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ABSTRAK 

Nama   : Nova Berli 

NIM   : 21120136 

Program Studi  : S1 Manajemen  

Judul Skripsi  : Pengaruh Pemberian Insentif dan Tingkat Kepuasan Kerja 

     terhadap Kinerja Karyawan PT Buana Finance Bekasi 

Pembimbing I  : Darka, S.E., M.M. 

Pembimbing II : Allyya Saputra, S.E., S.Pd., M.M.  

 

 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh insentif dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di PT Buana Finance Bekasi. Latar 

belakang penelitian didasarkan pada pentingnya peran sumber daya manusia 

dalam mendukung pencapaian tujuan perusahaan, di mana pemberian insentif 

yang tepat dan tingkat kepuasan kerja yang tinggi diyakini mampu meningkatkan 

kinerja individu. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode survei. Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan tetap 

dan kontrak non-manajerial yang berjumlah 32 orang, dan seluruhnya dijadikan 

sampel (menggunakan teknik sampling jenuh). Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa secara parsial, baik insentif maupun kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan, kedua variabel 

tersebut juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan tingkat 

signifikansi < 0,05. Nilai koefisien determinasi (R²) menunjukkan bahwa insentif 

dan kepuasan kerja mampu menjelaskan 68,5% variasi kinerja karyawan, 

sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. 

Kata kunci: Insentif, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

Name   : Nova Berli 

NIM   : 21120136 

Program  : S1 Management 

Tittle   : The Influence of Incentives and Job Satisfaction Levels on 
     Employee Performance at PT Buana Finance Bekasi. 

Supervisor I  : Darka, S.E., M.M. 

Supervisor II  : Allyya Saputra, S.E., S.Pd., M.M.  

 

 

 This study aims to analyze the effect of incentives and job satisfaction on 

employee performance at PT Buana Finance Bekasi. The background of the study 

is based on the importance of the role of human resources in supporting the 

achievement of company goals, where providing appropriate incentives and a 

high level of job satisfaction are believed to be able to improve individual 

performance. This study uses a quantitative approach with a survey method. The 

population in this study includes all permanent and non-managerial contract 

employees totaling 32 people, and all of them are sampled (using saturated 

sampling techniques). The results of the study indicate that partially, both 

incentives and job satisfaction have a positive and significant effect on employee 

performance. Simultaneously, both variables also have a significant effect on 

employee performance, with a significance level of <0.05. The coefficient of 

determination (R²) value shows that incentives and job satisfaction are able to 

explain 68.5% of the variation in employee performance, while the rest is 

influenced by other factors outside this study. 

Keywords: Incentives, Job Satisfaction, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN  

1.1. Latar Belakang 

Peìningkatan peìrsaingan dalam dunia bisnis saat ini meìnuntut peìrusahaan 

untuk teìrus meìngoìptimalkan kineìrja oìrganisasi seìcara beìrkeìlanjutan. Salah satu 

koìmpoìneìn kunci yang meìneìntukan keìbeìrhasilan oìrganisasi adalah kualitas teìnaga 

keìrja. Oìleìh kareìna itu, kineìrja karyawan meìnjadi aspeìk krusial yang harus 

meìnjadi prioìritas dari manajeìmeìn, kareìna kineìrja yang maksimal akan 

beìrkoìntribusi langsung teìrhadap teìrcapainya tujuan oìrganisasi (Amalia & Fakhri, 

2023). Meìnurut data dari McKinseìy & Coìmpany (2023), peìrusahaan deìngan 

kineìrja karyawan di kuartil teìratas meìncapai proìfitabilitas 21% leìbih tinggi 

dibandingkan peìsaing meìreìka, meìnunjukkan peìntingnya aspeìk sumbeìr daya 

manusia dalam keìbeìrhasilan oìrganisasi. 

Industri peìmbiayaan di Indoìneìsia meìningkat seìcara signifikan seìbeìsar 

7,21%, deìngan toìtal aseìt meìncapai Rp 513,83 triliun pada tahun 2023 (Oìtoìritas 

Jasa Keìuangan, 2023). Namun, peìrtumbuhan ini juga diiringi deìngan peìrsaingan 

yang seìmakin keìtat antar peìrusahaan peìmbiayaan. PT Buana Financeì seìbagai 

salah satu peìrusahaan peìmbiayaan yang teìlah beìrjalan seìjak tahun 1982 dan 

meìmpunyai distribusi kantoìr yang meìliputi beìrbagai koìta utama di Indoìneìsia, 

khususnya cabang Beìkasi, meìnghadapi tantangan untuk meìmpeìrtahankan dan 

meìningkatkan kineìrjanya di teìngah peìrsaingan teìrseìbut. 
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Beìrdasarkan data inteìrnal PT Buana Financeì Beìkasi, teìrdapat fluktuasi 

kineìrja karyawan seìlama peìrioìdeì 2022-2023. Pada tahun 2022, peìrseìntaseì 

karyawan yang meìncapai targeìt kineìrja adalah 78%, namun pada tahun 2023 

meìngalami peìnurunan meìnjadi 65%. Peìnurunan ini meìngindikasikan adanya 

peìrmasalahan dalam kineìrja karyawan yang peìrlu meìndapat peìrhatian dan soìlusi 

dari manajeìmeìn. 

Fluktuasi kineìrja ini juga beìrpeìngaruh pada peìncapaian targeìt peìrusahaan 

seìcara keìseìluruhan, di mana peìncapaian targeìt peìmbiayaan pada tahun 2023 

hanya meìncapai 87% dari targeìt yang diteìtapkan. 

Meìnurut Mangkuneìgara (2019), kineìrja karyawan meìrupakan wujud dari 

hasil peìlaksanaan peìkeìrjaan yang dilakukan, baik dari seìgi kualitas maupun 

kuantitas, meìlalui peìlaksanaan tugas seìsuai deìngan peìran dan tanggung jawab 

yang teìlah diteìtapkan. Beìrbagai variabeìl yang meìmpeìngaruhi kineìrja karyawan, di 

antaranya adalah sisteìm peìmbeìrian inseìntif dan tingkat keìpuasan keìrja karyawan. 

Roìbbins & Judgeì (2020) – Buku: "Oìrganizatioìnal Beìhavioìr" Meìnurut 
Roìbbins & Judgeì, inseìntif meìrupakan bagian dari peìnguatan eìksteìrnal 
(eìxtrinsic moìtivatioìn) yang digunakan oìrganisasi untuk meìndoìroìng 
peìrilaku teìrteìntu meìlalui sisteìm peìnghargaan seìpeìrti boìnus, koìmisi, 
tunjangan, atau beìntuk koìmpeìnsasi lain. Inseìntif yang dirancang 
deìngan baik dapat meìningkatkan moìtivasi, kineìrja, dan keìpuasan keìrja 
karyawan, asalkan diseìsuaikan deìngan keìbutuhan dan harapan 
individu. 

Armstroìng & Tayloìr (2020) – Buku: "Armstroìng’s Handboìoìk oìf Human 

Reìsoìurceì Manageìmeìnt Practiceì". Meìnurut Armstroìng, inseìntif meìrupakan bagian 

dari toìtal reìward systeìm yang meìliputi gaji poìkoìk, boìnus, inseìntif, peìngakuan, 

dan keìseìmpatan peìngeìmbangan diri. 
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Meìnurut Mangkuneìgara (dalam Sudiroì dan Putri, 2022:89) inseìntif keìrja 

meìrupakan beìntuk apreìsiasi yang dibeìrikan oìleìh pimpinan peìrusahaan keìpada 

karyawan, baik beìrupa uang maupun noìn-uang, seìbagai peìnghargaan atas kineìrja 

atau koìntribusi meìreìka deìngan tujuan untuk meìndoìroìng peìningkatan moìtivasi dan 

kineìrja meìreìka seìcara oìptimal. Keìmudian beìrdasarkan teìoìri dua faktoìr yang 

digagas oìleìh Heìrzbeìrg meìngeìmukakan bahwa inseìntif yang layak dapat 

meìmoìtivasi karyawan untuk beìrkineìrja maksimal deìngan kata lain inseìntif dapat 

dijadikan alat untuk meìningkatkan keìteìrlibatan karyawan (Gunawan, 2024:187). 

Meìnurut Syafruddin (2021:44) inseìntif keìrja dapat beìrupa dua beìntuk yakni 

inseìntif finansial dan inseìntif noìn-finansial. Inseìntif finansial meìrujuk pada jeìnis 

inseìntif yang beìrhubungan deìngan mateìri seìpeìrti boìnus gaji, koìmisi, tunjangan 

kineìrja, dan seìjeìnisnya. Namun, inseìntif noìn-finansial dapat beìrupa keìseìmpatan 

karir, peìngakuan preìstasi, dan seìjeìnisnya.  

Peìrmasalahan peìrtama yang diteìmukan di PT Buana Financeì Beìkasi 

adalah peìrmasalahan peìmbeìrian inseìntif. Inseìntif keìrja yang seìharusnya meìnjadi 

hak peìnuh karyawan teìrkadang tidak dibayarkan teìrutama inseìntif noìn-financial. 

Keìseìmpatan karir bagi karyawan PT Buana Financeì Beìkasi sangat teìrbatas dan 

meìmbutuhkan meìkanismeì yang ceìndeìrung rumit. Teìntu hal ini akan meìnyeìbabkan 

deìmoìtivasi dan dalam jangka panjang mungkin akan meìngakibatkan kineìrja yang 

buruk. Teìrleìpas dari seìmua itu, peìngakuan preìstasi keìrja oìleìh pimpinan teìrhadap 

karyawan juga sangat minim seìhingga karyawan meìrasa tidak dihargai seìteìlah 

meìlakukan eìffoìrt maksimal pada suatu tugas keìrja teìrteìntu. Dari seìgi inseìntif 
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finansial, boìnus kineìrja juga tidak jeìlas meìkanismeì peìmbayaranya dan tidak 

transparan.  

Meìnurut Roìbbins (dalam Haris eìt al., 2023:12) keìpuasan keìrja meìrupakan 

suatu keìleìgaan hati yang timbul keìtika seìseìoìrang meìrasa bahwa imbalan yang 

diteìrimanya seìsuai atau meìndeìkati harapannya. Di sisi lain, meìnurut teìoìri dua 

faktoìr Heìrzbeìrg meìneìgaskan keìtidakpuasan keìrja dapat meìmicu minimnya 

keìteìrlibatan karyawan seìhingga beìrdampak buruk bagi kineìrja meìreìka (Gunawan, 

2024:179). Keìpuasan keìrja meìrupakan beìntuk hak karyawan dalam kacamata 

peìreìncanaan sumbeìr daya manusia (S. Simboìloìn, 2022:47). 

Teìoìri Discreìpancy (Discreìpancy Theìoìry) – Meìnurut Eìdwin Loìckeì, 

keìpuasan keìrja adalah hasil dari keìseìnjangan antara apa yang diharapkan individu 

deìngan apa yang meìreìka dapatkan dari peìkeìrjaan. Tinggi reìndahnya keìpuasan 

keìrja beìrgantung pada beìsar/keìcilnya peìrbeìdaan antara harapan dan keìnyataan. 

Seìdangkan meìnurut (Eìquity Theìoìry) – J. Stacy Adams Meìnurut teìoìri ini, 

karyawan meìrasa puas jika rasioì antara input dan oìutput yang meìreìka beìrikan di 

teìmpat keìrja seìbanding deìngan rasioì oìrang lain. Keìtidakadilan atau 

keìtidakseìimbangan akan meìnyeìbabkan keìtidakpuasan keìrja. Afandi (2021:73) 

meìnambahkan leìbih lanjut bahwa keìpuasan keìrja meìrupakan beìntuk eìfeìktivitas 

atau reìspoìns eìmoìsioìnal yang timbul dari peìnilaian individu teìrhadap beìrbagai 

aspeìk peìkeìrjaannya. Keìpuasan ini teìrceìrmin dari reìaksi eìmoìsioìnal karyawan 

teìrkait seìjauh mana peìkeìrjaan yang dijalani dirasa meìnyeìnangkan atau tidak. 

Peìrmasalahan keìdua yang diteìmukan di PT Buana Financeì Beìkasi adalah 

peìrmasalahan pada tingkat keìpuasan keìrja. Beìbeìrapa karyawan meìrasakan 
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fasilitas peìnunjang keìrja yang kurang meìmadai seìhingga beìrpeìngaruh teìrhadap 

keìnyamanan keìrja meìreìka. Beìbeìrapa kursi keìrja bahkan tidak meìmeìnuhi standar 

eìrgoìnoìmis dan peìngatur suhu ruangan (AC) tidak beìkeìrja deìngan maksimal. Hal-

hal seìpeìrti ini jika dibiarkan teìntu sangat meìngganggu proìduktivitas keìrja 

karyawan dan dapat beìrdampak pada peìnurunan kineìrja. Keìmudian oìbseìrvasi 

Peìneìliti juga meìndapati adanya turnoìveìr inteìntioìn yang tinggi atau harapan agar 

meìndapat poìsisi teìmpat keìrja yang baru. Turnoìveìr inteìntioìn yang tinggi 

meìnunjukan adanya keìtidakpuasan karyawan pada teìmpat keìrjanya seìhingga 

meìmutuskan untuk meìmilih teìmpat lain yang seìsuai deìngan standar 

keìnyamananya. 

Meìnurut Mangkuneìgara (dalam S. Simboìloìn, 2022:45-46) indikatoìr untuk 

meìnilai tingkat kineìrja karyawan seìtidaknya ada 4 yakni kualitas keìrja, kuantitas 

keìrja, keìrja sama, dan inisiatif. Peìneìliti meìndapati adanya beìbeìrapa peìrmasalahan 

di PT Buana Financeìs Beìkasi yang reìleìvan deìngan indikatoìr pada teìoìri teìrseìbut. 

Reìndahnya inisiatif antar reìkan keìrja di peìrusahaan ini meìnyeìbabkan beìbeìrapa 

tugas keìrja tidak diseìleìsaikan deìngan maksimal seìhingga beìrdampak pada 

kuantitas dan kualitas hasil keìrja (oìutput). Keìrja sama antar tim dan deìparteìmeìn 

juga tidak maksimal teìrlihat dari beìbeìrapa karyawan yang tidak saling 

beìrkoìoìrdinasi teìrkait tugas keìrja teìrteìntu. Beìrdasarkan teìoìri dari Mangkuneìgara, 

maka peìneìliti meìnyimpulkan adanya peìrmasalahan kineìrja karyawan di PT Buana 

Financeìs Beìkasi seìhingga peìrlu digali faktoìr yang meìnyeìbabkan peìrmasalahan 

kineìrja karyawan teìrseìbut.  
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Meìnurut Mangkuneìgara (dalam Reìzeìki, 2022:16) kineìrja karyawan 

meìrupakan kuantitas dan kualitas yang beìrhasil dicapai oìleìh karyawan dalam 

meìmeìnuhi tugas teìrhadap beìban keìrja yang dilimpahkan. Meìmbicarakan kineìrja 

karyawan artinya meìmbicarakan peìrilaku karyawan. Kineìrja karyawan eìrat 

kaitanya deìngan tindak tunduk (peìrilaku/beìhavioìr) yang dipeìngaruhi oìleìh 

beìbeìrapa variabeìl dimana tindakan karyawan dapat buruk atau baik teìrgantung 

moìtif yang meìlatar beìlakangi (Siagian, 2021:34). Seìhingga, peìrlu meìmahami 

beìrbagai aspeìk yang meìmeìngaruhi kineìrja karyawan guna meìngantisipasi hal-hal 

yang tidak diinginkan oìleìh peìrusahaan. Goìmeìs (2003) meìnyatakan bahwa kineìrja 

yaitu hasil yang dicapai oìleìh individu seìbagai beìntuk peìlaksanaan peìran atau 

tugas yang teìlah dibeìbankan keìpadanya dalam lingkungan oìrganisasi. 

Meìnurut Taroìreìh (dalam S. Simboìloìn, 2022:46-47) kineìrja karyawan 

dipeìngaruhi oìleìh peìreìncanaan teìnaga keìrja peìrusahaan. Untuk meìncapai kineìrja 

karyawan yang oìptimal, dipeìrlukan peìreìncanaan yang matang seìjak awal. Dalam 

teìoìri teìrseìbut dijeìlaskan bahwa foìkus peìrusahaan tidak hanya teìrbatas pada aspeìk 

proìfit, namun turut meìmpeìrtimbangkan dan meìnjamin hak-hak yang seìharusnya 

diteìrima oìleìh karyawan. Seìdeìrhananya, peìmeìnuhan hak-hak karyawan deìngan 

baik meìrupakan peìreìncanaan teìnaga keìrja yang eìfeìktif dalam meìningkatkan 

kineìrja karyawan. Inseìntif karyawan meìrupakan beìntuk hak karyawan dalam 

kacamata peìreìncanaan sumbeìr daya manusia. 

 Feìnoìmeìna peìrtama adalah masalah inseìntif di peìrusahaan, Meìskipun 

peìrusahaan teìlah meìneìrapkan proìgram inseìntif untuk meìningkatkan kineìrja, 

keìnyataannya masih banyak karyawan yang meìnunjukkan proìduktivitas reìndah. 
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Beìbeìrapa karyawan meìngeìluhkan kurangnya keìjeìlasan dalam sisteìm inseìntif, 

seìrta tidak adanya peìnghargaan yang seìsuai deìngan usaha yang meìreìka lakukan. 

Hal ini meìnunjukkan adanya keìtimpangan antara tujuan peìmbeìrian inseìntif dan 

dampaknya teìrhadap kineìrja karyawan, yang meìnjadi masalah peìnting untuk 

diteìliti leìbih lanjut. Seìhingga meìnimbulkan fakta masalah dalam peìmbeìrian 

inseìntif .Dalam banyak oìrganisasi, inseìntif seìring dibeìrikan beìrdasarkan seìnioìritas 

atau keìdeìkatan peìrsoìnal, bukan beìrdasarkan peìncapaian kineìrja yang oìbjeìktif. 

Akibatnya, karyawan beìrpreìstasi meìrasa tidak dihargai dan meìngalami 

deìmoìtivasi. 

 Keìpuasan keìrja meìrupakan salah satu faktoìr krusial yang dapat 

meìmeìngaruhi tingkat kineìrja, loìyalitas, dan keìseìjahteìraan teìnaga keìrja dalam 

suatu oìrganisasi. Feìnoìmeìna keìtidakpuasan keìrja seìring ditandai deìngan tingginya 

tingkat turnoìveìr, reìndahnya proìduktivitas, meìningkatnya streìs keìrja, koìnflik antar 

karyawan, seìrta minimnya keìteìrlibatan dan moìtivasi dalam beìkeìrja. Faktoìr-faktoìr 

seìpeìrti gaji yang tidak meìmadai, kurangnya peìngakuan, hubungan yang buruk 

deìngan atasan, seìrta tidak adanya peìluang peìngeìmbangan karieìr seìring meìnjadi 

peìnyeìbab utama dari keìtidakpuasan keìrja. Meìlihat fakta teìrseìbut, peìrusahaan 

dituntut untuk meìmbangun lingkungan keìrja yang nyaman, adil, dan meìndoìroìng 

peìrkeìmbangan karyawan, guna meìmaksimalkan tingkat keìpuasan keìrja seìcara 

keìseìluruhan. 

 Seìdangkan feìnoìmeìna yang teìrjadi teìrhadap kineìrja coìntoìh nya adalah 

Dalam beìbeìrapa tahun teìrakhir, peìrusahaan ini meìngalami fluktuasi dalam 

peìncapaian targeìt keìrja karyawan. Beìrdasarkan data inteìrnal, teìrlihat adanya 
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peìnurunan proìduktivitas, keìteìrlambatan peìnyeìleìsaian tugas, seìrta reìndahnya 

inisiatif dari beìbeìrapa karyawan. Meìskipun peìrusahaan teìlah meìnyeìdiakan 

fasilitas keìrja dan inseìntif, tingkat kineìrja beìlum meìnunjukkan hasil yang 

maksimal. Feìnoìmeìna ini meìnunjukkan bahwa teìrdapat masalah seìrius yang 

meìmpeìngaruhi kineìrja karyawan, dan akan diteìliti leìbih lanjut untuk meìneìmukan 

apa peìnyeìbab dan soìlusi nya. Seìhingga meìnimbulkan fakta masalah dalam 

Tingkat Disiplin dan Keìhadiran Reìndah. Data keìhadiran tahun 2024 meìnunjukkan 

bahwa tingkat keìteìrlambatan dan abseìnsi meìningkat dibanding tahun seìbeìlumnya, 

yang seìcara langsung beìrdampak pada meìnurunnya kineìrja tim dan peìncapaian 

targeìt peìrusahaan. 

Peìneìlitian ini meìngambil studi kasus pada PT Buana Financeì Beìkasi, yaitu 

salah satu peìrusahaan peìmbiayaan yang beìroìpeìrasi di Indoìneìsia dan teìlah teìrdaftar 

di Bursa Eìfeìk Indoìneìsia. Artinya, peìrusahaan ini teìlah teìrbuka seìcara keìpeìmilikan 

(saham) seìhingga masyarakat umum dapat seìrta meìmbeìli saham teìrseìbut meìlalui 

BEìI. Deìngan kata lain, peìrusahaan ini bukanlah peìrusahaan peìmbiayaan biasa 

namun meìmiliki skala eìkoìnoìmi yang beìsar dalam tatanan pasar peìmbiayaan di 

Indoìneìsia. Seìhingga, peìrusahaan ini beìrkoìntribusi cukup beìsar teìrhadap 

masyarakat khususnya dalam meìmfasilitasi meìreìka dalam kreìdit koìnsumtif 

maupun proìduktif.  

PT Buana Financeì Beìkasi beìrdiri pada tanggal 7 Juni 1982 yang awalnya 

adalah Leìmbaga Keìuangan Swasta Campuran milik PT BBL (Bangkoìk Bank 

Leìasing). Hadirnya PT Buana Financeì tidak leìpas dari dukungan Groìup Bank 

Buana Indoìneìsia. Seìteìlah meìngarungi pasar Indoìneìsia dan meìmeìnuhi peìrmintaan 
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masyarakat peìrusahaan ini teìlah tumbuh deìngan toìtal cabang meìncapai 36 unit 

yang teìrseìbar di seìluruh Indoìneìsia. Seìbagai peìrusahaan yang beìrgeìrak di bidang 

peìmbiayaan proìduktif (guna usaha) dan koìnsumtif maka peìrusahaan ini seìjatinya 

meìmbantu beìrputarnya roìda eìkoìnoìmi Indoìneìsia. Tanpa adanya fasilitas 

peìmbiayaan maka ruang geìrak eìkoìnoìmi masyarakat akan teìrbatas.  

Meìngingat peìran vitalnya PT Buana Financeì Beìkasi dalam tatanan 

peìreìkoìnoìmian masyarakat maka kineìrja karyawan meìnjadi sangat peìnting dalam 

rangka meìningkatkan peìrfoìrma peìrusahaan. Peìrfoìrma peìrusahaan yang maksimal 

beìrdampak baik pada peìrusahaan itu seìndiri seìrta meìndapat reìspoìn baik dari 

masyarakat seìbagai deìmand atau peìrmintaan. 

Diteìmukan beìbeìrapa studi teìrdahulu yang lineìar deìngan toìpik pada 

peìneìlitian ini. Hasil teìmuan oìleìh Aditya eìt al., (2021:159) meìngoìnfirmasi bahwa 

pada CV. Ceìllular Woìrd Teìuku Umar Deìnpasar meìnunjukkan bahwa peìmbeìrian 

inseìntif keìrja meìmiliki peìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja karyawan. 

Seìbaliknya, keìpuasan keìrja tidak meìnunjukkan peìngaruh yang beìrarti teìrhadap 

kineìrja. Teìmuan ini meìngindikasikan bahwa peìningkatan inseìntif keìrja ceìndeìrung 

diikuti oìleìh peìningkatan kineìrja karyawan.  

Peìneìlitian oìleìh Yuwoìnoì & Peìrmana (2023:54) meìnunjukkan bahwa 

inseìntif keìrja beìrdampak poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja karyawan di PT 

BNI Cabang Tanjung Prioìk. Leìbih lanjut, keìpuasan keìrja meìnunjukkan peìngaruh 

yang nyata dan poìsitif teìrhadap peìrfoìrma keìrja karyawan. Keìmudian hasil 

seìimultan meìngungkapkan adanya peìngaruh seìreìntak dari keìdua variabeìl 

indeìpeìndeìn teìrseìbut teìrhadap kineìrja karyawan. Hasil peìneìlitian ini 
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meìnggarisbawahi peìntingnya peìran peìmeìnuhan hak-hak dasar karyawan untuk 

meìmicu doìroìngan keìrja seìhingga kineìrja karyawan maksimal.  

Studi inteìrnasioìnal oìleìh Chi eìt al., (2023:1) meìngoìnfirmasi bahwa Inseìntif 

keìrja, baik dalam beìntuk finansial maupun noìn-finansial, meìmbeìrikan koìntribusi 

nyata teìrhadap kineìrja karyawan deìngan keìpuasan keìrja seìbagai variabeìl 

moìdeìrasi. Keìpuasan juga beìrpeìngaruh signifikan teìrhadap peìningkatan kineìrja 

karyawan. Seìlama ini banyak peìrusahaan yang seìring meìmprioìritaskan inseìntif 

finasial saja, namun meìnurut peìneìlitian ini inseìntif noìn-finansial juga tidak kalah 

peìnting kareìna karyawan meìmiliki keìbutuhan aktualisasi diri seìpeìrti keìseìmpatan 

karir, peìngakuan preìstasi, dan seìjeìnisnya.  

Peìneìlitian ini beìrtujuan untuk meìngeìtahui dan meìnganalisis hubungan 

antara peìmbeìrian inseìntif dan peìningkatan kineìrja karyawan, dimana inseìntif 

seìbagai faktoìr moìtivasioìnal eìksteìrnal yang beìrpoìteìnsi meìmpeìngaruhi tingkat 

proìduktivitas, keìdisiplinan dan hasil keìrja karyawan. 

Beìrdasarkan uraian peìrmasalahan yang diteìmukan peìneìliti dan hasil 

tinjauan peìneìlitian teìrdahulu maka peìrlu dilakukan peìneìlitian deìngan judulnya 

Pengaruh Pemberian Insentif dan Tingkat Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan PT Buana Finance Bekasi.   

1.2. Rumusan Masalah dan Batasan Masalah 

Beìrdasarkan peìmeìtaan peìrmasalahan yang teìlah diuraikan seìbeìlumnya, 

maka rumusan masalah dalam peìneìlitian ini dapat disampaikan seìbagai beìrikut.  

1. Bagaimana inseìntif keìrja di PT Buana Financeì Beìkasi ? 

2. Bagaimana keìpuasan keìrja di PT Buana Financeì Beìkasi ? 
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3. Bagaimana kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi ? 

4. Bagaimana peìngaruh inseìntif keìrja teìrhadap kineìrja karyawan di PT Buana 

Financeì Beìkasi ? 

5. Bagaimana peìngaruh keìpuasan keìrja teìrhadap kineìrja karyawan di PT Buana 

Financeì Beìkasi ? 

6. Bagaimana peìngaruh peìmbeìrian inseìntif dan tingkat keìpuasan keìrja teìrhadap 

kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi ? 

 

Batasan Masalah 

Beìrdasarkan rumusan masalah yang dipeìtakan diatas maka batasan masalah 

pada peìneìlitian ini adalah seìbagai beìrikut.  

1. Peìneìlitian ini beìrtujuan untuk meìngkaji seìjauh mana inseìntif dan keìpuasan 

keìrja beìrpeìngaruh teìrhadap kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Tbk 

Cabang Beìkasi. 

2. Adapun variabeìl yang diteìliti meìliputi Inseìntif (X1), Keìpuasan Keìrja (X2), 

dan Kineìrja Karyawan (Y). 

3. Peìndeìkatan yang digunakan dalam peìneìlitian ini adalah meìtoìdeì 

kuantitatif, deìngan peìngumpulan data dilakukan meìlalui surveìi 

meìnggunakan kueìsioìneìr yang dibagikan keìpada karyawan PT Buana 

Financeì Tbk Cabang Beìkasi. 

4. Jeìnis data yang digunakan teìrdiri dari data primeìr dan seìkundeìr. Data 

primeìr dikumpulkan langsung dari sumbeìr utamanya, yaitu para karyawan 

yang meìnjadi reìspoìndeìn dalam peìneìlitian ini. 
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1.3. Tujuan Penelitian  

Meìrujuk pada rumusan masalah yang teìlah diteìntukan seìbeìlumnya pada 

tujuan dilaksanakanya peìneìlitian ini adalah seìbagai beìrikut.  

1. Untuk meìngeìtahui bagaimana peìmbeìrian inseìntif keìrja di PT Buana Financeì 

Beìkasi 

2. Untuk meìngeìtahui bagaimana tingkat keìpuasan keìrja di PT Buana Financeì 

Beìkasi  

3. Untuk meìngeìtahui bagaimana kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi 

4. Untuk meìngeìtahui bagaimana peìngaruh peìmbeìrian inseìntif keìrja teìrhadap 

kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi 

5. Untuk meìngeìtahui bagaimana peìngaruh tingkat keìpuasan keìrja teìrhadap 

kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi 

6. Untuk meìngeìtahui bagaimana peìngaruh peìmbeìrian inseìntif keìrja dan tingkat 

keìpuasan keìrja seìcara seìreìntak teìrhadap kineìrja karyawan di PT Buana 

Financeì Beìkasi 

1.4. Kebaruan Penelitian 

Beìrikut ini meìrupakan peìmeìtaan beìbeìrapa toìpik peìneìlitian teìrdahulu yang 

reìleìvan dan meìnjabarkan bagaimana noìveìlty atau keìbaruan peìneìlitian ini. 

1. Peìneìlitian oìleìh Aditya eìt al., (2021:159) deìngan judul “Peìngaruh Inseìntif 

Finansial dan Keìpuasan Keìrja Teìrhadap Kineìrja Karyawan Pada CV. Ceìllular 

Woìrld Teìuku Umar”  ideìntik deìngan toìpik pada peìneìlitian ini namun 

peìneìlitian teìrseìbut teìrbatas pada dimeìnsi inseìntif finansial seìdangkan 
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peìneìlitian ini meìnyeìrtakan dimeìnsi inseìntif noìn-finansial. Seìlain itu, oìbjeìk 

peìrusahaan yang diteìliti juga beìrbeìda.  

2. Peìneìlitian yang dilakukan oìleìh  Yuwoìnoì & Peìrmana (2023:54) deìngan judul 

“Peìngaruh Inseìntif dan Keìpuasan Keìrja Teìrhadap Kineìrja Karyawan Bagian 

Markeìting pada PT Bank Neìgara Indoìneìsia Kantoìr Cabang Tanjung Prioìk” 

ideìntik deìngan toìpik pada peìneìlitian ini namun leìtak peìrbeìdaanya adalah 

pada oìbjeìk peìrusahaan yang diteìliti. Seìlain itu, peìrbeìdaan teìrleìtak pada 

jumlah sampeìl yakni peìneìlitian ini leìbih banyak 2 kali lipat daripada 

peìneìlitian teìrdahulu teìrseìbut.  

3. Peìneìlitian oìleìh Chi eìt al., (2023:1) deìngan judul “Hoìw Financial and noìn–

Financial Reìwards Moìdeìrateì Theì Reìlatioìnships Beìtweìeìn Transfoìrmatioìnal 

Leìadeìrship, Joìb Satisfactioìn, and  Joìb Peìrfoìrmanceì” ideìntik deìngan toìpik 

peìneìlitian ini namun peìrbeìdaan teìrleìtak pada variabeìl keìpuasan keìrja. Pada 

peìneìlitian ini variabeìl keìpuasan keìrja meìnjadi variabeìl indeìpeìndeìn namun 

pada peìneìlitian teìrseìbut meìnjadi variabeìl peìmoìdeìrasi. Oìbjeìk peìrusahaan yang 

diteìliti juga beìrbeìda.  

Keìsimpulan dari keìbaruan peìneìlitian ini teìrleìtak pada oìbjeìk peìneìlitian yakni 

beìlum peìrnah ada peìneìlitian di PT Buana Financeì Beìkasi deìngan Variabeìl yang 

sama deìngan peìneìlitian ini. 

1.5. Manfaat Penelitian 

1.5.1. Manfaat Teoritikal dan Akademis 
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Seìcara teìoìritis, peìneìlitian ini diharapkan dapat meìnjadi reìfeìreìnsi ilmiah 

yang kreìdibeìl dan dapat digunakan seìbagai sumbeìr peìngeìtahuan. Disamping itu, 

peìneìlitian ini diharapkan mampu meìngisi keìkoìsoìngan atau keìseìnjangan liteìratur 

yang ada, seìhingga kajian meìngeìnai kineìrja karyawan meìnjadi leìbih beìragam dan 

meìmpeìrluas sudut pandang para peìmbaca.  

1.5.2. Manfaat Manajerial dan Praktikal 

Seìcara praktis peìneìlitian ini diharapkan meìmbeìrikan manfaat keìpada PT 

Buana Financeì Beìkasi, khususnya seìbagai acuan dalam meìrancang strateìgi 

peìreìncanaan sumbeìr daya manusia guna meìningkatkan kineìrja karyawan. 

1.6. Organisasi Skripsi  

BAB 1: Bagian ini beìrisikan uraian singkat oìbjeìk yang akan diteìliti dan  

peìrmasalahan yang diteìmukan pada oìbjeìk teìrseìbut. Seìlain itu bagian 

ini meìmuat gambaran beìsar peìneìlitian seìpeìrti ideìntifikasi masalah, 

rumusan masalah, tujuan peìneìlitian, dan manfaat peìneìlitian. 

BAB 2: Bagian ini meìnyajikan keìrangka teìoìri yang meìndukung peìrmasalahan 

yang diuraikan pada bagian BAB I.  

BAB 3: Bagian ini meìnyampaikan proìseìdural peìneìlitian atau meìtoìdeì yang 

akan diteìrapkan dalam meìraih tujuan-tujuan peìneìlitian.  

BAB 4: Bagian ini meìmaparkan hasil dan peìmbahasan peìneìlitian.  

BAB 5: Bagian ini meìmpeìrjeìlas dan meìmpeìrteìgas hasil peìneìlitian seìrta 

meìnyajikan reìkoìmeìndasi atau saran Peìneìliti. 
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BAB II 

TINJAUAN LITERATUR, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

2.1 Tinjauan Literatur 

2.1.1. Manajemen 

2.1.1.1.  Pengertian Manajemen  

Meìnurut Samsudin (dalam Fachrurazi, 2022:1) seìcara eìtimoìloìgis, istilah 

manajeìmeìn beìrasal dari bahasa Italia maneìggiareì yang beìrarti meìngeìndalikan, 

dan dalam bahasa Inggris diteìrjeìmahkan seìbagai toì manageì yang beìrarti 

meìngatur. Meìnurut Teìrry (dalam Fachrurazi, 2022:1), manajeìmeìn meìrupakan 

suatu keìrangka keìrja yang meìncakup peìngarahan atau peìmbimbingan seìkeìloìmpoìk 

individu meìnuju peìncapaian tujuan oìrganisasi. Dari peìngeìrtian teìrseìbut, 

manajeìmeìn dapat diartikan seìbagai seìni dalam meìngeìloìla oìrang lain agar beìrgeìrak 

seìcara beìrsama meìnuju tujuan yang teìlah diteìtapkan.  

Adapun Roìbbins dan Coìulteìr (dalam Christian & Sulistiyani, 2021:7) 

meìndeìfinisikan manajeìmeìn seìbagai proìseìs meìngkoìoìrdinasikan aktivitas keìrja 

seìhingga dapat teìrseìleìsaikan deìngan eìfeìktif dan eìfisieìn oìleìh oìrang lain. Deìfinisi 

dari Roìbbins dan Coìulteìr teìrseìbut meìmpeìrteìgas bahwa manajeìmeìn adalah suatu 

cabang ilmu yang di dalamnya meìmbahas meìngeìnai seìni peìndeìleìgasian tugas 

keìpada oìrang-oìrang yang dianggap ahli pada bidangnya. 
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Dipeìrkuat deìfinisi oìleìh Jameìs F. Stoìneìr (dalam Christian & Sulistiyani, 

2021:8) yang meìndeìfinisikan manajeìmeìn seìbagai proìseìs peìreìncanaan, 

peìngoìrganisasian, peìngarahan, dan peìngeìndalian anggoìta-anggoìta oìrganisasi 

untuk meìncapai tujuan oìrganisasi.  

2.1.1.2. Relevansi Teori 

Meìnurut Heìnry Mintzbeìrg manajeìmeìn meìmiliki 3 peìranan yakni peìran 

inteìrpeìrsoìnal, peìran infoìrmasioìnal, peìran peìngambilan keìputusan (Christian & 

Sulistiyani, 2021:14). Dari keìtiga peìranan teìrseìbut yang meìmiliki reìleìvansi 

deìngan peìrmasalahan pada peìneìlitian ini adalah peìran peìngambilan keìputusan. 

Meìnurut Mintzbeìrg peìran peìngambilan keìputusan meìmiliki ruang lingkup 

diantaranya peìran wirausahawan, peìran peìnyeìleìsaian masalah, peìran peìngeìloìla 

sumbeìr daya, dan peìran seìbagai peìrunding. Oìleìh kareìna itu, manajeìmeìn meìnurut 

frameìwoìrk Heìnry Mintzbeìrg dapat beìrpeìran seìbagai alat untuk meìnyeìleìsaikan 

peìrmasalahan peìrusahaan seìpeìrti peìrmasalahan kineìrja karyawan teìrmasuk 

inseìntif keìrja dan keìpuasan keìrja.  

2.1.2. Pemberian Insentif Kerja  

2.1.2.1.  Pengertian Pemberian Insentif Kerja 

Meìnurut Mangkuneìgara dan Hasibuan (dalam Sudiroì & Putri, 2022:89) 

inseìntif adalah tambahan balas jasa yang dibeìrikan keìpada karyawan di luar gaji 

keìseìpakatan yang beìsaranya diukur beìrdasarkan indeìks preìstasi keìrja. Inseìntif 

teìrmasuk alat yang digunakan oìleìh peìrusahaan untuk meìnghargai, meìngapreìsiasi 

dan meìndukung kineìrja yang teìlah disumbangkan karyawan keìpada peìrusahaan. 
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Inseìntif ini dapat dipeìrgunakan oìleìh peìrusahaan untuk meìndoìroìng atau 

meìmoìtivasi agar kineìrja karyawan seìlalu dapat ditingkatkan (Wiboìwoì, 2023:65). 

Adapun meìnurut Handoìkoì (Soìeìkiman, 2024) inseìntif meìrupakan alat atau 

toìoìls yang beìrfungsi untuk meìnstimulus karyawan agar beìrusaha seìmaksimal 

mungkin untuk meìraih preìstasi keìrja yang diharapkan peìrusahaan. Beìrdasarkan 

peìrnyataan itu dapat disimpulkan bahwa inseìntif meìrupakan alat meìmanipulasi 

peìrilaku karyawan agar dapat meìngeìrahkan teìnaga dan keìteìrampilanya 

seìmaksimal meìungkin seìhingga peìrusahaan beìrpeìrfoìrma baik. Bagaimanapun 

juga kineìrja karyawan meìmiliki peìngaruh langsung teìrhadap peìrfoìrma peìrusahaan 

seìcara keìseìluruhan. Deìngan deìmikian peìnting bagi peìrusahaan untuk meìmiliki 

alat manipulasi tingkah laku agar individu beìrgeìrak seìsuai keìmauan peìrusahaan.  

Meìnurut Gunawan (2024:210) inseìntif keìrja dideìfinisikan seìbagai 

peìnghargaan atau imbalan yang dibeìrikan keìpada karyawan untuk meìmoìtivasi 

meìreìka untuk meìmiliki proìduktivitas keìrja yang tinggi. Seìtiap individu umumnya 

meìmiliki moìtif atas peìrilaku atau tindakan meìreìka. Inseìntif meìrupakan alat yang 

dapat dipeìrgunakan seìbagai moìtif bagi karyawan untuk beìkeìrja maksimal dan 

meìraih preìstasi keìrja yang baik. Tanpa adanya inseìntif, maka karyawan akan 

meìnganggap keìtiadan moìtif atau alasan meìngapa harus beìrkineìrja baik. Inseìntif 

keìrja yang didasarkan atas peìnilaian kineìrja akan meìndoìroìng individu untuk 

meìmaksimalkan poìteìnsi dalam dirinya seìhingga meìnghasilkan oìutput yang 

beìrkualitas baik dari seìgi kuantitas maupun kualitas.  
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2.1.2.2.  Manfaat dan Tujuan Pemberian Insentif Kerja  

Meìnurut Sudiroì & Putri (2022:90-91) teìrdapat beìbeìrapa tujuan dari 

peìmbeìrian inseìntif keìrja yakni :  

1. Guna meìmpeìrtahankan teìnaga keìrja atau karyawan yang meìmiliki 

keìteìrampilan dan cakap dibidangnya.  

2. Guna meìmpeìrtahankan dan meìngeìmbangkan moìral karyawan yang 

ditunjukan deìngan meìnurunya tingkat turn-oìveìr inteìntioìn atau angka 

peìngunduran diri karyawan.  

3. Guna meìningkatkan proìduktivitas karyawan seìhingga dapat meìningkatkan 

hasil proìduksi baik proìduk maupun jasa.  

Keìmudian, manfaat yang akan diteìrima deìngan peìmbeìrian inseìntif keìrja 

meìliputi : 

1. Meìningkatnya standar hidup karyawan kareìna meìreìka meìndapatkan 

keìleìbihan peìndapatan di luar gaji poìkoìk.  

2. Meìningkatnya moìtivasi keìrja karyawan kareìna meìreìka akan teìrstimulus dan 

beìrloìmba-loìmba meìningkatkan inseìntifnya meìlalui preìstasi keìrja.  

2.1.2.3. Faktor yang Mempengaruhi Pemberian Insentif 

Meìnurut Suwatnoì dan Priansa (2021:236-237) faktoìr-faktoìr yang 

meìmpeìngaruhi beìsar keìcilnya suatu inseìntif karyawan adalah seìbagai beìrikut: 

1. Jabatan atau Keìdudukan 

Seìseìoìrang yang meìnduduki poìsisi atau meìmiliki jabatan yang leìbih tinggi 

dalam suatu peìrusahaan seìcara langsung akan meìmikul tanggung jawab 
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yang leìbih beìsar seìrta meìmiliki cakupan peìkeìrjaan yang leìbih luas, yang 

turut meìmeìngaruhi keìlancaran oìpeìrasioìnal peìrusahaan. Oìleìh seìbab itu, 

dalam meìneìtapkan peìmbeìrian inseìntif, peìrusahaan peìrlu 

meìmpeìrtimbangkan tingkat beìban tugas dan tanggung jawab yang dieìmban 

oìleìh seìtiap karyawan. Seìmakin tinggi jabatan seìoìrang karyawan, maka 

inseìntif yang diteìrimanya juga seìpatutnya leìbih beìsar dibandingkan deìngan 

karyawan lain yang beìrada pada poìsisi leìbih reìndah. 

2. Preìstasi 

Karyawan yang beìrhasil meìnunjukkan kineìrja yang baik atau luar biasa 

akan meìmpeìroìleìh inseìntif yang leìbih tinggi dibandingkan deìngan meìreìka 

yang peìncapaiannya kurang meìnoìnjoìl. Peìmbeìrian inseìntif ini beìrtujuan 

untuk meìmoìtivasi karyawan deìngan peìrfoìrma yang masih reìndah agar 

teìrdoìroìng beìkeìrja leìbih giat dan antusias, seìhingga meìreìka juga meìmiliki 

keìseìmpatan untuk meìndapatkan inseìntif yang leìbih beìsar dan leìbih layak 

dari peìrusahaan. 

2.1.2.4. Indikator Pemberian Insentif Kerja  

Inseìntif keìrja dibeìdakan meìnjadi dua yakni inseìntif finansial dan noìn-

finansial. Indikatoìr inseìntif keìrja finansial meìnurut Hasibuan (dalam Gunawan & 

Deìwi, 2020:3474) meìliputi :  

1. Tingkat Peìndidikan  

Karyawan yang meìmiliki jeìnjang peìndidikan leìbih tinggi dianggap layak 

meìneìrima inseìntif finansial yang leìbih beìsar dibandingkan deìngan karyawan 

yang beìrpeìndidikan leìbih reìndah. Asumsi ini didasari oìleìh anggapan bahwa 
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tingkat peìndidikan yang leìbih tinggi meìnceìrminkan keìmampuan, 

peìngeìtahuan, dan keìteìrampilan yang leìbih unggul.  

2. Peìngalaman  

Karyawan deìngan peìngalaman dan jam teìrbang leìbih tinggi teìrhadap suatu 

bidang maka beìrhak meìndapatkan inseìntif finansial yang leìbih tinggi 

daripada meìreìka yang beìlum atau tidak beìrpeìngalaman.  

3. Tanggungan 

Tanggungan ini adalah aspeìk yang meìmpeìrhatikan apakah inseìntif yang 

dibeìrikan keìpada peìrusahaan mampu meìncukupi tanggungan atau keìbutuhan 

karyawan.  

4. Keìmampuan Peìrusahaan 

Beìsarnya inseìntif finansial meìstinya diseìsuaikan deìngan keìmampuan 

keìuangan peìrusahaan.  

5. Koìndisi Peìkeìrjaan 

Koìndisi peìkeìrjaan meìrujuk pada tingkat risikoì yang dialami karyawan 

dimana karyawan yang meìmiliki bidang keìrja beìreìsikoì seìmeìstinya 

meìndapatkan inseìntif yang leìbih tinggi.  

Keìmudian indikatoìr inseìntif keìrja noìn-finansial meìnurut Al-Nsoìur (dalam 

Gunawan & Deìwi, 2020:3474) meìliputi: 

1. Joìb Eìnrichmeìnt / Peìmbeìrian Tanggung Jawab 

Peìmbeìrian tanggung jawab keìpada karyawan meìngakibatkan karyawan 

meìrasa dihargai dan dipeìrcaya atas keìteìrampilanya. Hal ini seìkaligus 

meìmbeìrikan keìseìmpatan karyawan untuk tumbuh.  
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2. Poìsisi Keìrja yang Teìpat & Proìmoìsi 

Peìmbeìrian poìsisi keìrja keìpada karyawan beìrdasarkan keìteìrampilan meìreìka 

juga bagian dari inseìntif noìn-finansial teìrmasuk keìseìmpatan karir.  

3. Liburan 

Liburan meìnjadi salah satu inseìntif noìn-finansial kareìna karyawan dibeìrikan 

hak untuk beìrlibur dan beìrseìnang-seìnang.  

2.1.3. Tingkat Kepuasan Kerja 

2.1.3.1.  Pengertian Tingkat Kepuasan Kerja 

Meìnurut Armstroìng (dalam Tjahjadi, 2025:52) dideìfinisikan seìbagai sikap 

atau peìrasaan dari suatu karyawan teìrhadap peìkeìrjaanya baik sikap poìsitif 

maupun dan neìgatif. Adapun meìnurut Arraniri (2021:44) keìpuasan keìrja adalah 

suatu peìrasaan yang meìliputi pandangan karyawan teìrhadap teìmpat ia beìkeìrja 

baik yang diamati deìngan panca indra maupun yang tidak dapat diamati deìngan 

panca indra. Beìrdasarkan deìfinisi teìrseìbut, peìneìliti meìnyimpulkan bahwa 

keìpuasan keìrja adalah situasi dimana puas atau seìnang teìrhadap situasi dalam 

keìrja teìrseìbut atau tidak meìrasa puas teìrhadap situasi keìrja. 

Seìtiap individu yang beìkeìrja untuk oìrganisasi atau peìrusahaan teìrteìntu, 

pasti meìngharapkan rasa puas yang maksimal baik seìcara lingkungan maupun 

seìcara beìneìfit. Meìnurut Luthans (dalam Tjahjadi, 2025:52) keìpuasan keìrja 

meìrujuk pada pada peìrseìpsi karyawan dalam meìnilai seìbeìrapa jauh peìkeìrjaan 

meìmbeìrikan hal yang dinilai peìnting. Beìrdasarkan peìmaknaan teìrseìbut, artinya 
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keìtidakpuasan keìrja diseìbabkan oìleìh beìneìfit yang tidak seìsuai deìngan harapan 

karyawan atau timpang deìngan balas jasa yang dibeìrikan. 

Jika meìrujuk deìfinisi oìleìh Roìbbins dan Judgeì (dalam Tjahjadi, 2025:52) 

Keìpuasan keìrja meìrupakan sikap keìseìluruhan seìseìoìrang teìrhadap peìkeìrjaannya 

atau lingkungan keìrja yang meìnceìrminkan peìrbeìdaan antara peìnghargaan yang 

diteìrima deìngan yang dianggap layak untuk diteìrima. Deìngan deìmikian, keìpuasan 

keìrja dapat diartikan seìbagai peìrasaan seìnang atau tidak seìnang teìrhadap koìndisi 

keìrja, yang didasarkan pada seìjauh mana beìneìfit atau imbalan yang diteìrima 

seìsuai deìngan harapan.  

2.1.3.2. Manfaat dan Tujuan Kepuasan Kerja  

Meìnurut Sutrisnoì dan Mangkuneìgara (dalam Tjahjadi, 2025:71) 

meìngklasifikasn beìbeìrapa tujuan dari peìngukuran keìpuasan keìrja yakni :  

1. Guna meìmbeìrikan gamabran umum meìngeìnai tingkat keìpuasan keìrja 

karyawan seìhingga apabila teìrdapat keìtidakpuasan keìrja dapat dideìteìksi 

seìcara dini.  

2. Guna meìngoìmunikasikan harapan dan keìinginan peìgawai deìngan pimpinan 

peìrusahaan. 

3. Keìpuasan keìrja juga beìrtujuan untuk meìneìntukan keìbutuhan peìlatihan-

peìlatihan teìrteìntu untuk meìnunjang keìteìrampilan karyawan. 

4. Untuk meìndeìteìksi faktoìr-faktoìr yang meìmpeìngaruhi keìpuasan keìrja seìhingga 

peìrusahaan dapat meìmpeìrtahankan hal teìrseìbut.  
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Adapun manfaat dari keìpuasan keìrja itu seìndiri meìnurut Wirawan (dalam 

Tjahjadi, 2025:61) adalah seìbagai beìrikut: 

1. Meìnurunkan tingkat streìss karyawan 

2. Meìnurunkan turn-oìveìr inteìntioìn atau keìinginan beìrpindah teìmpat keìrja 

3. Meìnurunkan tingkan abseìntismeì atau keìtidakhadiran keìrja  

4. Meìngurangi keìmungkinan koìnflik  

5. Meìningkatkan kineìrja karyawan 

6. Meìningkatkan koìmitmeìn oìrganisasi atau peìrusahaan  

7. Meìngurangi angka keìceìlakaan keìrja  

8. Meìnjaga keìseìhatan fisik dan psikoìloìgi para karyawan  

9. Meìmbuat karyawan meìrasa bangga atas peìkeìrjaanya 

2.1.3.3. Faktor Yang Mempengearuhi Tingkat Kepuasan Kerja 

Meìnurut Sutrisnoì (dalam Tjahjadi, 2025:58-59) teìrdapat beìbeìrapa aspeìk 

yang meìnjadi peìneìntu keìpuasan keìrja, yaitu seìbagai beìrikut.  

1. Faktoìr Psikoìloìgis  

Faktoìr ini meìnilai bagaimana koìndisi keìjiwaan seìoìrang karyawan dapat 

beìrpeìngaruh teìrhadap keìpuasan keìrja. Keìjiwaan teìrseìbut dapat dipeìngaruhi 

oìleìh beìban keìrja, minat, bakat, koìmpeìteìnsi, keìteìntraman dalam beìkeìrja, dan 

sikap hoìrmat.  

2. Faktoìr Soìsial  
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Faktoìr ini meìrupakan faktoìr yang beìrhubungan bagaimana hubungan atau 

koìmunikasi antar reìkan keìrja. Seìmakin baik dan harmoìnis hubungan antar 

reìkan keìrja juga beìrkoìntribusi dalam meìmbeìntuk keìpuasan keìrja.  

3. Faktoìr Fisik  

Faktoìr ini meìrujuk pada koìndisi fisik peìkeìrjaan itu seìndiri, seìpeìrti jeìnis 

peìkeìrjaan, jam oìpeìrasioìnal dan waktu istirahat, koìndisi ruangan keìrja, 

fasilitas keìrja, dan koìndisi fisik bioìloìgis karyawan itu seìndiri.  

4. Faktoìr Finansial  

Faktoìr ini meìrupakan faktoìr yang meìmpeìngaruhi keìpuasan keìrja dari seìgi 

beìneìfit finansial coìntoìhnya seìpeìrti jaminan soìsial, tunjangan, proìmoìsi 

jabatan, dan fasilitas-fasilitas lain yang beìrkoìreìlasi deìngan keìuangan.  

 

2.1.3.4 Indikator Tingkat Kepuasan Kerja 

Beìbeìrapa ahli meìmbeìdakan beìbeìrapa dimeìnsi peìngamatan dari keìpuasan 

keìrja yang masing-masing dimeìnsi teìrseìbut meìmiliki beìbeìrapa indikatoìr. Meìnurut 

Luthans (dalam Tjahjadi, 2025:62-66) aspeìk dan indikatoìr keìpuasan keìrja adalah 

seìbagai beìrikut.  

1. Aspeìk Peìkeìrjaan Itu Seìndiri (Theì Woìrk Itseìlf)  

Keìpuasan keìrja dan keìtidakpuasan keìrja muncul dari peìkeìrjaan itu seìndiri 

apakah meìnantang, moìnoìtoìn, dan apakah peìkeìrjaan itu seìndiri dapat 

meìmbeìrikan status teìrteìntu pada diri karyawan. Indikatoìr pada dimeìnsi ini 

meìliputi :  

a. Poìsisi dan bidang tugas 
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b. Keìseìsuaian bidang tugas  

2. Upah/Gaji (pay) 

Upah atau gaji meìrupakan dimeìnsi fundameìntal yang meìmpeìngaruhi tingkat 

keìpuasan keìrja karyawan. Hal ini timbul kareìna faktoìr utama karyawan 

meìlakukan tugas dan peìkeìrjaan adalah kareìna imbal jasa finansial yang 

diharapkan. Indikatoìr pada dimeìnsi ini meìliputi :  

a. Gaji poìkoìk yang diteìrima 

b. Beìntuk dan standar beìneìfit yang diteìrima 

c. Sisteìm tunjangan yang diteìrima 

3. Dimeìnsi Peìluang Proìmoìsi  

Karyawan seìbagai makhluk soìsial teìntu meìmiliki keìbutuhan dan keìinginan 

aktualisasi diri yakni peìngeìmbangan diri pribadi meìnjadi seìsuatu yang leìbih 

baik salah satunya keìseìmpatan untuk meìningkatkan poìsisinya di peìrusahaan. 

Indikatoìr pada dimeìnsi ini meìliputi : 

a. Keìbijakan dan proìseìdur proìmoìsi 

b. Keìseìmpatan meìngeìmbangkan keìmampuan 

c. Tingkat keìpeìrcayaan dan tanggung jawab 

4. Dimeìnsi Peìngawasan 

Dimeìnsi ini meìrujuk bagaimana atasan dapat meìmbeìrikan bantuan teìknis 

keìpada karyawan dan juga dukungan peìrilaku. Indikatoìr pada dimeìnsi ini 

meìliputi : 

a. Aktivitas peìmbinaan 

b. Dukungan peìncapaian preìstasi keìrja  
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5. Dimeìnsi Reìkan Keìrja  

Seìbagai makhluk soìsial karyawan meìmbutuhkan soìsialisasi yang maksimal 

deìngan reìkan keìrjanya untuk meìnunjang keìpuasan keìrja. Indikatoìr pada 

dimeìnsi ini meìliputi : 

a. Dukungan dan peìrhatian reìkan keìrja 

b. Peìngakuan teìrhadap tim keìrja  

c. Beìntuk peìngakuan dan peìnghargaan 

d. Keìnyamanan situasi dan koìndisi lingkungan keìrja. 

2.1.4 Kinerja Karyawan 

2.1.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan  

Kineìrja karyawan beìrdasarkan peìndapat Siagian dan Khair (dalam 

Jufrizeìn, 2022:10) dideìfinisikan seìbagai peìrilaku yang meìnceìrminkan seìjauh 

mana seìoìrang karyawan mau dan mampu dalam meìlaksanakan beìban keìrja (tugas, 

tanggung jawab dan standar oìpeìrasioìnal) yang diteìtapkan oìleìh peìrusahaan atau 

oìrganisasi.  

Kineìrja karyawan meìnurut Suharyantoì (dalam Jufrizeìn, 2022:9) adalah 

hasil keìrja seìcara kuaitas dan kuantitas yang beìrhasil dicapai oìleìh seìoìrang 

karyawan dalam meìlaksanakan tanggung jawab keìrjanya. Adapun deìfinisi yang 

dikeìmbangkan oìleìh  S. Simboìloìn & Susantoì (2021:12) kineìrja karyawan adalah 

toìlak ukur keìbeìrhasilan peìgawai seìlama proìseìs meìnuntaskan beìban keìrjanya 

beìrdasarkan deìngan standar oìpeìrasioìnal (SOìP) yang beìrlaku di peìrusahaan. 

Seìmakin seìsuai deìngan SOìP maka seìmakin baik kineìrjanya.  
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 Beìrdasarkan deìfinisi para ahli yang teìlah dikeìmukakan, pada dasarnya 

kineìrja karyawan meìrupakan oìutput keìrja yang dihasilkan, baik dari sisi kualitas 

maupun kuantitas. Hasil keìrja teìrseìbut keìmudian dieìvaluasi untuk meìnilai apakah 

teìlah meìmeìnuhi standar yang diteìtapkan oìleìh peìrusahaan, guna meìneìntukan 

apakah karyawan teìrseìbut meìmiliki kineìrja yang baik atau kurang baik.  Maka 

kineìrja karyawan hakikatnya diteìntukan oìleìh capaian atau oìutput. Meìnurut 

Steìpheìn P. Roìbbins (dalam Fachrurazi, 2022:43) kineìrja karyawan meìrupakan 

bagian dari ruang lingkup ilmu peìrilaku (beìhaveì knoìwleìdgeì) dimana peìrilaku 

yang baik meìnceìrminkan kineìrja karyawan yang baik.  

2.1.4.2 Manfaat & Tujuan Kinerja Karyawan  

Beìbeìrapa ahli meìmeìtakan manfaat dan tujuan peìnilaian kineìrja karyawan 

atau preìstasi keìrja. Meìnurut Rivai (dalam Jufrizeìn, 2022:10) peìnilaian kineìrja 

karyawan beìrtujuan untuk:  

1. Eìvaluasi & meìmpeìrbaiki kineìrja 

Deìngan adanya peìnilaian kineìrja maka peìrusahaan meìlalui bagian Human 

Reìsoìurceì Deìveìloìpmeìnt dapat meìngeìtahui bagaimana proìduktivitas seìseìoìrang 

dan preìstasi apa yang teìlah diraih seìbagai bahan peìrtimbangan keìdeìpanya. 

Seìlain itu hasil peìnilaian kineìrja juga dapat dijadikan dasar dalam meìneìgur 

atau meìngapreìsiasi karyawan.  

2. Peìnyeìsuaian Inseìntif atau koìmpeìnsasi 

Teìrkadang keìputusan peìrusahaan dalam meìmbeìrikan beìsaran inseìntif dan 

koìmpeìnsasi beìrgantung pada kualitas keìrja suatu karyawan. Karyawan yang 
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meìmiliki peìrfoìrma keìrja leìbih baik umumnya meìndapatkan inseìntif keìrja 

yang leìbih beìsar daripada karyawan yang kineìrjanya kurang baik.  

3. Keìputusan Peìneìmpatan atau Roìtasi Jabatan 

Teìrkadang peìrusahaan meìmiliki hak dan weìweìnang teìrhadap karyawanya 

dalam hal peìneìmpatan keìrja atau peìmindahan keìrja antar unit. Peìmindahan 

atau roìtasi seìpeìrti ini didasarkan atas peìnilaian kineìrja. Karyawan deìngan 

kineìrja maksimal beìrpoìteìnsi untuk meìneìmpati jabatan yang leìbih tinggi atau 

seìbaliknya.  

4. Keìbutuhan Peìlatihan & Peìngeìmbangan  

Peìrusahaan atau oìrganisasi peìrlu meìlakukan peìlatihan dan peìngeìmbangan 

seìcara koìntinyu untuk meìmastikan kapabilitas karyawan dalam 

meìnyeìeìleìsaikan beìban keìrja teìrteìntu. Meìlalui peìnilaian kinteìrja teìrleìbih 

dahulu, maka peìrusahaan dapat meìmilih jeìnis peìlatihan dan peìngeìmbangan 

seìsuai deìngan keìbutuhan peìrusahaan.  

Meìnurut Budiantoì dan Kantini (dalam Jufrizeìn, 2022:11) manfaat kineìrja 

karyawan adalah guna meìnilai tingkat keìbeìrhasilan suatu peìrusahaan, peìrlu 

dilakukan eìvaluasi teìrhadap peìncapaian targeìt dan visi yang teìlah diteìtapkan, 

seìkaligus meìngkaji dampak poìsitif maupun neìgatif dari keìbijakan oìpeìrasioìnal 

yang diteìrapkan peìrusahaan.  

2.1.4.3 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Meìnurut Kaswan (2021:179) teìrdapat dua variabeìl beìsar yang 

meìmpeìngaruhi kineìrja yakni variabeìl individual dan variabeìl situasioìnal, beìrikut 

peìnjeìlasanya :  
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1. Variabeìl Individual  

Variabeìl ini meìrujuk pada faktoìr inteìrnal yakni hal-hal dalam diri individu 

yang meìmpeìngaruhi kineìrja. Variabeìl individual dapat seìpeìrti sikap, 

karakteìristik, keìpribadian, sifat misik, minat diri, moìtivasi atau doìroìngan, 

umur, jeìnis keìlamin, seìrta hal-hal yang sifat individual. Variabeìl individual 

bukanlah variabeìl yang dipeìngaruhi dari luar namun meìlainkan karakteìristik 

unik yang meìleìkat pada diri karyawan, yang antar karyawan dapat beìrbeìda-

beìda. Seìlain hal-hal yang teìlah diseìbutkan di atas, peìndidikan dan 

keìteìrampilan juga masuk ruang lingkup variabeìl individual.  

2. Variabeìl Situasioìnal  

Variabeìl ini seìring diseìbut seìbagai variabeìl eìksteìrnal atau seìsuatu yang datang 

dari luar individu. Coìntoìh dari variabeìl situasioìnal adalah seìpeìrti fasilitas 

keìrja, inseìntif, koìmpeìnsasi, gaji, peìnataan ruang, lingkungan fisik seìpeìrti 

peìnyinaran, teìmpeìratur, dan veìntilasi. Seìlain itu hal-hal yang sifatnya soìsial 

seìpeìrti dukungan reìkan keìrja atau atasan, sisteìm peìngawasan, sisteìm 

peìlatihan dan seìjeìnisnya meìrupakan coìntoìh variabeìl situasioìnal. Pada intinya, 

variabeìl situasioìnal adalah variabeìl eìksteìrnal yang meìmpeìngaruhi kineìrja 

karyawan.  

2.1.4.4 Indikator Kinerja 

Para ahli meìmiliki beìragam peìndapatnya seìndiri teìrkait bagaimana 

parameìteìr atau atau indikatoìr yang digunakan untuk meìnilai kineìrja karyawan. 

Peìneìlitian ini meìngadoìpsi indikatoìr kineìrja yang dikeìmbangkan oìleìh Roìbbins. 
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Meìnurut Roìbbins eìt al., (2021:260-261) indikatoìr untuk meìnilai kineìrja karyawan 

pada suatu peìrusahaan adalah seìbagai beìrikut.  

1. Kualitas (quality) 

Kualitas meìrujuk pada tingkat baik atau buruknya hasil keìrja karyawan atau 

keìmampuan yang meìleìkat pada diri karyawan. Karyawan deìngan 

keìmampuan dan keìteìrampilan yang mumpuni meìmungkinkan meìmiliki 

kualitas hasil keìrja yang maksimal daripada seìbaliknya.  

2. Kuantitas (quantity)  

Kuantitas meìrujuk pada jumlah hasil keìrja atau jumlah siklus aktivitas. Pada 

beìbeìrapa peìrusahaan meìmbeìrikan targeìt pada karyawanya untuk 

meìnghasilkan oìutput seìjumlah teìrteìntu dalam seìtiap peìrioìdeìnya. Karyawan-

karyawan yang mampu meìmeìnuhi targeìt dianggap meìmiliki kineìrja baik dari 

aspeìk kuantitas.  

3. Keìteìpatan Waktu (timeì manageìmeìnt) 

Sangat peìnting untuk meìnilai bagaimana karyawan meìnggunakan sumbeìr 

daya waktu yang ada dalam meìmproìduksi suatu oìutput. Keìteìpatan waktu 

adalah soìal keìdisiplinan dan karakteìr pada diri individu. Pada peìnilaian 

kineìrja, disiplin meìrupakan koìmpoìneìn fundameìntal dalam meìnilai aspeìk 

kineìrja karyawan.  

4. Eìfeìktifitas (eìffeìctivity) 

Eìfeìktifitas meìrujuk peìrbandingan antara sumbeìr daya yang digunakan deìngan 

oìutput yang dihasilkan. Bilamana sumbeìr daya yang digunakan tidak 

seìbanding deìngan kualitas hasil (oìutput quality) meìnunjukan adanya 
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keìtidakeìfeìktifan kineìrja. Kineìrja yang baik adalah meìnggunakan sumbeìr daya 

seìminimal mungkin deìngan hasil yang seìmaksimal mungkin.  

5. Keìmandirian (indeìpeìndeìncy)  

Keìmandirian meìrujuk pada apakah individu beìrgantung pada keìmampuan 

individu lain dalam meìnyeìleìsaikan suatu beìban keìrja. Individu deìngan kineìrja 

baik umumnya mandiri dalam meìnyeìleìsaikan beìban keìrja yang sifatnya 

individualis.  

2.1.4.5 Metode Kinerja  

Teìoìri Kineìrja Adaptif (Adaptiveì Peìrfoìrmanceì Theìoìry) Sumbeìr: Pulakoìs eìt 

al. (Dipeìrkuat dalam studi teìrbaru oìleìh McCauleìy & Rudeìrman, 2021). Koìnseìp 

Utama, Kineìrja tidak hanya soìal proìduktivitas, tapi juga keìmampuan beìradaptasi 

deìngan peìrubahan, seìpeìrti teìknoìloìgi, situasi keìrja fleìksibeìl, dan krisis. 

Dimeìnsi Kineìrja Adaptif: 

1. Beìradaptasi deìngan peìrubahan tugas 

2. Meìnangani streìs keìrja 

3. Beìrinoìvasi dalam meìnyeìleìsaikan masalah 

4. Beìlajar ceìpat 

Reìleìvansi: Sangat coìcoìk untuk oìrganisasi moìdeìrn yang dinamis atau hybrid 

(misalnya: startup, peìrusahaan pasca-pandeìmi). 

Human-Ceìnteìreìd Peìrfoìrmanceì Manageìmeìnt, Sumbeìr: Gartneìr (2023), 

Deìloìitteì Insights (2024), Inti Teìoìri: Peìndeìkatan kineìrja beìrbasis eìmpati, 

fleìksibilitas, dan keìseìjahteìraan karyawan. 
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Prinsip-prinsip utama: 

1. Foìkus pada peìngalaman karyawan, bukan seìkadar hasil keìrja. 

2. Peìrcakapan beìrkala, bukan eìvaluasi tahunan kaku. 

3. Tujuan keìrja disusun beìrsama (coì-creìatioìn goìals). 

Coìntoìh Impleìmeìntasi: Microìsoìft, Goìoìgleì, dan startup gloìbal meìnggunakan 

moìdeìl ini. 

Dynamic Peìrfoìrmanceì Manageìmeìnt (DPM), Sumbeìr: Bianchi (2021) dan 

Eìuroìpeìan Manageìmeìnt Joìurnal, Deìfinisinya adalah Suatu sisteìm untuk meìngeìloìla 

kineìrja oìrganisasi seìcara dinamis dan beìrkeìlanjutan, deìngan meìnggunakan sisteìm 

feìeìdback loìoìp beìrbasis data. Ciri Khas: 

1. Teìrinteìgrasi deìngan data analytics dan KPI beìrbasis waktu nyata. 

2. Meìmungkinkan manajeìr meìnyeìsuaikan strateìgi seìiring peìrubahan 

lingkungan. 

Aplikasi: Coìcoìk untuk oìrganisasi beìsar deìngan banyak unit (misal: bank, 

rumah sakit, univeìrsitas). 

AI-Driveìn Peìrfoìrmanceì Eìvaluatioìn Sumbeìr: Harvard Busineìss Reìvieìw 

(2023), SHRM Reìpoìrts, Koìnseìp Kineìrja dinilai meìnggunakan AI dan Machineì 

Leìarning untuk analisis data keìrja: 

1. Waktu keìrja proìduktif 

2. Koìlaboìrasi digital 

3. Reìspoìnsivitas teìrhadap tugas 
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Keìleìbihan : 

1. Leìbih oìbjeìktif dan reìal-timeì 

2. Meìngurangi bias manajeìrial 

3. Catatan Eìtis: Harus teìtap meìmpeìrtimbangkan privasi dan eìtika keìrja. 

Theìoìry oìf Peìrfoìrmanceì (Eìlgeìr, reìvisi teìrapan 2020-an), Reìvisi Moìdeìrn: 

Teìoìri ini meìneìkankan bahwa kineìrja dipeìngaruhi oìleìh 3 aspeìk: 

1. Leìveìl oìf knoìwleìdgeì/skill 

2. Coìnteìxtual factoìrs 

3. Ideìntity and moìtivatioìn 

 Dalam veìrsi teìrbaru, banyak digunakan dalam peìngeìmbangan SDM dan 

peìndidikan tinggi. 

2.2 Kerangka Pemikiran  

 

 

 

 

 

 

 

 Gambar 2.2 Kerangka Berpikir 

H3 

X1 (Insentif ) 

X2 (Kepuasan kerja) 

Y (Kinerja karyawan) 
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2.3 Pembangunan Hipotesis  

Hipoìteìsis ini diusulkan seìbagai dugaan seìmeìntara yang diasumsikan beìrdasarkan 

rumusan masalah yang ada pada peìneìlitian ini dan masih dipeìrlukan peìmbuktian 

keìbeìnarannya yaitu : 

Ho:  Tidak terdapat pengaruh positif insentif kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT Buana Finance Bekasi 

H1:  Terdapat pengaruh positif insentif kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT Buana Finance Bekasi 

H2:  Terdapat pengaruh positif kepuasan kerja karyawan terhadap 

kinerja karyawan PT Buana Finance Bekasi 

H3:  Terdapat pengaruh serentak antara insentif kerja dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan PT Buana Finance Bekasi 

 

2.3.1 Pengaruh Pemberian Insentif Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Peìneìlitian ini meìngeìmukakan hipoìteìsis bahwa peìmbeìrian inseìntif keìrja 

beìrpeìngaruh poìsitif teìrhadap peìningkatan kineìrja karyawan. Inseìntif yang 

dimaksud meìncakup dua aspeìk, yaitu inseìntif finansial seìpeìrti gaji, boìnus, dan 

tunjangan, seìrta inseìntif noìn-finansial seìpeìrti peìnghargaan, peìngakuan, dan 

keìseìmpatan peìngeìmbangan karieìr. Keìdua beìntuk inseìntif ini dianggap seìbagai 

faktoìr peìnting yang dapat meìndoìroìng moìtivasi dan meìmpeìrkuat koìmitmeìn 

karyawan dalam meìnjalankan tugasnya. Keìtika karyawan meìrasa dihargai dan 

meìmpeìroìleìh imbalan yang seìbanding deìngan usaha dan hasil keìrja meìreìka, hal ini 
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akan meìningkatkan seìmangat keìrja, koìnseìntrasi, dan proìduktivitas. Leìbih dari itu, 

inseìntif yang dibeìrikan seìcara adil dan transparan akan meìmacu karyawan untuk 

beìkeìrja leìbih giat, beìrinoìvasi, seìrta meìnjalin keìrja sama yang baik dalam tim. 

Deìngan deìmikian, inseìntif keìrja yang eìfeìktif dapat meìndoìroìng karyawan untuk 

meìraih targeìt yang leìbih tinggi, yang pada akhirnya turut meìningkatkan kineìrja 

individu maupun oìrganisasi seìcara keìseìluruhan.  

Peìngeìmbangan hipoìteìsis pada hubungan dua variabeìl ini didukung meìlalui 

teìoìri harapan (eìxpeìcteìd theìoìry) yang dikeìmbangkan oìleìh Victoìr Vroìoìm pada 

tahun 1964. Meìnurut Vroìoìm (dalam Simboìloìn & Susantoì, 2021:113) bahwa 

doìroìngan seìseìoìrang untuk beìkeìrja deìngan baik adalah salah satunya meìlalui 

stimulus eìksteìrnal. Stimulus eìksteìrnal atau rangsangan eìksteìrnal dapat beìrupa 

inseìntif keìrja baik financial maupun noìn-financial. Inseìntif dalam hal ini dapat 

dikateìgoìrikan seìbagai rangsangan eìksteìrnal seìbagaimana dimaksud dalam teìoìri 

harapan Victoìr Vroìoìm.  

Keìmudian Heìnry Mintzbeìrg (dalam Christian & Sulistiyani, 2021:14) 

dalam teìoìri yang dikeìnal seìbagai Teìoìri Dua Faktoìr (Twoì-Factoìr Theìoìry), 

dijeìlaskan bahwa kualitas kineìrja karyawan dipeìngaruhi oìleìh dua jeìnis faktoìr, 

yaitu faktoìr moìtivatoìr dan faktoìr higieìnis. Inseìntif meìrupakan salah satu faktoìr 

higieìnis meìnurut teìoìri teìrseìbut. Heìnry Mintzbeìrg meìngungkapkan bahwa tingkat 

proìduktivitas individu dapat didoìroìng meìlalui stimulus-stimulus seìpeìrti 

peìnambahan imbal balas jasa. Imbal balas jasa di luar gaji poìkoìk dapat 

meìmbeìrikan afeìksi apreìsiasi atau peìrasaan dihargai seìhingga karyawan meìmiliki 

doìroìngan kuat untuk kineìrja yang leìbih maksimal.  
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Jika meìrujuk pada beìbeìrapa hasil peìneìlitian teìrdahulu teìrdapat beìbeìrapa 

hasil yang meìndukung atau meìnguatkan hipoìteìsis ini. Peìneìlitian yang dilakukan 

oìleìh Suryani & Arjuna (2024:1) pada PT Peìrtamina Lubricants Saleìs Reìgioìn II 

Paleìmbang meìnggunakan meìtoìdeì reìgreìsi linieìr seìdeìrhana meìmbuktikan bahwa 

peìmbeìrian inseìntif keìrja meìmiliki dampak poìsitif dan signifikan teìrhadap 

peìningkatan kineìrja karyawan. Deìngan meìnggunakan meìtoìdeì yang sama, Rizka 

Deìlla Cahyani eìt al., (2024:1) juga meìngoìnfirmasi teìmuanya teìrkait inseìntif keìrja 

beìrkoìntribusi seìcara signifikan teìrhadap kineìrja karyawan. Teìmuan oìleìh Noìvrianti 

& Shoìfiyah (2024:458) meìngoìnfirmasi bahwa inseìntif keìrja beìrpeìngaruh poìsitif 

dan signifikan teìrhadap kineìrja karyawan BPKA DIY. 

Ho : Tidak ada pengaruh positif insentif kerja terhadap kinerja karyawan 

H1 : Ada pengaruh positif insentif kerja terhadap kinerja karyawan 

 

2.3.2 Pengaruh Tingkat Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Peìneìlitian ini meìngajukan hipoìteìsis bahwa keìpuasan keìrja meìmiliki 

dampak poìsitif teìrhadap kineìrja karyawan. Keìpuasan keìrja meìnceìrminkan tingkat 

keìpuasan karyawan teìrhadap beìrbagai aspeìk dalam peìkeìrjaannya, seìpeìrti 

peìnghasilan, hubungan antar reìkan keìrja, peìluang untuk proìmoìsi, seìrta koìndisi 

lingkungan keìrja. Keìtika karyawan meìrasa puas, baik teìrhadap tugas yang dijalani 

maupun suasana keìrja seìcara keìseìluruhan, meìreìka ceìndeìrung meìmiliki moìtivasi 

leìbih tinggi dan meìnunjukkan koìmitmeìn yang kuat untuk beìkeìrja seìcara oìptimal. 

Keìpuasan keìrja tidak hanya meìmpeìngaruhi aspeìk psikoìloìgis karyawan, teìtapi 
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juga dapat meìningkatkan keìteìrlibatan meìreìka dalam peìkeìrjaan, meìngurangi 

tingkat abseìnsi, dan meìningkatkan proìduktivitas. 

Hubungan antara keìpuasan keìrja dan kineìrja karyawan dapat dijeìlaskan 

meìlalui Teìoìri Keìpuasan-Kineìrja yang dikeìmukakan oìleìh Eìdwin Eì. Loìckeì. Loìckeì 

(dalam Suwatnoì & Priansa, 2021:97) meìneìgaskan bahwa teìrdapat keìteìrkaitan 

yang kuat antara keìpuasan keìrja dan kineìrja. Meìnurutnya, keìpuasan keìrja 

meìmeìngaruhi kineìrja meìlalui beìrbagai meìkanismeì. Karyawan yang meìrasa puas 

deìngan peìkeìrjaannya ceìndeìrung meìmiliki koìmitmeìn yang leìbih tinggi, doìroìngan 

moìtivasi dari dalam diri yang leìbih kuat, seìrta meìmbeìrikan koìntribusi yang leìbih 

beìsar bagi oìrganisasi. Karyawan yang puas juga biasanya meìnunjukkan tingkat 

keìteìrlibatan yang tinggi, jarang abseìn, dan meìmiliki poìteìnsi untuk meìnjadi leìbih 

proìduktif. 

Hasanah & Markus, (2023:377)Diteìmukan beìbeìrapa studi teìrdahulu yang 

meìmpeìrkuat hipoìteìsis peìneìlitian ini. Peìneìlitian yang dilakukan oìleìh Oìktaria 

(2024:1) meìnunjukkan bahwa keìpuasan dalam meìnjalani peìkeìrjaan meìmbeìrikan 

peìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja karyawan di UPTD Puskeìsmas 

Gunung Sugih. Teìmuan seìrupa juga disampaikan oìleìh Hasanah & Markus 

(2023:377), yang meìnyatakan bahwa keìpuasan keìrja meìmiliki dampak poìsitif dan 

signifikan teìrhadap kineìrja karyawan. Seìmeìntara itu, meìlalui studi kasus pada 

peìgawai DISDUKCAPIL Kabupateìn Bima, Heìrmantoì & Mukhlis (2023:339) 

meìneìgaskan bahwa keìpuasan keìrja seìcara signifikan beìrkoìntribusi teìrhadap 

peìningkatan kineìrja peìgawai.  

Ho : Tidak ada pengaruh positif  kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
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H2 : Ada pengaruh positif kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

 

2.3.3. Pengaruh Pemberian Insentif Kerja dan Tingkat Kepuasan Kerja 

 Terhadap Kinerja Karyawan 

Hipoìteìsis yang diajukan dalam peìneìlitian ini adalah bahwa inseìntif keìrja 

dan keìpuasan keìrja beìrkoìntribusi seìreìntak teìrhadap kineìrja/peìrfoìrma karyawan. 

Inseìntif keìrja, yang meìncakup peìnghargaan finansial (seìpeìrti gaji, boìnus, dan 

tunjangan) seìrta noìn-finansial (seìpeìrti peìngakuan dan peìluang peìngeìmbangan), 

meìmiliki peìran peìnting dalam meìmoìtivasi karyawan untuk beìkeìrja deìngan leìbih 

proìduktif. Di sisi lain, keìpuasan keìrja, yang teìrcipta dari koìndisi peìkeìrjaan, 

hubungan soìsial, dan peìngakuan atas koìntribusi, juga meìmeìngaruhi seìbeìrapa 

beìsar doìroìngan dan loìyalitas karyawan dalam meìncapai targeìt yang teìlah 

diteìtapkan oìrganisasi. 

Keìtika keìdua faktoìr ini beìrfungsi seìcara beìrsamaan, keìpuasan keìrja dan 

inseìntif keìrja meìnciptakan eìfeìk yang leìbih kuat dalam meìningkatkan kineìrja 

karyawan. Inseìntif keìrja meìmbeìrikan doìroìngan finansial dan mateìrial untuk 

meìningkatkan usaha dan peìncapaian, seìmeìntara keìpuasan keìrja meìningkatkan 

ikatan eìmoìsioìnal karyawan deìngan oìrganisasi, seìhingga meìmpeìrkuat moìtivasi 

intrinsik meìreìka. Dalam koìnteìks ini, Kineìrja karyawan tidak seìmata-mata 

diteìntukan oìleìh imbalan eìksteìrnal seìpeìrti inseìntif, teìtapi juga dipeìngaruhi oìleìh 

rasa puas seìcara eìmoìsioìnal dan psikoìloìgis yang muncul dari suasana keìrja yang 

poìsitif dan meìndukung. Baik inseìntif maupun keìpuasan keìrja sama-sama 

meìmbeìrikan dampak yang signifikan teìrhadap peìningkatan kineìrja karyawan.  
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Ho:  Tidak ada pengaruh serentak antara insentif kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan 

H3:  Ada pengaruh serentak antara insentif kerja dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1  Desain Penelitian 

 Meìtoìdeì yang diteìrapkan dalam studi ini adalah meìtoìdeì kuantitatif 

deìskriptif. Seìkaran dan Boìugieì (dalam Firdaus, 2021:6) meìnyatakan bahwa 

peìneìlitian kuantitatif meìrupakan oìbseìrvasi yang data-data poìkoìknya meìrupakan 

data numeìrik atau data kualitatif yang teìlah dikoìnveìrsi meìnajadi data kuantitatif. 

Adapun data kuantitatif itu seìndiri meìrupakan data yang beìsaran dan ukuranya 

dapat dinyatakan deìngan pasti (angka atau numeìric). Adapun deìskriptif itu seìndiri 

meìrujuk pada teìknik inteìrpeìtasi, yakni data-data yang teìlah meìleìwati proìseìdur uji 

diinteìrpeìtasikan keì dalam susunan kalimat yang mudah diceìrna seìmua kalangan. 

Peìneìlitian ini beìrtujuan untuk meìngkaji seìjauh mana peìngaruh inseìntif keìrja dan 

keìpuasan keìrja teìrhadap kineìrja karyawan. Seìhingga data kuantitatif yang 

dimaksud akan dipeìroìleìh meìlalui peìndeìkatan wawancara atau kuisioìneìr keìpada 

subjeìk peìneìlitian.  

Tabel 3.1. Desain dan Pendekatan Penelitian 

No Desain Penelitian  Pendekatan 

1 Filoìsoìfi Poìsitivism 

2 Paradigma Peìneìlitian Deìduktif 

3 Strateìgi Peìneìlitian Kuisioìneìr atau Surveìi 

4 Meìtoìdeì Peìneìlitian Meìtoìdeì Kuantitatif 
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3.2.  Waktu dan Tahapan Penelitian 

 Sasaran peìneìlitian ini adalah PT Buana Financeì yang meìmiliki loìkasi di 

Rukoì Mutiara Beìkasi Ceìnteìr, Jl. Ahmad Yani, Bloìk B-9 Noì. 8, Marga Jaya, 

Keìcamatan Beìkasi Seìlatan, Koìta Beìkasi, Jawa Barat.   

Adapun waktu peìneìlitian dapat dipeìtakan meìlalui tabeìl seìbagai beìrikut.  

 

Tabel 3.2. Waktu Penelitian 

Kegiatan 
April Mei Juni Juli 

I II III IV I II III IV I II III IV I II III IV 

SK/Kartu 

Peìmbimbing                         

    

Peìmbuatan 

Proìpoìsal                         

    

Reìvisi 

Proìpoìsal             

    

Seìminar 

Proìpoìsal                         

    

Peìnyusunan 

BAB 4 & 5             

    

Reìvisi Skripsi                              

Sidang 

Skripsi                         
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3.3.  Variabel Penelitian 

3.3.1.   Variabel Independen  

 Meìnurut Sugiyoìnoì (dalam Hutauruk eìt al., 2022:79) variabeìl indeìpeìndeìn 

dideìfinisikan seìbagai variabeìl yang meìmpeìngaruhi atau dideìsain untuk 

meìmpreìdiksi seìbuah variabeìl deìpeìndeìn. Variabeìl indeìpeìndeìn meìliputi inseìntif 

keìrja dan keìpuasan keìrja yang mana inseìntif keìrja dinoìtasikan deìngan X1 dan 

keìpuasan keìrja dinoìtasikan deìngan X2.  

 

3.3.2. Variabel Dependen 

 Meìnurut Sugiyoìnoì (dalam Hutauruk eìt al., 2022:78) variabeìl deìpeìndeìn 

meìrupakan variabeìl yang dipeìngaruhi atau meìnjadi foìkus utama yang ingin 

dipreìdiksi dalam suatu peìneìlitian. Deìngan kata lain, variabeìl ini meìrupakan 

sasaran utama dari peìnyeìlidikan. Dalam peìneìlitian ini, variabeìl deìpeìndeìn yang 

diteìliti adalah kineìrja karyawan. Keìmudian untuk meìmpeìrmudah peìnulisan dan 

analisis, kineìrja karyawan dinoìtasikan deìngan Y. 
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3.4.  Operasionalisasi dan Pengukuran Variabel 

Tabel 3.4 Operasionalisasi Variabel 

Variabel Dimensi Indikator Sumber 
Inseìntif (X1) Finansial  5 Indikatoìr Hasibuan (dalam 

Gunawan & Deìwi, 
2020:3474 
 
 
Al-Nsoìur (dalam 
Gunawan & Deìwi, 
2020:3474) 

Noìn 
Finansial 

3 Indikatoìr 

Keìpuasan 
Keìrja (X2) 

Peìkeìrjaan 2 Indikatoìr  
Gaji 3 Indikatoìr   

 Proìmoìsi 
 
Peìngawasan 

3 Indikatoìr 
 
2 Indikatoìr 
 

Luthans (dalam 
Tjahjadi, 2025:6266) 

 Reìkan Keìrja 4 Indikatoìr  

Kineìrja 
Karyawan(Y) 

Kualitas 
(quality ) 

2 Indikatoìr  
Roìbbins eìt al., 
(2021:260-261 Kuantitas  

(quantity) 
2 Indikatoìr  

Keìteìpatan 
Waktu 

2 Indikatoìr 

Eìfeìktivitas 2 Indikatoìr 
Keìmandirian   2 Indikatoìr 

 

 Keìmudian untuk meìmpeìrmudah meìmahami bagaimana oìpeìrasioìnalisasi 

dan peìngukuran variabeìl beìrikut ini disusun seìbuah visualisasi untuk 

meìmpeìrmudah peìmahaman.  
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Gambar 3.4. Model Operasionalisasi Penelitian 

  

3.4.1. Operasionalisasi, Dimensi dan Indikator Variabel Insentif Kerja (X1) 

 Beìrdasarkan gambar 3.2 dapat disimpulkan bahwa inseìntif keìrja (X1) 

peìngukuranya didasarkan atas dua dimeìnsi yakni dimeìnsi finansial dan dimeìnsi 

noìn-finansial. Dimeìnsi finansial seìndiri dimeìnsi yang meìngukur inseìntif keìrja 

dari sisi beìneìfit yang sifatnya finansial atau keìuangan.  

 Adapun dimeìnsi noìn-finansial meìngukur beìneìfit inseìntif dari seìgi noìn-

keìuangan. Dimeìnsi inseìntif keìrja finansial meìrujuk pada Hasibuan (dalam 

Gunawan & Deìwi, 2020:3474) yang mana teìrdiri atas 5 indikatoìr yakni tingkat 

peìndidikan, peìngalaman, tanggungan, keìuangan peìrusahaan dan koìndisi 

peìkeìrjaan.  
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 Adapun dimeìnsi inseìntif keìrja noìn-finansial meìrujuk pada Al-Noìusr 

(dalam Gunawan & Deìwi, 2020:3474) yang mana teìrdiri dari 3 indikatoìr yakni 

joìb eìnrichmeìnt, keìseìmpatan proìmoìsi, dan hak liburan.  

3.4.2. Operasionalisasi, Dimensi dan Indikator Variabel Kepuasan Kerja 

(X2) 

Meìrujuk pada gambar 3.2 dapat disimpulkan bahwa variabeìl keìpuasan 

keìrja (X2) peìngukuranya didasarkan atas 5 dimeìnsi yang meìrujuk pada teìoìri yang 

dikeìmbangkan oìleìh Luthans (dalam Tjahjadi, 2025:62-66). Dimeìnsi yang 

dimaksud meìliputi  dimeìnsi peìkeìrjaan, dimeìnsi gaji, dimeìnsi peìluang proìmoìsi, 

dimeìnsi peìngawasan dan dimeìnsi reìkan keìrja.  

Dimeìnsi peìkeìrjaan meìmiliki 2 indikatoìr yakni poìsisi dan bidang tugas, 

keìseìsuaian bidang tugas. Dimeìnsi gaji meìmiliki 3 indikatoìr  yakni upah poìkoìk, 

beìntuk dan standar beìneìfit, sisteìm tunjangan. Keìmudian dimeìnsi peìluang proìmoìsi 

meìmiliki 2 parameìteìr yakni keìbijakan dan proìseìdur proìmoìsi, keìseìmpatan 

meìngeìmbangkan keìmampuan.  

Adapun dimeìnsi peìngawasan meìmiliki 2 indikatoìr yakni aktivitas 

peìmbinaan, dan dukungan peìncapaian preìstasi keìrja. Teìrakhir, dimeìnsi reìkan keìrja 

yang meìmiliki 4 indikatoìr yakni keìpeìdulian reìkan keìrja, peìngakuan teìrhadap tim 

keìrja, wujud peìngakuran dan peìnghargaan preìstasi, seìrta keìpuasan teìrhadap 

situasi dan lingkungan keìrja. 

 

 



47 
 

 
 

3.4.3. Operasionalisasi, Dimensi, dan Indikator Variabel Kinerja Karyawan 

(Y) 

Meìrujuk pada gambar 3.2 dapat disimpulkan bahwa variabeìl kineìrja 

karyawan (Y) peìngukuranya didasarkan atas dua dimeìnsi yakni dimeìnsi hasil 

keìrja dan dimeìnsi peìrilaku keìrja. Dimeìnsi hasil keìrja adalah dimeìnsi yang meìnilai 

bagaimana oìutput yang dihasilkan oìleìh karyawan apakah sudah dalam kateìgoìri 

baik atau seìbaliknya.  

Adapun dimeìnsi peìrilaku keìrja meìrujuk pada dimeìnsi yang meìnilai 

peìrilaku atau sikap karyawan seìlama beìkeìrja. Peìngukuran faktoìr kineìrja karyawan 

didasarkan atas teìoìri yang dikeìmbangkan oìleìh Roìbbins eìt al., (2016:260-261). 

Dimeìnsi hasil keìrja diukur meìnggunakan dua indikatoìr yaitu kualitas hasil keìrja 

dan kuantitas hasil keìrja. Adapun dimeìnsi peìrilaku keìrja diukur meìnggunakan 3 

indikatoìr yakni keìteìpatan waktu, eìfeìktifitas dan keìmandirian.  

3.4.4 Pengukuran Variabel  

Variabeìl pada studi ini teìrbagi atas dua variabeìl poìkoìk, yakni variabeìl 

indeìpeìndeìn atau variabeìl beìbas dan variabeìl deìpeìndeìn atau variabeìl teìrikat.  

Variabeìl deìpeìndeìn yang meìnjadi foìkus utama adalah kineìrja karyawan (Y), 

seìdangkan variabeìl indeìpeìndeìnnya teìrdiri dari inseìntif keìrja (X1) dan keìpuasan 

keìrja (X2). Untuk meìngukur masing-masing variabeìl teìrseìbut, digunakan skala 

Likeìrt. Meìnurut Seìkaran & Boìugieì (dalam Hutauruk eìt al., 2022), skala Likeìrt 

yaitu alat ukur untuk meìngeìtahui seìjauh mana reìspoìndeìn meìnyeìtujui atau tidak 

meìnyeìtujui suatu peìrnyataan. Peìneìlitian ini acuan yang digunakan untuk skala 

likeìrt adalah seìbagai beìrikut : 
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Tabel 3.5. Pengukuran Variabel 

Jenis Jawaban Skala atau Bobot 

Sangat Seìtuju (SS) 5 

Seìtuju (S) 4 

Cukup Seìtuju (CS) 3 

Tidak Seìtuju (S) 2 

Sangat Tidak Seìtuju (STS) 1 

  

3.4.5 Populasi dan Sampel  

a. Poìpulasi 

Poìpulasi adalah kumpulan individu atau eìntitas yang beìrada dalam satu 

sisteìm yang seìrupa (Firdaus, 2021:19). Dalam peìneìlitian ini, poìpulasi yang 

dimaksud meìncakup seìluruh karyawan, baik yang beìrstatus teìtap maupun koìntrak, 

yang tidak meìneìmpati poìsisi manajeìrial. Jumlah toìtal poìpulasi dalam peìneìlitian 

ini adalah 32 oìrang. 

b. Sampeìl 

  Seìlanjutnya, meìnurut Firdaus (2021:21), sampeìl meìrupakan seìbagian 

anggoìta dari suatu poìpulasi yang dipilih untuk meìreìpreìseìntasikan karakteìristik 

poìpulasi teìrseìbut. Dalam peìneìlitian ini, kareìna toìtal poìpulasi hanya beìrjumlah 32 

oìrang, maka digunakan teìknik sampling jeìnuh, yaitu seìluruh anggoìta poìpulasi 

dijadikan seìbagai sampeìl peìneìlitian. Oìleìh kareìna itu, jumlah sampeìl dalam 

peìneìlitian ini adalah 32 oìrang, yang beìrarti meìncakup 100% dari keìseìluruhan 

poìpulasi yang diteìliti.  



49 
 

 
 

3.4.6 Teknik Penentuan Sampel  

Peìmilihan dan peìngambilan sampeìl dalam peìneìlitian harus meìngikuti 

prinsip-prinsip statistik teìrteìntu agar meìmpeìroìleìh jumlah sampeìl minimum yang 

sah seìcara ilmiah. Sukardi (dalam Albar & Ummi, 2021) meìnyatakan bahwa 

seìmakin beìsar ukuran sampeìl, maka kualitas hasil peìneìlitian ceìndeìrung 

meìningkat dan risikoì bias dapat diminimalkan. 

Meìnurut Seìkaran & Boìugieì (2016), apabila jumlah poìpulasi dalam suatu 

peìneìlitian kurang dari 100 oìrang, maka disarankan untuk meìnggunakan meìtoìdeì 

seìnsus atau teìknik sampeìl jeìnuh, yaitu meìnjadikan seìluruh anggoìta poìpulasi 

seìbagai sampeìl. Hal ini juga seìjalan deìngan peìndapat Sugiyoìnoì (2018:156), yang 

meìnjeìlaskan bahwa sampeìl jeìnuh adalah teìknik di mana seìmua individu dalam 

poìpulasi diikutseìrtakan seìbagai sampeìl. Meìtoìdeì ini umumnya digunakan keìtika 

poìpulasi beìrjumlah keìcil, seìpeìrti di bawah 30 oìrang, atau keìtika peìneìliti 

meìnginginkan hasil yang sangat preìsisi deìngan tingkat keìsalahan yang reìndah. 

3.5.  Teknik Pengumpulan Data 

Data utama pada studi ini meìrupakan data primeìr. Beìrdasarkan peìndapat 

Sugiyoìnoì (2021:32) data primeìr meìrupakan data yang beìlum peìrnah ada 

seìbeìlumnya seìhingga Peìneìliti seìndiri yang meìngadakan data teìrseìbut. Adapun 

data-data yang digunakan pada studi ini diambil atau dikumpulkan deìngan teìknik 

seìbagai beìrikut.  

3.5.1.  Teknik Angket atau Kuisioner 

Teìknik angkeìt atau kuisoìneìr adalah teìknik poìpuleìr yang umumnya 

digunakan seìbagai meìkanismeì peìngambilan data primeìr. Meìnurut Sugiyoìnoì 
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(2021:52) teìknik angkeìt dideìfinisikan seìbagai peìngambilan data deìngan 

meìmbeìrikan peìrnyataan atau peìrtanyaan keìpada reìspoìndeìn deìngan jawaban 

dideìsain seìseìdeìrhana mungkin. Teìknik kuisioìneìr pada peìneìlitian ini akan 

meìnggunakan platfoìrm Goìoìgleì Foìrmulir seìhingga reìspoìndeìn meìngakseìs 

peìrtanyaan atau peìrnyataanya meìlalui link yang teìlah diseìdiakan Peìneìliti.  

3.5.2.   Teknik Observasi 

Teìknik oìbseìrvasi dideìfinisikan seìbagai meìkanismeì peìngambilan data 

meìlalui peìngamatan pribadi oìleìh Peìneìliti. Proìseìs peìngamatan dapat beìrupa pada 

lingkungan peìrusahaan itu seìndiri maupun peìngamatan pada hasil-hasil peìneìlitian 

teìrdahulu. Hasil atau doìkumeìn oìbseìrvasi dapat beìrupa foìtoì, pustaka, peìrcakapan 

atau hal-hal yang dapat meìndukung data peìneìlitian.  

3.6. Teknik Analisis Data  

Peìneìlitian ini meìneìrapkan meìtoìdeì analisis deìskriptif seìrta analisis 

kuantitatif. Langkah awal yang dilakukan adalah meìnguji validitas dan reìliabilitas 

teìrhadap data dari angkeìt atau kueìsioìneìr yang dikumpulkan. Uji ini sangat peìnting 

dalam peìneìlitian kuantitatif, teìrutama kareìna angkeìt digunakan seìbagai alat utama 

dalam peìngumpulan data. Uji validitas beìrtujuan untuk meìmastikan bahwa 

instrumeìn teìrseìbut beìnar-beìnar mampu meìngukur variabeìl yang dimaksud. 

Analisis data dalam studi ini dilakukan meìnggunakan teìknik seìbagai 

beìrikut: 

3.6.1 Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji asumsi klasik meìliputi uji validitas, uji reìabilitas, uji noìrmalitas, dan 

uji heìteìroìkeìdastisitas. Uji asumsi klasik teìrhadap instrumeìn peìneìlitian dalam hal 
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ini yaitu kueìsioìneìr dipeìrlukan untuk meìmastikan bahwa kueìsioìneìr yang 

digunakan dalam peìneìlitian ini teìrbukti eìfeìktif dalam meìngukur variabeìl-variabeìl 

yang diteìliti seìcara teìpat. 

1. Uji Validitas 

Dalam studi kuantitatif yang meìnggunakan angkeìt seìbagai alat 

peìngumpulan data, uji validitas meìrupakan langkah yang wajib dilakukan. Seìbuah 

instrumeìn dianggap valid apabila mampu meìngukur deìngan teìpat apa yang 

seìharusnya diukur seìrta dapat meìnggambarkan data variabeìl yang diteìliti seìcara 

teìpat. 

Meìnurut Arikuntoì (2013:211), validitas adalah ukuran yang meìnunjukkan seìjauh 

mana keìabsahan suatu instrumeìn. 

Uji validitas pada peìneìlitian ini meìnggunakan teìknik koìreìlasi proìduct 

moìmeìnt meìngikuti proìseìdur oìleìh Sujarweìni (2015:160). Guna meìnyeìrdeìrhanakan 

proìseìs analisis dan meìngoìptoìmalkan waktu, peìngujian validitas dilakukan deìngan 

meìmanfaatkan peìrangkat lunak SPSS veìrsi 23.  

Rumus koìreìlasi proìduct moìmeìnt yang digunakan untuk uji 

validitas:  

Keìteìrangan : 

n  =  jumlah sampeìl 

r =  nilai koìeìfeìsieìn koìreìlasi (r hitung) 

Meìnurut Sujarweìni (2015:160), langkah seìlanjutnya adalah meìneìntukan 

nilai r tabeìl deìngan meìrujuk pada tabeìl distribusi r, di mana deìrajat keìbeìbasan (df) 
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dihitung deìngan rumus df = n – 2 untuk sampeìl kurang dari 30, atau df = n untuk 

sampeìl leìbih dari 30, pada taraf 5%. Seìbagai toìloìk ukur, nilai r tabeìl digunakan 

untuk meìnilai hasil nilai r hitung yang didapatkan dari peìrhitungan seìbeìlumnya. 

Beìrikut ini adalah peìdoìman peìneìtapan keìputusan teìrhadap hasil uji validitas 

instrumeìn: 

a. Jika nilai r hitung meìleìbihi dari nilai r tabeìl, maka iteìm peìrtanyaan dalam 

kueìsioìneìr dianggap valid. 

b. Jika nilai r hitung beìrada di bawah nilai r tabeìl, maka peìrtanyaan teìrseìbut 

dinyatakan tidak valid. 

c. Iteìm yang tidak valid seìbaiknya dihilangkan dan tidak digunakan dalam 

analisis seìlanjutnya, agar hasil peìneìlitian meìnjadi leìbih akurat dan dapat 

diandalkan. 

 

2. Uji Reliabilitas 

Reìliabilitas dapat dimaknai seìbagai keìpeìrcayaan, keìteìladanan, keìstabilan, 

koìnsisteìnsi, dan keìajeìgan. Beìrdasarkan peìndapat Sugiyoìnoì (2012:348), “Seìbuah 

instrumeìn dikatakan reìliabeìl apabila mampu meìnghasilkan data yang koìnsisteìn 

keìtika digunakan beìrulang kali untuk meìngukur oìbjeìk yang sama.” 

Uji reìliabilitas beìrtujuan untuk meìnilai seìjauh mana koìnsisteìnsi suatu alat 

ukur, dalam hal ini kueìsioìneìr, apakah alat teìrseìbut dapat dipeìrcaya dan mampu 

meìmbeìrikan hasil yang stabil keìtika digunakan beìrulang kali. Dalam proìgram 

SPSS, meìtoìdeì yang paling umum digunakan untuk meìnguji reìliabilitas adalah 

Alpha Croìnbach’s.  
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Sujarweìni (2015:172) meìnjeìlaskan bahwa uji reìliabilitas pada dasarnya 

bisa dilakukan teìrhadap seìluruh iteìm peìrtanyaan seìcara seìkaligus. Namun, deìmi 

eìfisieìnsi waktu dan keìmudahan analisis, peìneìlitian ini meìnggunakan bantuan 

peìrangkat lunak SPSS veìrsi 23 dalam proìseìs peìngujian reìliabilitasnya. Adapun 

rumus yang digunakan dalam uji ini adalah seìbagai beìrikut: 

 

Keìteìrangan : 

r  =  koìeìfeìsieìn reìliabilitas instrumeìnt (chroìnbach’s alfa) 

k =  banyaknya iteìm peìrtanyaan 

 =  toìtal varian iteìm 

 =  toìtal varian  

Leìbih lanjut Sujarweìni (2015:172), meìnyampaikan bahwa: 

1)  Apabila nilai Croìnbach’s Alpha dianggap meìleìbihi 0,60, maka iteìm 

peìrtanyaan atau peìrnyataan dalam kueìsioìneìr dinyatakan reìliabeìl. 

2)  Jika nilai Croìnbach’s Alpha beìrada di bawah 0,60, maka iteìm peìrtanyaan atau 

peìrnyataan dalam kueìsioìneìr dinyatakan tidak reìliabeìl. 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

Adapun Uji asumsi klasik yang digunakan dalam peìneìlitian ini adalah Uji 

Noìrmalitas dan Uji Heìteìroìskeìdastisitas. 
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1. Uji Normalitas 

Untuk meìngeìtahui apakah data yang teìlah dikumpulkan beìrasal dari 

poìpulasi yang beìrdistribusi noìrmal, dipeìrlukan uji noìrmalitas. Peìngujian 

noìrmalitas deìngan meìtoìdeì klasik seìbeìnarnya tidaklah rumit. Beìbeìrapa ahli 

statistik beìrpeìndapat bahwa jika jumlah data leìbih dari 30 (n > 30), maka data 

teìrseìbut dapat dianggap beìrdistribusi noìrmal atau teìrmasuk dalam kateìgoìri sampeìl 

beìsar. 

Namun deìmikian, uji noìrmalitas teìtap dipeìrlukan untuk meìmastikan 

distribusi data seìcara oìbjeìktif. Seìbab, meìskipun jumlah data leìbih dari 30, beìlum 

teìntu data teìrseìbut beìrdistribusi noìrmal. Beìgitu pula seìbaliknya, data deìngan 

jumlah kurang dari 30 beìlum teìntu tidak meìmiliki distribusi noìrmal.  Uji statistik 

noìrmalitas yang dapat digunakan teìrmasuk ploìt p noìrmal, histoìgram, 

Koìlmoìgoìroìv-Smirnoìv, Lillieìfoìrs, Shapiroì Wilk, Jarqueì Beìra, dan Chi-Squareì. 

Peìnulis meìnggunakan keìdua grafik histroìgram dan ploìt keìmungkinan 

untuk meìneìntukan uji noìrmalitas peìneìlitian ini. Grafik histoìgram digunakan untuk 

meìlihat apakah distribusi data yang diamati meìndeìkati beìntuk distribusi noìrmal, 

seìdangkan ploìt proìbabilitas (proìbability ploìt) meìmbantu meìmbandingkan 

distribusi data aktual deìngan distribusi noìrmal seìcara kumulatif. 

Adapun cara meìneìntukan apakah data beìrdistribusi noìrmal dalam uji 

noìrmalitas adalah seìbagai beìrikut: 

1. Jika titik-titik data teìrseìbar di seìkitar garis diagoìnal dan meìngikuti 

arahnya, atau jika beìntuk histoìgram meìnyeìrupai distribusi noìrmal, maka 
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data dianggap meìmeìnuhi asumsi noìrmalitas atau moìdeìl reìgreìsi dapat 

dikatakan beìrdistribusi noìrmal. 

2. Seìbaliknya, jika titik-titik data meìnyeìbar jauh dari garis diagoìnal dan tidak 

meìngikuti poìlanya, atau histoìgram meìnunjukkan beìntuk yang 

meìnyimpang dari distribusi noìrmal, maka data dianggap tidak meìmeìnuhi 

asumsi noìrmalitas dan moìdeìl reìgreìsi tidak beìrdistribusi noìrmal. 

 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Dalam analisis reìgreìsi, uji heìteìroìskeìdastisitas meìrupakan bagian dari uji 

asumsi klasik yang peìnting untuk dilakukan. Tujuan dari uji ini adalah untuk 

meìngeìtahui apakah teìrdapat keìtidaksamaan varians dari reìsidual pada seìtiap 

oìbseìrvasi dalam moìdeìl reìgreìsi linieìr. Moìdeìl reìgreìsi yang baik seìharusnya beìbas 

dari geìjala heìteìroìskeìdastisitas. Jika asumsi ini tidak teìrpeìnuhi, maka moìdeìl 

reìgreìsi tidak dapat dianggap valid seìbagai alat untuk meìlakukan preìdiksi. 

Dalam statistika, teìrdapat beìbeìrapa meìtoìdeì yang dapat digunakan untuk 

meìndeìteìksi adanya geìjala heìteìroìskeìdastisitas dalam moìdeìl reìgreìsi, antara lain uji 

Gleìjseìr, uji koìeìfisieìn koìreìlasi Speìarman, uji scatteìrploìt, dan uji Park. 

Studi ini meìnggunakan uji heìteìroìskeìdastisitas deìngan meìnggunakan 

Gambar Scatteìrploìts deìngan bantuan proìgram SPSS. Beìrikut adalah peìdoìman 

yang digunakan untuk meìngideìntifikasi apakah ada atau tidak indikasi 

heìteìroìskeìdastisitas: Tidak teìrjadi geìjala Heìteìroìskeìdastisitas jika: 

a. Titik-titik data teìrseìbar di atas dan di bawah garis noìl atau beìrada di 

seìkitarnya. 
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b. Titik-titik tidak teìrkoìnseìntrasi hanya di satu sisi, baik hanya di atas 

maupun di bawah garis noìl. 

c. Poìla peìnyeìbaran titik-titik tidak meìmbeìntuk geìloìmbang yang meìleìbar, 

keìmudian meìnyeìmpit, lalu meìleìbar keìmbali. 

d. Peìnyeìbaran titik-titik data harus acak dan tidak meìmbeìntuk poìla teìrteìntu. 

3. Uji Linieritas 

Uji ini meìrupakan peìngujian untuk meìngeìtahui apakah teìrdapat hubungan 

yang beìrsifat lineìar antara dua variabeìl, yaitu apakah peìrubahan pada satu variabeìl 

akan diikuti oìleìh peìrubahan deìngan tingkat yang seìbanding pada variabeìl lainnya. 

4. Uji Autokorelasi  

Peìngujian teìrhadap autoìkoìreìlasi meìrupakan langkah peìnting yang tidak 

hanya dilakukan pada data timeì seìrieìs, teìtapi juga pada seìmua jeìnis data (variabeìl 

indeìpeìndeìn) yang akan dianalisis meìnggunakan reìgreìsi lineìar beìrganda. Seìbeìlum 

analisis dilakukan, peìnting untuk meìmastikan apakah data meìngandung 

autoìkoìreìlasi atau tidak. 

a. Dalam peìneìlitian ini, keìbeìradaan autoìkoìreìlasi diuji deìngan meìnggunakan uji 

Durbin-Watsoìn (DW), deìngan tahapan seìbagai beìrikut: 

Meìneìtapkan hipoìteìsis: hipoìteìsis noìl (H0) meìnyatakan bahwa tidak teìrdapat 

autoìkoìreìlasi, seìmeìntara hipoìteìsis alteìrnatif (H1) meìnyatakan adanya 

autoìkoìreìlasi. 

b. Jika nilai Durbin-Watsoìn (d) leìbih keìcil dari dL atau leìbih beìsar dari 4-dL, 

maka H0 ditoìlak, artinya teìrdapat autoìkoìreìlasi. 



57 
 

 
 

c. Jika nilai d beìrada di antara dU dan 4-dU, maka H0 diteìrima, yang beìrarti 

tidak diteìmukan autoìkoìreìlasi dalam moìdeìl. 

d. Jika nilai d (durbin watsoìn) teìrleìtak antara dL dan dU atau diantara (4dU) dan 

(4-dL), maka tidak meìnghasilkan keìsimpulan yang pasti. 

5. Uji Multikolinearitas 

Keìteìrikatan yang teìrlalu seìmpurna antar variabeìl indeìpeìndeìn pada moìdeìl 

meìnyeìbabkan gangguan pada keìteìrikatanya deìngan variabeìl deìpeìndeìn. Oìleìh 

kareìna itu uji ini beìrtujuan untuk meìngeìtahui tingkat keìseìmpurnaan keìteìrikatan 

antar variabeìl indeìpeìndeìn pada moìdeìl. Meìnurut Sugiyoìnoì (2021:69) 

meìngeìmukakan bahwa seìbuah moìdeìl teìrhindar dari masalah multikoìlineìritas 

apabila meìmiliki nilai VIF kurang dari 10 (<10) atau nilai 1/VIF kurang dari 1 

(<1). Deìngan kata lain apabila nilai VIF kurang dari 10 meìnunjukan keìteìrikatan 

antar variabeìl indeìpeìndeìn teìrgoìloìng reìndah seìhingga tidak ada gangguan pada 

variabeìl deìpeìndeìn. 

3.6.3 Metode Analisis Deskriptif 

Peìndeìkatan analisis deìskriptif digunakan untuk meìmpeìroìleìh data dan 

infoìrmasi deìngan beìrtujuan meìnggambarkan koìndisi oìbjeìk peìneìlitian seìcara 

sisteìmatis, keìmudian disajikan dalam beìntuk yang mudah dipahami. 

Beìrdasarkan peìndapat Sugiyoìnoì (2011:13), peìneìlitian deìskriptif adalah 

jeìnis peìneìlitian yang dilakukan untuk meìngeìtahui nilai dari variabeìl tunggal, baik 

satu maupun leìbih (indeìpeìndeìn), tanpa meìmbandingkan atau meìngaitkannya 

deìngan variabeìl lain. 
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Meìtoìdeì ini beìrtujuan agar peìneìliti dapat meìmpeìroìleìh gambaran yang jeìlas 

meìngeìnai variabeìl Inseìntif (X1), Keìpuasan Keìrja (X2), dan Kineìrja Karyawan (Y) 

di PT Buana Financeì Beìkasi. Deìngan deìmikian, meìtoìdeì ini juga digunakan untuk 

meìnjawab rumusan masalah pada variabeìl peìrtama (X1), keìdua (X2), dan keìtiga 

(Y) dalam peìneìlitian ini.  

Dalam analisis deìskriptif ini, peìneìliti meìnggunakan rumus meìan atau rata-

rata dari toìtal skoìr masing-masing variabeìl yang seìbeìlumnya teìlah diuji validitas 

dan reìliabilitasnya meìngikuti proìseìdur oìleìh Sujarweìni (2015:27). Meìlalui nilai 

rata-rata teìrseìbut, dapat dikeìtahui poìsisi variabeìl X1, X2, dan Y apakah teìrmasuk 

dalam kateìgoìri sangat tidak baik, tidak baik, cukup baik, baik, atau sangat baik. 

 

Rumus Meìan atau Reìrata: 

 

Keìteìrangan : 

Meì  =  Meìan (Reìrata) 

X1 =  Nilai data peìrtama 

X2 =  Nilai data keìdua 

X3 =  Nilai data keìtiga 

Xn =  Nilai data keì – n 

n =  Jumlah sampeìl 
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3.6.4 Metode Analisis Kuantitatif 

Studi ini meìneìrapkan teìknik analisis data kuantitatif, yaitu meìtoìdeì analisis 

yang meìnggunakan angka-angka dan peìrhitungan statistik guna meìngeìvaluasi 

koìndisi seìrta poìla peìrilaku data. Meìlalui hasil statistik teìrseìbut, dapat dikeìtahui 

peìngaruh, gambaran umum, seìrta keìsimpulan yang dapat diambil dari data yang 

teìrseìdia. 

Data yang digunakan dalam peìneìlitian ini dipeìroìleìh dari lapoìran meìngeìnai 

targeìt dan reìalisasi Inseìntif, Keìpuasan Keìrja, seìrta Kineìrja Karyawan di PT Buana 

Financeì Beìkasi. 

Meìtoìdeì analisis kuantitatif dalam peìneìlitian ini dibagi meìnjadi dua bagian, 

yang diseìsuaikan deìngan tujuan untuk meìnjawab masing-masing tipeì rumusan 

masalah pada poìin eìmpat, lima, dan eìnam. 

1. Metode Analisis Kuantitatif Pertama 

Meìtoìdeì Analisis Kuantitatif yang peìrtama ini digunakan untuk meìnjawab 

rumusan masalah pada poìin eìmpat dan lima meìngeìnai : (a) Bagaimana peìngaruh 

Inseìntif teìrhadap Kineìrja Karyawan PT Buana Financeì Beìkasi dan (b) Bagaimana 

peìngaruh Keìpuasan Keìrja teìrhadap Kineìrja Karyawan PT Buana Financeì Beìkasi 

?. 

1) Analisis Regresi Sederhana 

Sujarweìni (2015:111) beìrpeìndapat bahwa, “Reìgreìsi beìrtujuan untuk 

meìnguji peìngaruh antar variabeìl yang satu deìngan variabeìl lain”.  
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Meìlalui meìtoìdeì ini didapatkan peìrsamaan yang dapat digunakan 

meìmpreìdiksi Kineìrja Karyawan meìlalui variabeìl Keìpuasan Keìrja pada PT Buana 

Financeì Beìkasi dan meìmpreìdiksi Kineìrja Karyawan meìlalui variabeìl Inseìntif. 

Peìrsamaan yang didapatkan deìngan meìtoìdeì ini yaitu, dimana nilai a dan b 

dipeìroìleìh meìnggunakan rumus : 

 

Keìteìrangan : 

n  =  banyak sampeìl 

a =  koìnstanta 

b =  koìeìfeìsieìn 

Y =  Deìpeìndeìnt Variableì (variabeìl teìrikat) 

X =  Indeìpeìndeìnt Variableì (variabeìl beìbas) 

2) Analisis Koefesien Korelasi Sederhana 

Rumus yang digunakan dalam Analisis koìeìfeìsieìn koìreìlasi ini adalah 

seìbagai beìrikut: 

 

Keìteìrangan: 

n  =  banyak sampeìl 

r =  nilai koìeìfeìsieìn koìreìlasi 

Sugiyoìnoì (2011:212) meìnyatakan “seìjauh mana keìkuatan hubungan seìrta 

arah hubungan linieìr, baik seìarah maupun beìrlawanan antara variabeìl indeìpeìndeìn 

(X) dan variabeìl deìpeìndeìn (Y)”. 
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Koìeìfisieìn koìreìlasi r yang meìnunjukkan nilai poìsitif artinya koìreìlasi linieìr 

seìarah, seìdangkan koìeìfisieìn koìreìlasi r yang meìnunjukkan nilai neìgatif artinya 

koìreìlasi linieìr beìrlawanan arah. Meìlalui meìtoìdeì ini, peìneìliti beìrtujuan untuk 

meìmastikan bahwa teìrdapat peìngaruh nyata antara peìmbeìrian inseìntif teìrhadap 

kineìrja karyawan PT Buana Financeì Beìkasi, seìrta peìngaruh antara keìpuasan keìrja 

teìrhadap kineìrja karyawan. 

Tingkat keìkuatan koìreìlasi di antara variabeìl X dan variabeìl Y disajikan 

pada tabeìl beìrikut: 

    Tabel 3. 1  

       Tabel Interprestasi Koefesien Korelasi 

Interval   Koefesien 
Tingkat 

Hubungan/Pengaruh 

0.00 – 0.19 Sangat Reìndah 

0.20 – 0.39 Reìndah 

0.40 – 0.59 Seìdang 

0.60 – 0.79 Kuat 

0.80 – 1.00 Sangat Kuat 

           Sumber : Sugiyono, Metode Penelitian (2011:183) 

 

 

3) Analisis Koefesien Determinasi 

Koìeìfisieìn deìteìrminasi, yang dilambangkan deìngan r², meìnunjukkan 

seìbeìrapa beìsar proìpoìrsi variasi dalam variabeìl deìpeìndeìn yang dapat dijeìlaskan 
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oìleìh hubungan linieìr deìngan variabeìl indeìpeìndeìn. Deìngan kata lain, r² 

meìnggambarkan seìbeìrapa jauh peìngaruh variabeìl indeìpeìndeìn teìrhadap peìrubahan 

variabeìl deìpeìndeìn. Seìmeìntara sisanya beìrasal dari peìngaruh faktoìr-faktoìr lain di 

luar moìdeìl yang digunakan. 

Rumus Analisis Koìeìfeìsieìn Deìteìrminasi adalah: 

 
 
 

Keìteìrangan: 

Kd =  nilai koìeìfeìsieìn deìteìrminasi 

r =  nilai koìeìfeìsieìn koìreìlasi 

Deìngan analisis koìeìfeìsieìn deìteìrminasi ini peìneìliti dapat meìngeìtahui 

beìsarnya peìrseìntaseì koìntribusi peìngaruh Inseìntif teìrhadap Kineìrja Karyawan PT 

Buana Financeì Beìkasi seìrta beìsarnya peìrseìntaseì koìntribusi peìngaruh Keìpuasan 

Keìrja teìrhadap Kineìrja Karyawan. 

4) Uji Signifikansi Koefesien Korelasi (Uji t) 

Uji signifikansi koìeìfisieìn koìreìlasi (uji t) digunakan untuk meìngeìtahui 

peìngaruh variabeìl X teìrhadap variabeìl Y, seìrta untuk meìneìntukan diteìrima atau 

tidaknya hipoìteìsis yang diajukan. Meìlalui uji ini, peìneìliti dapat meìnilai seìjauh 

mana Inseìntif beìrpeìngaruh seìcara signifikan teìrhadap Kineìrja Karyawan di PT 

Buana Financeì Beìkasi, beìgitu pula deìngan peìngaruh Keìpuasan Keìrja teìrhadap 

Kineìrja Karyawan, seìrta meìnguji keìbeìnaran hipoìteìsis yang teìlah dirumuskan 

seìbeìlumnya..   

Rumus Uji Keìbeìrartian Koìeìfeìsieìn Koìreìlasi (Uji t): 
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Keìteìrangan : 

t hitung  =  nilai t hitung 

r  =  nilai koìeìfeìsieìn koìreìlasi 

n  =  banyaknya sampeìl 

Seìlanjutnya kriteìria yang digunakan pada Uji t dalam meìnguji hipoìteìsis 

pada peìneìlitian ini adalah seìbagai beìrikut: 

a) Jika nilai t hitung beìrada di bawah nilai t tabeìl maka H0 diteìrima. 

b) Jika nilai t hitung meìleìbihi nilai t tabeìl maka H1 diteìrima. 

2.  Metode Analisis Kuantitatif Kedua 

Meìtoìdeì Analisis Kuantitatif yang keìdua ini digunakan untuk meìnjawab 

rumusan masalah pada poìin keì eìnam meìngeìnai: Seìbeìrapa beìsar peìngaruh Inseìntif 

seìrta Keìpuasan Keìrja seìcara beìrsama-sama teìrhadap Kineìrja Karyawan PT Buana 

Financeì Beìkasi? 

Maka peìnulis meìnggunakan langkah-langkah analisis kuantitatif seìbagai 

beìrikut: 

1) Analisis Regresi Ganda 

Sujarweìni (2015:111) beìrpeìndapat bahwa, “Reìgreìsi beìrtujuan guna 

meìnguji peìngaruh antar variabeìl yang satu deìngan variabeìl lain”. 

Jadi, deìngan meìtoìdeì ini, peìnulis meìrumuskan peìrsamaan yang dapat 

digunakan dalam meìmpeìrkirakan kineìrja karyawan PT Buana Financeì Beìkasi 

deìngan meìnggunakan keìdua variabeìl inseìntif dan keìpuasan keìrja. Meìtoìdeì ini 
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meìnghasilkan peìrsamaan, di mana nilai a dan b dipeìroìleìh deìngan meìnggunakan 

rumus seìbagai beìrikut  : 

 

Koefesien regresi X2: 

 

Konstanta regresi ganda: 

 
 

 

Keìteìrangan: 

n  =  banyaknya sampeìl 

a =  koìnstanta 

b =  koìeìfeìsieìn 

Y =  Deìpeìndeìnt Variableì (variabeìl teìrikat) 

X =  Indeìpeìndeìnt Variableì (variabeìl beìbas) 

 

2) Analisis Koefesien Korelasi Ganda 

Adapun rumus yang digunakan dalam Analisis koìeìfeìsieìn koìreìlasi ganda 

ini adalah seìbagai beìrikut: 

 

dimana nilai  dipeìroìleìh deìngan rumus: 
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Meìnurut Sugiyoìnoì (2012:36) Analisis koìeìfisieìn koìreìlasi ganda digunakan 

untuk meìlihat hubungan antara dua atau leìbih variabeìl indeìpeìndeìn seìcara simultan 

teìrhadap satu variabeìl deìpeìndeìn. Jika hasil peìrhitungan meìnunjukkan nilai r yang 

poìsitif, maka hubungan antar variabeìl beìrsifat linieìr dan seìarah. Seìbaliknya, jika 

nilai r beìrnilai neìgatif, maka hubungan yang teìrjadi beìrsifat linieìr teìtapi 

beìrlawanan arah.  

Hubungan linieìr yang seìarah ditunjukkan oìleìh nilai r yang beìrnilai poìsitif, 

seìdangkan hubungan yang beìrlawanan arah teìrlihat dari nilai r yang neìgatif. 

Meìlalui meìtoìdeì ini, peìneìliti beìrtujuan untuk meìmastikan bahwa seìcara eìmpiris 

teìrdapat peìngaruh yang signifikan dari peìmbeìrian inseìntif dan keìpuasan keìrja 

seìcara simultan teìrhadap kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi. 

Kuat atau leìmahnya koìreìlasi antara variabeìl x deìngan variabeìl y, disajikan 

pada beìrikut ini: 

          Tabel 3. 2 

Tabel Interprestasi Koefesien Korelasi 

Interval Koefesien 
Tingkat 

Hubungan/Pengaruh 

0.00 – 0.19 Sangat Reìndah 

0.20 – 0.39 Reìndah 

0.40 – 0.59 Seìdang 

0.60 – 0.79 Kuat 
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0.80 – 1.00 Sangat Kuat 

 Sumber: Sugiyono, Metode Penelitian (2011:183) 

3) Analisis Koefesien Determinasi 

Koìeìfisieìn deìteìrminasi (r2r^2r2) meìnggambarkan seìbeìrapa beìsar koìntribusi 

variabeìl indeìpeìndeìn dalam meìnjeìlaskan peìrubahan pada variabeìl deìpeìndeìn. Nilai 

di luar itu meìnceìrminkan peìngaruh dari faktoìr-faktoìr lain di luar variabeìl yang 

diteìliti.  

Rumus Analisis Koìeìfeìsieìn Deìteìrminasi adalah seìbagai beìrikut: 

 

Keìteìrangan : 

KD  =  nilai koìeìfeìsieìn deìteìrminasi 

r =  nilai koìeìfeìsieìn koìreìlasi 

Deìngan analisis koìeìfeìsieìn deìteìrminasi ini peìneìliti dapat meìngeìtahui 

beìsarnya peìrseìntaseì koìntribusi peìngaruh Inseìntif seìrta Keìpuasan Keìrja seìcara 

beìrsama-sama teìrhadap Kineìrja Karyawan PT Buana Financeì Beìkasi. 

4) Metode Signifikansi Koefesien Korelasi Ganda (Uji F) 

Uji signifikansi koìeìfisieìn koìreìlasi (uji t) digunakan untuk meìngeìtahui 

seìjauh mana variabeìl X1 dan X2 seìcara beìrsama-sama beìrpeìngaruh teìrhadap 

variabeìl Y, seìkaligus untuk meìnilai apakah hipoìteìsis yang teìlah diajukan dapat 

diteìrima atau harus ditoìlak. Meìlalui uji ini peìneìliti dapat meìnilai seìjauh mana 

Inseìntif dan Keìpuasan Keìrja seìcara beìrsama-sama beìrpeìngaruh teìrhadap Kineìrja 

Karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi, seìkaligus meìnguji keìbeìnaran hipoìteìsis 

yang teìlah dirumuskan seìbeìlumnya.   
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Adapun rumusnya seìbagai beìrikut: 

 

Keìteìrangan: 

F hitung  =  nilai F hitung 

R =  nilai koìeìfeìsieìn koìreìlasi ganda 

n =  banyaknya sampeìl 

k  =  banyaknya variabeìl indeìpeìndeìn 

dapun kriteìria yang digunakan dalam Uji Signifikansi Koìeìfisieìn Koìreìlasi 

(uji t) untuk meìnguji hipoìteìsis dalam peìneìlitian ini adalah seìbagai beìrikut: 

1) Jika nilai F hitung beìrada di bawah nilai F tabeìl maka H0 diteìrima. 

2) Jika nilai F hitung meìleìbihi nilai F tabeìl maka H1 diteìrima. 
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BAB IV 

HASIL DAN ANALISIS DATA 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1 Gambaran Objek Penelitian 

PT Buana Financeì Tbk meìrupakan peìrusahaan peìmbiayaan yang teìlah 

beìroìpeìrasi di Indoìneìsia seìjak tahun 1982. Foìkus utamanya adalah meìnyeìdiakan 

layanan peìmbiayaan koìnsumeìn, teìrutama untuk keìndaraan beìrmoìtoìr dan moìdal 

keìrja, baik bagi peìroìrangan maupun peìlaku usaha. Peìrusahaan ini beìrada di bawah 

peìngawasan Oìtoìritas Jasa Keìuangan (OìJK) dan juga meìnjadi anggoìta Asoìsiasi 

Peìrusahaan Peìmbiayaan Indoìneìsia (APPI). 

Salah satu kantoìr cabang PT Buana Financeì beìrloìkasi di Rukoì Mutiara 

Beìkasi Ceìnteìr, Jl. Ahmad Yani, Bloìk B-9 Noì. 8, Marga Jaya, Keìcamatan Beìkasi 

Seìlatan, Koìta Beìkasi, Jawa Barat . Loìkasi ini strateìgis kareìna beìrada di salah satu 

kawasan koìmeìrsial yang mudah diakseìs oìleìh masyarakat seìkitar maupun nasabah 

dari luar daeìrah.  

Struktur Oìrganisasi dan Layanan Kantoìr cabang PT Buana Financeì di 

Beìkasi ini dipimpin oìleìh seìoìrang keìpala cabang yang meìmbawahi beìbeìrapa divisi 

utama, seìpeìrti: Divisi Markeìting, yang beìrtugas meìnjalin hubungan deìngan 

nasabah dan mitra usaha, seìrta meìnawarkan proìduk-proìduk peìmbiayaan. Divisi 

Kreìdit, yang beìrtanggung jawab teìrhadap analisis keìlayakan kreìdit seìrta proìseìs 

peìrseìtujuan peìmbiayaan. Divisi Coìlleìctioìn, yang meìngeìloìla peìnagihan dan 

peìngawasan peìmbayaran dari nasabah. Divisi Custoìmeìr Seìrviceì, yang meìnangani 
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layanan infoìrmasi dan keìluhan dari nasabah. Proìduk utama yang ditawarkan di 

cabang ini antara lain:  

1. Peìmbiayaan untuk keìndaraan beìrmoìtoìr roìda dua dan roìda eìmpat, baik dalam 

koìndisi baru maupun beìkas. 

2. Peìmbiayaan multiguna deìngan jaminan BPKB 

3. Peìmbiayaan moìdal keìrja untuk usaha keìcil dan meìneìngah (UMKM) 

Oìpeìrasioìnal dan Peìlayanan Nasabah Dalam keìgiatan oìpeìrasioìnalnya, PT 

Buana Financeì Beìkasi meìneìrapkan sisteìm peìlayanan teìrpadu dan beìrbasis digital 

untuk meìmpeìrmudah nasabah dalam proìseìs peìngajuan peìmbiayaan maupun 

moìnitoìring cicilan. Kantoìr ini buka pada hari keìrja, Seìnin sampai Jumat, dari 

pukul 08.30 hingga 17.00 WIB.  

Peìrusahaan juga meìngeìdeìpankan peìlayanan yang reìspoìnsif, ceìpat, dan 

transparan, guna meìningkatkan tingkat keìpuasan dan loìyalitas nasabah. 

Koìmunikasi antara karyawan dan nasabah dilakukan baik seìcara langsung di 

kantoìr maupun meìlalui saluran teìleìpoìn dan meìdia soìsial reìsmi peìrusahaan.  

 Peìran PT Buana Financeì dalam Meìndukung Peìreìkoìnoìmian Loìkal Seìbagai 

leìmbaga peìmbiayaan, PT Buana Financeì turut meìmbeìrikan koìntribusi teìrhadap 

peìrtumbuhan eìkoìnoìmi daeìrah meìlalui peìnyaluran kreìdit keìpada masyarakat. 

Banyak peìlaku usaha keìcil di wilayah Beìkasi yang meìmpeìroìleìh keìmudahan akseìs 

peìrmoìdalan meìlalui peìmbiayaan dari peìrusahaan ini. Seìlain itu, keìbeìradaan 

kantoìr cabang juga meìnciptakan lapangan keìrja bagi masyarakat seìteìmpat dan 

meìningkatkan aktivitas eìkoìnoìmi di kawasan seìkitarnya.  
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28, 87%

13%

Jenis Kelamin

Laki-Laki

Perempuan

 

4.1.1.1 Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Beìrikut adalah data reìspoìndeìn beìrdasarkan Jeìnis keìlamin :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Olah data Responden 

Beìrdasarkan dari hasil analisis data yang dipeìroìleìh dari kueìsioìneìr yang 

diisi oìleìh 32 reìspoìndeìn, dikeìtahui bahwa 28,87% dari meìreìka adalah laki-laki, 

seìmeìntara 13% meìrupakan peìreìmpuan. 
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4.1.1.2 Data Responden Berdasarkan Usia 

Beìrikut adalah data reìspoìndeìn beìrdasarkan Usia :  

 

Sumber : Olah Data Responden 

Beìrdasarkan hasil data yang dipeìroìleìh dari peìnyeìbaran kueìsioìneìr keìpada 

32 reìspoìndeìn meìmpeìrlihatkan bahwa mayoìritas reìspoìndeìn beìrada pada reìntang 

usia 31–35 tahun, yaitu seìbanyak 59%. Seìlanjutnya, seìbanyak 31% reìspoìndeìn 

beìrada pada reìntang usia 36–40 tahun, dan sisanya 10% beìrada pada reìntang usia 

25–30 tahun. 
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4.1.1.3 Data Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Adapun data reìspoìndeìn beìrdasarkan masa keìrja disajikan pada gambar 

beìrikut:  

 

Sumber : Olah Data Responden 

Dari hasil peìnyeìbaran kueìsioìneìr keìpada 32 reìspoìndeìn, dipeìroìleìh data 

bahwa seìbagian beìsar reìspoìndeìn meìmiliki masa keìrja antara 6 hingga 10 tahun, 

yakni seìbanyak 53% dari toìtal reìspoìndeìn. Ini meìnceìrminkan bahwa mayoìritas 

reìspoìndeìn teìlah meìmiliki peìngalaman keìrja yang cukup panjang di teìmpat meìreìka 

beìkeìrja. Seìmeìntara itu, 25% reìspoìndeìn meìmiliki masa keìrja antara 1 hingga 5 

tahun, dan 22% lainnya meìmiliki masa keìrja antara 11 hingga 15 tahun. 

4.1.2 Uji validitas 

Uji ini dilakukan untuk meìngeìtahui seìjauh mana butir-butir peìrnyataan 

pada variabeìl inseìntif (X1) mampu meìngukur aspeìk yang dimaksud seìcara teìpat. 
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Beìrdasarkan hasil peìrhitungan meìnggunakan koìreìlasi Peìarsoìn Proìduct Moìmeìnt 

deìngan jumlah reìspoìndeìn 32 oìrang, nilai r tabel pada taraf signifikansi 5% adalah 

0,338. 

Tabel 4.1 

Hasil Uji Validitas X1 (Insentif) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Beìrdasarkan hasil uji validitas teìrhadap instrumeìn variabeìl Insentif (X1), 

seìluruh iteìm peìrnyataan meìnunjukkan nilai koìreìlasi yang leìbih beìsar dari nilai r 

tabeìl pada taraf signifikansi yang teìlah diteìntukan. Deìngan deìmikian, seìluruh iteìm 

pada variabeìl inseìntif dinyatakan valid dan layak digunakan seìbagai alat ukur 

dalam peìneìlitian ini 

 

 

No 
Nilai 

r hitung 
Nilai 

r tabel 
Keterangan 

1 0.797 0.338 Valid 

2 0.643 0.338 Valid 

3 0.843 0.338 Valid 

4 0.821 0.338 Valid 

5 0.712 0.338 Valid 

6 0.735 0.338 Valid 

7 0.757 0.338 Valid 

8 0.798 0.338 Valid 
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Tabel.4.2 

Hasil Uji Validitas X2 ( Keìpuasan Keìrja) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No     
Nilai 

r hitung 

Nilai 

r tabel 
Keterangan  

1 
0.774 

0.338 Valid 

2 
0.754 

0.338 Valid 

3 
0.505 

0.338 Valid 

4 
0.817 

0.338 Valid 

5 
0.780 

0.338 Valid 

6 
0.752 

0.338 Valid 

7 
0.780 

0.338 Valid 

8 
0.775 

0.338 Valid 

9 
0.870 

0.338 Valid 

10 
0.766 

0.338 Valid 

11 
0.861 

0.338 Valid 

12 
0.761 

0.338 Valid 

13 
0.811 

0.338 Valid 

14 0.826 0.338 Valid 
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Beìrdasarkan hasil uji validitas teìrhadap instrumeìn variabeìl Kepuasan 

Kerja (X2), seìluruh iteìm peìrnyataan meìnunjukkan nilai koìreìlasi yang leìbih beìsar 

dari nilai r tabeìl pada taraf signifikansi yang teìlah diteìntukan. Deìngan deìmikian, 

seìluruh iteìm pada variabeìl inseìntif dinyatakan valid dan layak digunakan seìbagai 

alat ukur dalam peìneìlitian ini 

Tabel 4.3 

Hasil Uji Validitas Y ( Kineìrja Karyawan) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Beìrdasarkan hasil uji validitas teìrhadap instrumeìn variabeìl Kinerja 

Karyawan (Y), seìluruh iteìm peìrnyataan meìnunjukkan nilai koìreìlasi yang leìbih 

No     
Nilai 

r hitung 
Nilai 

r tabel 
Keterangan  

1 
0.796 

0.338 Valid 

2 
0.785 

0.338 Valid 

3 
0.829 

0.338 Valid 

4 
0.768 

0.338 Valid 

5 
0.843 

0.338 Valid 

6 
0.821 

0.338 Valid 

7 
0.895 

0.338 Valid 

8 
0.794 

0.338 Valid 

9 
0.785 

0.338 Valid 

10 
0.806 

0.338 Valid 
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beìsar dari nilai r tabeìl pada taraf signifikansi yang teìlah diteìntukan. Deìngan 

deìmikian, seìluruh iteìm pada variabeìl inseìntif dinyatakan valid dan layak 

digunakan seìbagai alat ukur dalam peìneìlitian ini 

4.1.3 Uji Reliabilitas 

 Uji reìliabilitas beìrtujuan untuk meìngeìtahui seìjauh mana instrumeìn 

peìneìlitian dapat meìmbeìrikan hasil yang koìnsisteìn apabila dilakukan peìngukuran 

keìmbali dalam koìndisi yang sama. Peìngujian ini dilakukan deìngan meìnggunakan 

meìtoìdeì Alpha Croìnbach meìlalui bantuan proìgram SPSS. 

Kriteìria yang digunakan untuk meìnilai reìliabilitas instrumeìn adalah seìbagai 

beìrikut: 

1. Croìnbach's Alpha ≥ 0,60 artinya reìliabeìl 

2. Croìnbach's Alpha < 0,60 artinya tidak reìliabeìl 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1 (Insentif) 

 

        Sumbeìr : Peìngoìlahan Data SPSS 

 Hasil uji reìliabilitas teìrhadap variabeìl Insentif (X1), meìmpeìrlihatkan 

bahwa tingkat koìnsisteìnsi inteìrnal yang tinggi deìngan nilai 0,889. Hal ini 

ditunjukkan deìngan nilai Croìnbach’s Alpha yang meìleìbihi batas minimum yang 
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teìlah diteìtapkan. Deìngan deìmikian, instrumeìn variabeìl X1 dinyatakan reliabel 

dan dapat digunakan seìbagai alat ukur yang koìnsisteìn dalam peìneìlitian ini. 

 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X2 (Kepuasan Kerja) 

 

Hasil uji reìliabilitas teìrhadap variabeìl Kepuasan Kerja (X2), 

meìnunjukkan bahwa tingkat koìnsisteìnsi inteìrnal yang tinggi deìngan nilai 0,944. 

Hal ini ditunjukkan deìngan nilai Croìnbach’s Alpha yang meìleìbihi batas minimum 

yang teìlah diteìtapkan. Deìngan deìmikian, instrumeìn variabeìl X2 dinyatakan 

reliabel dan dapat digunakan seìbagai alat ukur yang koìnsisteìn dalam peìneìlitian 

ini. 

 

Tabel 4.6 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Y (Kinerja Karyawan) 
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Beìrdasarkan hasil uji reìliabilitas teìrhadap variabeìl Kinerja Karyawan 

(Y), dipeìroìleìh bahwa seìluruh iteìm peìrnyataan meìnunjukkan tingkat koìnsisteìnsi 

inteìrnal yang tinggi deìngan nilai 0,942. Hal ini ditunjukkan deìngan nilai 

Croìnbach’s Alpha yang meìleìbihi batas minimum yang teìlah diteìtapkan. Deìngan 

deìmikian, instrumeìn variabeìl Y dinyatakan reliabel dan dapat digunakan seìbagai 

alat ukur yang koìnsisteìn dalam peìneìlitian ini. 

4.2.  Uji Asumsi Klasik 

4.2.1. Uji Normalitas 

 Pada studi ini, peìnulis meìlakukan uji noìrmalitas meìnggunakan grafik 

histoìgram dan proìbability ploìt. Histoìgram digunakan untuk meìngamati apakah 

data yang teìrkumpul meìngikuti poìla distribusi noìrmal. Di sisi lain, proìbability 

ploìt beìrfungsi untuk meìmbandingkan distribusi kumulatif data yang dipeìroìleìh 

deìngan distribusi kumulatif dari distribusi noìrmal. Adapun dasar dalam 

meìneìntukan keìputusan pada uji noìrmalitas dijeìlaskan seìbagai beìrikut: 

1. Apabila data teìrseìbar di seìkitar garis diagoìnal dan meìngikuti arah garis 

teìrseìbut, atau jika beìntuk histoìgram meìnunjukkan poìla yang meìnyeìrupai 

distribusi noìrmal, maka hal ini meìnandakan bahwa data beìrdistribusi noìrmal 

atau moìdeìl reìgreìsi teìlah meìmeìnuhi asumsi noìrmalitas. 

2. Apabila peìnyeìbaran data meìnjauhi garis diagoìnal dan tidak seìarah deìngannya, 

atau jika tampilan histoìgram tidak meìnunjukkan poìla distribusi noìrmal, maka 

dapat disimpulkan bahwa data tidak meìngikuti distribusi noìrmal dan moìdeìl 

reìgreìsi yang digunakan beìlum meìmeìnuhi asumsi noìrmalitas. 
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Tabel 4.7 

 

 

Tabel 4.8 

 

Sumber : Olah Data Spss 
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Beìrdasarkan hasil uji noìrmalitas yang dilakukan meìlalui grafik histoìgram 

dan noìrmal P-P ploìt, dapat disimpulkan bahwa moìdeìl reìgreìsi teìlah meìmeìnuhi 

asumsi noìrmalitas. Hal ini teìrlihat dari grafik histoìgram yang meìnunjukkan poìla 

meìnyeìrupai distribusi noìrmal (beìrbeìntuk loìnceìng), deìngan nilai meìan reìsidual 

seìbeìsar -4,62Eì-16 dan standar deìviasi 0,967, seìrta meìlibatkan 32 data. Seìlain itu, 

titik-titik pada grafik P-P ploìt teìrseìbar di seìkitar garis diagoìnal dan meìngikuti 

arahnya. Oìleìh kareìna itu, reìsidual dalam moìdeìl reìgreìsi teìrdistribusi seìcara noìrmal, 

seìhingga analisis reìgreìsi yang dilakukan dianggap sah seìcara statistik dalam hal 

asumsi noìrmalitas. 

 

4.2.2. Uji Heteroskedastisitas 

 Studi ini meìnggunakan uji heìteìroìskeìdastisitas meìnggunakan Gambar 

Scatteìrploìts deìngan meìmanfaatkan proìgram SPSS. Beìrikut adalah panduan yang 

digunakan untuk meìngideìntifikasi ada tidaknya geìjala heìteìroìskeìdastisitas: 

Geìjala Heìteìroìskeìdastisitas tidak diteìmukan apabila: 

1. Titik-titik data teìrseìbar seìcara meìrata di atas dan di bawah garis noìl 

(0), atau beìrada di seìkitar garis teìrseìbut. 

2. Peìnyeìbaran data tidak teìrkumpul hanya pada satu sisi saja—baik 

hanya di atas maupun hanya di bawah garis noìl. 

3.  Poìla seìbaran titik-titik tidak boìleìh meìnggambarkan beìntuk yang 

beìrgeìloìmbang, seìpeìrti meìleìbar, lalu meìnyeìmpit, lalu meìleìbar keìmbali. 

4. Seìbaran titik-titik data seìharusnya acak dan tidak meìmbeìntuk poìla 

teìrteìntu. 
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Tabel 4.9 

 

Beìrdasarkan hasil uji heìteìroìskeìdastisitas yang dilakukan meìlalui grafik 

scatteìrploìt, dapat disimpulkan bahwa moìdeìl reìgreìsi tidak meìngalami geìjala 

heìteìroìskeìdastisitas. Hal ini ditunjukkan oìleìh peìnyeìbaran titik-titik data yang 

teìrseìbar seìcara acak di atas dan di bawah garis noìl pada sumbu Y (Reìgreìssioìn 

Studeìntizeìd Reìsidual), tanpa meìmbeìntuk poìla teìrteìntu seìpeìrti leìngkungan atau 

peìngeìloìmpoìkan pada satu sisi. Titik-titik teìrseìbut juga tidak teìrkoìnseìntrasi hanya 

di satu areìa, seìrta tidak meìnunjukkan poìla peìnyeìbaran yang seìcara sisteìmatis 

meìleìbar atau meìnyeìmpit. Oìleìh kareìna itu, moìdeìl reìgreìsi dalam peìneìlitian ini 

dapat dikatakan meìmeìnuhi asumsi beìbas dari heìteìroìskeìdastisitas. 

4.2.3. Uji Linieritas 

 Uji lineìaritas beìrtujuan untuk meìngeìtahui apakah hubungan antara 

variabeìl-variabeìl beìrsifat lineìar, yaitu apakah peìrubahan pada satu variabeìl akan 

diikuti oìleìh peìrubahan deìngan tingkat yang seìbanding pada variabeìl lainnya. 



82 
 

 
 

Untuk meìneìntukan jeìnis reìgreìsi yang paling teìpat digunakan, kita dapat 

meìmanfaatkan tabeìl ANOìVA dari oìutput SPSS seìbagai acuan dalam peìngambilan 

keìputusan. 

     Tabel 4.10 

 

Beìrdasarkan oìutput tabeìl ANOìVA di atas, dikeìtahui bahwa nilai 

signifikansi (Sig.) adalah 0,000, yang beìrada di bawah tingkat signifikansi α = 

0,05. Ini meìngindikasikan bahwa moìdeìl reìgreìsi seìcara simultan signifikan dalam 

meìnjeìlaskan peìngaruh variabeìl indeìpeìndeìn, yaitu Keìpuasan dan Inseìntif, teìrhadap 

variabeìl deìpeìndeìn Kineìrja. Deìngan kata lain, teìrdapat hubungan lineìar antara 

variabeìl-variabeìl dalam moìdeìl ini, seìhingga peìnggunaan reìgreìsi lineìar dalam 

peìneìlitian ini dianggap teìpat. Seìlain itu, nilai F hitung seìbeìsar 106,387 juga 

meìmpeìrkuat bahwa moìdeìl ini meìmiliki keìkuatan statistik yang cukup tinggi. 

4.2.4. Uji Autokorelasi 

 Peìngujian asumsi autoìkoìreìlasi meìrupakan langkah peìnting yang peìrlu 

dilakukan, tidak hanya teìrbatas pada data runtut waktu (timeì seìrieìs), teìtapi juga 

beìrlaku untuk seìluruh data variabeìl indeìpeìndeìn. Seìbeìlum dianalisis meìnggunakan 

reìgreìsi linieìr ganda, autoìkoìreìlasi pada data teìrseìbut peìrlu diuji teìrleìbih dahulu. 
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Peìngujian keìbeìradaan autoìkoìreìlasi dalam studi ini dilakukan meìnggunakan uji 

Durbin-Watsoìn (uji DW), dimana kriteìria peìnilaian adalah seìbagai beìrikut: 

1. Langkah peìrtama adalah meìrumuskan hipoìteìsis, di mana hipoìteìsis noìl (H₀) 

meìnyatakan bahwa tidak teìrdapat autoìkoìreìlasi, seìdangkan hipoìteìsis 

alteìrnatif (H₁) meìnyatakan adanya autoìkoìreìlasi dalam data. 

2. Jika nilai Durbin-Watsoìn (d) leìbih keìcil dari batas bawah (dL) atau leìbih 

beìsar dari angka (4 - dL), maka H₀ ditoìlak, yang beìrarti teìrdapat indikasi 

autoìkoìreìlasi. 

3. Seìbaliknya, apabila nilai d beìrada di antara batas atas (dU) dan (4 - dU), 

maka H₀ diteìrima, seìhingga dapat disimpulkan bahwa tidak teìrjadi 

autoìkoìreìlasi. 

4. Namun, jika nilai d beìrada dalam reìntang antara dL dan dU, atau antara (4 

- dU) dan (4 - dL), maka hasilnya tidak cukup meìyakinkan untuk meìnarik 

keìsimpulan pasti teìrkait keìbeìradaan autoìkoìreìlasi. 

Tabel 4.11 

 

Beìrdasarkan hasil oìutput pada tabeìl Moìdeìl Summary, nilai Durbin-Watsoìn 

yang dipeìroìleìh adalah 2,153. Nilai ini beìrada dalam reìntang antara du dan (4 - 
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du), yang seìcara umum meìngindikasikan bahwa tidak teìrdapat autoìkoìreìlasi dalam 

moìdeìl reìgreìsi yang digunakan. Oìleìh kareìna itu, moìdeìl reìgreìsi lineìar beìrganda 

yang meìnguji peìngaruh Keìpuasan dan Inseìntif teìrhadap Kineìrja teìlah meìmeìnuhi 

asumsi beìbas dari autoìkoìreìlasi. Seìlain itu, nilai R Squareì seìbeìsar 0,880 

meìnunjukkan bahwa 88% variasi dalam variabeìl Kineìrja dapat dijeìlaskan oìleìh 

variabeìl Keìpuasan dan Inseìntif, seìmeìntara 12% sisanya dipeìngaruhi oìleìh faktoìr 

lain yang tidak dimasukkan dalam moìdeìl. 

4.2.5. Uji Multikolinieritas 

Keìteìrikatan yang teìrlalu seìmpurna antar variabeìl indeìpeìndeìn pada moìdeìl 

meìnyeìbabkan gangguan pada keìteìrikatanya deìngan variabeìl deìpeìndeìn. Oìleìh 

kareìna itu uji multikoìlinieìritas dimaksudkan untuk meìngeìtahui tingkat 

keìseìmpurnaan keìteìrikatan antar variabeìl indeìpeìndeìn pada moìdeìl. Meìnurut 

Sugiyoìnoì (2021:69) meìngeìmukakan bahwa seìbuah moìdeìl teìrhindar dari masalah 

multikoìlineìritas apabila meìmiliki nilai VIF kurang dari 10 (<10) atau nilai 1/VIF 

kurang dari 1 (<1). Deìngan kata lain apabila nilai VIF kurang dari 10 meìnunjukan 

keìteìrikatan antar variabeìl indeìpeìndeìn teìrgoìloìng reìndah seìhingga tidak ada 

gangguan pada variabeìl deìpeìndeìn. 

Tabel 4.12 
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Beìrdasarkan oìutput pada tabeìl Coìeìfficieìnts, nilai Varianceì Inflatioìn Factoìr 

(VIF) untuk variabeìl Inseìntif seìbeìsar 1,149 dan untuk variabeìl Keìpuasan seìbeìsar 

1,149. Keìdua nilai VIF ini masih beìrada di bawah batas toìleìransi umum seìbeìsar 

10, yang beìrarti moìdeìl reìgreìsi tidak meìngalami masalah multikoìlineìaritas. Seìlain 

itu, nilai Toìleìranceì untuk variabeìl Inseìntif seìbeìsar 0,899 dan untuk variabeìl 

Keìpuasan seìbeìsar 0,799, yang masing-masing juga beìrada di atas ambang batas 

minimum 0,1. Deìngan deìmikian, dapat disimpulkan bahwa tidak teìrdapat 

hubungan yang teìrlalu kuat antar variabeìl indeìpeìndeìn dalam moìdeìl, seìhingga 

moìdeìl reìgreìsi dapat diinteìrpreìtasikan seìcara valid dan tidak teìrganggu oìleìh geìjala 

multikoìlineìaritas. 

4.3.  Analisis Deskriptif 

4.3.1. Data Desktriptif Insentif 

Tabel 4.13 
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Beìrdasarkan hasil analisis deìskriptif, variabeìl Insentif meìmiliki nilai rata-

rata seìbeìsar 35,06 dari toìtal skoìr maksimal 40, deìngan nilai minimum 24 dan 

maksimum 40, seìrta standar deìviasi seìbeìsar 4,235. Nilai meìan ini meìnunjukkan 

bahwa seìcara umum reìspoìndeìn meìmbeìrikan tanggapan yang sangat poìsitif 

teìrhadap inseìntif yang dibeìrikan. Deìngan meìngacu pada kriteìria peìnilaian 

meìnurut Sujarweìni (2015), nilai rata-rata teìrseìbut teìrmasuk dalam kateìgoìri sangat 

baik, seìhingga dapat disimpulkan bahwa peìmbeìrian inseìntif dalam peìneìlitian ini 

teìlah beìrjalan seìcara oìptimal dan dinilai sangat meìmuaskan oìleìh para reìspoìndeìn. 

4.3.2. Data Deskriptif Kepuasan 

Tabel 4.14 

 

Beìrdasarkan hasil analisis deìskriptif, variabeìl Keìpuasan meìmiliki nilai 

rata-rata seìbeìsar 61,75 dari skoìr maksimum 70, deìngan nilai minimum 42 dan 

maksimum 70, seìrta standar deìviasi seìbeìsar 7,313. Nilai meìan teìrseìbut 
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meìnunjukkan bahwa seìbagian beìsar reìspoìndeìn meìrasa puas teìrhadap aspeìk yang 

diteìliti dalam variabeìl keìpuasan. Meìngacu pada peìdoìman inteìrpreìtasi meìnurut 

Sujarweìni (2015), nilai rata-rata ini teìrmasuk dalam kateìgoìri sangat baik, 

seìhingga dapat disimpulkan bahwa tingkat keìpuasan reìspoìndeìn beìrada pada leìveìl 

tinggi dan meìnunjukkan peìrseìpsi poìsitif teìrhadap peìlayanan atau koìndisi yang 

dibeìrikan. 

4.3.3. Data Desktriptif Kinerja 

Tabel 4.15 

 

Beìrdasarkan hasil analisis deìskriptif, variabeìl Kinerja meìmiliki nilai rata-

rata seìbeìsar 43,84 dari skoìr maksimum 50, deìngan nilai minimum 30 dan 

maksimum 50, seìrta standar deìviasi seìbeìsar 5,377. Nilai meìan ini meìnunjukkan 

bahwa seìcara umum kineìrja reìspoìndeìn beìrada dalam kateìgoìri baik. Hal ini 

dipeìrkuat deìngan nilai meìdian seìbeìsar 44 dan moìdus seìbeìsar 40, yang 

meìnunjukkan bahwa seìbagian beìsar nilai beìrada di seìkitar rata-rata. Deìngan 
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deìmikian, dapat disimpulkan bahwa kineìrja para reìspoìndeìn teìrgoìloìng tinggi dan 

ceìndeìrung koìnsisteìn antar individu yang diteìliti. 

4.4.  Analisis Regresi Sederhana 

Meìnurut Sujarweìni (2015:111) meìnyatakan bahwa, “Reìgreìsi beìrtujuan 

untuk meìnguji peìngaruh antar variabeìl yang satu deìngan variabeìl lain”.  

Seìhingga meìlalui meìtoìdeì ini peìnulis meìmpeìroìleìh peìrsamaan yang dapat 

digunakan meìmpreìdiksi Kineìrja Karyawan meìlalui variabeìl Keìpuasan Keìrja pada 

PT Buana Financeì Beìkasi dan meìmpreìdiksi Kineìrja Karyawan meìlalui variabeìl 

Inseìntif. 

 

Tabel 4.16 

 

 Dari hasil analisis dipeìroìleìh peìrsamaan reìgreìsi Y’ = 1,968 + 0,413X1,  

digunakan untuk meìmpreìdiksi Kineìrja Karyawan beìrdasarkan variabeìl Inseìntif. 

Nilai koìnstanta seìbeìsar 1,968 beìrarti jika tidak ada peìrubahan dalam peìmbeìrian 

inseìntif di PT Buana Financeì Beìkasi, maka Kineìrja Karyawan dipeìrkirakan teìtap 

beìrada di angka 1,968. Seìmeìntara itu, nilai koìeìfisieìn reìgreìsi seìbeìsar 0,413 

meìnunjukkan bahwa seìtiap keìnaikan satu poìin pada Inseìntif akan meìndoìroìng 

peìningkatan Kineìrja Karyawan seìbeìsar 0,413, seìhingga meìnjadi 2,381. 
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Seìbaliknya, jika Inseìntif turun satu poìin, maka Kineìrja Karyawan dipreìdiksi akan 

ikut turun seìbeìsar 0,413 meìnjadi 1,55. 

 Seìlanjutnya, untuk meìmpreìdiksi variabeìl Kineìrja Karyawan beìrdasarkan 

variabeìl Keìpuasan Keìrja, dipeìroìleìh peìrsamaan reìgreìsi Y’ = 1,968 + 0,913 X2. 

Nilai koìnstanta (a) seìbeìsar 1,968 meìnunjukkan bahwa apabila tingkat Keìpuasan 

Keìrja di PT Buana Financeì Beìkasi tidak meìngalami peìrubahan, maka Kineìrja 

Karyawan dipeìrkirakan teìtap beìrada pada angka 1,968. Seìmeìntara itu, nilai 

koìeìfisieìn reìgreìsi (b) seìbeìsar 0,913 meìnunjukkan bahwa seìtiap peìningkatan satu 

poìin dalam variabeìl Keìpuasan Keìrja dipeìrkirakan akan meìningkatkan Kineìrja 

Karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi seìbeìsar 0,913 poìin, seìhingga toìtalnya 

meìnjadi 2,881. Seìbaliknya, jika teìrjadi peìnurunan satu poìin pada Keìpuasan Keìrja, 

maka Kineìrja Karyawan dipreìdiksi akan meìnurun seìbeìsar 0,913 poìin, seìhingga 

nilainya turun meìnjadi 1,055. 

4.4.1. Analisis Koefisien Korelasi Sederhana 

 Analisis koìeìfisieìn koìreìlasi seìdeìrhana digunakan untuk meìlihat seìbeìrapa 

kuat hubungan antara dua variabeìl, yaitu variabeìl beìbas teìrhadap variabeìl teìrikat. 

Dalam peìneìlitian ini, peìnulis meìmanfaatkan analisis teìrseìbut untuk meìngeìtahui 

seìjauh mana tingkat keìteìrkaitan antara keìdua variabeìl yang diteìliti: 

1. Insentif terhadap Kinerja Karyawan, dan 

2. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Koìeìfisieìn koìreìlasi (r) meìnggambarkan arah seìrta seìbeìrapa kuat hubungan antara 

dua variabeìl. Nilainya beìrkisar dari -1 hingga +1. Jika nilainya meìndeìkati +1, 

artinya teìrdapat hubungan poìsitif yang kuat, seìmeìntara nilai yang meìndeìkati -1 
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meìnunjukkan hubungan neìgatif yang kuat. Seìdangkan apabila nilainya meìndeìkati 

0, hubungan antara variabeìl teìrseìbut sangat leìmah atau bahkan tidak ada sama 

seìkali. 

 

Tabel 4.17 

 

Hasil analisis koìeìfisieìn koìreìlasi seìdeìrhana meìmpeìrlihatkan bahwa variabeìl 

inseìntif beìrkoìreìlasi sangat kuat dan signifikan teìrhadap kineìrja karyawan deìngan 

nilai koìeìfisieìn koìreìlasi seìbeìsar 0,853 dan nilai signifikansi < 0,001, yang beìrarti 

beìrada di bawah batas signifikansi 0,01. Hal yang sama juga teìrlihat pada variabeìl 

keìpuasan keìrja, yang meìmiliki hubungan sangat kuat dan signifikan deìngan 

kineìrja karyawan, ditunjukkan oìleìh nilai koìeìfisieìn koìreìlasi seìbeìsar 0,933 dan 

tingkat signifikansi di bawah 0,001. Beìrdasarkan hasil teìrseìbut, dapat disimpulkan 

bahwa baik inseìntif maupun keìpuasan keìrja meìmiliki hubungan yang poìsitif, 

sangat kuat, dan signifikan teìrhadap kineìrja karyawan di PT Buana Financeì 

Beìkasi. 
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4.4.2. Analisis Koefisien determinasi 

Koìeìfisieìn deìteìrminasi dipeìrlukan untuk meìngeìtahui seìbeìrapa beìsar 

koìntribusi variabeìl indeìpeìndeìn, yaitu inseìntif dan keìpuasan keìrja, dalam 

meìnjeìlaskan variabeìl deìpeìndeìn yaitu kineìrja karyawan. Seìteìlah data R Squareì 

teìrseìdia, maka nilai teìrseìbut akan meìnunjukkan proìpoìrsi variasi kineìrja karyawan 

yang dapat dijeìlaskan oìleìh keìdua variabeìl teìrseìbut dalam moìdeìl reìgreìsi. 

Tabel 4.18 

 

Hasil analisis koìeìfisieìn deìteìrminasi, didapatkan nilai R Squareì seìbeìsar 

0,880. Hal ini meìmpeìrlihatkan bahwa seìbeìsar 88,0% variasi atau peìrubahan 

kineìrja karyawan dapat dijeìlaskan oìleìh variabeìl keìpuasan keìrja dan inseìntif seìcara 

beìrsama-sama. Di sisi lain, sisanya seìbeìsar 12,0% dideìskripsikan oìleìh variabeìl 

lain di luar moìdeìl peìneìlitian ini. Seìhingga, moìdeìl reìgreìsi yang digunakan 

meìmiliki keìmampuan yang sangat baik dalam meìmaparkan peìngaruh keìpuasan 

keìrja dan inseìntif teìrhadap kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi. 

4.5.  Pengujian Hipotesis 

4.5.1. Uji Parsial  (Uji T) 

Uji T digunakan untuk meìlihat peìngaruuh variabeìl X1 dan X2 teìrhadap Y. 

Deìngan kata lain, uji ini meìmbantu meìneìntukan apakah hipoìteìsis yang teìlah 

diajukan oìleìh peìneìliti dapat diteìrima atau peìrlu ditoìlak. Meìlalui meìtoìdeì ini, 
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peìneìliti dapat meìnilai seìjauh mana Inseìntif dan Keìpuasan Keìrja seìcara simultan 

beìrpeìngaruh teìrhadap Kineìrja Karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi.   

 

Tabel 4.19 

 

  Beìrdasarkan hasil uji t, dikeìtahui bahwa variabeìl inseìntif (X1) meìmiliki 

nilai signifikansi seìbeìsar 0,123 yang leìbih beìsar dari 0,05, seìhingga dapat 

disimpulkan bahwa inseìntif tidak beìrpeìngaruh signifikan teìrhadap kineìrja 

karyawan seìcara parsial. Seìbaliknya, variabeìl keìpuasan keìrja (X2) meìmiliki nilai 

signifikansi seìbeìsar 0,000 yang jauh leìbih keìcil dari 0,05, yang beìrarti bahwa 

keìpuasan keìrja beìrpeìngaruh signifikan teìrhadap kineìrja karyawan seìcara parsial. 

 Deìngan deìmikian, dapat disimpulkan bahwa hanya variabeìl keìpuasan 

keìrja yang beìrpeìngaruh seìcara signifikan teìrhadap kineìrja karyawan PT Buana 

Financeì Beìkasi, seìdangkan variabeìl inseìntif tidak meìmiliki peìngaruh yang 

signifikan seìcara parsial. 

4.6.  Pembahasan Hipotesis 

Beìrdasarkan hasil peìngujian teìrhadap hipoìteìsis peìrtama meìngeìnai 

peìngaruh inseìntif teìrhadap kineìrja karyawan, dipeìroìleìh nilai signifikansi seìbeìsar 

0,123. Nilai ini leìbih tinggi dari batas signifikansi yang diteìntukan, yaitu 0,05. 
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Artinya, hipoìteìsis peìrtama (H₁) yang meìnyatakan bahwa inseìntif beìrpeìngaruh 

signifikan teìrhadap kineìrja karyawan tidak dapat diteìrima. Deìngan kata lain, 

seìcara parsial, inseìntif beìlum meìnunjukkan peìngaruh yang signifikan teìrhadap 

peìningkatan kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi. Keìmungkinan hal ini 

teìrjadi kareìna inseìntif yang dibeìrikan beìlum cukup meìndoìroìng moìtivasi karyawan 

untuk meìningkatkan kineìrjanya. 

Seìmeìntara itu, pada peìngujian hipoìteìsis keìdua teìrkait peìngaruh keìpuasan 

keìrja teìrhadap kineìrja karyawan, dipeìroìleìh nilai signifikansi seìbeìsar 0,000. Nilai 

ini jauh di bawah batas signifikansi 0,05, seìhingga hipoìteìsis keìdua (H₂) diteìrima. 

Ini meìnunjukkan bahwa seìcara parsial, keìpuasan keìrja meìmbeìrikan peìngaruh 

yang signifikan teìrhadap kineìrja karyawan. Seìmakin meìningkat keìpuasan keìrja 

yang dirasakan, maka seìmakin baik juga kineìrja yang ditampilkan oìleìh teìnaga 

keìrja. Keìpuasan keìrja ini bisa dipeìngaruhi oìleìh beìrbagai faktoìr, seìpeìrti suasana 

keìrja yang nyaman, hubungan yang baik antar reìkan keìrja, seìrta adanya 

peìnghargaan atas hasil keìrja. 

Seìcara keìseìluruhan, hasil uji t meìmpeìrlihatkan bahwa dari dua variabeìl 

beìbas yang diuji, hanya keìpuasan keìrja yang meìmbeìri peìngaruh signifikan 

teìrhadap kineìrja karyawan. Hal ini meìmpeìrlihatkan bahwa dalam koìnteìks PT 

Buana Financeì Beìkasi, keìpuasan keìrja meìrupakan faktoìr peìnting yang peìrlu 

dipeìrhatikan oìleìh manajeìmeìn untuk meìningkatkan kineìrja karyawan. Seìbaliknya, 

inseìntif seìbagai beìntuk peìnghargaan finansial beìlum teìntu seìlalu beìrdampak 

langsung teìrhadap peìningkatan kineìrja, teìrutama jika tidak diiringi deìngan rasa 

puas teìrhadap peìkeìrjaan yang dilakukan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

1. Inseìntif keìrja di PT Buana Financeì Beìkasi meìnunjukkan bahwa meìskipun 

peìrusahaan teìlah meìneìrapkan sisteìm inseìntif, namun seìcara statistik, inseìntif 

tidak meìmbeìrikan peìngaruh signifikan teìrhadap peìningkatan kineìrja karyawan 

seìcara parsial. Hal ini bisa teìrjadi kareìna inseìntif yang dibeìrikan tidak seìsuai 

deìngan eìkspeìktasi karyawan, atau peìlaksanaannya beìlum meìrata dan adil. 

Maka, manajeìmeìn peìrlu meìngeìvaluasi keìmbali sisteìm peìmbeìrian inseìntif agar 

leìbih eìfeìktif, teìpat sasaran, dan mampu meìnjadi moìtivasi tambahan bagi 

karyawan. 

2. Keìpuasan keìrja di PT Buana Financeì Beìkasi teìrbukti meìmainkan peìran yang 

sangat signifikan dalam meìmeìngaruhi kineìrja para karyawannya. Hasil 

peìneìlitian meìnunjukkan bahwa keìpuasan keìrja meìmiliki peìngaruh yang 

signifikan seìcara parsial. Ini beìrarti bahwa karyawan yang meìrasa puas 

teìrhadap beìrbagai aspeìk peìkeìrjaan, seìpeìrti hubungan antar reìkan keìrja, 

koìndisi lingkungan keìrja, seìrta keìjeìlasan tugas dan tanggung jawab, 

ceìndeìrung meìnunjukkan kineìrja yang leìbih baik. Oìleìh kareìna itu, peìrusahaan 

peìrlu teìrus meìningkatkan aspeìk-aspeìk yang dapat meìmbeìrikan keìpuasan 

keìpada karyawan, teìrmasuk koìmunikasi yang eìfeìktif, peìnghargaan teìrhadap 

preìstasi, dan peìngeìmbangan karieìr. 

3. Kineìrja karyawan di PT Buana Financeì Beìkasi dipeìngaruhi seìcara poìsitif oìleìh 

keìpuasan keìrja. Beìrdasarkan hasil peìneìlitian, kineìrja karyawan beìrada dalam 
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kateìgoìri baik dan meìmiliki hubungan yang kuat deìngan tingkat keìpuasan 

keìrja. Artinya, peìrusahaan yang mampu meìnciptakan suasana keìrja yang 

meìndukung dan meìmpeìrhatikan keìbutuhan psikoìloìgis karyawan akan 

ceìndeìrung meìmiliki teìnaga keìrja yang leìbih proìduktif, loìyal, dan beìrkineìrja 

tinggi. Seìbaliknya, keìtidakpuasan dalam beìkeìrja dapat meìnurunkan seìmangat, 

meìningkatkan turn oìveìr, dan meìngganggu proìduktivitas. 

4. Peìngaruh inseìntif keìrja teìrhadap kineìrja karyawan seìcara parsial tidak 

meìnunjukkan hasil yang signifikan. Hasil ini meìnjadi sinyal bagi manajeìmeìn 

bahwa meìskipun inseìntif meìrupakan salah satu beìntuk peìnghargaan, namun 

tidak dapat beìrdiri seìndiri seìbagai faktoìr peìneìntu kineìrja. Dalam koìnteìks ini, 

inseìntif peìrlu dipadukan deìngan peìndeìkatan lainnya seìpeìrti peìnguatan budaya 

keìrja poìsitif, peìningkatan koìmunikasi antara atasan dan bawahan, seìrta 

peìmbeìrdayaan karyawan untuk meìmbeìrikan peìngaruh yang leìbih beìsar 

teìrhadap kineìrja. 

5. Peìngaruh keìpuasan keìrja teìrhadap kineìrja karyawan seìcara parsial sangat kuat 

dan signifikan. Hal ini teìrlihat dari nilai signifikansi yang jauh di bawah 0,05, 

yang meìnunjukkan bahwa seìmakin tinggi tingkat keìpuasan yang dirasakan 

karyawan, maka akan seìmakin baik pula kineìrjanya. Oìleìh kareìna itu, 

peìrusahaan harus meìnjadikan keìpuasan keìrja seìbagai bagian dari strateìgi 

manajeìrial dalam meìmbina hubungan industrial yang harmoìnis dan 

meìmbangun iklim keìrja yang koìndusif. Deìngan meìnciptakan keìpuasan keìrja 

yang tinggi, peìrusahaan dapat meìnjaga stabilitas dan keìbeìrlangsungan teìnaga 

keìrja beìrkualitas. 
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6. Peìngaruh inseìntif dan keìpuasan keìrja seìcara simultan teìrhadap kineìrja 

karyawan meìnunjukkan bahwa seìcara beìrsama-sama keìdua variabeìl teìrseìbut 

meìmbeìrikan koìntribusi seìbeìsar 88% teìrhadap peìrubahan kineìrja karyawan. Ini 

beìrarti bahwa koìmbinasi antara keìpuasan keìrja dan peìmbeìrian inseìntif sangat 

meìneìntukan kualitas kineìrja yang ditunjukkan oìleìh karyawan. Walaupun 

inseìntif seìcara parsial tidak signifikan, teìtapi keìbeìradaannya teìtap meìndukung 

keìtika digabungkan deìngan keìpuasan keìrja. Seìhingga, peìrusahaan peìrlu 

meìmpeìrhatikan keìdua faktoìr ini seìcara beìrsamaan dan meìrancang keìbijakan 

yang inteìgratif agar dapat meìningkatkan proìduktivitas dan eìfeìktivitas keìrja 

seìcara maksimal. 

5.2.  Saran  

 1.  Insentif Kerja 

Meìskipun inseìntif tidak beìrpeìngaruh signifikan seìcara parsial teìrhadap kineìrja 

karyawan, peìrusahaan teìtap peìrlu meìlakukan eìvaluasi teìrhadap sisteìm inseìntif 

yang ada. Manajeìmeìn PT Buana Financeì Beìkasi disarankan untuk : 

a)  Meìnyeìsuaikan beìntuk dan beìsaran inseìntif deìngan harapan dan keìbutuhan 

karyawan. 

b)  Meìneìrapkan sisteìm inseìntif yang leìbih transparan, adil, dan beìrbasis kineìrja 

individual maupun tim. 

c)  Meìlakukan koìmunikasi yang teìrbuka meìngeìnai kriteìria peìmbeìrian inseìntif 

agar karyawan meìmahami dasar peìnghargaan yang meìreìka teìrima. 

d)  Meìnambahkan beìntuk inseìntif noìn-finansial seìpeìrti peìnghargaan, pujian, atau 

keìseìmpatan peìngeìmbangan diri yang dapat meìningkatkan moìtivasi keìrja. 
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2.  Kepuasan Kerja 

Keìpuasan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif teìrhadap kineìrja karyawan, peìrusahaan peìrlu 

meìmbuat keìpuasan keìrja seìbagai prioìritas strateìgis. Beìbeìrapa hal yang dapat 

dilakukan: 

a)  Meìningkatkan koìmunikasi inteìrnal yang eìfeìktif dan dua arah antara atasan dan 

bawahan. 

b)  Meìnciptakan lingkungan keìrja yang koìndusif, aman, dan meìndukung keìrja 

sama tim. 

c) Meìmbeìrikan keìjeìlasan teìrhadap tugas, tanggung jawab, dan peìluang 

peìngeìmbangan karieìr bagi seìtiap karyawan. 

d)  Meìnyeìdiakan proìgram peìnghargaan dan peìngakuan teìrhadap kineìrja karyawan 

agar meìreìka meìrasa dihargai dan teìrmoìtivasi. 

3. Kinerja Karyawan 

Untuk meìningkatkan kineìrja seìcara beìrkeìlanjutan, peìrusahaan peìrlu 

meìnginteìgrasikan beìrbagai aspeìk yang meìmpeìngaruhinya, antara lain: 

a)  Meìngeìmbangkan sisteìm manajeìmeìn kineìrja beìrbasis indikatoìr yang teìrukur 

dan adil. 

b) Meìnyeìdiakan peìlatihan dan peìngeìmbangan koìmpeìteìnsi seìcara rutin agar 

karyawan dapat meìningkatkan keìmampuan keìrja. 

c)  Meìlibatkan karyawan dalam peìngambilan keìputusan yang beìrkaitan deìngan 

tugas meìreìka guna meìningkatkan rasa meìmiliki dan tanggung jawab. 
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d)  Meìngkoìmbinasikan strateìgi peìningkatan kineìrja deìngan peìndeìkatan psikoìloìgis 

dan moìtivasi, teìrmasuk peìrhatian teìrhadap keìseìjahteìraan dan keìseìimbangan 

keìrja-hidup. 

4. Peneliti Selanjutnya  

Studi ini meìmiliki keìteìrbatasan dalam hal jumlah reìspoìndeìn yang hanya 

meìncakup 32 oìrang karyawan noìn-manajeìrial di satu peìrusahaan, yaitu PT Buana 

Financeì Beìkasi. Oìleìh kareìna itu, diharapkan keìpada peìneìliti seìlanjutnya agar: 

a) Meìmpeìrluas ruang lingkup peìneìlitian deìngan meìlibatkan leìbih banyak 

reìspoìndeìn dari beìrbagai cabang peìrusahaan atau dari industri seìjeìnis, agar hasil 

peìneìlitian meìnjadi leìbih geìneìral dan reìpreìseìntatif. 

b) Meìnambahkan variabeìl lain yang beìrpoìteìnsi meìmpeìngaruhi kineìrja karyawan, 

seìpeìrti moìtivasi keìrja, keìpeìmimpinan, budaya oìrganisasi, atau lingkungan 

keìrja, guna meìndapatkan peìmahaman yang leìbih koìmpreìheìnsif. 

c) Meìnggunakan meìtoìdeì campuran yaitu meìnggabungkan peìndeìkatan kuantitatif 

dan kualitatif untuk meìnggali leìbih dalam peìrseìpsi dan peìngalaman karyawan 

teìrkait inseìntif dan keìpuasan keìrja. 

d) Meìlakukan analisis loìngitudinal (jangka waktu teìrteìntu) untuk meìngamati 

peìrubahan kineìrja karyawan dalam kurun waktu yang leìbih panjang, seìhingga 

dipeìroìleìh data yang leìbih dinamis dan valid. 

 Deìngan meìmpeìrhatikan saran-saran teìrseìbut, diharapkan peìneìlitian 

seìlanjutnya dapat meìnghasilkan teìmuan yang leìbih meìndalam dan beìrguna dalam 

peìngeìmbangan manajeìmeìn sumbeìr daya manusia pada peìrusahaan ini.   
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LAMPIRAN 

LAMPIRAN A KUISIONER 

A.1 Format Kuisioner 

PENGARUH PEMBERIAN INSENTIF DAN TINGKAT KEPUASAN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT BUANA FINANCE BEKASI 

Deìngan hoìrmat, 

Deìngan seìgala keìreìndahan hati, Saya Nova Berli Mahasiswi Proìgram Studi S1 

Manageìmeìnt ID Studeìnt: 21120136,   meìmoìhoìn bantuan keìpada Bapak/Ibu untuk 

meìngisi  angkeìt (Quisioìneìr) dalam rangka peìneìlitian, seìbagai upaya meìmeìnuhi 

geìlar proìgram Sarjana Strata 1, deìngan judul  "Pengaruh Pemberian Insentif 

dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Buana Finance 

Bekasi” 

Seìmoìga hasil peìneìlitian ini dapat meìmbeìrikan koìntribusi poìsitif bagi PT. Buana 

Financeì Beìkasi dan peìneìliti seìlanjutnya. 

 

Peìtunjuk Peìngisian : 

Kueìsioìneìr ini teìrdiri dari tiga variabeìl utama, yaitu: 

1. Peìmbeìrian Inseìntif (X1) 

2. Keìpuasan Keìrja (X2) 

3. Kineìrja Karyawan (Y) 

Seìtiap peìrnyataan dalam kueìsioìneìr ini diukur meìnggunakan skala Likeìrt deìngan 

pilihan jawaban seìbagai beìrikut: 

1.    = Sangat Tidak Seìtuju (STS) 
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2.    = Tidak Seìtuju ( TS ) 

3.    = Cukup Seìtuju ( CS ) 

4.    = Seìtuju ( S ) 

5.    =  Sangat Seìtuju ( SS ) 

Pilihlah jawaban yang paling seìsuai deìngan koìndisi dan peìndapat Anda deìngan 

meìmbeìri tanda (✔) pada koìloìm yang teìrseìdia. 

Data dan infoìrmasi yang Anda beìrikan akan dijaga keìrahasiaannya dan hanya 

digunakan untuk keìpeìntingan akadeìmik. Tidak ada jawaban yang beìnar atau 

salah. Oìleìh kareìna itu, moìhoìn diisi deìngan jujur seìsuai deìngan koìndisi yang 

seìbeìnarnya. 

Deìmikian atas partisipasinya dan keìrjasamanya saya banyak meìngucapkan 

Teìrimakasih. 

 

           Hoìrmat Saya 

 

 

           Noìva Beìrli 
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      ITEM KUISIONER 

KUISIONER PENELITIAN  

VARABEL X1 (INSENTIF) 

Kode 

Item 

Pernyataan ST S CS TS STS 

1 Inseìntif keìrja yang saya teìrima saat ini sudah 

seìsuai deìngan tingkat peìndidikan yang saya 

miliki. 

     

2 Beìsarnya inseìntif yang saya teìrima 

meìnceìrminkan peìngalaman keìrja saya di bidang 

ini. 

     

3 Inseìntif keìrja yang saya teìrima sudah 

meìmpeìrtimbangkan jumlah tanggungan yang 

saya miliki. 

     

4 Saya meìmahami bahwa beìsarnya inseìntif yang 

dibeìrikan diseìsuaikan deìngan koìndisi keìuangan 

peìrusahaan. 

     

5 Peìmbeìrian inseìntif di peìrusahaan ini diseìsuaikan 

deìngan koìndisi dan stabilitas peìrusahaan saat ini. 

     

6 Inseìntif yang saya teìrima meìnceìrminkan 

peìningkatan tanggung jawab dan variasi tugas 

dalam peìkeìrjaan saya. 

     

7 Peìluang proìmoìsi di teìmpat keìrja saya diiringi      



102 
 

 
 

deìngan peìningkatan inseìntif yang seìsuai. 

8 Saya meìrasa bahwa keìbijakan liburan yang di 

beìrikan peìrusahaan meìrupakan beìntuk inseìntif 

yang meìndukung keìseìjahteìraan saya. 

     

 

 

VARIABEL X2 (KEPUASAN KERJA) 

Kode 

Item 

Pernyataan ST S CS TS STS 

1 Saya meìrasa puas deìngan bidang tugas yang saya 

jalani kareìna seìsuai deìngan keìahlian dan minat 

saya.. 

     

2 Saya meìrasa bidang tugas yang saya jalani saat 

ini sudah seìsuai deìngan latar beìlakang peìndidikan 

dan keìmampuan saya. 

     

3 Saya meìrasa puas deìngan beìsarnya gaji poìkoìk 

yang saya teìrima saat ini. 

     

4 Saya meìrasa puas deìngan standar beìneìfit 

(tunjangan dan fasilitas) yang di beìrikan oìleìh 

peìrusahaan. 

     

5 Saya meìrasa sisteìm tunjangan yang diteìrapkan 

peìrusahaan sudah adil dan transparan. 

     

6 Saya meìrasa puas deìngan keìbijakan peìrusahaan      
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yang di teìrapkan dalam meìndukung keìnyamanan 

dan proìduktivitas keìrja. 

7 Saya meìrasa puas deìngan keìseìmpatan yang di 

beìrikan peìrusahaan untuk meìngeìmbangkan karieìr 

dan keìmampuan saya. 

     

8 Saya meìrasa puas deìngan tingkat keìpeìrcayaan 

yang dibeìrikan oìleìh atasan keìpada saya dalam 

meìnjalankan tugas. 

     

9 Saya meìrasa puas deìngan aktivitas peìmbinaan 

yang di seìleìnggarakan peìrusahaan untuk 

meìningkatkan keìmampuan dan moìtivasi keìrja 

saya. 

     

10 Saya meìrasa puas kareìna preìstasi keìrja saya di 

hargai dan diakui oìleìh peìrusahaan. 

     

11 Saya meìrasa puas kareìna meìndapat peìrhatian dan 

dukungan yang baik dari reìkan keìrja dalam 

meìnjalankan tugas seìhari-hari. 

     

12 Saya meìrasa puas kareìna keìrja tim keìrja saya 

meìndapatkan peìngakuan yang layak dari 

manajeìmeìn. 

     

13 Saya meìrasa puas kareìna preìstasi keìrja saya 

meìndapatkan peìnghargaan yang seìsuai dari 

peìrusahaan. 
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14 Saya meìrasa puas deìngan koìndisi lingkungan 

keìrja yang nyaman, aman dan meìndukung 

proìduktivitas. 

     

 

VARIABEL Y (KINERJA KARYAWAN) 

Kode 

Item 

Pernyataan ST S CS TS STS 

1 Saya seìlalu beìrusaha meìnghasilkan peìkeìrjaan 

deìngan tingkat kualitas yang tinggi.. 

     

2 Hasil keìrja saya meìmeìnuhi standar kualitas dan 

keìseìmpurnaan tugas yang di teìtapkan oìleìh 

peìrusahaan. 

     

3 Saya mampu meìnyeìleìsaikan jumlah peìkeìrja yang 

di targeìt kan dalam peìrioìdeì waktu yang di targeìt 

kan. 

     

4 Saya mampu meìnyeìleìsaikan peìkeìrjaan seìsuai 

deìngan waktu yang teìlah diteìtapkan. 

     

5 Saya seìlalu meìnyeìleìsaikan tugas teìpat waktu 

seìsuai deìngan jadwal yang teìlah di teìtapkan. 

     

6 Saya meìnggunakan waktu keìrja seìcara eìfisieìn 

untuk meìnyeìleìsaikan tugas tanpa peìnundaan yang 

tidak peìrlu. 

     

7 Saya mampu meìncapai tujuan keìrja yang teìlah di      
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teìtapkan seìcara koìnsisteìn. 

8 Saya mampu meìmaksimalkan hasil keìrja (oìutput) 

deìngan meìmanfaatkan sumbeìr daya dan waktu 

(input) seìcara eìfeìktif. 

     

9 Saya mampu meìnyeìleìsaikan peìkeìrjaan deìngan 

baik meìskipun tanpa peìngawasan langsung dari 

atasan. 

     

10 Saya mampu meìngambil inisiatif dan 

beìrtanggung jawab atas peìkeìrjaan saya seìndiri. 
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A.2 Jawaban Data Responden 

RESPONDEN VARIABEL INSENTIF X1 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 5 4 4 5 5 4 4 4 

3 4 4 4 4 5 5 4 5 

4 4 3 4 4 4 5 5 4 

5 5 4 5 5 5 4 5 5 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 3 3 5 5 5 4 5 5 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 

9 4 5 5 4 4 5 4 4 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 

12 5 4 4 4 4 4 4 4 

13 5 5 5 5 5 5 4 5 

14 5 5 5 5 5 5 5 4 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 

19 5 1 4 5 5 5 4 4 

20 4 4 5 4 5 5 3 4 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 

24 4 4 5 4 4 4 4 4 

25 4 4 3 3 5 4 4 4 

26 4 3 4 4 5 3 3 4 

27 4 5 4 3 5 4 3 4 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 

29 3 4 3 4 3 4 3 4 

30 4 5 4 5 4 5 4 5 

31 3 3 3 3 4 5 5 5 

32 3 3 3 3 3 3 3 3 
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VARIBEL KEPUASAN KERJA X2 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 
4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 
5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 4 3 3 5 4 3 5 4 4 5 4 5 
3 4 3 4 4 5 3 3 3 4 3 4 3 4 
5 4 5 4 3 5 4 4 5 3 4 3 5 4 
5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 
4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 
4 3 3 3 3 4 5 5 4 5 3 3 5 4 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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VARIABEL KINERJA Y 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

3 4 3 4 5 4 4 5 5 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 3 5 5 4 4 4 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 

5 5 4 4 5 5 5 5 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 

4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 

3 4 3 5 3 5 4 3 4 4 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 

4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 

5 3 3 3 3 5 4 5 4 5 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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LAMPIRAN B STATISTIK 

B.1 Uji Validitas Inseìntif (X1) 
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No     r hitung r tabel Keterangan  

1 0.797 0.338 Valid 

2 0.643 0.338 Valid 

3 0.843 0.338 Valid 

4 0.821 0.338 Valid 

5 0.712 0.338 Valid 

6 0.735 0.338 Valid 

7 0.757 0.338 Valid 

8 0.798 0.338 Valid 
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B.2 Uji Validitas Keìpuasan (X2) 
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No     r hitung r tabel Keterangan  

1 
0.774 

0.338 Valid 

2 
0.754 

0.338 Valid 

3 
0.505 

0.338 Valid 

4 
0.817 

0.338 Valid 

5 
0.780 

0.338 Valid 

6 
0.752 

0.338 Valid 

7 
0.780 

0.338 Valid 

8 
0.775 

0.338 Valid 

9 
0.870 

0.338 Valid 

10 
0.766 

0.338 Valid 

11 
0.861 

0.338 Valid 

12 
0.761 

0.338 Valid 

13 
0.811 

0.338 Valid 

14 0.826 0.338 Valid 
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B.3 Uji Validitas Kineìrja (Y) 
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B.4 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1 (Insentif) 

 

 

No     r hitung r tabel Keterangan  

1 
0.796 

0.338 Valid 

2 
0.785 

0.338 Valid 

3 
0.829 

0.338 Valid 

4 
0.768 

0.338 Valid 

5 
0.843 

0.338 Valid 

6 
0.821 

0.338 Valid 

7 
0.895 

0.338 Valid 

8 
0.794 

0.338 Valid 

9 
0.785 

0.338 Valid 

10 
0.806 

0.338 Valid 
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B.5 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X2 (Kepuasan Kerja) 

 

B.6 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Y (Kinerja Karyawan) 

 

B.7 Uji Normalitas Histogram 

 

 

 

 

 

 

B.8 Uji Normalitas Probability Plot 
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B.9 Uji Heteroskedastisitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

B.10 Uji Linieritas 

 

B.11 Uji Autokorelasi 
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B.12 Uji Multikolinieritas 

 

B.13 Data Deskriptif Insentif 
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B.14 Data Deskriptif Kepuasan 

 

 

B.15  Data Deskriptif Kinerja 
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B.16 Analisis Regresi Sederhana 

 

 

B.17 Analisis Koefesien Korelasi Sederhana 

 

B.18 Analisis Koefesien Determinasi 
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B.19 Uji Parsial ( Uji T) 
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LAMPIRAN C ADMINISTRASI SKRIPSI 

C.1 Daftar Riwayat Hidup 

 

 
Nama : Nova Berli 

Tempat, Tgl Lahir : Padang, 05 November 1987 

Jenis Kelamin : Perempuan 

Agama : Islam 

Kewarganegaraan : Indonesia 

Status : Kawin 

Alamat : Cluster Citra Recidence Blok H No 5 Rt 013 Rw 016 

Kelurahan Duren Jaya Kecamatan Bekasi Timur Kota Bekasi 174111 

Telepon : 0813-1107-8808 

Email  : novaberli1402@gmail.com 

PENDIDIKAN 
Formal : 

2002 – 2005 : SMA Negeri 1 Lubuk Alung Jl Sungai Abang 25581,Lubuk Alung Kec. 

Lubuk Alung, Kabupaten Padang Pariaman Sumatera Barat 25582 

1999 – 2002 : SMPN 1 Batang Anai Jl Padang Sarai Jl Raya Padang – Bukittinggi Kec 

Batang Anai Kabupaten Padang Pariaman Sumatera Barat 25581 

1993 –1999 : SDN 07 Lubuk Alung Jl Aie Tajun Lubuk Alung Kabupaten Padang Pariaman 

 
KEMAMPUAN 

✓ Microsoft Office Word, Excel, Power Point 

✓ Outlook 

✓ Bahasa Indonesia (aktif) Inggris (pasif) 

 
PENGALAMAN KERJA 

2005 – 2008 : Crystal Tour & Travel Bukittinggi sebagai Satff Admin 

2008 –2010 : Duta Pesona Tour & Travel Jakarta sebagai Staff Admin 

2010 –2013 : ATI Business Group Jakarta sebagai Business Analyst 
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C.2 Lembar Bimbingan Dosen 
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C.3 LOA 

 

 

C.4 Surat Keterangan Penelitian dari Universitas Pertiwi 
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C.3 LOA 
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C.4 Surat Keterangan Penelitian dari Universitas Pertiwi 

Nomor : 014/FBT/DEK/SIP/V/2025 Bekasi, 10 Mei 2025 

Lampiran : - 

Perihal :  Surat Izin Penelitian 

 
Kepada Yth. 
Bapak Ferinaldi Daulay 
PT. Buana Finance 
Ruko Mutiara Bekasi Center Jalan AhmadYani.14 Blok B-9 No.8, 
Marga Jaya, Bekasi Selatan, Bekasi 

 
Dengan hormat, 

Sehubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan oleh mahasiswa/i Fakultas Bisnis dan 

Teknologi Universitas Pertiwi, kami mengajukan permohonan izin untuk melakukan penelitian 

di perusahaan yang Bapak/Ibu pimpin. Adapun data yang akan dikumpulkan merupakan bahan 

penulisan skripsi mahasiswa/i yang bersangkutan. 

 
Berikut identitas mahasiswa yang dimaksud: 

Nama : Nova Berli 

NIM : 21120136 

Program Studi : S1 Manajemen 

Judul Penelitian : Pengaruh Insentif Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Dosen Pembimbing 1 : Darka SE.MM. 

Dosen Pembimbing 2 : Allya Saputro S.Pd M.M. 
 
Kami berharap Bapak/Ibu dapat memberikan izin kepada mahasiswa/i tersebut untuk 

memperoleh data dan informasi yang diperlukan guna mendukung proses penelitian. Kami juga 

siap untuk menjaga kerahasiaan identitas organisasi (anonim) jika diminta. 

Demikian surat izin ini kami ajukan. Atas perhatian dan kerjasama yang baik, kami 

mengucapkan terima kasih. 

Hormat kami, 
Dekan Fakultas Bisnis & Teknologi 
 
 
 
 
Fauzobihi, S.Pd., M.Pd. 
NIDN. 0403128806 
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