begitu juga sebaliknya. Berikut hasil uji T yang telah diolah dengan SPSS 21: 

Tabel IV.21 Hasil Uji T Persamaan I 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 7.649 4.879  1.568 .120 

Gaji .968 .244 .328 3.974 .000 

Insentif 1.003 .203 .407 4.935 .000 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Berdasarkan tabel IV.21 telah diketahui nilai signifikansi dari kedua variabel 

independen yaitu gaji dan insentif terhadap variabel dependen yaitu motivasi kerja 

adalah kurang dari 0,05 (< 0,05). 

Nilai probabilitas gaji sebesar 0,000 < 0,05 dan t hitung sebesar 3,974 > 

1.982597 (t tabel). Nilai t tabel tersebut diperoleh dari perhitungan excel dengan rumus 

=TINV(α,derajat kebebasan) dimana α merupakan probabilitas sedangkan derajat 

kebebasan diperoleh dengan perhitungan N-k. N adalah jumlah keseluruhan sampel 
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dan k adalah jumlah variabel. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 0,05. 

Kemudian angka tersebut dibandingkan dengan t hitung. Hipotesis 1 (H1) diterima. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa gaji (X1) berpengauh positif signifikan terhadap 

motivasi kerja (Z). Dengan demikian, semakin baik pemberian atau penerimaan gaji 

oleh karyawan maka akan semakin meningkatkan motivasi kerja karyawan PT. Berkah 

Ridho Cinta Indonesia. 

Nilai probabilitas insentif sebesar 0,000 < 0,05 dan t hitung sebesar 4,935 > 

1.982597 (t tabel). Hipotesis 2 (H2) diterima. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

insentif (X2) berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja (Z). Dengan 

demikian, semakin baik dan sesuai dalam pemberian insentif kepada karyawan maka 

akan semakin meningkatkan motivasi kerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia. 

Tabel IV.22 Hasil Uji T Persamaan II 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 11.276 4.287  2.630 .010 

Gaji .523 .227 .176 2.306 .023 

Insentif .239 .196 .097 1.222 .224 

Motivasi 

Kerja 

.572 .084 .570 6.806 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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Berdasarkan tabel IV.22 telah diketahui nilai signifikansi dari ketiga variabel 

independen yaitu gaji sebesar 0,023 < 0,05, insentif sebesar 0,224 > 0,05, dan motivasi 

kerja sebesar 0,000 < 0,05 terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). 

Nilai probabilitas gaji sebesar 0,023 < 0,05 dan t hitung sebesar 2,306 > 

1.982597 (t tabel). Nilai t tabel dapat diperoleh melalui perhitungan excel yaitu 

=TINV(α,derajat kebebasan) dimana α merupakan probabilitas sedangkan derajat 

kebebasan diperoleh dengan perhitungan N-k. N adalah jumlah keseluruhan sampel 

dan k adalah jumlah variabel. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 0,05. 

Kemudian angka tersebut dibandingkan dengan t hitung. Hipotesis 3 (H3) diterima. 

Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa gaji (X1) berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y), berarti semakin baik dan tepat waktu dalam pemberian 

gaji kepada para karyawan, maka akan semakin baik kualitas kinerja karyawan PT. 

Berkah Ridho Cinta Indonesia.  

Nilai probabilitas insentif sebesar 0,224 > 0,05 dan t hitung sebesar 1,222 < 

1.982597 (t tabel). Nilai t tabel dapat diperoleh melalui perhitungan excel yaitu 

=TINV(α,derajat kebebasan) dimana α merupakan probabilitas sedangkan derajat 

kebebasan diperoleh dengan perhitungan N-k. N adalah jumlah keseluruhan sampel 

dan k adalah jumlah variabel. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 0,05. 

Hipotesis 4 (H4) ditolak. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa insentif (X2) 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), berarti 
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pemberian insentif terhadap karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia tidak 

mempengaruhi tingkat kualitas kinerja karyawan. 

Nilai probabilitas motivasi kerja sebesar 0,000 < 0,05 dan t hitung sebesar 6,806 

> 1.982597 (t tabel). Nilai t tabel dapat diperoleh melalui perhitungan excel yaitu 

=TINV(α,derajat kebebasan) dimana α merupakan probabilitas sedangkan derajat 

kebebasan diperoleh dengan perhitungan N-k. N adalah jumlah keseluruhan sampel 

dan k adalah jumlah variabel. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 0,05. 

Hipotesis 5 (H5) diterima. Hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja (Z) 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), berarti semakin tinggi 

tingkat motivasi karyawan pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia, maka akan 

semakin berpengaruh baik terhadap kualitas kinerja karyawannya. 

4.8 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau 

analisis jalur merupakan penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 

kausalitas atar variabel (model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan 

teori (Ghozali, 2012). Variabel dalam penelitian ini yaitu gaji dan insentif sebagai 

variabel independen dengan kinerja karyawan sebagai variabel dependen atau untuk 

mengetahui ada atau tidaknya pengaruh mediasi. Analisis jalur dapat membantu dalam 

mengetahui besarnya koefisien secara langsung dan tidak langsung dari variabel bebas 

terhadap variabel terikat dengan cara memperhatikan besarnya koefisien (Febrianto & 

Muchtolifah, 2022).  
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Gambar IV.3 Struktur Analisis Jalur 

 

 

 

 

 

Dalam penelitian ini terdapat 2 persamaan untuk menyelesaikan perhitungan 

analisis jalur, antara lain: 

Tabel IV.23 Hasil Uji Jalur Persamaan I 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Dari tabel di atas dapat ditulis persamaan regresi yaitu: 

Z = 𝑎1 + 𝐵1𝑋1 + 𝐵2𝑋2 + 𝑒1 

Z = 7,649 + 0,968𝑋1 + 1,003𝑋2 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 7.649 4.879  1.568 .120   

Gaji .968 .244 .328 3.974 .000 .866 1.155 

Insentif 1.003 .203 .407 4.935 .000 .866 1.155 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

Gaji 

Insentif 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 
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Dilihat dari nilai signifikansi gaji sebesar 0,000 < 0,05 begitu juga dengan 

variabel insentif yang memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Jadi, dapat 

disimpulkan bahwa gaji dan insentif secara langsung memiliki pengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja. 

Nilai 𝑒1 pada persamaan regresi I dihitung dengan rumus berikut:  

𝑒1 = √1 − 𝑅 𝑆𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒 = √1 − 0,370 = 0,793725. Kemudian angka 0,793725 

dimasukkan ke dalam model persamaan regresi I sehingga menjadi Z = 7,649 +

0,968𝑋1 + 1,003𝑋2 + 0,793725. Berarti apabila variabel gaji meningkat 1 satuan 

maka motivasi kerja akan meningkat sebesar 0,968 dengan error 0,793725. Sedangkan, 

untuk variabel insentif ketika mengalami peningkatan sebesar 1 satuan maka akan 

meningkatkan motivasi kerja karyawan sebesar 1,003 dengan error 0,793725. 

Diperoleh diagram jalur struktur I sebagai berikut: 
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Kerja 

e1 = 0,793725 
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Berikut adalah tabel hasil dari uji jalur persamaan regresi II yaitu pengaruh 

antara gaji, insentif, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Berkah Ridho 

Cinta Indonesia. 

Tabel IV.24 Hasil Uji Jalur Persamaan II 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 11.276 4.287  2.630 .010   

Gaji .523 .227 .176 2.306 .023 .755 1.325 

Insentif .239 .196 .097 1.222 .224 .706 1.417 

Motivasi 

Kerja 

.572 .084 .570 6.806 .000 .630 1.588 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Dari tabel di atas dapat ditulis persamaan regresi II antara lain: 

Y = 𝑎1 + 𝐵3𝑋1 + 𝐵4𝑋2 + 𝐵5𝑍 + 𝑒2 

Y =11,276 + 0,523𝑋1 + 0,239𝑋2 + 0,572𝑍 

Dilihat dari nilai signifikansi variabel gaji dan motivasi kerja memiliki nilai 

lebih kecil dari 0,05 (< 0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa gaji dan motivasi kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan nilai 

signifikansi variabel insentif sebesar 0,224 > 0,05 yang menunjukkan bahwa insentif 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Nilai 𝑒2 pada persamaan regresi II dihitung dengan rumus berikut: 

𝑒1 = √1 − 𝑅 𝑆𝑞𝑢𝑎𝑟𝑒 = √1 − 0,532 = 0,684105. Kemudian angka 0,684105 

dimasukkan ke dalam model persamaan regresi II sehingga menjadi Y =11,276 +

0,523𝑋1 + 0,239𝑋2 + 0,572𝑍 + 0,684105. Berarti apabila variabel gaji meningkat 1 

satuan maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,523 dengan error 0,684105. 

Untuk variabel insentif, jika mengalami peningkatan sebesar 1 satuan maka 

akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,239 dengan error 0,684105. Dan 

apabila variabel motivasi kerja meningkat 1 satuan, maka kinerja karyawan akan 

meningkat sebesar 0,572 dengan error 0,684105. Diperoleh diagram jalur struktur 2 

sebagai berikut:  
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Tabel IV.25 Ringkasan Hasil Uji Jalur 

Variabel Terhadap Z 
Terhadap Y 

(Langsung) 

Tidak 

Langsung 

Pengaruh 

Total 

X1 0,328 0,176 0,057728 0,233728 

X2 0,407 0,097 0,039479 0,136479 

Z - 0,570 - - 

e1 0,793725 

e2 0,684105 

 

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa: 

1) Pengaruh langsung variabel gaji dan insentif terhadap motivasi kerja masing-

masing sebesar 0,328 dan 0,407. Sedangkan pengaruh langsung variabel 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,570. 

2) Pengaruh langsung variabel gaji terhadap kinerja karyawan sebesar 0,176 dan 

pengaruh tidak langsung variabel gaji terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja yaitu sebesar 0,057728. Sehingga dapat diperoleh pengaruh total 

variabel gaji terhadap kinerja karyawan sebesar 0,233728. 

3) Pengaruh langsung variabel insentif terhadap kinerja karyawan sebesar 0,097 

dan pengaruh tidak langsung variabel insentif terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja yaitu sebesar 0,039479. Sehingga dapat diperoleh 

pengaruh total variabel insentif terhadap kinerja karyawan sebesar 0, 136479. 
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4.9 Uji Sobel 

Untuk menguji hipotesis mediasi atau variabel intervening dapat dilakukan 

dengan menggunakan uji sobel. Uji sobel ini dilakukan untuk menguji kekuatan 

pengaruh tidak langsung dari variabel X dan Y melewati variabel Z. Uji sobel dapat 

dilakukan dengan membandingkan t hitung dan t tabel. Dasar dari pengambilan 

keputusan uji sobel yaitu dengan nilai t hitung dibandingkan dengan nilai t tabel. Jika 

t hitung > t tabel maka terjadi pengaruh mediasi. Berikut terdapat mediasi yang akan 

diuji: 

Pengaruh gaji (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui mediasi motivasi 

kerja (Z). 

Diketahui: 𝛼1 = 0,968 ; 𝑠𝛼1= 0,244 ; 𝑏 = 0,572 ; 𝑠𝑏 = 0,084 

Sab = √𝑏2 𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

Sab = √0,5722. 0,2442 + 0,9682. 0,0842 + 0,2442. 0,0842 

Sab = √0,327184 . 0,059536 + 0,937024 . 0,007056 + 0,059536 . 0,007056 

Sab = √0,019479 + 0,006611 + 0,000420 

Sab = √0,02651 

Sab = 0,162818 
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t = 
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

t = 
0,968 .  0,572

0,0162818
 

t = 
0,553696

0,016281
 = 34,0087 

Dari nilai t hitung pada uji sobel di atas menunjukkan bahwa nilai t hitung 

sebesar 34,0087 yang mana lebih besar dari t tabel yaitu sebesar 1,982597 (34,0087 > 

1,982597) sehingga hipotesis 6 (H6) dapat diterima. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa variabel motivasi kerja dapat memediasi pengaruh antara variabel gaji (X1) 

dengan kinerja karyawan (Y). 

Pengaruh insentif (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui mediasi motivasi 

kerja (Z). 

Diketahui: 𝛼2 = 1,003 ; 𝑠𝛼2= 0,203 ; 𝑏 = 0,572 ; 𝑠𝑏 = 0,084 

Sab = √𝑏2 𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 + 𝑆𝑎2𝑆𝑏2 

Sab = √0,5722. 0,2032 + 1,0032. 0,0842 + 0,2032. 0,0842 

Sab = √0,327184 . 0,041209 + 1,006,0009 . 0,007056 + 0,041209 . 0,007056 

Sab = √0,013482 + 70,983 + 0,000290 

Sab = √70,983,13772 

Sab = 266,426 
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t = 
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
 

t = 
1,003 .  0,572

266,426
 

t = 
0,573716

266,426
 = 0,00215338 

Dari nilai t hitung pada uji sobel di atas menunjukkan bahwa nilai t hitung 

sebesar 0,002153378 yang mana lebih besar dari t tabel yaitu sebesar 1,982597 

(0,002153378 < 1,982597) sehingga hipotesis 7 (H7) ditolak. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa variabel insentif tidak mampu memediasi pengaruh antara 

variabel insentif (X2) dengan kinerja karyawan (Y). 

4.10 Analisis dan Pembahasan 

Berdasarkan penelitian dan perhitungan mengenai analisis pengaruh gaji dan 

insentif terhadap kinerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia dengan motivasi 

kerja sebagai variabel intervening diperoleh hasil sebagai berikut: 

4.10.1 Pengaruh Gaji terhadap Motivasi kerja 

Diketahui hasil dari pengujian variabel gaji (X1) memiliki nilai t hitung sebesar 

3,974 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Dari angka tersebut dapat diketahui 

bahwa nilai t hitung 3,974 > 1,982597 (t tabel) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 1 diterima, bahwa adanya pengaruh yang positif 

dan signifikan antara gaji terhadap motivasi kerja. Dengan demikian, semakin baik 

pemberian atau penerimaan gaji yang tepat waktu maka akan semakin meningkatkan 



104 
 

 
 

motivasi kerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Tarigan (2018) tentang pengaruh gaji terhadap motivasi kerja yang mana dalam 

penelitiannya tersebut memperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh langsung yang 

positif dan signifikan gaji terhadap motivasi kerja.  

Hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa pemberian gaji dapat meningkatkan 

motivasi kerja karyawan di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Sebagian besar 

responden atau karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia memiliki motivasi kerja 

yang tinggi setelah mendapatkan gaji yang sesuai dan tepat waktu, sebab sarana 

tersebut dapat memenuhi kebutuhan fisiologis karyawan. PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia dapat lebih mempertahankan konsistensi dalam pemberian gaji sebagai salah 

satu bentuk penghargaan terhadap karyawan agar motivasi kerja karyawan semakin 

meningkat dan kinerjanya lebih optimal. Sehingga teori Hierarki Maslow dapat 

mendasari penelitian gaji berpengaruh terhadap motivasi kerja, seorang pekerja atau 

karyawan membutuhkan suatu penghargaan atau imbalan atas kinerja yang telah 

mereka lakukan terhadap perusahaan guna sebagai pemenuhan kebutuhannya. 

Motivasi kerja yang tinggi akan tercipta dari mereka yang merasakan bahwa pemberian 

penghargaan berupa gaji yang didapatkan dari PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia 

sesuai sehingga kebutuhan mereka dapat terpenuhi dengan semestinya. Adanya kondisi 

dimana pemberian gaji mengalami keterlambatan selama adanya pandemic covid-19, 

perusahaan menyesuaikan dengan kondisi yang ada dalam proses pemberian gaji agar 

tetap memenuhi hak yang seharusnya karyawan dapatkan sesuai dengan kinerja 
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mereka. Dengan kondisi tersebut para karyawan berusaha untuk memaksimalkan 

masing-masing hak dan kewajiban mereka agar motivasi kerja mereka tetap terjaga. 

4.10.2 Pengaruh Insentif terhadap Motivasi kerja  

Diketahui hasil pengujian variabel insentif (X2) memiliki nilai t hitung sebesar 

4,935 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Dari angka tersebut dapat diketahui 

bahwa nilai t hitung 4,935 > 1,982597 (t tabel) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hal 

tersebut menunjukkan hipotesis 2 diterima, bahwa adanya pengaruh positif dan 

signifikan antara insentif terhadap motivasi kerja. Artinya semakin baik dan sesuai 

dalam pemberian insentif kepada karyawan yang telah bekerja sesuai dengan ketentuan 

maka akan meningkatkan motivasi kerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Laboso (2015) tentang pengaruh insentif terhadap 

motivasi kerja yang mana dalam penelitiannya tersebut memperoleh hasil bahwa 

terdapat pengaruh langsung yang positif dan signifikan insentif terhadap motivasi 

kerja.  

Hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa pemberian insentif dapat meningkatkan 

motivasi kerja karyawan di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Sebagian besar 

responden atau karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia akan memiliki motivasi 

kerja yang tinggi setelah mendapatkan insentif dari perusahaan. Insentif tersebut 

merupakan salah satu faktor pendorong yang diberikan kepada karyawan jika target 

penjualan dalam waktu 1 bulan dapat mencapai atau melebihi target yang telah 

ditentukan. PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia dapat lebih memperhatikan dalam 
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pemberian insentif kepada para karyawan, sebab insentif sebagai salah satu bentuk 

penghargaan agar motivasi kerja karyawan semakin meningkat. Sehingga teori Taylor 

dapat mendasari penelitian insentif berpengaruh terhadap motivasi kerja, teori tersebut 

mengungkapkan bahwa seorang pekerja atau karyawan di suatu perusahaan dapat 

termotivasi oleh adanya insentif finansial untuk menjadi lebih produktif dalam 

melakukan pekerjaannya. Motivasi kerja yang tinggi akan tercipta dari para karyawan 

yang merasakan bahwa pemberian penghargaan berupa insentif yang didapatkan dari 

PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia sesuai dengan target kinerja yang telah mereka 

capai. Karyawan pada perusahaan tersebut akan mendapatkan insentif material dengan 

mencapai target penjualan selama 1 bulan dengan menjual kurang lebih 30-40 box 

produk brownies cinta, selama adanya pandemic covid-19 target penjualan dalam 1 

bulan jarang terpenuhi, maka insentif yang didapatkan tidak menentu. Dengan kondisi 

tersebut berpengaruh terhadap tingkat motivasi kerja karyawan PT. Berkah Ridho 

Cinta Indonesia. 

4.10.3 Pengaruh Gaji terhadap Kinerja Karyawan  

Diketahui hasil dari pengujian variabel gaji (X1) memiliki nilai t hitung sebesar 

2,306 dengan hasil signifikansi sebesar 0,023. Dari angka tersebut diketahui bahwa 

nilai t hitung 2,306 > 1,982597 (t tabel) dan nilai signifikansi 0,023 < 0,05. Hal tersebut 

menunjukkan hipotesis 3 diterima, bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya pemberian atau penerimaan gaji yang 

sesuai dengan ketentuan akan meningkatkan kinerja karyawan. Semakin konsisten dan 
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tepat waktu dalam pemberian gaji atas balas jasa yang telah karyawan lakukan terhadap 

perusahaan maka akan meningkatkan kinerjanya. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Indriani (2021) yang mana gaji memiliki pengaruh 

secara parsial positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa pemberian gaji dapat meningkatkan 

kinerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Sebagian besar responden atau 

karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia memiliki tingkat kinerja yang tinggi 

setelah mendapatkan gaji yang sesuai dan tepat waktu, sebab sarana tersebut dapat 

memenuhi kebutuhan fisiologis karyawan. PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia dapat 

lebih memperhatikan dan menjaga konsistensi dalam pemberian gaji terhadap 

karyawannya sebagai salah satu bentuk penghargaan atau balas jasa atas kinerja yang 

telah mereka lakukan agar tingkat kinerja karyawan semakin optimal. Sehingga teori 

Hierarki Maslow dapat mendasari penelitian gaji berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, seorang pekerja atau karyawan membutuhkan suatu penghargaan atau 

imbalan atas kinerja yang telah mereka lakukan terhadap perusahaan guna sebagai 

pemenuhan kebutuhannya. Tingkat kinerja karyawan yang optimal dan konsisten akan 

tercipta dari mereka yang merasakan bahwa pemberian penghargaan berupa gaji yang 

didapatkan dari PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia sesuai dengan kinerja yang telah 

mereka lakukan sehingga karyawan lebih produktif dan kebutuhan mereka dapat 

terpenuhi dengan semestinya. Dengan kondisi yang tidak menentu dalam pemberian 

gaji selama adanya pandemic covid-19, perusahaan tetap memaksimalkan dengan 
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menyesuaikan kondisi dalam pemberian gaji kepada para karyawan agar kinerja tetap 

terjaga dengan maksimal. 

4.10.4 Pengaruh Insentif terhadap Kinerja Karyawan  

Diketahui hasil pengujian dari variabel insentif (X2) memiliki nilai t hitung 

sebesar 1,222 dengan nilai signifikansi sebesar 0,224. Dari angka tersebut diketahui 

bahwa nilai t hitung 1,222 < 1,982597 dan nilai signifikansi 0,224 > 0,05. Hal tersebut 

menunjukkan hipotesis 4 ditolak, bahwa berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

antara insentif terhadap kinerja karyawan. Artinya faktor pemberian insentif kepada 

karyawan tidak berpengaruh terhadap tingkat kinerjanya.  

Hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa pemberian insentif tidak dapat 

meningkatkan kinerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia secara signifikan. 

Responden tidak setuju bahwa tingkat kinerja atau baik buruknya kualitas kinerjanya 

ditentukan atau diukur dengan faktor insentif yang mereka terima. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa teori Hierarki Maslow tidak dapat mendasari variabel insentif 

terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian terdapat faktor lain yang dapat memicu 

tingkat kualitas kinerja para karyawan di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Faktor-

faktor yang lebih dominan berpengaruh pada tingkat kinerja karyawan pada perusahaan 

tersebut yaitu pada tingkat pemberian gaji setiap bulannya dan kondisi lingkungan 

kerja atau hubungan antar sesama karyawan yang lebih berpengaruh terhadap kinerja 

mereka. 
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4.10.5 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Diketahui hasil dari variabel motivasi kerja (Z) memiliki nilai t hitung sebesar 

6,806 dengan nilai signifikansi 0,000. Dari angka tersebut diketahui bahwa nilai t 

hitung 6,806 > 1,982597 (t tabel) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini 

menunjukkan hipotesis 5 diterima, bahwa adanya pengaruh yang positif dan signifikan 

antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Artinya kinerja karyawan dapat 

meningkat dan lebih berkualitas ketika motivasi kerja karyawan tinggi. Semakin tinggi 

motivasi kerja seorang karyawan maka akan memberikan pengaruh kepada tingkat 

kinerjanya. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Siregar 

(2020) yang menunjukkan bahwa hasil penelitian motivasi kerja berpengaruh secara 

parsial positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa motivasi kerja dapat meningkatkan 

kinerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. Sebagian besar responden atau 

karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia setuju bahwa tingkat motivasi kerja yang 

baik akan memberikan dampak terhadap kinerja yang lebih optimal. PT. Berkah Ridho 

Cinta Indonesia wajib mempertahankan dan memperhatikan faktor pemicu 

peningkatan motivasi kerja karyawan yaitu dengan pemberian penghargaan atau balas 

jasa berupa imbalan terhadap para karyawan agar tingkat kinerjanya optimal. Sehingga 

teori Hierarki Maslow dapat mendasari penelitian motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Motivasi kerja karyawan akan terbentuk apabila tingkat kebutuhan 

dasar seperti kebutuhan fisiologis, keamanan, dan kebutuhan sosial dapat terpenuhi, 
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maka seorang karyawan tersebut akan berusaha untuk meningkatkan performa 

kinerjanya. Karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia memiliki tingkat motivasi 

kerja yang tinggi dengan terbentuknya motivasi dalam diri sendiri akan tugas dan 

tanggung jawab yang harus diselesaikan, kemudian motivasi dari luar berupa faktor 

pemberian gaji dan insentif atau lingkungan kerja yang kondusif serta hubungan antar 

rekan kerja yang baik. Faktor-faktor motivasi kerja tersebut yang menciptakan tingkat 

kinerja mereka lebih maksimal dan optimal. 

4.10.6 Pengaruh Gaji terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja  

Diketahui hasil perhitungan uji sobel dari gaji (X1) memiliki nilai t hitung 

sebesar 34,0087. Dari angka tersebut diketahui bahwa nilai t hitung 34,0087 > 

1,982597. Hal tersebut mendukung hipotesis 6 diterima, bahwa terdapat pengaruh 

mediasi antara gaji dengan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Artinya seorang 

karyawan akan memiliki tingkat kualitas kinerja yang tinggi apabila mereka merasakan 

keadilan dan ketepatan dalam pemberian gaji atas balas jasa yang telah mereka lakukan 

terhadap perusahaan, dimana hal tersebut menunjukkan bahwa motivasi kerja yang 

baik akan meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Sampurno (2020) yang mana hasil dari penelitian 

tersebut motivasi kerja berfungsi sebagai variabel mediasi atau intervening antara gaji 

ke kinerja karyawan.  

Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa pemberian gaji dapat meningkatkan 

kinerja karyawan melalui tingkat motivasi kerjanya. Sebagian besar responden atau 
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karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia setuju bahwa ketepatan dan keadilan 

dalam pemberian gaji dapat memenuhi kebutuhan finansialnya, dimana hal tersebut 

dapat menumbuhkan motivasi kerja dalam diri seorang karyawan untuk lebih 

meningkatkan kinerjanya secara optimal terhadap perusahaan. Sehingga teori Hierarki 

Maslow dapat mendasari penelitian gaji berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui motivasi kerja, dimana tingkat kinerja karyawan tersebut dapat ditumbuhkan 

melalui motivasi kerja yang akan terbentuk apabila kebutuhan finansial dapat 

terpenuhi. Kemudian, dapat disimpulkan bahwa karyawan PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia merasakan bahwa pemberian gaji tepat waktu dan sesuai dengan ketentuan 

akan meningkatkan siklus kinerja mereka melalui motivasi kerja dan semangat kerja 

yang tinggi. 

4.10.7 Pengaruh Insentif terhadap Kinerja Karyawan melalui Motivasi Kerja  

Diketahui hasil perhitungan dari uji sobel variabel insentif (X2) memiliki nilai 

t hitung sebesar 0,00215338. Dari angka tersebut dapat diketahui bahwa nilai t hitung 

0,00215338 < 1,982597. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis 7 ditolak, tidak 

terdapat pengaruh mediasi antara insnetif dengan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan. Hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa insentif tidak dapat meningkatkan 

kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Sebagian besar responden atau karyawan PT. 

Berkah Ridho Cinta Indonesia tidak setuju bahwa pemberian insentif akan memberikan 

pengaruh terhadap tingkat motivasi kerjanya agar kinerja mereka lebih optimal. 

Pemberian insentif dalam PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia tidak bersifat tetap, 
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insentif akan diberikan sesuai dengan target penjualan perbulan yang telah ditentukan, 

jika target penjualan tersebut terpenuhi maka akan mendapatkan insentif yang sesuai 

dan apabila target tidak terpenuhi maka tidak akan mendapatkan insentif. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa teori Taylor tidak dapat mendasari variabel insentif terhadap 

kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Dengan demikian terdapat faktor lain yang 

dapat memediasi pemberian insentif terhadap kinerja karyawan di PT. Berkah Ridho 

Cinta Indonesia. 

  



 
 

112 

 

BAB V 

PENUTUP 
 

5.1 Kesimpulan 

Dari hasil pengujian penelitian yang berjudul Analisis Pengaruh Gaji dan 

Insentif terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel 

Intervening (Studi Kasus pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia) dapat disimpulkan 

bahwa: 

1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara gaji terhadap motivasi 

kerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara insentif terhadap motivasi 

kerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara gaji terhadap kinerja 

karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

4. Tidak berpengaruh secara signifikan antara insentif terhadap kinerja karyawan 

PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia, dikarenakan pemberian insentif dalam 

perusahaan tersebut tidak tetap atau insentif akan diberikan apabila target 

penjualan dalam 1 bulan dapat terpenuhi. 

5. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 
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6. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara gaji terhadap kinerja 

karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia melalui motivasi kerja sebagai 

variabel intervening. 

7. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara insentif terhadap kinerja 

karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia melalui motivasi kerja sebagai 

variabel intervening, dikarenakan pemberian insentif tidak tetap dan tidak besar 

berpengaruh terhadap kinerja melalui motivasi kerja. 

5.2 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah disusun dan dilaksanakan dengan baik dan bersungguh-

sungguh, namun peneliti menyadari masih terdapat kekurangan dalam penelitian ini. 

Diantaranya: 

1. Variabel dalam penelitian ini hanya terbatas pada gaji dan insentif sehingga 

masih terdapat beberapa variabel lain yang kemungkinan menjadi faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan di luar penelitian ini. 

2. Penelitian ini masih sederhana, masih pada jawaban setuju atau tidak setuju, 

sehingga belum dapat melihat hal lain yang mendukung jawaban dari 

pertanyaan penelitian. 

5.3 Saran 

Berdasarkan pada pembahasan dan kesimpulan yang telah diuraikan di atas, 

maka selanjutnya dapat diusulkan beberapa saran yang mungkin dapat dilakukan dan 

bermanfaat sebagai berikut: 
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1. Berdasarkan penelitian ini diharapkan pimpinan PT. Berkah Ridho Cinta 

Indonesia kiranya lebih memperhatikan faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kualitas kinerja karyawannya melalui peningkatan motivasi 

kerja seorang karyawan karena faktor gaji berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan dan motivasi kerja mereka. Meskipun 

variabel gaji yang lebih dominan berpengaruh positif dan signifikan, pimpinan 

juga harus lebih memperhatikan pingkatan variabel insentif karena variabel 

tersebut juga mempunyai kontribusi terhadap peningkatan motivasi kerja 

karyawan agar kinerjanya lebih optimal. 

2. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel-variabel lain 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan diharapkan pada penelitian 

selanjutnya untuk menggunakan jenis perusahaan yang berbeda sebagai objek 

penelitian. Hasil penelitian ini digunakan sebagai bahan masukan dan 

menambah referensi peneliti selanjutnya pada bidang penelitian yang sama.    
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Lampiran 1  

Surat Izin Penelitian 
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Lampiran 2  

Kuesioner Penelitian 

 

Kepada Yth.  

Karyawan PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia 

Ditempat,  

 

Dengan Hormat,  

Saya Risdian Saputri, mahasiswi Jurusan Manajemen Bisnis Syariah. Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri Raden Mas Said Surakarta 

mengharapkan kesediaan Saudara untuk mengisi kuesioner ini. Adapun 

kualifikasi/persyaratan responden yang dibutuhkan yakni: 

1. Merupakan karyawan/karyawati aktif PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia. 

2. Telah bekerja di PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia paling tidak sekurang-

kurangnya 3 bulan. 

3. Usia minimal 20 tahun.  

Segala informasi yang diberikan dalam kuesioner ini hanya untuk kepentingan 

penelitian semata dan akan dijaga kerahasiaannya. Kuesioner ini adalah alat 

pengumpulan data dalam penyusunan skripsi saya yang berjudul: "Analisis Pengaruh 

Gaji dan Insentif Terhadap Produktivitas Kinerja Karyawan dengan Motivasi Keja 

sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada PT. Berkah Ridho Cinta Indonesia)".  

 

Peneliti,  

 

 

 

Risdian Saputri 

NIM. 19.52.11.239 
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1. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

Berikan tanda checklist (√) pada pernyataan yang anda anggap sesuai dan setiap 

pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban saja.  

Keterangan:  

SS (Sangat Setuju)  N (Netral) 

S (Setuju)    STS (Sangat Tidak Setuju)    

TS (Tidak Setuju)  

2. Identitas Responden 

Nama: 

Usia: 

 20 - 25 th  

 26 - 30 th  

 > 30 th 

Lamanya bekerja: 

 < 1 Tahun  

 1 s.d 5 Tahun  

 6 s.d 11 Tahun  

 > 11 Tahun 

Jabatan: 



124 
 

 

3. Pengisian Kuesioner 

Variabel Gaji (X1) 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1. Perusahaan memberikan gaji secara rutin 

kepada saya setiap bulannya sesuai dengan 

ketentuan 

     

2.  Gaji yang saya terima sesuai dengan 

jabatan dan tanggung jawab saya 

     

3. Gaji yang saya terima sesuai dengan 

prinsip keadilan 

     

4. Ketepatan dalam pemberian gaji 

meningkatkan motivasi saya dalam bekerja 

     

 

Variabel Insentif (X2) 

No Pernyataan  STS TS N S SS 

1. Perusahaan memberikan insentif 

berdasarkan kinerja karyawan 

     

2. Lamanya karyawan bekerja dalam 

perusahaan tersebut mempengaruhi insentif 

yang diberikan 
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3. Saya merasa adil terhadap insentif yang 

diberikan perusahaan 

     

4. Pemberian Insentif oleh perusahaan sudah 

cukup layak 

     

5. Perusahaan memberikan insentif 

berdasarkan evaluasi jabatan karyawan 

     

 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1. Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan 

standar yang telah ditetapkan perusahaan 

     

2. Pekerjaan yang saya selesaikan sesuai 

dengan yang diharapkan perusahaan 

     

3. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu 

     

4. Saya selalu menaati peraturan yang telah 

ditetapkan perusahaan 

     

5. Saya memanfaatkan waktu pengerjaan 

secara optimal 

     

6. Saya memegang erat komitmen kerja 

terhadap perusahaan 
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7. Saya selalu mengerjakan dan 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

intruksi yang diberikan 

     

8. Output atau upah yang saya terima sesuai 

dengan hasil kerja yang saya lakukan 

     

9. Atasan saya selalu memperhatikan dan 

memberikan kritik serta saran atas 

pekerjaan yang saya lakukan 

     

10. Adanya evaluasi bersama terhadap kinerja 

yang telah karyawan lakukan 

     

11. Saya mampu bekerjasama dengan rekan 

kerja yang sedang kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya 

     

12. Adanya hubungan dan komunikasi yang 

baik dengan saling menghargai antara 

atasan dengan karyawan sangat penting 

dalam lingkungan kerja 
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Variabel Motivasi Kerja (Z) 

No Pernyataan STS TS N S SS 

1. Fasilitas kerja sudah lengkap dan 

memenuhi standar dalam mendukung 

proses penyelesaian tugas kantor 

     

2. Saya merasa tenang dalam bekerja karena 

tersedianya jaminan kesehatan dari 

perusahaan 

     

3. Bekerja pada perusahaan ini, dapat 

menjamin kehidupan saya di hari tua 

     

4. Saya merasa senang karena karyawan di 

perusahaan ini dapat menerima saya 

sebabai partner yang baik 

     

5. Saya mampu bekerjasama dengan rekan 

kerja dalam menyelesaikan penkerjaannya 

     

6. Saya selalu dilibatkan dalam pertemuan 

atau rapat dalam pengambilan keputusan 

perusahaan 

     

7. Saya merasa senang apabila pengabdian 

atau pekerjaan saya selama bekerja di 

perusahaan ini di akui oleh atasan 
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8. Perusahaan memberikan kesempatan bagi 

karyawan untuk mengembangkan potensi 

yang ada pada dirinya untuk lebih maju 

     

9. Atasan saya dapat memberikan motivasi 

kepada saya untuk bekerja dengan baik 

     

10. Bagi saya penghargaan atas prestasi kerja 

yang telah dicapai adalah penting 

     

11. Perusahaan saya memberikan jenjang karier 

yang baik 
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Lampiran 3  

Data Tabulasi Kuesioner Penelitian 

Tabulasi Data Penelitian Gaji (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 Total X1 

5 5 5 5 20 

4 5 5 4 18 

5 5 4 5 19 

4 5 5 4 18 

5 5 4 5 19 

4 4 3 3 14 

5 5 5 5 20 

5 5 4 4 18 

5 5 5 5 20 

4 4 3 5 16 

4 4 4 3 15 

5 5 5 5 20 

5 5 5 3 18 

5 5 5 5 20 

5 5 5 4 19 

5 5 5 5 20 

5 4 5 4 18 

5 4 4 5 18 

5 5 5 5 20 

5 3 4 4 16 

4 5 5 4 18 

5 5 5 5 20 

5 5 5 5 20 

5 5 4 4 18 

4 4 5 5 18 

4 4 4 4 16 

5 3 4 4 16 

5 5 3 5 18 

5 5 4 4 18 

5 5 5 5 20 

5 5 5 5 20 
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5 4 5 5 19 

5 4 4 5 18 

5 3 4 5 17 

4 4 4 4 16 

5 5 4 4 18 

4 4 4 4 16 

4 4 4 4 16 

5 5 3 4 17 

5 5 5 5 20 

3 3 3 4 13 

5 5 4 4 18 

4 5 5 5 19 

5 5 5 5 20 

5 5 3 5 18 

5 4 3 4 16 

4 5 4 4 17 

5 5 5 5 20 

5 5 5 5 20 

4 5 5 4 18 

5 4 4 4 17 

4 4 4 4 16 

5 5 4 5 19 

5 5 4 4 18 

4 4 4 4 16 

5 4 5 4 18 

5 5 4 4 18 

4 4 4 4 16 

5 4 5 4 18 

5 4 4 5 18 

5 4 4 4 17 

5 4 4 4 17 

5 4 4 4 17 

5 5 5 4 19 

4 4 4 5 17 

4 4 3 4 15 

4 4 4 3 15 
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4 4 3 4 15 

5 5 5 5 20 

4 4 5 4 17 

5 5 5 4 19 

4 5 4 5 18 

4 5 5 4 18 

4 4 4 4 16 

5 5 5 5 20 

5 5 5 5 20 

5 5 4 4 18 

5 5 5 5 20 

5 5 4 5 19 

5 5 4 5 19 

4 5 5 5 19 

5 5 5 5 20 

5 4 4 4 17 

5 5 5 5 20 

4 4 3 3 14 

5 4 4 5 18 

4 4 4 4 16 

5 5 5 5 20 

4 4 4 4 16 

4 5 4 4 17 

5 5 5 5 20 

5 5 5 5 20 

4 4 4 4 16 

4 5 5 5 19 

5 4 4 3 16 

4 4 5 5 18 

4 4 4 4 16 

5 5 5 5 20 

5 3 3 2 13 

5 5 5 5 20 

3 4 4 5 16 

5 5 5 5 20 

4 4 4 4 16 
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5 5 5 5 20 

4 4 4 4 16 

5 5 5 5 20 

4 3 4 4 15 

4 4 4 4 16 

5 4 5 5 19 

4 4 4 5 17 
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Tabulasi Data Penelitian Insentif (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 Total X2 

5 4 5 5 4 23 

4 4 4 5 5 22 

5 4 4 4 4 21 

4 4 5 4 4 21 

4 4 3 4 4 19 

4 4 5 5 5 23 

3 4 4 4 4 19 

4 5 5 4 4 22 

4 5 5 5 5 24 

4 4 4 5 4 21 

5 5 4 4 4 22 

5 5 5 5 5 25 

5 4 5 5 4 23 

5 5 4 4 4 22 

4 5 5 4 4 22 

4 4 4 4 4 20 

4 4 5 5 4 22 

4 5 4 4 4 21 

5 4 5 4 4 22 

4 5 4 5 4 22 

3 4 4 3 3 17 

3 4 4 4 4 19 

4 4 4 4 4 20 

4 4 5 5 4 22 

4 5 5 5 5 24 

4 5 3 4 4 20 

5 4 4 5 4 22 

3 5 4 3 5 20 

4 5 4 4 4 21 

5 5 5 5 5 25 

4 3 4 4 4 19 

4 4 4 5 5 22 

5 5 5 4 4 23 
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4 4 5 5 4 22 

4 3 4 3 4 18 

4 4 5 4 5 22 

4 3 4 4 4 19 

4 3 4 4 5 20 

5 4 4 3 3 19 

4 5 4 4 4 21 

5 4 5 4 4 22 

4 5 5 5 5 24 

4 3 4 3 4 18 

5 5 5 5 5 25 

3 5 4 4 4 20 

5 4 3 4 5 21 

4 4 3 4 5 20 

4 4 4 4 4 20 

4 4 3 4 3 18 

5 5 4 4 5 23 

4 4 5 4 4 21 

4 4 4 4 4 20 

4 5 5 4 4 22 

4 4 3 4 5 20 

3 4 4 5 4 20 

4 4 4 4 4 20 

3 5 4 3 4 19 

4 3 4 4 3 18 

5 3 4 4 3 19 

4 5 4 4 3 20 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

4 3 4 5 4 20 

4 4 3 4 5 20 

4 4 4 4 4 20 

5 4 3 4 4 20 

4 3 4 4 3 18 

3 3 4 4 4 18 

4 5 4 4 4 21 
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3 4 5 4 3 19 

4 3 3 4 4 18 

4 5 4 4 4 21 

3 4 5 3 4 19 

3 3 4 4 4 18 

5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 5 25 

4 4 3 4 3 18 

5 5 5 5 5 25 

5 4 5 5 5 24 

4 5 4 4 5 22 

4 4 5 5 5 23 

5 5 5 5 5 25 

4 4 4 4 4 20 

5 5 5 5 5 25 

4 4 4 4 5 21 

4 5 4 4 5 22 

4 4 4 4 4 20 

3 4 4 3 4 18 

5 4 3 4 5 21 

4 3 4 3 4 18 

5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 5 25 

5 4 4 5 4 22 

4 4 4 4 4 20 

5 4 4 3 4 20 

3 4 4 5 4 20 

5 4 4 4 4 21 

5 5 5 5 5 25 

4 5 3 4 4 20 

5 5 5 5 5 25 

4 4 4 5 4 21 

5 5 5 5 5 25 

4 4 4 4 4 20 

5 5 4 4 4 22 

4 4 4 4 4 20 
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5 5 5 5 5 25 

4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 4 20 

3 4 4 3 3 17 

4 4 4 5 4 21 
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Tabulasi Data Penelitian Kinerja Karyawan (Y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Total Y 

5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 57 

4 3 4 4 4 4 3 3 4 5 5 4 47 

5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 57 

4 4 5 4 4 5 4 3 3 3 4 4 47 

4 3 3 3 3 4 3 3 5 2 5 5 43 

3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 3 5 42 

5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 48 

4 4 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 53 

4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 53 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 50 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 46 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 

4 4 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 51 

5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 55 

5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 58 

4 4 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 43 

4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 45 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 56 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

3 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 46 

4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 53 

4 3 4 5 5 4 5 3 4 4 4 4 49 

5 4 4 5 5 5 5 3 5 3 5 5 54 

4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 5 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 59 

4 4 5 5 4 4 4 5 5 3 3 4 50 

5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 47 
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4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 55 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 49 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 50 

4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 5 44 

5 5 5 5 5 5 5 1 4 2 5 5 52 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 

5 5 5 5 5 4 5 3 4 3 4 5 53 

5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 57 

3 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 5 53 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 55 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 51 

4 4 4 4 5 4 4 3 4 2 5 5 48 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 56 

3 5 4 4 3 4 4 3 3 4 5 3 45 

4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 44 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 4 4 4 5 4 5 2 4 5 5 5 51 

5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 3 4 52 

5 4 4 3 4 3 4 3 4 5 5 4 48 

4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 48 

4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 5 49 

3 3 4 5 4 3 4 4 4 5 5 3 47 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 54 

5 4 4 4 5 4 4 3 4 5 5 5 52 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 53 

5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 55 

5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 51 

4 4 3 5 5 4 3 4 4 4 3 4 47 

4 4 5 5 4 4 4 3 3 3 4 4 47 

5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 52 

4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 55 
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4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 51 

4 5 5 5 5 3 5 4 3 3 4 4 50 

5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 54 

3 4 4 5 5 5 3 4 5 4 3 3 48 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 59 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 58 

4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 53 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 47 

5 5 5 4 5 5 5 3 4 4 5 5 55 

4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 55 

3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 49 

5 5 4 4 4 5 5 4 3 3 4 5 51 

5 5 5 4 5 4 4 3 3 5 4 5 52 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 58 

5 2 4 4 3 4 4 3 3 4 4 5 45 

4 4 3 5 4 5 4 3 3 4 3 4 46 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 57 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 5 5 55 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 3 3 4 4 4 5 5 4 5 4 49 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 4 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 50 

4 4 4 3 4 4 3 5 5 4 4 4 48 

4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 53 
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Tabulasi Data Penelitian Motivasi Kerja (Z) 

Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 Z11 Total Z 

4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

3 3 4 4 3 3 4 5 5 4 4 42 

3 5 4 5 4 3 4 5 5 5 4 47 

3 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 42 

3 2 3 5 5 3 4 4 5 2 3 39 

4 3 4 5 5 4 3 4 5 4 4 45 

4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 43 

4 5 4 3 3 4 3 4 4 5 4 43 

3 4 4 5 5 3 4 5 5 5 4 47 

4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 45 

3 4 4 4 5 4 3 4 4 3 3 41 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 43 

3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 48 

4 4 3 4 5 3 5 5 5 5 4 47 

3 5 4 4 4 3 4 5 5 5 4 46 

5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 51 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 43 

4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 42 

4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 51 

4 5 4 5 5 3 5 4 4 3 4 46 

3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 42 

3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

4 4 3 5 5 4 5 3 5 3 3 44 

3 4 3 4 4 2 3 3 3 5 3 37 

5 5 5 5 5 3 5 5 4 5 5 52 

3 4 3 4 4 2 4 3 4 5 3 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 49 

4 3 4 4 5 5 4 3 3 3 4 42 

4 5 3 4 4 2 3 4 4 4 4 41 
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4 5 3 5 4 3 4 5 5 5 4 47 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

4 5 4 5 5 3 3 4 4 3 4 44 

3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 38 

4 4 4 5 5 3 4 4 3 5 4 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

3 3 2 5 5 3 5 4 3 5 3 41 

5 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 50 

3 3 3 5 5 3 3 4 3 4 3 39 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 51 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

4 4 3 5 4 2 4 4 4 5 3 42 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 46 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33 

4 5 4 3 4 4 5 3 4 5 4 45 

4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 42 

3 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 42 

4 5 3 4 5 4 5 3 3 5 3 44 

4 3 5 4 4 4 3 3 4 5 5 44 

4 5 3 4 4 4 3 3 4 4 5 43 

3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 41 

3 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 44 

4 5 5 4 4 4 3 3 4 3 4 43 

4 3 3 4 4 3 4 4 4 5 3 41 

3 4 3 5 5 3 5 4 4 5 3 44 

4 4 3 5 5 3 3 4 4 5 4 44 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 42 

4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 45 

3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 4 38 

4 4 3 4 4 3 4 4 3 5 4 42 

4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 3 44 

3 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 38 

5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 52 
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4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 45 

4 4 3 5 4 3 5 5 4 5 3 45 

4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 50 

3 4 4 5 4 4 4 5 5 5 3 46 

3 4 2 4 4 4 5 5 5 5 3 44 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 52 

5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 51 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 38 

4 3 3 3 5 3 4 5 4 5 3 42 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

3 4 4 3 3 4 5 5 4 5 5 45 

4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 40 

4 4 3 4 5 3 5 4 4 5 3 44 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 40 

5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 52 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 49 

4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 44 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 50 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 43 

3 5 3 3 5 3 5 5 3 5 3 43 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 46 

4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 49 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 48 
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Lampiran 4  

Hasil Uji Deskriptif 

Statistics 

 Usia Lama Bekerja Jabatan 

N 
Valid 110 110 110 

Missing 0 0 0 

Mean 1.44 1.68 1.66 

Minimum 1 1 1 

Maximum 3 3 3 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

20-25 tahun 70 63.6 63.6 63.6 

26-30 tahun 32 29.1 29.1 92.7 

>30 tahun 8 7.3 7.3 100.0 

Total 110 100.0 100.0  

 

Lama Bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

<1 tahun 39 35.5 35.5 35.5 

1-5 tahun 67 60.9 60.9 96.4 

6-11 tahun 4 3.6 3.6 100.0 

Total 110 100.0 100.0  
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Jabatan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Staff Store 51 46.4 46.4 46.4 

Staff Marketing 45 40.9 40.9 87.3 

Section Head Store 14 12.7 12.7 100.0 

Total 110 100.0 100.0  
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Lampiran 5  

Hasil Uji Validitas 

Variabel Gaji (X1) 

Correlations 

 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 TotalX1 

X1.1 

Pearson Correlation 1 .380** .289** .289** .630** 

Sig. (2-tailed) 
 

.000 .002 .002 .000 

N 110 110 110 110 110 

X1.2 

Pearson Correlation .380** 1 .496** .427** .782** 

Sig. (2-tailed) .000 
 

.000 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 

X1.3 

Pearson Correlation .289** .496** 1 .447** .777** 

Sig. (2-tailed) .002 .000 
 

.000 .000 

N 110 110 110 110 110 

X1.4 

Pearson Correlation .289** .427** .447** 1 .749** 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 
 

.000 

N 110 110 110 110 110 

TotalX1 

Pearson Correlation .630** .782** .777** .749** 1 

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

N 110 110 110 110 110 

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

 

Variabel Insentif (X2) 

Correlations 

 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TotalX2 

X2.1 

Pearson Correlation 1 .272** .244* .384** .329** .652** 

Sig. (2-tailed) 
 

.004 .010 .000 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 

X2.2 

Pearson Correlation .272** 1 .324** .278** .387** .665** 

Sig. (2-tailed) .004 
 

.001 .003 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 

X2.3 
Pearson Correlation .244* .324** 1 .441** .289** .669** 

Sig. (2-tailed) .010 .001 
 

.000 .002 .000 
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N 110 110 110 110 110 110 

X2.4 

Pearson Correlation .384** .278** .441** 1 .463** .742** 

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

.000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 

X2.5 

Pearson Correlation .329** .387** .289** .463** 1 .710** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .000 
 

.000 

N 110 110 110 110 110 110 

TotalX2 

Pearson Correlation .652** .665** .669** .742** .710** 1 

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

N 110 110 110 110 110 110 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Total

Y 

Y1 

Pearson 

Correlati

on 

1 .508

** 

.522

** 

.373

** 

.465

** 

.466

** 

.619

** 

.234

* 

.263

** 

.240

* 

.359

** 

.545

** 

.683*

* 

Sig. (2-

tailed) 

 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .014 .005 .012 .000 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y2 

Pearson 

Correlati

on 

.508

** 

1 .613

** 

.420

** 

.550

** 

.517

** 

.659

** 

.316

** 

.304

** 

.273

** 

.361

** 

.369

** 

.726*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.000  .000 .000 .000 .000 .000 .001 .001 .004 .000 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y3 

Pearson 

Correlati

on 

.522

** 

.613

** 

1 .590

** 

.627

** 

.530

** 

.690

** 

.293

** 

.248

** 

.277

** 

.353

** 

.329

** 

.749*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000  .000 .000 .000 .000 .002 .009 .003 .000 .000 .000 
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N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y4 

Pearson 

Correlati

on 

.373

** 

.420

** 

.590

** 

1 .594

** 

.544

** 

.565

** 

.276

** 

.265

** 

.262

** 

.242

* 

.320

** 

.675*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000  .000 .000 .000 .004 .005 .006 .011 .001 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y5 

Pearson 

Correlati

on 

.465

** 

.550

** 

.627

** 

.594

** 

1 .585

** 

.609

** 

.195

* 

.369

** 

.245

** 

.305

** 

.356

** 

.723*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000  .000 .000 .041 .000 .010 .001 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y6 

Pearson 

Correlati

on 

.466

** 

.517

** 

.530

** 

.544

** 

.585

** 

1 .575

** 

.320

** 

.390

** 

.253

** 

.310

** 

.501

** 

.730*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000  .000 .001 .000 .008 .001 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y7 

Pearson 

Correlati

on 

.619

** 

.659

** 

.690

** 

.565

** 

.609

** 

.575

** 

1 .269

** 

.325

** 

.354

** 

.434

** 

.413

** 

.800*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000  .005 .001 .000 .000 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y8 

Pearson 

Correlati

on 

.234

* 

.316

** 

.293

** 

.276

** 

.195

* 

.320

** 

.269

** 

1 .534

** 

.470

** 

.181 .201

* 

.567*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.014 .001 .002 .004 .041 .001 .005  .000 .000 .058 .035 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y9 

Pearson 

Correlati

on 

.263

** 

.304

** 

.248

** 

.265

** 

.369

** 

.390

** 

.325

** 

.534

** 

1 .442

** 

.315

** 

.296

** 

.610*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.005 .001 .009 .005 .000 .000 .001 .000  .000 .001 .002 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 
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Y10 

Pearson 

Correlati

on 

.240

* 

.273

** 

.277

** 

.262

** 

.245

** 

.253

** 

.354

** 

.470

** 

.442

** 

1 .326

** 

.258

** 

.575*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.012 .004 .003 .006 .010 .008 .000 .000 .000  .001 .006 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y11 

Pearson 

Correlati

on 

.359

** 

.361

** 

.353

** 

.242

* 

.305

** 

.310

** 

.434

** 

.181 .315

** 

.326

** 

1 .490

** 

.573*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .011 .001 .001 .000 .058 .001 .001  .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Y12 

Pearson 

Correlati

on 

.545

** 

.369

** 

.329

** 

.320

** 

.356

** 

.501

** 

.413

** 

.201

* 

.296

** 

.258

** 

.490

** 

1 .614*

* 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .035 .002 .006 .000  .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Total

Y 

Pearson 

Correlati

on 

.683

** 

.726

** 

.749

** 

.675

** 

.723

** 

.730

** 

.800

** 

.567

** 

.610

** 

.575

** 

.573

** 

.614

** 

1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Variabel Motivasi Kerja (Z) 

Correlations 

 Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z10 Z11 Total

Z 

Z1 

Pearson 

Correlatio

n 

1 .521*

* 

.521*

* 

.390*

* 

.385*

* 

.511*

* 

.420*

* 

.420*

* 

.418*

* 

.303*

* 

.632*

* 

.750** 

Sig. (2-

tailed) 

 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Z2 

Pearson 

Correlatio

n 

.521*

* 

1 .443*

* 

.333*

* 

.255*

* 

.380*

* 

.342*

* 

.371*

* 

.431*

* 

.384*

* 

.562*

* 

.685** 

Sig. (2-

tailed) 

.000  .000 .000 .007 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Z3 

Pearson 

Correlatio

n 

.521*

* 

.443*

* 

1 .357*

* 

.248*

* 

.585*

* 

.249*

* 

.326*

* 

.378*

* 

.133 .618*

* 

.673** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000  .000 .009 .000 .009 .001 .000 .166 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Z4 

Pearson 

Correlatio

n 

.390*

* 

.333*

* 

.357*

* 

1 .617*

* 

.284*

* 

.353*

* 

.385*

* 

.452*

* 

.207* .355*

* 

.618** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000  .000 .003 .000 .000 .000 .030 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Z5 

Pearson 

Correlatio

n 

.385*

* 

.255*

* 

.248*

* 

.617*

* 

1 .341*

* 

.371*

* 

.337*

* 

.296*

* 

.217* .254*

* 

.561** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .007 .009 .000  .000 .000 .000 .002 .023 .008 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 
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Z6 

Pearson 

Correlatio

n 

.511*

* 

.380*

* 

.585*

* 

.284*

* 

.341*

* 

1 .440*

* 

.343*

* 

.454*

* 

.167 .611*

* 

.708** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .003 .000  .000 .000 .000 .081 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Z7 

Pearson 

Correlatio

n 

.420*

* 

.342*

* 

.249*

* 

.353*

* 

.371*

* 

.440*

* 

1 .563*

* 

.410*

* 

.457*

* 

.308*

* 

.653** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .009 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .001 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Z8 

Pearson 

Correlatio

n 

.420*

* 

.371*

* 

.326*

* 

.385*

* 

.337*

* 

.343*

* 

.563*

* 

1 .661*

* 

.531*

* 

.415*

* 

.714** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .001 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Z9 

Pearson 

Correlatio

n 

.418*

* 

.431*

* 

.378*

* 

.452*

* 

.296*

* 

.454*

* 

.410*

* 

.661*

* 

1 .398*

* 

.515*

* 

.728** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Z10 

Pearson 

Correlatio

n 

.303*

* 

.384*

* 

.133 .207* .217* .167 .457*

* 

.531*

* 

.398*

* 

1 .332*

* 

.550** 

Sig. (2-

tailed) 

.001 .000 .166 .030 .023 .081 .000 .000 .000  .000 .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Z11 

Pearson 

Correlatio

n 

.632*

* 

.562*

* 

.618*

* 

.355*

* 

.254*

* 

.611*

* 

.308*

* 

.415*

* 

.515*

* 

.332*

* 

1 .770** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .008 .000 .001 .000 .000 .000  .000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 
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Total

Z 

Pearson 

Correlatio

n 

.750*

* 

.685*

* 

.673*

* 

.618*

* 

.561*

* 

.708*

* 

.653*

* 

.714*

* 

.728*

* 

.550*

* 

.770*

* 

1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran 6  

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Gaji (X1) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.719 4 

 

Variabel Insentif (X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.720 5 

 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.883 12 

 

Variabel Motivasi Kerja (Z) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.880 11 
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Lampiran 7  

Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan I 

Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 110 

Normal Parametersa,b 
Mean .0000000 

Std. Deviation 4.20063632 

Most Extreme Differences 

Absolute .096 

Positive .088 

Negative -.096 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.007 

Asymp. Sig. (2-tailed) .262 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 7.649 4.879  1.568 .120   

Gaji .968 .244 .328 3.974 .000 .866 1.155 

Insentif 1.003 .203 .407 4.935 .000 .866 1.155 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
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Uji Heterokedastisitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.597 2.958  .540 .590 

Gaji .140 .148 .098 .951 .344 

Insentif -.037 .123 -.031 -.303 .763 

a. Dependent Variable: Abs_Res1 
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Lampiran 8  

Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan II 

Uji Nomalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 110 

Normal Parametersa,b 
Mean .0000000 

Std. Deviation 3.63221504 

Most Extreme Differences 

Absolute .081 

Positive .071 

Negative -.081 

Kolmogorov-Smirnov Z .847 

Asymp. Sig. (2-tailed) .469 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 11.276 4.287  2.630 .010   

Gaji .523 .227 .176 2.306 .023 .755 1.325 

Insentif .239 .196 .097 1.222 .224 .706 1.417 

Motivasi 

Kerja 

.572 .084 .570 6.806 .000 .630 1.588 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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Uji Heterokedastisitas 

 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 9.326 2.767  3.371 .001 

Gaji -.140 .146 -.104 -.959 .340 

Insentif -.208 .126 -.185 -1.646 .103 

Motivasi Kerja .006 .054 .013 .106 .915 

a. Dependent Variable: Abs_Res2 

 

Hasil Uji Normalitas 

Persamaan Regresi I 
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Persamaan Regresi II 
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Lampiran 9  

Hasil Ketetapan Model Persamaan I 

Uji Koefisien Determinasi  

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .609a .370 .359 4.23971 

a. Predictors: (Constant), Insentif, Gaji 

 

Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1130.921 2 565.460 31.458 .000b 

Residual 1923.343 107 17.975   

Total 3054.264 109    

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

b. Predictors: (Constant), Insentif, Gaji 

 

Uji T 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 7.649 4.879  1.568 .120 

Gaji .968 .244 .328 3.974 .000 

Insentif 1.003 .203 .407 4.935 .000 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
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Lampiran 10  

Hasil Ketetapan Model Persamaan II 

Uji Koefisien Determinasi  

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .729a .532 .518 3.68326 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaji, Insentif 

 

Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1632.955 3 544.318 40.123 .000b 

Residual 1438.035 106 13.566   

Total 3070.991 109    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaji, Insentif 

 

Uji T 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 11.276 4.287  2.630 .010 

Gaji .523 .227 .176 2.306 .023 

Insentif .239 .196 .097 1.222 .224 

Motivasi Kerja .572 .084 .570 6.806 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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Lampiran 11  

Hasil Uji Plagiasi 
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Lampiran 12 

Surat Izin Penelitian dari Perusahaan 
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Lampiran 13 

Daftar Riwayat Hidup 

 

DATA PRIBADI 

Nama   : Risdian Saputri 

TTL   : Sragen, 12 Oktober 1999 

Jenis Kelamin  : Perempuan 

Alamat  : Munggur Rt.16, Pilangsari, Gesi, Sragen 

No. HP  : 081380236544 

Email   : risdiansaputri2@gmail.com  

 

DATA PENDIDIKAN 

Sekolah Dasar   : SDN Pilangsari 1 (2006 – 2012) 

SMP     : SMP Negeri 1 Gesi (2012 – 2015) 

SMA     : SMA Negeri 1 Sukodono (2015 – 2018) 

Perguruan Tinggi   : UIN Raden Mas Said Surakarta (2019 – 2023) 

Pengalaman Organisasi  : Pramuka, Komunitas Pecinta Alam 

 

 

mailto:risdiansaputri2@gmail.com

