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ABSTRAK 

 

 
 

Muhammad Farhan Hedrah (64200881), Pengaruh Motivasi Kerja Dan Pemberian 

Insentif Terhadap Kinerja Karyawan Pada Telkom T-Cloud Pondok Gede 

Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara variable 

motivasi kerja dan pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada Telkom T-Cloud 

Pondok Gede. Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan populasi seluruh unit  

Telkom T-Cloud Pondok Gede. Teknik pengambilan sampel menggunakan Teknik 

sampel jenuh sebanyak 51 responden. Analisis data yaitu meliputi uji validitas, uji 

reliabilitas, uji asumsi klasik, uji regresi linear berganda, uji koefisien determinasi, dan uji  

hipotesis dengan menggunakan program SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa variable Motivasi Kerja (X1) mempunyai t hitung 4,456 > t tabel 2,010 dan Pemberian 

Insentif (X2) mempunyai t hitung 6,662 > t tabel 2,010. Untuk hasil dari kedua variable 

Motivasi Kerja Dan Pemberian Insentif mempunyai f hitung 40,036 > f tabel 3,19. Hal ini 

menunjukkan Motivasi Kerja (X1) dan Pemberian Insentif (X2) secara positif dan signifikan 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y), baik secara parsial maupun simultan. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Pemberian Insentif, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

 
 

Muhammad Farhan Hedrah (64200881), The Effect of Work Motivation and 

Incentives on Employee Performance at Telkom T-Cloud Pondok Gede 

 The purpose of this study was to determine whether there is an influence between the 

variables of work motivation and incentive provision on employee performance at Telkom T-

Cloud Pondok Gede. The method used is quantitative with a population of all Telkom T-Cloud 

Pondok Gede units. The sampling technique used the saturated sample technique with 51 

respondents. Data analysis includes validity testing, reliability testing, classical assumption 

testing, multiple linear regression testing, coefficient of determination testing, and hypothesis 

testing using the SPSS version 25 program. The results showed that the variable Work 

Motivation (X1) had a t count of 4.456> t table 2.010 and Incentive Provision (X2) had a t 

count of 6.662> t table 2.010. For the results of both variables Work Motivation and Incentive 

Provision have an f count of 40.036> f table 3.19. This shows that Work Motivation (X1) and 

Incentive Provision (X2) have a positive and significant effect on Employee Performance (Y), 

both partially and simultaneously. 

Keywords: Work Motivation, Giving Incentives, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
1.1 Latar Belakang Masalah 

 
Kemajuan pesat dalam ilmu pengetahuan dan teknologi telah meningkatkan 

pentingnya manajemen sumber daya manusia dalam menjalankan operasi bisnis dan 

memastikan bahwa karyawan memenuhi harapan perusahaan. Untuk mencapai tujuan 

perusahaan, orang-orang yang melakukan pekerjaan lebih penting daripada peralatan,  

sarana, dan prasarana canggih. Kinerja individu karyawan sangat memengaruhi 

keberhasilan organisasi. Setiap organisasi dan perusahaan senantiasa berupaya 

meningkatkan kinerja karyawan mereka demi mencapai tujuan iyang itelah ditetapkan. 

Pengembangan sumber daya manusia merupakan upaya perusahaan untuk 

meningkatkan kualitas tenaga kerjanya dengan tujuan memperbaiki kinerja karyawan. 

Dengan kinerja yang baik dari karyawan, perusahaan dapat mencapai tujuan perusahaan. 

Untuk mencapai tujuan ini, perusahaan harus memberi pengarahan yang terstruktur dan  

efektif terhadap karyawannya. 

Setiap karyawan pada akhirnya akan bosan dengan rutinitas pekerjaannya sehari- 

hari. Memberi pekerja motivasi yang tepat di tempat kerja akan meningkatkan semangat  

dan dorongan mereka terhadap tugas mereka, yang akan meningkatkan hasil. Rutinitas 

yang tidak produktif dapat membuat karyawan menjadi kurang termotivasi dan semangat 

bekerja sehingga dapat merugikan keberhasilan bisnis. 
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Semangat atau keinginan seseorang yang mendorongnya untuk bekerja tanpa 

kenal lelah dan efektif menuju tujuan perusahaan dikenal dengan istilah motivasi kerja.  

Cara lain untuk mendefinisikan motivasi kerja adalah dengan menciptakan semangat atau 

keinginan baik di dalam maupun di luar pekerjaan, dimulai dengan  usaha, intensitas, dan 

ketekunan yang berhubungan dengan pekerjaan. 

Selain itu, motivasi kerja merupakan suatu sikap atau gagasan yang dikembangkan 

baik secara didalam maupun diluar sehingga menjadikan seseorang bersemangat bekerja 

untuk mencapaii tujuan perusahaan. Pemimpin harus mampu menginspirasi dan 

memotivasi stafnya untuk mempertahankan tingkat produktivitas dan kinerja yang tinggi 

dalam perusahaan. 

Karyawan yang termotivasi akan berusaha maksimal untuk menyelesaikan tugas 

yang diberikan. Ketika hal ini terjadi, mereka akan melihat peningkatan dalam kinerja  

mereka di tempat kerja. Orang yang sangat termotivasi di tempat kerja juga tidak akan 

mengalami kesulitan dalam menyelesaikan tugas. Ia akan melakukan segala upaya untuk 

mendapatkan hasil yang optimal. Selain itu, dia akan terus berusaha untuk berkembang 

dalam pekerjaannya. Motivasi dapat membuat karyawan lebih terlibat dalam kegiatan  

perusahaan atau pekerjaan mereka sendiri. Tidak ada pengunduran diri, kehadiran yang 

sempurna, dan hubungan baik dengan rekan kerja menunjukkan semangat mereka. sebagai 

penjelasan tentang mengapa motivasi sangat penting. 

Suatu perusahaan akan sangat berkembang jika memiliki motivasi yang baik.  

Banyak faktor yang mendorong peningkatan prestasi kerja termasuk menegakan disiplin  

kerja, karena tingkat kedisiplinan pegawai suatu organisasi menentukan keberhasilannya. 
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Faktor lain selain motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan, 

memberikan insenstif terhadap karyawan karena insentif dapat mendorong mereka untuk 

bekerja lebih keras. Pernyataan ini didukung oleh (Pratama, 2021). Pemberian insentif  

kepada karyawan akan berdampak pada disiplin kerja mereka dan mendorong mereka 

untuk berkontribusi lebih banyak bagi perusahaan. Jika karyawan mendapatkan insentif  

yang tepat dalam jangka waktu tertentu, mereka akan lebih termotivasi untuk melakukan 

lebih banyak untuk perusahaan. Baik dorongan internal dari karyawan maupun dorongan 

eksternal dapat memberikan insentif. 

Insentif memberikan motivasi karyawan selain meningkatkan kinerja individu dan 

kelompok. Memberikan insentif akan mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai  

tujuan perusahaan. Memberikan insentif dimaksudkan untuk memotivasi karyawan agar  

berusaha lebih keras, bekerja lebih baik, dan memenuhi tujuan perusahaan. Karyawan 

akan menerima bonus jika memenuhi tujuan perusahaan. Perusahaan melakukan ini untuk 

menunjukkan rasa terima kasih atas hasil dari upaya terbaiknya dan membantu 

perusahaan. 

Memberikan insentif adalah salah satu hal penting yang perlu menjadi fokus  

perusahaan. Perusahaan dan karyawan akan mendapatkan keuntungan dari hal ini. 

Dampak insentif terhadap kinerja karyawan sangat besar jika mereka menerimanya.  

Hasilnya, mereka menjadi lebih bersemangat dalam melakukan perkejaan mereka. 

Memberikan penghargaan kepada karyawan dapat meningkatkan motivasi dan semangat 

kerja mereka, mendorong mereka untuk memberikan kinerja terbaik bagi perusahaan. 

Perusahaan dapat memberikan insentif kepada anggota stafnya sebagai imbalan tambahan 
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atas kerja keras mereka, selain gaji atau penghasilan mereka. Antusiasme dan tingkat  

kinerja karyawan meningkat sebagai hasilnya. 

Kinerja seseorang dipengaruhi oleh keterampilan, upaya, dan kesempatan yang  

dimilikinya, dan dapat dievaluasi dari hasil kerjanya. Kinerja mencerminkan sejauh mana  

seseorang berhasil menyelesaikan tugas serta menggunakan keterampilannya untuk 

mencapai tujuan organisasi. Hal ini meliputi jumlah dan kualitas output yang dihasilkan 

seorang  karyawan  saat  menjalankan  tugas  dan  tanggung  jawab  utama  yang  telah 
 

dipercayakan kepadanya. 
 

Kinerja merupakan kualitas  dan kuantitas  pekerjaan yang  diselesaikan  oleh 
 

seorang  pegawai  dalam  menjalankan  tanggung  jawab  utamanya serta menjalankan 
 

fungsi sebagai pegawai sesuai dengan tugas yang diberikan.  Kinerja  sangat  penting 
 

dalam perusahaan karena dua alasan: 

 

1. Kinerja   yang tinggi dapat mengurangi tingkat ketidakhadiran atau kemalasan, dan 

 

2. Kinerja tinggi dari buruh dan karyawan memastikan bahwa pekerjaan selesai tepat 

waktu. Memberikan contoh yang baik sebagai pemimpin, memotivasi karyawan, dan 

selalu imemperhatikan cara kerja mereka dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Menurut (Erwin, 2021), kinerja diartikan sebagai pencapaian prestasi kerja 

seorang individu dalam menyelesaikan tugas yang diberikan, sesuai dengan tingkat  

keahlian, pengalaman, keseriusan, dan waktu yang dimilikinya. Penjelasan ini 

mengindikasikan bahwa motivasi kerja dan pemberian insentif memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 
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Oleh karena  itu, penelitian  ini  bertujuan  untuk  menguji dampak motivasi kerja 

dan pemberian insentif terhadap kinerja karyawan di Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

1.2 Rumusan Masalah 

 
Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis merumuskan pertanyaan penelitian 

sebagai berikut: 

1. Apakah motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan Telkom T-Cloud Pondok 

Gede? 

2. Apakah pemberian insentif mempengaruhi kinerja karyawan Telkom T-Cloud 

Pondok Gede? 

3. Apakah motivasi kerja dan pemberian insentif mempengaruhi kinerja karyawan 

Telkom T-Cloud Pondok Gede? 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 

Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

2. Untuk mengetahui pengaruh pemberian insentif mempengaruhi kinerja karyawan 

pada Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

3. Untuk mengetahui pengaruh silmutan motivasi kerja dan pemberian insentif 

terhadap kinerja karyawan pada Telkom T-Cloud Pondok Gede. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

 
a. Bagi penulis 

 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk meningkatkan pemahaman praktis 

penulis tentang teori sumber daya manusia dan untuk membekali mereka dengan 

wawasan dan pemahaman yang signifikan berkaitan dengan subjek penelitian. 

b. Bagi instansi 

 
Memberikan pengetahuan sebagai bahan pemikiran, sebagai sumber bahan 

pertimbangan, dan sebagai sarana untuk meningkatkan kinerja pekerja dalam  

mendukung tujuan lembaga. 

c. Bagi pihak akademisi 
 

Diharapkan penelitian ini dapat memberikan motivasi untuk belajar lebih 
 

giat dan memperoleh pengalaman secara mendalam, terutama sebagai bahan 
 

pembelajaran  dan penerapan  ilmu  manajemen,  khususnya  dalam manajemen 
 

sumber daya  alam. 

 

1.5 Ruang Lingkup Penelitian 
 

Agar penelitian tetap fokus pada permasalahan yang ada, penulis membahas 

tentang motivasi kerja dan pemberian insentif terhadap kinerja pegawai Telkom T- Cloud 

Pondok Gede. Penelitian ini dilakukan di Telkom T-Cloud Pondok Gede, Jl. Raya Jati 

Makmur No.5, RT.003/RW.005, Jatimakmur, Kec. Pondokgede, Kota Bekasi, Jawa 

Barat, 17411, Indonesia. Proses pengumpulan data dilakukan pada bulan Mei-Juni 2024. 
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1.6 Sistematika Penulisan 

 
Untuk memudahkan pemahaman keseluruhan isi skripsi ini, disusunlah 

sistematika penulisan sebagai berikut: 

Bab I Pendahuluan 

 

Pada bab ini disajikan penjelasan singkat mengenai latar belakang masalah, 

rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, ruang lingkup penelitian, dan 

sistematika penulisan.i 

Bab II Tinjauan Pustaka 

 

Bab ini memaparkan deskripsi konseptual, penelitian yang relevan, kerangka 

berpikir, dan hipotesis. 

Bab III Metode Penelitian 

 

Bab ini menguraikan desain penelitian, populasi dan sampel penelitian, definisi 

operasional variabel, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data. 

Bab IV Hasil Penelitian dan Pembahasan 

 

Bab ini menyajikan deskripsi data, pengujian hipotesis, pembahasan hasil 

penelitian, implikasi penelitian, dan keterbatasan penelitian. 

Bab V Penutup 

 

Bab ini berisi kesimpulan hasil penelitian serta saran yang terkait dengan masalah 

yang dibahas dalam penelitian ini, yang ditujukan pada Telkom T-Cloud Pondok Gede. 



 

 

 

BAB II 

TINJUAN PUSTAKA 

 

2.1 Deskripsi Konseptual 

 
2.1.1 Motivasi Kerja 

 

Motivasi merupakan seseorang yang memiliki motivasi tinggi akan memiliki 
 

dorongan, keinginan, atau minat yang   kuat untuk memenuhi tujuan, sasaran, dan aspirasi 
 

tertentu. Ketika seseorang termotivasi, mereka  tidak akan berhenti untuk mendapatkan 
 

apa yang mereka inginkan. 
 

Menurut (Farisi et al., 2020) mendefinisikan motivasi sebagai dorongan internal 
 

yang terjadi ketika seseorang terinspirasi, terdorong, dan terdukung untuk melakukan 
 

kegiatan  dengan  tulus,  senang, dan  ikhlas  untuk  memperoleh  hasil  yang  baik  dan 
 

berkualitas dari kegiatan yang dilakukannya. 

 

Perusahaan mencari pekerja yang mau berusaha keras untuk mendapatkan hasil  

yang terbaik di samping pekerja yang kompeten, cakap, dan terampil. Jika pekerja tidak 

mau berusaha keras, kemampuan dan keterampilan mereka tidak akan berguna bagi  

perusahaan.(Tupti & Arif, 2020). 

Motivasi karyawan dalam bekerja dapat memacu mereka untuk melakukan lebih 

banyak upaya, yang meningkatkan produksi (Badaruddin, 2019). Sesuai penelitian 

(Brahmasari & Suprayetno, 2008) dalam kutipan (Rizky & Ardian, 2019) motivasi 

memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dorongan dan 

8 
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motivasi dapat digunakan sebagai taktik untuk meningkatkan kinerja pekerja. 

memberikan inspirasi berbasis keyakinan untuk menunjukkan hasil yang diinginkan. Oleh 

karena itu, tujuan memotivasi adalah untuk menumbuhkan rasa memiliki, atau sejauh  

mana seseorang membutuhkan dan menginginkan setiap kelompok untuk terus berada  

dalam keadaan yang menguntungkan. 

1. Tujuan Motivasi Kerja 
 

Tujuan spesifik dari motivasi kerja mencakup berbagai elemen yang dimaksudkan 
 

untuk  meningkatkan  hasil,  kepuasan,  dan  kesejahteraan  pekerja  dalam  suatu 
 

perusahaan. Tujuan-tujuan ini dijelaskan  secara  lengkap  di bawah  ini: 
 

1. Meningkatkan Efisiensi 
 

a. Sasaran yang ditetapkan dengan jelas. Karyawan termotivasi untuk bekerja lebih 
 

keras dan mencurahkan lebih banyak perhatian untuk mencapai target ketika target 
 

tersebut ditetapkan dengan cara yang jelas dan menuntut. 
 

b. Pemanfaatan Sumber  Daya  yang  Efektif.  Motivasi  karyawan  sering  kali 
 

menghasilkan penggunaan sumber  daya  perusahaan  yang lebih  efektif  dan 
 

efisien, sehingga meminimalkan pemborosan waktu dan sumber daya. 
 

2. Meningkatkan Kepuasan di Tempat Kerja 

 
a. Memberikan Pujian dan Insentif. Ketika kontribusi mereka diakui, karyawan akan 

merasa lebih dihargai, sehingga meningkatkan kebahagiaan kerja mereka. 

b. Tempat kerja yang menyenangkan. Kebahagiaan dan kepuasan di antara para 

karyawan dapat ditingkatkan dengan membina lingkungan kerja yang ramah dan 

mendukung. 

3. Penurunan Tingkat Perputaran dan Ketidakhadiran: 
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a. Keselarasan Kehidupan Kerja 

 
Ketidakhadiran dapat dikurangi dengan mendorong keseimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi dalam kebijakan untuk karyawan. 

b. Kesempatan untuk Pengembangan Karier 

 
Menawarkan kesempatan untuk pelatihan dan pengembangan karir dapat 

meningkatkan loyalitas karyawan dan menurunkan tingkat perputaran karyawan. 

4. Meningkatkan Kualitas Kerja: 
 

a. Standar Kinerja  Tinggi.  Motivasi  untuk  mencapai  standar  kinerja  tinggi 
 

mendorong  karyawan  untuk  melakukan pekerjaan dengan  teliti  dan sesuai 
 

dengan prosedur yang ditetapkan. 
 

b. Pengembangan Keterampilan.  Karyawan  yang  termotivasi  lebih  cenderung 
 

berpartisipasi dalam pelatihan dan pengembangan keterampilan, yang 
 

meningkatkan kualitas hasil kerja. 
 

5. Mendorong Inovasi dan Kreativitas: 
 

a. Budaya Kerja yang Inklusif. Menciptakan budaya kerja yang mendukung ide-ide 
 

baru dan memberikan ruang untuk eksperimen mendorong inovasi. 
 

b. Penghargaan atas Inovasi. Memberikan penghargaan kepada karyawan yang 

menghasilkan ide-ide kreatif dan inovatif dapat mendorong mereka untuk terus 

berinovasi. 

Secara umum, motivasi kerja bertujuan untuk menumbuhkan suasana di mana para 

pekerja terinspirasi untuk memberikan yang terbaik, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan kinerja, inovasi, dan keberlanjutan di dalam perusahaan. 
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1. Indikator Motivasi Kerja 

 
Beberapa indikator motivasi kerja menurut (Suryawan & Salsabilla, 2022) Untuk 

memastikan bahwa tenaga kerja berdedikasi dan bekerja keras, indikator motivasi 

digunakan untuk membantu karyawan memahami bagaimana mereka dapat meningkatkan 

kualitas pekerjaan mereka. Yakni: 

1. Perilaku karyawan 
 

Kapasitas pekerja untuk memilih perilaku kerja yang sesuai. Kebiasaan kerja yang 
 

baik adalah tanda personel yang bermotivasi tinggi. 
 

2. Upaya Karyawan 
 

Berkaitan dengan seberapa keras pekerja berusaha. Upaya karyawan menunjukkan 
 

bahwa mereka terdorong untuk melakukan pekerjaan mereka dengan baik. 
 

3. Ketekunan Karyawan 
 

Hal ini menggambarkan kapasitas karyawan untuk terus bekerja dalam menghadapi 
 

tantangan dan masalah. Motivasi yang kuat ditunjukkan oleh kegigihan yang tinggi 
 

di antara karyawan. 

 

2.1.2 Pemberian Insentif 

 
Dengan memberikan karyawan lebih banyak uang daripada kompensasi atau upah 

reguler mereka, insentif bertindak sebagai alat motivasi untuk membantu mereka 

melakukan yang terbaik. Skema pembayaran upah yang secara langsung atau tidak 

langsung terkait dengan persyaratan  kinerja  karyawan atau  profitabilitas  bisnis 

disebut sebagai sistem insentif. Karyawan dapat memperoleh dorongan dari insentif, yang 

dirancang untuk memotivasi mereka agar bekerja lebih baik. 
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Menurut (Saputri et al., 2021) Insentif adalah kompensasi tambahan yang 

diberikan kepada karyawan di luar gaji mereka, berdasarkan kinerja mereka, dengan 

tujuan mendorong mereka untuk bekerja lebih baik. Jika seseorang sangat antusias dengan 

pekerjaannya, mereka akan bekerja keras. Tujuan pemberian insentif adalah untuk 

mendukung anggota staf dan keluarga mereka. 

Insentif didefinisikan sebagai "Rangsangan yang ditawarkan kepada karyawan 

untuk melaksanakan pekerjaan sesuai atau lebih tinggi dari standar yang telah 

ditetapkan" oleh (Handoko, 2002) dalam (Sabani & Sunarya, 2020) Sementara itu, insentif 

adalah bayaran yang mengaitkan igaji dengan produksi (Pangabean, 2002) dalam (Sabani 

& Sunarya, 2020) Insentif adalah keuntungan finansial yang diberikan kepada individu 

yang dapat bekerja di atas dan di atas persyaratan yang ditetapkan.. 

Berdasarkan uraian sebelumnya, insentif diungkapkan dengan cara yang berbeda 

tetapi selalu memiliki arti yang sama-yaitu penghargaan atau dorongan yang diberikan 

kepada karyawan untuk mendorong mereka bekerja dengan baik. Penghargaan ini tidak 

ditetapkan secara pasti dan dapat berubah sewaktu-waktu. 

1. Tujuan Insentif 

 

Menawarkan insentif berfungsi untuk memenuhi kepentingan kedua  belah 

pihak, khususnya: 

1. Bagi perusahaan, hal ini berarti: 

 
a. Mempertahankan tenaga kerja yang kompeten dan cakap untuk memastikan 

tingkat loyalitas karyawan yang tinggi. 
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b. Mempertahankan dan meningkatkan semangat kerja karyawan yang ditunjukkan 

dengan menurunnya tingkat ketidakhadiran dan perputaran tenaga kerja. 

2. Bagi pekerja: 

 
a. Meningkatkan taraf hidup mereka dengan mendapatkan gaji yang lebih tinggi dari 

upah minimum. 

b. Meningkatkan semangat kerja karyawan sehingga memotivasi mereka untuk 

menghasilkan pekerjaan yang lebih baik. 

Menurut (Rivai, 2021) terdapat kesenjangan dalam jumlah insentif yang 

dibayarkan kepada para eksekutif dibandingkan dengan karyawan lain, yang menyoroti 

salah satu alasan pembayaran insentif menjadi penting, yaitu teknik yang membuat semua 

karyawan merasa sukses dengan perusahaan adalah program insentif. 

Selain itu, ada kesadaran yang berkembang bahwa struktur gaji tradisional sering 

kali gagal membangun hubungan antara kompensasi dan hasil. Gaji harus dikaitkan 

dengan kinerja untuk mewujudkan aspirasi strategis perusahaan dan mewakili tujuan  

perusahaan dan individu. 

2. Jenis-jenis Insentif 

 
Istilah "insentif" mengacu pada imbalan atau hadiah yang melebihi upah atau gaji 

bagi karyawan yang dipekerjakan oleh perusahaan. Menurut (Siagian, 2012) dalam 

(Suwandi et al., 2021) ada beberapa kategori insentif sebagai berikut: 

1. Upah per unit pekerjaan (piece work) 

 

yaitu program insentif yang membayar karyawan untuk setiap unit output yang 

dihasilkan. Jumlah unit yang dihasilkan dikalikan dengan tarif per unit akan 

menghasilkan upah harian atau mingguan. 
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2. Bonus untuk produksi 

 
Penghargaan yang diberikan kepada karyawan karena telah melampaui target output 

yang telah ditentukan. Karyawan sering kali menerima gaji pokok; jika mereka 

memenuhi atau melampaui output standar, mereka berhak mendapatkan bonus, yang 

nilainya biasanya didasarkan pada tarif per unit produktivitas yang melebihi standar. 

Karyawan yang mampu menghemat waktu di tempat kerja juga dapat menerima 

bonus produktif. 

3. Biaya Besarnya insentif 

 
Ini ditentukan oleh berapa banyak unit yang terjual. 

 
4. Kurva kematangan 

 
Jenis imbalan ini dimaksudkan untuk mendukung karyawan yang berkinerja baik  

dalam hal output atau tingkat pengalaman. 

5. Kenaikan gaji atau upah setelah tinjauan kinerja 

 
Biasanya, atasan langsung karyawan membuat keputusan kenaikan gaji ini. 

 
2. Indikator Insentif 

 
Salah satu cara untuk mendorong karyawan mencapai tujuan adalah melalui  

insentif. Komisi keuangan dan bonus, di antara berbagai jenis tunjangan lainnya, dapat  

menjadi insentif untuk pertumbuhan kinerja kerja mereka. Menurut (Hannia et al., 2023)  

insentifi adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyawan tertentu berdasarkan 

kinerja pekerjaan mereka. Hal ini mendorong karyawan untuk meningkatkan produksi 

mereka. 

Insentif memiliki dua indikasi, menurut penelitian (Harini et al., 2020)yaitu: 
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1. Insentif material, seperti komisi, bonus, bagi hasil, dan bantuan hari tua yang 

diberikan kepada karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

2. Insentif non-material, yaitu imbalan yang diberikan kepada karyawan Telkom T- 

Cloud Pondok Gede dalam bentuk jaminan sosial, sertifikat tanda terima kasih, 

kenaikan pangkat, dan pujian secara tertulis maupun lisan. 

2.1.3 Kinerja Karyawan 

 

Istilah  "kinerja", yang berasal dari "prestasi kerja" atau "prestasi 

sesungguhnya", menggambarkan pencapaian seseorang dalami bidang pekerjaannya. 

Frasa "kinerja", kadang-kadang dikenal sebagai "prestasi kerja", mengacu pada kuantitas 

dan  kualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh seorang karyawan ketika melakukan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada mereka. 

Kinerja menurut (Muis & Isyanto, 2022)adalah hasil dari upaya seorang pekerja 

selama periode waktu tertentu dibandingkan dengan berbagai pilihan, termasuk standar,  

target/sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati  

bersama. 

Output yang dihasilkan oleh seorang karyawan adalah hasil dari menjalankan 

strategi yang telah direncanakan sebelumnya. Karena adanya bakat, kompetensi, motivasi, 

dan minat yang dimiliki oleh karyawan, maka hal ini menghasilkan kinerja yang 

memuaskan. Kinerja karyawan mengacu pada sikap atau kondisi yang dimiliki seorang 

karyawan saat menjalankan tugasnya (Diputra, 2023) 



16 
 

 

 

 
 

1. Tujuan Kinerja 

 
Dengan karyawan yang ahli dalam bidangnya, perusahaan dapat mencapai 

tujuannya. Kinerja karyawan berusaha untuk menumbuhkan dan mengembangkan bakat 

mereka, baik dalam hal prestasi maupun bidang lainnya. Mengevaluasi kinerja karyawan 

juga memiliki tujuan untuk menentukan hasil yang diantisipasi oleh perusahaan. Berikut  

ini adalah tujuan yang dinyatakan dalam tinjauan kinerja karyawan, mengutip (Lestari et 

al., 2020) menyatakan bahwa tujuan kinerja karyawan adalah: 

1. Mendorong komunikasi yang lebih baik di antara anggota staf mengenai ekspektasi 

kinerja 

2. Melacak dan mengakui hasil dari upaya karyawan untuk menginspirasi mereka agar 

dapat meningkatkan atau setidaknya menyamai keberhasilan mereka sebelumnya. 

3. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk berbicara tentang tujuan dan 

keinginan mereka dan menunjukkan kepedulian yang lebih besar terhadap karier atau  

posisi mereka saat ini. 

4. Menentukan atau menyusun ulang tujuan masa depan untuk menginspirasi staf agar 

bekerja sebaik mungkin. 

Adapun tujuan kinerja menurut (Wulan Purnamasari et al., 2021)adalah sebagai  

berikut: 

1. Mencapai potensi pribadi dan meningkatkan tingkat kepuasan kerja yang 

bermanfaat bagi individu dan bisnis. 

2. Membangun jalur komunikasi yang konstan dan interaksi yang jujur dan positif  

antara orang-orang dan organisasi 
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3. Menunjukkan bagaimana orang-orang menganggap pekerja mereka sebagai bagian 

integral dari proses manajemen kerja. 

4. Mendorong perubahan yang lebih berorientasi pada kinerja 5. Menawarkan standar 

pengukuran kinerja sebagai dasar untuk pemberian penghargaan 

6. Menawarkan struktur untuk menentukan tujuan kerja 

 
7. Menarik perhatian pada kualitas dan keterampilan yang dibutuhkan oleh para 

manajer dan staf untuk mencapai kesepakatan pengembangan. 

2. Indikator Kinerja 

 

Dengan menggunakan indikator, yang merupakan ukuran atau standar yang 

berkaitan dengan apa yang baik, buruk, tinggi, atau rendah dari segala sesuatu, maka akan 

dapat ditentukan apakah kinerja karyawan sudah memenuhi kebutuhan perusahaan. 

Indikator kinerja, menurut (Kristanti & Pangastuti, 2019) indikator kinerja adalah sebagai 

berikut: 

1. Keunggulan. 

 

Penilaian karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan dan penyelesaian 

pekerjaan dalam kaitannyai dengani keterampilani dan kemampuan karyawan menjadi 

pengukur kualitas kinerja. 

2. Volume. 

 

Untuk mengukur seberapa banyak pekerjaan yang telah diselesaikan atau seberapa 

besar kapasitas yang telah digunakan. 

3. Ketepatan waktu. 
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Merupakan sejauh mana tugas-tugas diselesaikan pada awal waktu yang 

dialokasikan, dilihat dari perspektif mengkoordinasikan hasil keluaran dan 

memanfaatkan waktu yang tersisa untuk tugas tambahan. 

4. Efektivitas. 

 

Adalah sejauh mana sumber daya organisasi-seperti tenaga kerja, modal, 

teknologi, dan bahan baku-digunakan secara maksimal untuk meningkatkan 

produktivitas setiap unit pengguna sumber daya. 

2.2 Penelitian Yang Relavan 
 

  Tabel II. 1 Penelitian Relavan 

NO. Peneliti 

 
(Tahun) 

Judul iPenelitian Persamaan 

peneltian 

Variable 

 
Yang Diteliti 

Hasil 

 
Penelitian 

1 (Widjaja & 

Ginanjar, 

2022) 

Pengaruh 

Kepemimpinan Dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Memiliki 

persamaan 

penelitian 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan 

Kepemimpin 

an 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Adanya pengaruh 

positif dan 

signifikan 

hubungan 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan 
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2 (Saputri 

et al., 

2021) 

Pengaruh Displin 

Kerja dan 

Pemberian Insentif 

terhadap Kinerja 

Karyawan  PT 

Putra Karisma 

Palembang 

Memiliki 

persamaan 

penelitian 

Pemberian 

Insentif terhadap 

kinerja karyawan 

Displin 
Kerja 

 

 
 

Pemberian 

Insentif 

 
 

Kinerja 

Adanya 

pengaruh positif 

dan signifikan 

hubungan 

pemberian 

insentif terhadap 

kinerja 

karyawan 

3 (Sutrisno 

et al., 

2023) 

Dampak Pemberian 

Motivasi dan  

 Insentif Terhadap 

 

 Kinerja Pegawai 

 
 pada Perusahaan 

iRintisan: Literature 

 Review 

Memiliki 

persamaan 

penelitian motivasi 

kerja dan 

pemberian insentif 

terhadap kinerja 

karyawan 

Motivasi 

 

 
 

Insentif 

 

 
 

Kinerja 

Adanya 

pengaruh positif 

dan signifikan 

hubungan 

motivasi dan 

insentif terhadap 

kinerja 

karyawan 

4 (Huda & 

Nasution, 

2023) 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja, 

Motivasi  Kerja 

Dan Pemberian 

Insentif Terhadap 

Kinerja Guru 

Memiliki 

persamaan 

penelitian 

motivasi kerja 

dan pemberian 

insentif 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Lingkungan 

Kerja 

 
 

Motivasi 

Kerja 

Adanya pengaruh 

positif dan 

signifikan 

hubungan 

motivasi kerja 

dan pemberian 
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  (Studi Pada 

Sekolah Sdit Pelita 

Alam) 

 Pemberian 

Insentif 

 
 

Kinerja 

insentif terhadap 

kinerja 

5 (Widakdo 

et al., 

2022) 

Pengaruh 

Kepemimpinan, 

Motivasi, Dan 

Pemberian Insentif 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada 

Kantor Dinas 

Pendidikan 

Kebudayaan 

Pemuda Dan 

Olahraga 

(Dikbudpora) 

Kabupaten Bima 

Memiliki 

persamaan 

penelitian 

motivasi kerja 

dan pemberian 

insentif terhadap 

kinerja karyawan 

Kepemimpi

n an 

 
 

Motivasi 

 

 
 

Pemberian 

Insentif 

 
 

Kinerja 

Adanya pengaruh 

positif dan 

signifikan 

hubungan 

motivasi dan 

pemberian 

insentif terhadap 

kinerja 

  Sumber : Google Scholar 

 

2.3 Kerangka Berpikir 

 

Kerangka berpikir pada penelitian  ini  merupakan keterkaitan antara  konsep pada 

masalah yang akan diteliti. Tujuan dari kerangka berpikir ini untuk menghubungkan dan 

menjelaskan topik yang akan dibahas secara detail. Pada penelitian ini variabel 
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independen yaitu Motivasi Kerja (X1), Pemberian Isentif (X2), dan variabel dependennya 

yaitu Kinerja Karyawan (Y). 

Motivasi Kerja (X1) yang diduga mempunyai hubungan dengan variabel Kinerja 

Karyawan (Y). Dan Pemberian Insentif (X2) diduga mempunyai hubungan dengan 

variabel Kinerja Karyawan (Y). Serta Motivasi Kerja (X1) dan Pemberian Insentif (X2)  

diduga secara bersama mempunyai hubungan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dapat 

dilihat dengan lebih jelas pada gambar dibawah ini. 

 

 

Gambar II. 1 Kerangka Pikir 

 

2.4 Hipotesis 

 
Karena hipotesis bersifat spekulatif, maka hipotesis memberikan solusi sementara 

untuk masalah yang dirumuskan. Solusi sementara yang diadopsi oleh para peneliti ketika 

tingkat kebenaran hipotesis mereka harus dikonfirmasi dikenal sebagai hipotesis sudut 

 
 

 

Kinerja Karyawan Y 

H1 

H2 

H3 

 
 

Pemberian Insentif X2 

 
 

Motivasi Kerja X1 
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pandang penelitian(Wardani & Ayriza, 2020). Oleh karena itu, hipotesis tersebut harus 

divalidasi oleh data yang telah dikumpulkan sebagai data yang akurat. Oleh karena itu,  

berikut ini adalah hipotesis penelitian: 

1. H1: Motivasi kerja berpengaruh positif dan  signifikan  terhadap  kinerja  karyawan 

di Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

2. H2: Pemberian insentif memiliki dampak yang menguntungkan dan patut diperhatikan 

terhadap kinerja karyawan di Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

3. H3: Motivasi iKerja dan Pemberian Insentif secara bersama-sama berpengaruh baik 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede. 



 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Desain Penelitian 

 
Metode kuantitatif diterapkan dalam penelitian ini. Pengukuran yang cermat 

terhadap variabel-variabel yang berkaitan dengan topik yang diteliti diperlukan untuk 

menjamin bahwa hasil dari metode penelitian kuantitatif dapat diterapkan di mana pun, 

kapan pun, dan untuk tujuan apa pun. 

Metode penelitian kuantitatif adalah pendekatan yang digunakan. Menurut (Afif 

et al., 2023) menyatakan bahwa filsafat positivisme menjadi dasar dari imetode penelitian 

kuantitatif, yang digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu. Data 

dikumpulkan dengan menggunakan perangkat penelitian, dan pendekatan pengambilan 

sampel sering kali diterapkan secara acak. Memvalidasi hipotesis adalah tujuan dari  

analisis data, yang bersifat statistik dan kuantitatif. Sampel diambil dengan menggunakan 

teknik pengambilan sampel non-probabilitas. Ketika  mengumpulkan data, instrumen 

penelitian digunakan, dan ketika menganalisis data untuk mengevaluasi hipotesis, 

statistik kuantitatif digunakan. 

Seperti yang telah dikatakan sebelumnya, metode kuantitatif merupakan strategi  

penelitian yang menguji hipotesis dengan menggunakan analisis data statistik  yang tepat. 

Dalam penelitian ini, pengaruh dari rumusan masalah dan latar belakang masalah 

 

 

 

23 



24 
 

 

 
 

 

yang telah dijelaskan sebelumnya mengenai pengaruh motivasi kerja dan insentif 

terhadap kinerja karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede dikuantifikasikan. 

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian 

 

3.2.1 Populasi Penelitian 

 
Populasi adalah sekelompok barang dan orang yang memenuhi kriteria spesifik yang 

ditetapkan oleh peneliti dari mana mereka menarik kesimpulan. Populasi adalah 

kumpulan individu, komunitas, atau subjek penelitian lain dengan ciri-ciri tertentu 

(Wahyuningrum, 2020). 

Populasi adalah subjek penelitian yang lengkap, dengan atribut-atribut tertentu 

yang dipilih oleh penyelidik untuk dijadikan sebagai sumber informasi dari mana 

kesimpulan diperoleh (Lubis, 2021). Populasi dalam penelitian inii adalah seluruh 

karyawan yang  bekerja di Telkom T-Cloud Pondok Gede yang berjumlah 51 orang. 

3.2.2 Sampel Penelitian 

 

Sampel adalah bagian dari populasi yang mewakili orang, hal, atau kejadian 

tertentu. Menurut (Afif et al., 2023). pengambilan sampel non-probabilitas mengacu pada 

praktik pemilihan partisipan untuk sampel di mana tidak setiap anggota populasi memiliki 

kesempatan yang sama untuk dipilih. Pengambilan sampel yang tidak memberikan 

kesempatan yang sama kepada setiap anggota populasi untuk dipilih sebagai sampel 

dikenal sebagai pengambilan sampel  non-probabilitas  (Afif et al., 2023). 

Ketika jumlah populasi kecil atau ketika penelitian bertujuan untuk 

menggeneralisasi dengan kesalahan yang sangat kecil, hal ini sering dilakukan. Sensus 
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di mana setiap anggota populasi diikutsertakan adalah kata lain dari sampel jenuh 

(Anggia, 2023). 

Sampling jenuh adalah teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini. 

Teknik pengambilan sampel yang disebut sampling jenuh menggunakan sampel yang 

diambil dari total populasi. Sampel jenuh, di mana setiap anggota populasi dimasukkan  

ke dalam sampel, juga disebut sebagai sensus (Alamsyah et al., 2022). 

Pengetahuan ini memperjelas bahwa pengambilan sampel sensus dan metode 

pengambilan sampel jenuh menggunakan seluruh populasi. Sebanyak 51 responden 

merupakan jumlah total sampel yang digunakan dalam penelitian ini. 

3.3 Definisi Operasional Variabel 

 
3.3.1 Definisi Konsep Variabel 

 

Variabel penelitian adalah suatu karakteristik dari individu, hal, atau kegiatan 

yang oleh   peneliti divariasikan untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Alamsyah et al., 

2022). 

Faktor-faktor berikut merupakan bagian dari penelitian ini: 

 

1. Variabel bebas, juga dikenal sebagai variabel independen, memiliki dampak pada 

variabel dependen. Variabel bebas dalam penelitian ini meliputi Motivasi Kerja 

(X1) dan Pemberian Insentif (X2). 

2. Variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas disebut variabel terikat (dependent 

variable). Kinerja Karyawan (Y) adalah variabel terikat dalam penelitian ini. 
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Tabel III. 1 Definisi Variable 

 

No Variable Definisi 

1 Motivasi Kerja 

(Farisi et al., 2020) 

mendefinisikan motivasi sebagai dorongan internal  

yang terjadi ketika seseorang terinspirasi, terdorong,  

dan terdukung untuk melakukan kegiatan dengan 

tulus, senang, dan ikhlas untuk memperoleh hasil  

yang baik dan berkualitas dari kegiatan yang 

dilakukannya. 

2 Pemberian Insentif 

(Saputri et al., 2021) 

Insentif adalah kompensasi tambahan yang diberikan 

kepada karyawan di luar gaji mereka, berdasarkan 

kinerja mereka, dengan tujuan mendorong mereka 

untuk bekerja lebih baik. Jika seseorang sangat 

antusias dengan pekerjaannya, mereka akan bekerja  

keras. Tujuan pemberian insentif adalah untuk 

mendukung anggota staf dan keluarga mereka. 

3 Kinerja 

 

(Muis & Isyanto, 2022) 

Kinerja merupakan hasil dari upaya seorang pekerja 

selama periode waktu tertentu dibandingkan dengan 

berbagai pilihan, termasuk standar, target/sasaran, 

atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu dan telah  disepakati bersama. 
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3.3.2 Definisi Operasional Variabel 

 
Definisi operasional untuk sebuah variabel adalah tindakan empiris dari objek 

penelitian yang mencerminkan variabel penelitian, tindakan objek penelitian ini yang  

dinamakan indikator. Jika sebuah variabel terdiri dari berbagai bentuk operasional dan  

setiap deskripsi operasional terdiri dari berbagai indikator maka akan dibentuk 

serangkaian pertanyaan sesuai dengan indikator yang ada. 

Tabel III. 2 Indikator Motivasi Kerja 

 

Variable Indikator Pernyataan No 

 
Pernyataan 

 

 

 

 

 

 

Motivasi 

Kerja (x1) 

(Suryawan & 

Salsabilla, 

2022) 

 

 

 

 

 

Perilaku 

Karyawan 

Karyawan berusaha memberikan yang 

terbaik dalam setiap tugas yang 

kerjakan. 

1 

Karyawan berkomunikasi dengan jelas 

dan efektif dengan rekan kerja. 

2 

Karyawan bersedia membantu rekan 

 
kerja yang membutuhkan bantuan. 

3 

Karyawan menghormati dan 

mengikuti nilai-nilai etika dalam 

setiap tindakannya. 

4 
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Usaha 

Karyawan 

Karyawan merasa termotivasi untuk 

 

mencapai target yang telah ditetapkan. 

5 

Karyawan selalu berusaha 

menyelesaikan tugas dengan sebaik 

mungkin. 

6 

Karyawan bersedia belajar 

keterampilan baru untuk 

meningkatkan kinerja. 

7 

Karyawan memeriksa kembali 

pekerjaannya sebelum 

menyerahkannya. 

8 

 

 

 

 

 

Kegigihan 

Karyawan 

Karyawan merasa termotivasi untuk 

mencari solusi ketika menghadapi 

masalah sulit. 

9 

Karyawan bekerja keras untuk 

memastikan setiap detail dari 

pekerjaannya selesai dengan baik. 

10 

 

 

Tabel III. 3 Indikator Pemberian Insentif 

 

Variable Indikator Pernyataan No 

 
Pernyataan 
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Insenitif 

material 

Struktur bonus perusahaan didasarkan 

pada seberapa baik kinerja saya di 

tempat kerja. 

11 

Pemberian 

 
Insentif (x2) 

Pemberian bonus dari perusahaan 

 
selalu tepat waktu. 

12 

(Harini et al., 

2020) 

Bonus diberikan secara adil oleh 

perusahaan berdasarkan kinerja saya 

dan karyawan lainnya. 

13 

  

 

 

 

 

Insentif non 

material 

Perusahaan memberikan penghargaan 

dan pengakuan bagi para pekerja yang 

luar biasa selain hadiah uang. 

14 

 Evaluasi kinerja karyawan oleh 

manajer merupakan dasar bagi 

keputusan penghargaan yang objektif 

15 

 Karyawan sering mendapatkan 

pengakuan dan penghargaan dari 

perusahaan. 

16 

 

 

Tabel III. 4 Indikator Kinerja Karyawan 

 

Variable Indikator Pernyataan No 

 
Pernyataan 
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Kinerja 

(Kristanti & 

Pangastuti, 

2019) 

Kualitas Rekan kerja dan karyawan memiliki 

tanggung jawab yang sama atas 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan. 

17 

Karyawan memiliki keahlian yang 

diperlukan untuk menyelesaikan tugas- 

tugasnya dengan baik. 

18 

Kuantitas Para pekerja memiliki pemahaman dan 

kemampuan yang kuat. 

19 

Karyawan menggunakan waktu 

kerjanya dengan efisien untuk 

menyelesaikan tugas. 

20 

Ketepatan 

Waktu 

Pekerjai dapat imelaksanakan 

itanggung ijawab imereka isesuai 

dengan itujuan iyang itelah iditetapkan. 

21 

Efektivitas Pekerja dapat menggunakan jam kerja 

 
secara produktif. 

22 

 

 

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

 

Metode pengumpulan data adalah cara-cara untuk mengumpulkan data atau 

informasi. Prosedur penelitian yang paling strategis adalah strategi pengumpulan data 
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karena mengumpulkan data merupakan tujuan utama dari penelitian. (Alamsyah et al.,  

2022). 

Peneliti membutuhkan beberapa data untuk mendukung kebutuhan analisis dalam 

penelitian  ini. Untuk  tujuan  penelitian  ini, peneliti menggunakan metode berikut untuk 

mengumpulkan data dan informasi: 

3.4.1 Observasi 

 

Untuk mengumpulkan informasi berdasarkan fakta tentang dunia nyata  

yang ditemukan melalui observasi, ada beberapa prosedur yang membentuk proses 

observasi. Menurut (Alamsyah et al., 2022) Observasi memiliki tujuan untuk  

mengkarakterisasi pengamatan yang diteliti, peristiwa-peristiwa yang terjadi, 

individu-individu yang diamati selama kegiatan berlangsung, dan dokumentasi  

metodis terhadap komponen-komponen yang muncul idalam isuatu kejadian atau 

fenomena di dalam objek ipenelitian. 

Sedangkan observasi yang dilakukan oleh peneliti adalah mengamati dan 

mencatat keadaani yang dialami oleh ikaryawan Telkom T-Cloud Pondok Gede 

mengenai bagaimana Motivasi Kerja yang sudah diberikan, Pemberian Insentif 

serta Kinerja karyawan yang sesungguhnya terjadi di Telkom T-Cloud Pondok 

Gede. 

3.4.2 Kuesioner 

 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dirancang dengan 

memberikan pertanyaan kepada responden supaya bisa mendapatkan informasi yang 

akurat (Alamsyah et al., 2022). 
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Karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede menjawab pertanyaan-pertanyaan 

dalam kuesioner yang dirancang untuk penelitian ini, dengan setiap jawaban mengacu 

pada Skala Likert. Skala Likert dapat digunakan  untuk  mengukur  sikap, keyakinan, dan 

persepsi  seseorang  atau  sekelompok  orang  tentang  fenomena  sosial (Alamsyah et al., 

2022). 

Variabel-variabel yang akan diukur diubah menjadi indikator variabel dengan 

menggunakan Skala Likert. Selanjutnya, indikator tersebut dijadikan sebagai  dasar untuk 

menyusun item-itemi instrumen yangi dapati berupa ipertanyaan. Setiap item instrumen  

yang menggunakan iSkala iLikert iberisi ipilihan ijawaban  yang  berkisar dari sangat 

positif ihingga isangat negatif. Skala ilikert idapat idilihat pada tabel III.5. yaitu: 

Tabel iIII. 5 Skalai iLikert 

 

Simbol Keterangan Skor 

SS iSangat Setuju 5 

S iSetuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

 

 
3.5 Teknik Analisis Data 

 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif supaya mempermudah peneliti 

untuk menganalisis data dan peneliti akan menggunakan pengolah data SPSS (Statistical 
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Package For The Social Sciences). Analisis data dalam penelitian ini menggunakan 

beberapa teknik analisis antara lain: 

 

 
3.5.1 Uji Instrument 

 
1. Uji Validitas 

 
Tujuan dari uji validitas adalah untuk mengetahui kevalidan suatu kuesioner (Afif 

et al., 2023)Nilai r yang  diestimasi  dibandingkan  dengan r  tabel  untuk  degree of 

freedom (df) = in-2, di imana n adalah ijumlah isampel idan ialpha = 0,05, untuk 

melakukan uji validitas.i 

Jika suatu ikuesioner idikatakan valid mengenai ipernyataan dalam kuesioner 

maka mampu menunjukan sesuatu saat diukur dari kuesioner tersebut. Suatu penelitian  

dikatakan valid apabila memenuhi kriteria isebagai iberikut: 

a. Apabila r ihitung > r tabel, maka kuesioner idinyatakan valid (sah). 

 

b. Apabila r ihitung < r tabel maka kuesioner idinyatakan tidak valid (sah). 

 
2. Uji Reliabilitas 

 

Sebuah kuesioner yang berfungsi isebagai indikator dari suatu variabel yang 

diteliti dapat diukur dengan menggunakan uji reliabilitas (Afif et al., 2023). Ketika 

jawaban responden terhadap kuesioner tetap konstan atau stabil sepanjang waktu, maka 

kuesioner tersebut  dianggap  dapa  diandalkan.  Keputusan  tentang uji reliabilitas 

didasarkan pada hal-hal berikut: 

a. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0.60, maka  kuesioner dinyatakan  reliabel. 

 

b. Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0.60, maka kuesioner dinyatakan tidak reliabel. 
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3.5.2 Uji Asumsi Klasik 

 
Uji ini digunakan untuk memenuhi persyaratan dalam melakukan analisis regresi 

linier berganda, karena penelitian ini mempunyai dua variabel independen dan satu 

variabel dependen. 

1. Uji Normalitas 

 
Uji normalitas pada penelitian ini bertujuan untuk menguji distribusi data dalam 

variabel yang akan digunakan pada penelitian apakah berdistribusi normal atau tidak. 

Pada uji normalitas iuntuk melihat inormalitas idata yang akan diteliti menggunakan uji 

Kolmogorof Smirnov, idengan ketentuan: 

a. Jika nilai signifikansii >i 0.05i imaka data imemiliki idistribusi normal. 

 
b. Jika nilai signifikansii <i 0.05i imaka idata tidak imemiliki idistribusi normal. 

 
2. Uji Multikolinieritas 

 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi variabel 

independen dalam suatu model regresi atau tidak (Afif et al., 2023). Uji ini digunakan 

jika terdapat asumsi analisis regresi yang menginsyaratkan bahwa variabel independen 

harus terbebas dari gejala multikolinearitas. 

Multikolinieritas dilihat dengan melihat angka pada Variance Inflation  Factor 

 
(VIF) dan tolerance. Dengan dasar pengujian multikolinieritas sebagai berikut: 

 
a. Tolerance value < 0.10 atau VIF > 10, maka terjadi multikolinieritas. 

 
b. Tolerance value > 0.10 atau VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinieritas. 

 
3. Uji Heteroskedastisitas 

 
(Afif et al., 2023) menyatakan bahwa uji heteroskedastisitas menentukan apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan residual dan varians antar 
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pengamatan, homoskedastisitas terjadi jika varians antar pengamatan tetap. Di sisi 

lain, heteroskedastisitas mengacu pada perbedaan varians antar pengamatan. Dalam uji 

ini menggunakan  metode scatterplot. uji iheteroskedastisitas  dinyatakan tidak ada gejala 

heteroskedastitas jika ititik-titik yang menyebar secara iacak dan titiknya tersebar diatas 

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y.  

 
3.5.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

 
Pengaruh dua atau lebih variabel independen (bebas) terhadap satu variabel 

dependen (terikat) diuji dengan menggunakan analisis regresi linier berganda. Analisis 

regresi digunakani untuki menunjukkan keabsahan ihubungan antara variabel independen 

dan dependen. Dalam ihal ini iyang imenjadi ivariabel iindependen adalah Motivasi Kerja 

(X1), Pemberiani Insentifi (X2), dan iKinerja (Y). Nilai Y dapat dianalisis dengan 

imenggunakan rumus sebagai iberikut: 

 

 

 

 
Keterangan: 

 

Y = Kinerja Karyawan (Variabel Dependen) 

a = Konstanta 

b1b2 = Koefisien Regresi 

 
X1 = Variabel Motivasi Kerja (Variabel Independen) 

 
X2 = Variabel Pemberian Insentif (Variabel Independen) 

 

e = Nilai eror
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3.5.4 Uji Koefisiensii Determinasi (R2) 

 
Tujuan dari uji koefisien determinasi adalah untuk menghitung persentase 

pengaruh parsial atau simultan dari faktor-faktor independen terhadap variabel dependen. 

Kisaran koefisien determinasi adalah 0 < R2 < 1. Pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen minimal jika R2 kecil. Sebaliknya, dapat disimpulkan bahwa variabel 

independen dalam penelitian memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

dependen jika nilainya mendekati satu. 

 
 

1. Uji koefisien iDeterminasi iParsial 

 

Memahami iseberapa ibesar ikontribusi imasing-masing ivariabel independen 

terhadap variabeli dependeni secara terpisah menjadi lebih mudah dengan menggunakan 

koefisien determinasi parsial. Koefisien determinasi parsial yang rendah, di sisi lain,  

menunjukkan bahwa variabel dependen lebih banyak idipengaruhi ioleh faktor-faktor 

yang tidak termasuk dalam model ini. 

2. Uji koefisien determinasi Simultan 

 
Memahami seberapa besar kontribusi setiap variabel independen terhadap 

variabel dependen secara keseluruhan menjadi lebih mudah dengan bantuan koefisien  

determinasi simultan. Sebaliknya, koefisien determinasi simultan yang rendah 

menunjukkan bahwa model ini tidak memperhitungkan faktor-faktor lain yang mungkin 

memiliki dampak yang lebih besar pada variabel dependen. 

3.5.5 Uji Hipotesis 

 

1. Uji Parsial (Uji T) 
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Setiap pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dipastikan 

dengan menggunakan uji T (Afif et al., 2023). Uji T digunakan dalam penelitian ini untuk 

mengetahui pengaruh secara parsial maupun secara keseluruhan dari masing- masing 

variable Motivasi Kerja (X1), Pemberian Insentif (X2) terhadap Kinerja (Y). 

Pengambilan keputusan yang digunakan dalam uji T sebagai berikut: 

a. Apabila nilai signifikansi > 0.05 maka hasil dinyatakan tidak berpengaruh. 

 
b. Apabila nilai signifikansi < 0.05 maka  hasil dinyatakan  berpengaruh. 

 

 

 
 

2. Uji Simultan (Uji F) 

 
Uji F digunakan iuntuk mengetahui iapakah variabel iindependen secara simultan 

mempengaruhi variabel idependen atau itidak dalam ipenelitian (Afif et al., 2023). 

Berikut kriteria untuk imembuktikan ibahwa variabel iberpengaruh isebagai berikut: 

a. Apabila nilai f ihitung i> if itabel, maka isemua ivariabel independen berpengaruh 

iterhadap ivariabel idependen. 

b. Apabila nilai f hitung < f tabel, maka semua variabel iindependen tidak 

berpengaruh terhadap variabel dependen. 



 

 

 

BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 
 

4.1 Deskripsi Data 

 
Bab ini membahas mengenai analisis data yang diperoleh dari hasil penelitian, Data 

yang akan diolah diperolah melalui kuesioner yang disebarkan kepada para responden, 

dimana dalam penelitian ini yaitu karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede. Keseluruhan 

kuesioner yang dikirim berjumlah 51 karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede. Dari 

jumlah kuesioner yang disebar kepada seluruh karyawan, kuesioner yang kembali sampai 

dengan batas waktu yang telah ditentukan sebanyak 51. Dengan demikian, jumlah 

kuesioner yang dapat digunakan dalam analisis data adalah 51 responden. 

Dalam melakukan analisis data ini, peneliti menggunakan ibantuan program 

Statistical Package For Social Science (SPSS) 25 For Windows. Seluruh hasil dari 

perhitungan komputer akan dilampirkan dalam halaman lampiran. 

4.1.1 Karakteristik Responden 

 

Untuk membantu analisis kuantitatif, deskripsi data deskriptif tentang partisipan 

penelitian akan disajikan pada bagian ini. Sebagai informasi tambahan untuk memahami  

hasil penelitian yang dikategorikan berdasarkan Jenis Kelamin dan Usia. Data deskriptif  

memberikan Gambaran tentang gambaran umum situasi atau kondisi responden. 
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1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Hasil analisis karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat  

pada tabel di bawah ini: 

Tabel IV. 1 Jenis Kelamin Responden 
 

Jenis Kelamin Frequency Percenti 

Laki-Laki 36 70,6 

Perempuan 15 29,4 

Total 51 100 

Sumber: Kuesioner, data diolah (2024) 

 

Berdasarkan tabel IV.1 diatas jumlah responden sampel karyawan yang akan 

digunakan yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 36 orang atau 70,6%. Karyawan yang 

berjenis kelamin perempuan sebanyak 15 orang atau 29,4%. Gambaran tersebut dapat  

ditunjukkan dalam diagram lingkaran sebagai berikut: 

 

 
Gambar IV. 1 Jenis Kelamin Responden 
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Dari diagram diatas ditunjukan bahwa komposisi responden dalam penelitian ini 

sebagaian besar didominasi oleh responden laki-laki sebanyak 70,4% sedangkan 

perempuan sebanyak 29,4%. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 

Hasil analisis karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel  

dibawah ini: 

Tabel IV. 2 Usia Responden 
 

Usia Frequency Percent 

18-25 Tahun 26 51 

26-30 Tahun 7 13,7 

31-35 Tahun 8 15,7 

>35 Tahun 10 19,6 

Total 51 100 

Sumber: Kuesioner, data diolah (2024) 

 

Berdasarkan tabel IV.2 usia responden diatas, responden yang berada pada 

rentang usia 18-25 tahun sebanyak 26 orang atau 51%, sebanyak 7 orang atau 13,7% 

berada pada rentang usia 26-30 tahun, sebanyak 8 orang atau 15,7% berada pada rentang 

usia 31-35 tahun, dan sebanyak 10 orang atau 19,6% berada pada rentang usia >35 tahun. 

Jumlah karakteristik usia responden yang paling tinggi pada rentang usia 18-25 tahun 

yaitu sebanyak 26 orang dengan presentase 51%. Hal ini dimungkinkan bahwa usia 18- 

25 tahun merupakan usia produktif dalam menabung, dan frekuensi atau jumlah terendah 

dengan usia 26-30 tahun yaitu sebanyak 7 orang dengan presentase 13,7% 
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Gambar IV. 2 Usia Responden 

 

Dari diagram diatas ditunjukan bahwa komposisi responden dalam penelitian ini 

sebagaian besar didominasi oleh responden rentang usia 18-25 tahun sebanyak 51% lalu 

usia >35 tahun sebanyak 19,6% disusul oleh rentang usia 31-35 tahun sebanyak 15,7% 

dan 26-30 tahun sebanyak 13,7%. 

 

4.1.2 Penyajian Data Kuesioner Responden 

 

Penyajian data kuesioner responden dilakukan untuk mengetahui berapa jumlah 

frekuensi, presentase dan mean atau rata-rata dari setiap pernyataan masing-masing 

variabel. Adapun hasil data dari pendapat responden yang disebarkan melalui google 

formulir menggunakan skala likert dengan jumlah sampel yaitu 51 responden. Jumlah 

pernyataan dalam penelitian ini adalah 22 item, yang terdiri dari 10 item untuk variable  

Motivasi Kerja (X1), 6 item untuk variabel Pemberian Insentif (X2) dan 6 item untuk 

variable Kinerja karyawan (Y). Berikut ini hasil pendapat responden terhadap masing- 

maing variabel dalam betuk tabel sebagai berikut: 
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1. Distribusi Pendapat Responden Terhadap Variabel Motivasi Kerja (X1) 

 
Berdasarkan Tabel IV. 3 tabulasi data variabel Motivasi Kerja (X1) dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel IV. 3 Tabulasi Data Variabel Motivasi Kerja (X1) 
 

MOTIVASI KERJA (X1) 

 
Pernyataan 

STS TS N S SS Total Mean 

F % F % F % F % F % 

X1.1 1 2% 13 25% 25 49% 12 23% 0 0% 51 2,94 

X1.2 1 2% 14 27% 26 51% 10 20% 0 0% 51 2,88 

X1.3 2 4% 13 25% 19 37% 17 33% 0 0% 51 3,00 

X1.4 10 20% 25 49% 13 25% 3 6% 0 0% 51 3,18 

X1.5 2 4% 16 31% 16 31% 17 33% 0 0% 51 2,94 

X1.6 2 4% 14 27% 22 43% 12 23% 1 2% 51 2,94 

X1.7 2 4% 15 29% 19 37% 14 27% 1 2% 51 2,94 

X1.8 2 4% 7 14% 25 49% 15 29% 2 4% 51 3,16 

X1.9 0 0% 20 40% 19 37% 10 20% 2 4% 51 2,88 

X1.10 2 4% 6 12% 32 63% 9 18% 2 4% 51 3,06 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 
Berdasarkan tabel IV.3 hasil itabulasi data responden variabel Motivasi Kerja (X1), 

dapat diketahui bahwa indikator dengan nilai rata-rata yang palingi tinggi terdapat pada 

item X1.4 adalah “Karyawan menghormati dan mengikuti nilai-nilai etika dalam setiap 

tindakannya.” dengan skor 3,18. Sedangkan nilai rata-rata paling rendah terdapat pada 

item X1.2 adalah “Karyawan berkomunikasi dengan jelas dan efektif dengan rekan kerja.” 

dengan skor 2,88. 
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2. Distribusi Pendapat Responden Terhadap Variabel Pemberian Insentif (X2) 

 
Berdasarkan Tabel IV. 4 tabulasi data variabel Pemberian Insentif (X2) dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel IV. 4 Tabulasi Data Variabel Pemberian Insentif (X2) 
 

PEMBERIAN INSENTIF (X2) 

Pernyataan 
STS TS N S SS 

Total Mean 
F % F % F % F % F % 

X2.1 1 2% 5 10% 11 22% 24 47% 10 20% 51 3,73 

X2.2 2 4% 1 2% 12 23% 27 53% 9 18% 51 3,78 

X2.3 0 0% 4 8% 9 18% 29 57% 9 18% 51 3,84 

X2.4 0 % 2 4% 9 18% 26 51% 14 27% 51 4,02 

X2.5 1 2% 3 6% 6 12% 22 43% 19 37% 51 4,04 

X2.6 4 8% 5 10% 3 6% 22 43% 17 33% 51 3,84 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 

Berdasarkan tabel IV.4 hasil tabulasi data iresponden variabel iPemberian Insentif 

(X2), dapat diketahui bahwa indikator dengan nilai rata-rata yang paling tinggi terdapat 

pada item X2.5 adalah “Pemberian penghargaan dilakukan secara obyektif sesuai 

penilaian kinerja karyawan oleh manajer.” dengan skor 4,08. Sedangkan nilai rata-rata 

paling  rendah terdapat  pada  item  X2.1  adalah  “Besarnya  pemberian bonus dari 

perusahaan sesuai dengan hasil kerja saya” dengan skor 3,73. 

3. Distribusi Pendapat Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 
Berdasarkan Tabel IV. 5 tabulasi data variabel Kinerja (Y) dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

Tabel IV. 5 Tabulasi Data Variabel Kinerja (Y) 
 

KINERJA (Y) 

Pernyataan 
STS TS N S SS 

Total Mean 
F % F % F % F % F % 

Y.1 6 12% 5 10% 17 33% 11 22% 12 23% 51 3,35 

Y.2 2 4% 7 14% 3 6% 22 43% 17 33% 51 3,88 

Y.3 2 4% 7 14% 4 8% 20 39% 18 35% 51 3,88 
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Y.4 5 10% 4 8% 6 12% 20 39% 16 31% 51 3,75 

Y.5 3 6% 1 2% 6 12% 22 43% 19 37% 51 4,04 

Y.6 1 2% 4 8% 8 16% 22 43% 16 31% 51 3,94 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 
Berdasarkan tabel IV.5 hasil tabulasi data responden variabel Kinerja (Y), dapat  

diketahui bahwa indikator dengan nilai rata-rata yang paling tinggi terdapat pada item 

Y.5 adalah “Karyawan dapat mengerjakan tugasnya sesuai dengan target yang diberikan” 

dengan skor 4,04. Sedangkan nilai rata-rata paling  rendah  terdapat  pada item Y.1 adalah 

“Karyawan dan rekan kerja sama-sama bertanggung jawab terhadap kualitas pekerjaan 

yang dilakukan” dengan skor 3,35. 

4.2 Penguji Hipotesis 

 
4.2.1 Uji Instrument 

 
1. Uji Validitas 

 

Uji validitas digunakan untuk menguji pernyataan pada kuesioner yang disebarkan 

apakah valid atau tidak. Caranya dengan membandingkan antara rhitung dengan rtabel 

dengan tingkat kesalahan (signifikan) 5%. Sedangkan nilai rtabel dalam penelitian ini 

dengan signifikasi 0,05. Jumlah sampel n=51 dan jumlah variabel bebas = 2 maka untuk 

menghitung nilai rtabel dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

Degre  Of  Freedom  = n – 2 

Degre Of Freedom = 51 – 2 = 49 

Jadi nilai rtabel adalah = 0,275 

a. Bila nilai  rhitung > rtabel (0,275) maka item pernyataan valid. 

 
b. Bila nilai rhitung < rtabel (0,275) maka item pernyataan tidak valid. 
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Pengujian validitas dalam penelitian ini dihitung dengan menggunakan  alat bantu 

program komputer Statistical Package For Social Science (SPSS) 25 For Windows. Dari 

perhitungan diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel IV. 6 Uji Validitas Motivasi Kerja (X1) 

 

Validitas Kode Item Nilai rhitung Nilai rtabel Keterangan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivasi Kerja (X1) 

X1.1 0,402 0,275 Valid 

X1.2 0,618 0,275 Valid 

X1.3 0,551  0,275  Valid 
 

X1.4 0,623  0,275  Valid 
 

X1.5 0,718  0,275  Valid 
 

X1.6 0,473  0,275  Valid 
 

X1.7 0,573  0,275  Valid 
 

X1.8 0,480  0,275  Valid 
 

X1.9 0,716  0,275  Valid 
 

X1.10 0,440  0,275  Valid 
 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 
Berdasarkan tabel IV.6 hasil uji validitas variabel motivasi kerja (X1) tersebut 

dapat diketahui  bahwa keseluruhan  nilai rhitung variabel motivasi kerja (X1) > rtabel 

0,275. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa setiap butir pernyataan dalam indikator 

variabel motivasi kerja adalah valid. Jadi suatu kuesioner dikatakan valid mengenai 

pernyataan dalam kuesioner maka mampu menunjukan sesuatu saat diukur dari kuesioner  

tersebut (Sopwan, 2022). Agar  semua item pernyataan dapat digunakan 
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selama model pengujian penuh, tidak ada item pernyataan pada variable motivasi kerja 

(X1) yang harus dihapus. 

Tabel IV. 7 Uji Validitas Pemberian Insentif (X2) 

 

Validitas Kode Item Nilai rhitung Nilai rtabel Keterangan 

 

 

 
 

Pemberian Insentif (X2) 

X2.1 0,769 0,275 Valid 

X2.2 0,851 0,275 Valid 

X2.3 0,793 0,275 Valid 

X2.4 0,728 0,275 Valid 

X2.5 0,649 0,275 Valid 

X2.6 0,769 0,275 Valid 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 
Berdasarkan tabel IV.7 hasil uji validitas variabel pemberian insentif (X2) tersebut 

dapat diketahui bahwa keseluruhan nilai rhitung variabel pemberian iinsentif (X2) > rtabel 

0,275. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa setiap butir pernyataan dalam indikator 

variabel pemberian insentif adalah valid. Jadi suatu kuesioner dikatakan valid mengenai 

pernyataan dalam kuesioner maka mampu menunjukan sesuatu saat diukur dari kuesioner 

tersebut (Sopwan, 2022). Agar semua item pernyataan dapat digunakan selama model 

pengujian penuh, tidak ada item pernyataan pada variable pemberian insentif (X2) yang 

harus dihapus. 

Tabel IV. 8 Uji Validitas Kinerja (Y) 

Validitas Kode Item Nilai rhitung Nilai rtabel Keterangan 

 Y.1 0,872 0,275 Valid 

Y.2 0,864 0,275 Valid 
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Kinerja (Y) Y.3 0,857 0,275 Valid 

Y.4 0,831 0,275 Valid 

Y.5 0,771 0,275 Valid 

Y.6 0,822 0,275 Valid 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 
Berdasarkan tabel IV.8 hasil uji validitas variabel Kinerja (Y) tersebut dapat  

diketahui bahwa keseluruhan nilai rhitung variabel Kinerja (Y) > rtabel 0,275. Dengan 

demikian, dapat idikatakan bahwa setiap butir pernyataan dalam indikator variabel kinerja 

adalah valid. Jadi suatu kuesioner dikatakan valid mengenai pernyataan dalam kuesioner 

maka mampu menunjukan sesuatu saat diukur dari kuesioner tersebut (Sopwan, 2022). Agar 

semua item pernyataan dapat digunakan selama model ipengujian penuh, tidak ada item 

pernyataan pada variable kinerja (Y) yang harus dihapus. 

2. Uji Reabilitas 

 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi hasil jawaban dari 

kuesioner yang telah didapatkan, tujuannya untuk mengetahui tingkat konsistensi dari 

kuesioner. Peneliti imelakukan uji ireliabilitas idengan melihati nilai Croncbach Alpha 

pada masing-masing variabel. Adapun kriteria dari suatu instrument dapat dikatakan 

reliabel apabila koefisien reliabilitas > 0,60 (Sopwan, 2022). Berikut ini adalah hasil  

pengujian reliabilitas keseluruhan variabel yang dapat dilihat pada table IV. 9 

Tabel IV. 9 Uji Reliabilitas 

 
 

Variable 

Nilai 

Cronbach 

Alpha 

 

Responden 

(N) 

 

Jumlah 

Pernyataan 

 
 

Keterangan 
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Motivasi Kerja (X1) 0,758 51 10 Reliabel 

Pemberian Insentif (X2) 0,845 51 6 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,913 51 6 Reliabel 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 
Berdasarkan  tabel  IV.9   hasil   uji reliabilitas variabel Motivasi Kerja (X1), 

Pemberian Insentif (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) diatas menunjukkan bahwa 

setiap variabel pada penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha diatas 0,60 dengan 

jumlah responden sebanyak 51 responden. Pertama, variabel Motivasi Kerja memiliki 

nilai Cronbach Alpha sebesar i0,758. Kedua, variabel Pemberian Insentif memiliki nilai 

Cronbach Alpha isebesar i0,845. Dan ketiga, variabel Kinerja Karyawan memiliki nilai 

Cronbach Alpha isebesar 0,913. Dengan demikian maka hasil uji reliabilitas terhadap 

keseluruhan variabel pada penelitian ini dikatakan reliabel jika jawaban responden 

terhadap pernyataan konsisten atau stabil (Sopwan, 2022). Sehingga butir pernyataan 

dapat dipercaya dan idapat idigunakan iuntuk ipenelitian iselanjutnya. 

4.2.2 Uji Asumsi Klasikii 

 
1. Uji Normalitasii 

 
Uji normalitas dilihat dari sampel Kolmogorov-Smirnov yang telah diuji melalui 

aplikasi SPSS 25. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah berdistribusi normal atau 

tidaknya suatu distribusi dalam data variabel yang  akan  digunakan pada penelitian. Uji 

normalitas dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi dari variabel Apabila nilai 

signifikansi > 0.05, maka data memiliki distribusi normal dan sebaliknya apabila nilai 

signifikansi < 0.05, maka data tidak memiliki distribusi 
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normal (Sopwan, 2022). Berikut merupakan hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini: 

Tabel IV. 10 Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstandardized 

Residual 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 

Berdasarkan pada tabel IV. 10 hasil uji normalitas diatas maka dapat diketahui 

bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,155 > 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa 

data dari populasi berdistribusi secara normal dan dapat dilakukan ke tahap analisis 

selanjutnya. Berikut adalah ipengujian inormalitas idengan imenggunakan grafik normal 

P-plot yakni: 

N 51 

Normal Parametersa,b
 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.24163495 

Most Extreme Differences Absolute .112 

 
Positive .088 

Negative -.112 

Test Statistic .112 

Asymp. Sig. (2-tailed) .155c
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Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 

Gambar IV. 3 Grafik Uji Normalitas P-Plot 

 

Dapat dilihat gambar IV. 3 grafik normal P-Plot uji normalitas diatas 

menunjukkan bahwa titik-titik menyebar mengikuti garis diagonal, tidak menjauh atau 

menyebar jauh dari garis. Dengan demikian menurut (Sopwan, 2022) pada  grafik normal 

P-Plot diatas mendekati garis diagonal sehingga dapat disimpulkan bahwa data tersebut 

berdistribusi normal. 

 
 

2. Uji Multikolinieritas 

 
Uji multikolinieritas pada penelitian ini menguji sebanyak 51 responden dengan 

menggunakan aplikasi SPSS 25. Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah 

terdapat korelasi antar variabel independen dalam suatu  model regresi atau tidak. 

Multikolinieritas dilihat dengan melihat angka pada tolerance dan VIF. Uji ini digunakan 

terdapat asumsi analisis regresi yang mengisyaratkan bahwa variabel independen harus 

terbebas dari gejala multikolinearitas (Sopwan, 2022). 
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Tabel IV. 11 Uji Multikolinearitas 

 
 

Coefficientsa 
 
 
 
 
 
 

 

l 

 
 
 
 
 
 
 

a. Dependent Variable: KINERJA 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 
Berdasarkan tabel IV.11 hasil uji multikolinearitas diatas menunjukkan bahwa 

hasil uji multikolinearitas pada penelitian ini memperoleh nilai tolerance variabel 

frekuensi Motivasi Kerja (X1) dan Pemberian Insentif (X2) yakni 0,997 > 0,10. Sementara itu 

nilai VIF variable frekuensi Motivasi Kerja (X1) dan Pemberian Insentif (X2) yakni 1,003 

< 10. Sehingga hasil tersebut menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinieritas. 

 
 

3. Uji Heteroskedastisitas 

 
Uji heteroskedastisitas pada penelitian ini menguji sebanyak 51 responden dengan 

menggunakan aplikasi SPSS 25. Tujuan dilakukan uji ini adalah untuk memastikan 

bahwa model regresi yang terbentuk tidak mengalami kesamaan varian dan residual 

dari suatu observasi ke observasi lainnya, sehingga model regresi dapat dinyatakan baik 

karena tidak terjadi. Penilaian suatu model regresi dinyatakan 

 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz 

ed 

Coefficient 

s 

 

 

 
 

 

 

 
t 

 

 

 
 

 

 

 
Sig. 

 

 

Collinearity 

Statistics 

 
 

Mode 

  
 

B 

 
 

Std. Error 

 
 

Beta 

Toleran 

ce 

 
 

VIF 

1 (Constant) 1.998 2.656  .752 .455   

 MOTIVASI KERJA .307 .069 .415 4.456 .000 .997 1.003 

PEMBERIAN 

INSENTIF 

.504 .076 .620 6.662 .000 .997 1.003 
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mengalami heteroskedastisitas (Sopwan, 2022). Berikut merupakan hasil uji 

heteroskedastisitas menggunakan hasil pengamatan scatterplot dibawah ini: 

 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

Gambar IV. 4 Uji Heteroskedastisitas Scatterplot 

Berdasarkan gambar IV. 4 scatterplot uji iheteroskedastisitas diatas menunjukkan 

bahwa gambar scatterplot memiliki ititik-titik yang menyebar secara iacak dan titiknya 

tersebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukan bahwa pada data 

penelitian ini, tidak terjadi gejala heteroskedastisitas (Sopwan, 2022). Dengan demikian,  

baik normalitas, multikoliniearitas, dan heteroskedastisitas pada hasil data penelitian ini  

memenuhi asumsi sehingga pengujian dapat dilanjutkan pada tahap berikutnya. 

4.2.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

 
Analisis Regresi linier berganda bertujuan untuk menguji apakah variabel 

independen mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. Peneliti menguji analisis 

regresi berganda karena penelitian ini memiliki dua variabel independen yaitu motivasi kerja 

dan pemberian insentif. Uji ini digunakan oleh peneliti untuk mengetahui pengaruh dari 

variabel independen yaitu Motivasi Kerja (X1), Pemberian Insentif (X2) terhadap 
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Kinerja Karyawan (Y) pada Telkom T-Cloud Pondok Gede dengan menggunakan SPSS 

 
25. Berikut merupakan hasil dari perhitungan regresi linier berganda sebagai berikut: 

 

Tabel IV. 12 Uji Regresi Linier Berganda 

 
Coefficientsa 

 

Unstandardized 

Coefficients 

 

Standardized 

Coefficients 

 
 
 

 
t 

 
 
 

 
Sig. Model  B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.998 2.656 
 

.752 .455 

MOTIVASI KERJA .307 .069 .415 4.456 .000 

PEMBERIAN 

INSENTIF 

.504 .076 .620 6.662 .000 

a. Dependent Variable: KINERJA 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

 

Berdasarkan hasil dari tabel hasil uji regresi linier berganda diatas menunjukkan 

bahwa nilai konstanta dan koefisiensi regresi sehingga dapat dibentuk ipersamaan regresi 

linier berganda dengan menggunakan model perumusan yaitu: 

Y = a + B1.X1 + B2.X2 + e 

 
= 1.998 + 0.307 + 0.504i 

 
Berdasarkan persamaan itersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut: 

 
a. Nilai a = 1.998 merupakan konstanta atau keadaan saat variable  kinerja karyawan 

belum dipengaruhi oleh variable Motivasi Kerja (X1) dan variable Pemberian 

Insentif (X2). Jika variable independent tidak ada, maka variable Kinerja 

Karyawan mengalami perubahan. 

b. B1 (koefisien regresi x1) sebesar 0,307 menunjukan bahwa variable motivasi kerja 

mempunyai pengaruh yang positifi terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
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menandakan bahwa setiap kenaikan 1  satuan  variable motivasi  kerja, maka akan 

mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 0,307 dengan asumsi bahwa variable 

lain tidak diteliti dalam penelitian ini. 

c. B2 (koefisien regresi x2) sebesar 0,504 menunjukan bahwa variable pemberian 

insentif mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

menandakan bahwa setiap kenaikan 1 satuan variable pemberian insentif, maka akan 

mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 0,504 dengan asumsi bahwa variable 

lain tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

 
4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

1. Uji koefisien Determinasi Parsial 

 

Koefisien udeterminasi parsial membantu memahami besaran kontribusi masing- 

masing variabel independen terhadap variabel dependen secara individual. Namun, nilai 

koefisien determinasi parsial yang rendah mengindikasikan adanya faktor-faktor lain yang 

lebih berpengaruh terhadap variabel dependen yang tidak diikutsertakan dalam mode ini. 

Tabel IV. 13 Uji Koefisien Determinasi Parsial 

 
Model Summary 

 

 
 
 
Model 

 
 
 

R 

 
 
 

R Square 

 

Adjusted R 

Square 

 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .765a
 .585 .568 2.288 

a. Predictors: (Constant), PEMBERIAN INSENTIF, MOTIVASI KERJA 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 
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Berdasarkan Tabel diatas bahwa Nilai R² (R Square) adalah 0,585. Ini 

menunjukkan bahwa kemampuan variabel independen Pemberian Insentif (X2) dan 

Motivasi Kerja (X1) secara individual (parsial) dalam menjelaskan  variasi  pada variabel 

dependen Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 58,5%. Dengan kata lain, variabel 

Pemberian Insentif (X2) dan Motivasi Kerja (X1) secara individu mampu menjelaskan 

58,5% variasi Kinerja Karyawan (Y) memiliki hubungan yang kuat (Widakdo et al., 

2022). dan Sisanya 41,5% ditentukan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Dengan demikian, model yang dibangun dalam penelitian ini dapat 

dilanjutkan pada pengajuan tingkat berikutnya. 

2. Uji koefisien determinasi Simultan 

 

Koefisien determinasi simultan membantu memahami besaran kontribusi seluruh 

variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Namun, nilai 

koefisien determinasi simultan yang rendah mengindikasikan adanya faktor-faktor lain 

yang lebih berpengaruh terhadap variabel dependen yang tidak diikut sertakan dalam 

model ini. 

Tabel IV. 14 Uji koefisien determinasi Simultan 

 
Model Summary 

 

 
 

 
Model 

 
 

 
R 

 
 

 
R Square 

 

Adjusted R 

Square 

 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .765a
 .585 .568 2.288 

a. Predictors: (Constant), PEMBERIAN INSENTIF, MOTIVASI 

KERJA 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 
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Berdasarkan Tabel diatas bahwa Nilai Adjusted R² adalah 0,568. Ini menunjukkan 

bahwa kemampuan variabel independen Pemberian Insentif (X2) dan Motivasi Kerja (X1) 

secara bersama-sama (simultan) dalam menjelaskan variasi pada variabel dependen 

Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 56,8%. Dengan kata lain, kedua  variabel 

independen tersebut  secara bersama-sama mampu  menjelaskan 56,8% variasi pada 

Kinerja Karyawan (Y) memiliki hubungan yang kuat (Widakdo et al., 2022). dan Sisanya 

43,2% ditentukan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Dengan 

demikian, model yang dibangun dalam penelitian ini dapat dilanjutkan pada pengajuan 

tingkat berikutnya. 

4.2.5 Uji Hipotesis 

 
1. Uji Parsial (Uji T)i 

 
Uji T bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen terhadap 

variabel dependen. Penelitian ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

variabel independen terhadap dependen yaitu Motivasi Kerja (X1), Pemberian Insentif 

(X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) secara parsial atau individual. Apabila nilai 

signifikansi < 0,05 maka hasil dinyatakan berpengaruh. Namun sebaliknya, apabila nilai 

signifikansi > 0.05 maka hasil dinyatakan tidak berpengaruh. Berikut merupakan hasil Uji 

T dalam penelitian ini, yakni: 

Tabel IV. 14 Uji Parsial (Uji T) 

 
Coefficientsa 

 
 
 

 

Model t Sig. 

 
 
 
Unstandardized Coefficients 

 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 
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1 (Constant) 1.998 2.656 
 

.752 .455 

MOTIVASI KERJA .307 .069 .415 4.456 .000 

PEMBERIAN 

INSENTIF 

.504 .076 .620 6.662 .000 

a. Dependent Variable: KINERJA 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel IV.14 hasil uji parsial (uji t) diatas 

menunjukkan bahwa dalam memperoleh nilai ttabel dengan menggunakan  rumus sebagai 

berikut: 

ttabel = (a/2): n – k – 1) ttabel 

= (0,05/2: 51 – 2 – 1) 

ttabel = (0,025 : 48) 

 
ttabel = angka 0,025 : 48 dalam distribusi nilai ttabel sebesar 2,010. 

 
a. Motivasi Kerja (X1) dapat diketahui bahwa thitung > ttabel 4.456 > 2,010 dan nilai 

signifikansi pada uji t sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat idisimpulkan bahwa Motivasi 

Kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja (Y) 

Karyawan Pada Telom T-Cloud Pondok Gede sehingga H1 diterima. 

 
b. Pemberian Insentif (X2) dapat diketahui bahwa thitung > ttabel 6.662 > 2,010 dan  nilai 

 
signifikansi pada uji t sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Pemberian Insentif (X2) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

Kinerja (Y) Karyawan pada Telom T-Cloud Pondok Gede sehingga H2 diterima. 

2. Uji Simultan (Uji F) 

 

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variable independen secara simultan 

(bersama-sama) mempengaruhi variabel dependen atau tidak dalam penelitian. Apabila 
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nilai signifikansi < 0,05 atau fhitung > ftabel maka terdapat pengaruh variabel independen 

secara simultan terhadap variabel dependen. Namun sebaliknya, apabila nilai signifikansi 

> 0,05 atau fhitung < ftabel maka tidak terdapat pengaruh variabel independen 

secara simultan terhadap variabel dependen. Berikut merupakan hasil uji simultan (uji f)  

dengan menggunakan SPSS 25 yakni: 

Tabel IV. Uji Simultan (Uji F) 
 

ANOVAa 

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 351.140 2 175.570 40.036 .000b
 

Residual 210.497 48 4.385   

Total 561.637 50    
 

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

b. Predictors: (Constant), PEMBERIAN INSENTIF, MOTIVASI KERJA 

Sumber: Hasil olahan data SPSS 25 (2024) 

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel IV. 15 hasil uji simultan (uji f) diatas 

menunjukkan bahwa dalam memperoleh nilai ftabel probabilitas 0,5 pada tingkat 

signifikansi dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 

df1 = k – 1 

df2 = n - k 

Keterangan: 

df = derajat kebebasan 

k = 3 (jumlah variable) 

n = 51 (jumlah sampel) 

df1 = 3 – 1 = 2 

df2 = 51 – 3 = 48 

 
Jadi, diperoleh nilai ftabel 3,19. 
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Hasil ujii simultan (uji f) diatas menunjukkan bahwa nilai fhitung 40.036 > ftabel 

 
3,19 dan nilai signifikansi ftabel 0,000 < 0,05 yang artinya H3 diterima. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel Motivasi Kerja (X1) dan Pemberian Insentif (X2) 

berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja (Y) karyawan pada Telkom T-Cloud 

Pondok Gede. 

4.3 Pembahasan Hasil Penelitian 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah variabel Motivasi Kerja (X1) 

dan Pengalaman Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Telkom T- 

Cloud Pondok Gede. Peneliti melakukan penyebaran kuesioner secara online berupa 

pernyataan melalui google formulir dan sampel yang sudah terkumpul 51 responden.  

Setelah data terkumpul kemudian peneliti menguji data tersebut dengan menggunakan  

SPSS 25. Peneliti ini diawali dengan melalukan uji validitas dan reliabilitas, kemudian  

melakukan uji asumsi klasik yang terdiri dari Uji normalitas, uji multikolinieritas dan uji 

heteroskedastisitas. Setelah melakukan uji asumsi klasik peneliti melakukan uji analisis 

regresi linier berganda, uji koefisien determinasi yang terdiri dari uji koefisien determinasi 

parsial dan uji koefisien determinasi simultan. Dan uji hipotesis yang terdiri dari uji  parsial 

(uji t) dan uji simultan (uji f). Pada pengujian tersebut yang telah peneliti lakukan maka telah 

menghasilkan jawaban masing-masing pengujian, yakni sebagai berikut: 

4.3.1 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Telkom T-Cloud 

Pondok Gede 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan kepada 51 responden dapat dilihat  

bahwa hasil pengujiannya yang diperoleh nilai uji t untuk variabel motivasi kerja 
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menunjukkan thitung >  ttabel yaitu 4.456 < 2,010 dengan  nilai  signifikan  yaitu 0,000 > 

 
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap variabel kinerja karyawan pada Telkom T-Cloud 

Pondok Gede sehingga H1 diterima. Arti hasil penelitian ini ialah semakin sering 

karyawan diberikan motivasi kerja maka kinerja karyawan yang dihasilkan akan semakin 

meningkat. 

Hasil penelitian ini  sama dengan hasil penelitian  terdahulu yang mengatakan 
 

bahwa motivasi kerja  berpengaruh  positif terhadap kinerja karyawan(Erwin, 2021). Ini 
 

berarti semakin tinggi motivasi  kerja yang diterima karyawan  semakin tinggi juga 
 

peluangnya  untuk  meningkatkan  kinerja  karyawan.  Dan  hasil  penelitian  ini  juga 
 

mengemukakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
 

(Farisi et al., 2020). 

 

4.3.2 Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Kinerja Karyawan Pada Telkom T- 

Cloud Pondok Gede 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan kepada 51 responden dapat dilihat  

bahwa hasil pengujiannya yang diperoleh nilai uji t untuk variabel pemberian insentif 

thitung 6.662 > ttabel > 2,010 dan nilai signifikansi pada uji t sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa variabel  pemberian  insentif  berpengaruh  positif 

dan signifikan  secara  parsial  terhadapi variabel  kinerja  karyawan pada Telkom T- 

 
Cloud Pondok Gede sehingga H2 diterima. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 

pemberian insentif dapat mempengaruhi kinerja karena adanya pemberian insentif 

karyawan yang dapat meningkatkan  semangat kerja  karyawan. Hasil penelitian  ini 
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sejalan dengan penelitian sebelumnya bahwa pemberian insentif berpengaruh positif 

terhadap kinerja (Saputri et al., 2021)Hal ini dapat disimpulkan bahwa semakin sering 

seorang karyawan mendapatkan insentif maka akan  berdampak kepada kinerjanya. 

4.3.3 Pengaruh Motivasi Kerja Dan Pemberian Insentif Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Telkom T-Cloud Pondok Gede 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan kepada 51 responden dapat dilihat 

bahwa hasil pengujiannya yang diperoleh nilai uji f untuk variabel motivasi kerja dan 

pemberian insentif terhadap kinerja menunjukkan fhitung > ftabel yaitu 40.036 > 3,19 dengan 

nilai signifikan yaitu 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukan bahwa motivasi kerja dan 

pemberian insentif berpengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja 

karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede sehingga H3 diterima. Bahwa apabila motivasi 

kerja sering dilakukan kepada karyawan dan karyawanpun mendapatkan insentifnya maka 

akan semakin berdampak kepada kinerjanya. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan 

penelitian sebelumnya bahwa motivasi kerja dan pemberian insentif berpengaruh secara 

bersama-sama (simultan) terhadap kinerja(Pratama, 2021). Dan hasil penelitian ini juga 

mengemukakan bahwan variabel motivasi kerja dan pemberian insentif berpengaruh 

secara simultan terhadap kinerja (Widakdo et al., 2022). 

4.4 Implikasi Penelitian 

 
 

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian diatas, maka dapat disajikan implikasi 

penelitian sebagai berikut: 
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Dilihat secara parsial ternyata variabel Pemberian Insentif (X2) memiliki pengaruh 

paling dominan terhadap Kinerja Karyawan (Y) dilihat dari hasil uji T dimana variabel 

Motivasi Kerja (X1) dan Pemberian Insentif (X2) memiliki nilai thitung lebih 

besar dari ttabel dan lebih kecil dari nilai signifikan. Nilai Pemberian Insentif (X2) sebesar 

6.662 lebih tinggi dibandingkan dari variabel Motivasi Kerja (X1) sebesar 4.456. 

2. Dari hasil penelitian yang diperoleh data bahwa secara bersama-sama (simultan) 

variabel Motivasi Kerja (X1) dan Pemberian Insentif (X2) berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) sebesar 0,568 atau 56,8% sedangkan sisanya sebesar 43,2% lagi variabel  

lain yang memberikan pengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini mengandung  

implikasi bahwa ikedua variabel dapat menjelaskan perubahan pada Kinerja Karyawan 

(Y) sebesar 56,8% sehingga untuk meningkatkan Kinerja Karyawan (Y), variabel-variabel ini 

sangat penting untuk diperhatikan. Jadi dapat diimplikasikan sebenarnya semua variabel 

berpotensi terutama variabel Pemberian Insentif (X2) memberikan pengaruh paling 

dominan terhadap Kinerja Karyawan pada Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

 
4.5 Keterbatasan Penelitian 

 

Penelitian yang dilakukan saat ini masih memiliki banyak kekurangan dan keterbatasan,  

diantaranya sebagai berikut: 

1. Faktor faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan dalam penelitian ini hanya 

terdiri dari dua variabel bebas, yaitu motivasi kerja dan pemberian insentif. 

Sementara masih banyak faktor faktor lainnya. 

2. Penelitian yang telah dilakukan hanya terbatas pada satu tempat, yaitu Telkom T-

Cloud Pondok Gede untuk dijadikan tempat penelitian. Apabila penelitian 
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dilakukan ditempat lain yang berbeda, mungkin hasilnya terdapat sedikit 

perbedaan. Tetapi kemungkinannya tidak jauh menyimpang dari hasil penelitian  

yang telah dilakukan. 

3. Sampel yang digunakan hanya sebanyak 51 responden dan terkadang jawaban 

yang diberikan oleh sampel tidak menunjukkan keadaan sesungguhnya. 



 

 

 

BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh motivasi kerja (X1) dan pemberian 

insentif (X2) terhadap kinerja (Y) karyawan pada Telkom T-Cloud Pondok Gede maka 

dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja (X1) terhadap 

kinerja (Y) karyawan pada Telkom T-Cloud Pondok Gede hal ini dapat dibuktikan 

dari nilai thitung 4.456 > ttabel 2,010 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 maka 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja (X1) terhadap kinerja 

(Y) karyawan pada Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

 
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pemberian insentif (X2) terhadap 

kinerja (Y) karyawan pada Telkom T-Cloud Pondok Gede hal ini dapat dibuktikan 

dari nilai thitung 6.662 > ttabel 2,010 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 maka 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pemberian insentif (X2) terhadap 

kinerja (Y) karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

3. Secara simultan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi 

kerja (X1) dan pemberian insentif (X2) terhadap kinerja (Y) karyawan pada 

Telkom T-Cloud Pondok Gede, hal ini dapat dibuktikan dari nilai fhitung 40.036 

> ftabel 3,19 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 maka secara simultan 
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terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja (X1)  dan pemberian 

insentif (X2) terhadap kinerja (Y) karyawan pada Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

4. Berdasarkan hasil uji R penelitian ini Motivasi kerja dan Pemberian insentif dapat 

menjelaskan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja sebesar 56,8% 

Dengan kata lain, kedua variabel independen tersebut secara bersama-sama 

mampu menjelaskan 56,8% variasi pada Kinerja Karyawan memiliki hubungan 

yang kuat (Widakdo et al., 2022). 

5.2 Saran 

 

Bagi Perusahaan 

 

1. Hasil penelitian ini diharapkan untuk Perusahaan dapat semakin meningkatkan 

kualitas dari motivasi kerja dan pemberian insentif agar kinerja dari karyawan 

Telkom T-Cloud Pondok Gede semakin meningkat. 

Bagi Peneliti Selanjutnya 

 

2. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan agar menambah faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja selain faktor yang ada dalam penelitian ini. 

Penelitian ini juga dapat ditelaah lebih lanjut dengan memperluas sampel 

penelitian, dengan demikian hasil yang didapat akan lebih bervariatif 
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Lampiran I. 1 Form Kuesioner 
 

 

82 



83 
 

 

 
 
 

 



84 
 

 

 
 
 

 



85 
 

 

 
 
 

 



86 
 

 

 
 
 

 
 

 

Lampiran I. 2 Tabulasi Jawaban Responden 

a. Motivasi Kerja (X1) 
 

Motivasi Kerja 

No 

Respond 

en 

X1. 

1 

X1. 

2 

X1. 

3 

X1. 

4 

X1. 

5 

X1. 

6 

X1. 

7 

X1. 

8 

X1. 

9 

X1.1 

0 

TOTAL X1 

1 3 3 4 3 2 3 3 4 3 2 30 

2 2 3 2 3 2 3 4 3 2 3 27 

3 2 3 4 5 3 2 3 4 3 2 31 

4 3 2 3 4 4 4 2 3 2 1 28 

5 2 3 2 3 4 3 2 3 3 4 29 

6 3 4 3 3 2 3 2 1 2 3 26 

7 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 27 

8 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 24 

9 3 3 2 3 2 3 5 2 2 2 27 
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10 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 

11 3 2 2 2 2 2 2 4 5 5 29 

12 4 3 4 4 4 3 2 3 2 3 32 

13 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3 27 

14 3 3 2 3 4 2 3 4 3 3 30 

15 2 2 3 2 3 2 3 4 4 3 28 

16 1 3 4 2 3 2 3 3 2 3 26 

17 2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 33 

18 3 3 4 2 2 2 3 3 3 3 28 

19 4 2 2 2 2 2 3 3 3 4 27 

20 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

21 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 33 

22 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 44 

23 3 2 3 3 4 3 4 3 4 3 32 

24 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 25 

25 3 3 4 3 2 3 4 3 2 3 30 

26 2 2 3 2 3 4 2 3 2 3 26 

27 3 3 4 4 2 2 2 3 3 3 29 

28 2 2 3 3 1 1 1 5 2 3 23 

29 3 2 3 4 3 2 3 3 2 3 28 

30 2 4 3 4 4 3 4 2 3 4 33 

31 3 3 4 5 4 3 2 3 4 4 35 

32 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 34 

33 4 3 2 3 4 4 3 4 4 4 35 

34 2 4 4 4 3 3 3 3 4 3 33 

35 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 37 

36 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 37 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 

38 3 4 3 4 3 2 3 4 3 4 33 
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39 4 4 2 3 3 4 2 3 2 1 28 

40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

42 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 26 

43 3 2 2 2 3 5 3 4 2 3 29 

44 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 29 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

46 3 2 3 2 4 3 4 2 2 2 27 

47 2 2 1 2 1 2 2 1 2 3 18 

48 2 3 4 3 3 4 3 2 3 3 30 

49 3 2 1 2 3 4 2 3 2 3 25 

50 4 2 3 3 2 2 1 2 3 3 25 

51 3 1 3 4 2 1 3 4 3 2 26 

 

b. Pemberian Insentif (X2) 
 

Pemberian Insentif 

No 

Responden 
X2.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 TOTAL X2 

1 3 3 3 3 4 4 20 

2 4 4 4 4 3 2 21 

3 4 4 4 4 3 4 23 

4 4 4 4 4 4 4 24 

5 5 2 3 2 4 4 20 

6 3 3 3 4 5 5 23 

7 4 4 4 4 5 5 26 

8 4 4 4 4 4 4 24 

9 3 3 4 3 5 5 23 

10 4 4 4 4 3 3 22 

11 5 5 4 3 4 4 25 

12 5 3 3 5 4 2 22 
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13 4 4 4 4 4 4 24 

14 4 4 4 4 5 5 26 

15 5 5 5 5 4 4 28 

16 5 5 5 5 5 5 30 

17 4 4 4 4 4 2 22 

18 4 4 4 4 4 4 24 

19 5 5 5 4 4 4 27 

20 4 4 4 4 4 4 24 

21 4 4 4 5 2 3 22 

22 4 4 4 4 5 5 26 

23 3 3 4 3 4 4 21 

24 4 4 4 4 2 1 19 

25 4 4 4 4 4 4 24 

26 4 4 5 5 1 1 20 

27 4 4 4 4 5 5 26 

28 4 4 4 4 5 5 26 

29 5 5 5 5 5 5 30 

30 4 4 4 5 5 5 27 

31 3 3 3 4 4 4 21 

32 2 3 3 4 4 4 20 

33 1 1 3 2 3 1 11 

34 2 3 3 4 4 4 20 

35 5 5 5 5 5 5 30 

36 4 4 4 5 5 5 27 

37 5 5 5 5 5 5 30 

38 4 4 4 5 5 5 27 

39 5 5 5 5 5 5 30 

40 3 4 4 4 4 4 23 

41 3 3 3 3 5 1 18 

42 4 5 5 5 5 5 29 

43 4 4 4 5 5 5 27 
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44 3 4 4 4 4 4 23 

45 3 4 4 4 4 4 23 

46 3 4 4 4 4 4 23 

47 3 4 4 4 4 4 23 

48 4 3 2 3 5 4 21 

49 2 1 2 3 3 2 13 

50 2 3 2 3 3 3 16 

51 2 3 2 3 2 2 14 

 

c. Kinerja Karyawan (Y) 
 

Kinerja Karyawan 

No 

Responden 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 TOTAL Y 

1 1 1 1 3 3 3 12 

2 1 4 4 3 1 4 17 

3 3 4 4 3 4 4 22 

4 2 2 2 4 4 3 17 

5 2 2 2 4 4 3 17 

6 3 4 2 3 4 4 20 

7 2 2 3 3 3 4 17 

8 3 4 4 4 4 4 23 

9 3 3 2 2 5 5 20 

10 5 5 5 5 5 5 30 

11 3 4 4 4 4 4 23 

12 1 2 3 1 5 2 14 

13 3 4 4 4 4 4 23 

14 5 5 5 5 5 5 30 

15 3 4 4 4 4 4 23 

16 4 5 5 5 5 5 29 
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17 3 4 4 4 4 4 23 

18 4 4 4 4 4 4 24 

19 3 4 4 4 4 4 23 

20 3 4 4 4 4 4 23 

21 5 5 5 5 5 5 30 

22 4 5 5 5 5 5 29 

23 1 3 2 2 3 3 14 

24 5 5 5 5 5 5 30 

25 2 1 1 2 1 1 8 

26 3 4 4 4 4 4 23 

27 5 5 5 5 5 5 30 

28 5 3 5 5 5 2 25 

29 5 5 5 5 5 5 30 

30 4 5 5 5 5 5 29 

31 3 4 4 4 4 4 23 

32 3 4 4 4 4 4 23 

33 5 5 5 5 5 5 30 

34 3 4 4 4 4 4 23 

35 5 5 5 5 5 5 30 

36 4 5 5 5 5 5 29 

37 5 5 5 1 5 2 23 

38 1 4 4 1 3 2 15 

39 5 5 5 5 5 5 30 

40 4 4 4 4 4 4 24 

41 4 4 4 4 4 4 24 

42 5 5 5 5 5 5 30 

43 4 5 5 5 5 5 29 

44 4 4 4 4 4 4 24 

45 4 4 4 4 4 4 24 
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46 4 4 4 4 4 4 24 

47 2 5 5 1 1 3 17 

48 3 4 3 4 3 4 21 

49 1 2 3 3 4 3 16 

50 3 2 2 2 3 3 15 

51 3 2 2 1 2 3 13 

 

 

Lampiran I. 3 Karakteristik Responden 

a. Jenis Kelamin Responden 
 

b. Usia Responden 
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Lampiran I. 4 Tanggapan Responden dan Mean 
 

X1.1 

 

 

Frequency 

 

 

Percent 

Valid 

Percent 

 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 2.0 2.0 2.0 

TS 13 25.5 25.5 27.5 

N 25 49.0 49.0 76.5 

S 12 23.5 23.5 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X1.2 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 2.0 2.0 2.0 

TS 14 27.5 27.5 29.4 

N 26 51.0 51.0 80.4 

S 10 19.6 19.6 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X1.3 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid STS 2 3.9 3.9 3.9 

TS 13 25.5 25.5 29.4 

N 19 37.3 37.3 66.7 

S 17 33.3 33.3 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X1.4 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 10 19.6 19.6 19.6 

N 25 49.0 49.0 68.6 

S 13 25.5 25.5 94.1 

SS 3 5.9 5.9 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X1.5 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.9 3.9 3.9 

TS 16 31.4 31.4 35.3 

N 16 31.4 31.4 66.7 

S 17 33.3 33.3 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X1.6 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid STS 2 3.9 3.9 3.9 

TS 14 27.5 27.5 31.4 

N 22 43.1 43.1 74.5 

S 12 23.5 23.5 98.0 

SS 1 2.0 2.0 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X1.7 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.9 3.9 3.9 

TS 15 29.4 29.4 33.3 

N 19 37.3 37.3 70.6 

S 14 27.5 27.5 98.0 

SS 1 2.0 2.0 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X1.8 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.9 3.9 3.9 

TS 7 13.7 13.7 17.6 

N 25 49.0 49.0 66.7 

S 15 29.4 29.4 96.1 

SS 2 3.9 3.9 100.0 

Total 51 100.0 100.0  
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X1.9 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 20 39.2 39.2 39.2 

N 19 37.3 37.3 76.5 

S 10 19.6 19.6 96.1 

SS 2 3.9 3.9 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X1.10 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.9 3.9 3.9 

TS 6 11.8 11.8 15.7 

N 32 62.7 62.7 78.4 

S 9 17.6 17.6 96.1 

SS 2 3.9 3.9 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

Statistics 
 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

N Valid 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

Missi 

ng 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2.94 2.88 3.00 3.18 2.94 2.92 2.94 3.16 2.88 3.06 

 

X2.1 
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Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 2.0 2.0 2.0 

TS 5 9.8 9.8 11.8 

N 11 21.6 21.6 33.3 

S 24 47.1 47.1 80.4 

SS 10 19.6 19.6 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X2.2 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.9 3.9 3.9 

TS 1 2.0 2.0 5.9 

N 12 23.5 23.5 29.4 

S 27 52.9 52.9 82.4 

SS 9 17.6 17.6 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X2.3 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 4 7.8 7.8 7.8 

N 9 17.6 17.6 25.5 

S 29 56.9 56.9 82.4 

SS 9 17.6 17.6 100.0 

Total 51 100.0 100.0  
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X2.4 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 2 3.9 3.9 3.9 

N 9 17.6 17.6 21.6 

S 26 51.0 51.0 72.5 

SS 14 27.5 27.5 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X2.5 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 2.0 2.0 2.0 

TS 3 5.9 5.9 7.8 

N 6 11.8 11.8 19.6 

S 22 43.1 43.1 62.7 

SS 19 37.3 37.3 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

X2.6 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 4 7.8 7.8 7.8 

TS 5 9.8 9.8 17.6 

N 3 5.9 5.9 23.5 

S 22 43.1 43.1 66.7 

SS 17 33.3 33.3 100.0 
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Total 51 100.0 100.0  

 

 

Statistics 
 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 

N Valid 51 51 51 51 51 51 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.73 3.78 3.84 4.02 4.08 3.84 

 

 

Y1 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 6 11.8 11.8 11.8 

TS 5 9.8 9.8 21.6 

N 17 33.3 33.3 54.9 

S 11 21.6 21.6 76.5 

SS 12 23.5 23.5 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

Y2 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.9 3.9 3.9 

TS 7 13.7 13.7 17.6 

N 3 5.9 5.9 23.5 

S 22 43.1 43.1 66.7 

SS 17 33.3 33.3 100.0 

Total 51 100.0 100.0  
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Y3 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.9 3.9 3.9 

TS 7 13.7 13.7 17.6 

N 4 7.8 7.8 25.5 

S 20 39.2 39.2 64.7 

SS 18 35.3 35.3 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

Y4 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 9.8 9.8 9.8 

TS 4 7.8 7.8 17.6 

N 6 11.8 11.8 29.4 

S 20 39.2 39.2 68.6 

SS 16 31.4 31.4 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

Y5 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 5.9 5.9 5.9 

TS 1 2.0 2.0 7.8 

N 6 11.8 11.8 19.6 

S 22 43.1 43.1 62.7 



101 
 

 

 

 

 

 

 SS 19 37.3 37.3 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

Y6 

 
Frequency 

 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 2.0 2.0 2.0 

TS 4 7.8 7.8 9.8 

N 8 15.7 15.7 25.5 

S 22 43.1 43.1 68.6 

SS 16 31.4 31.4 100.0 

Total 51 100.0 100.0  

 

 

 
 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

N Valid 51 51 51 51 51 51 

Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.35 3.88 3.88 3.75 4.04 3.94 

 

 

Lampiran II. 1 Uji Validitas 

• Uji Validitas Motivasi Kerja (X1) 

Correlations 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TotalX1 

X1.1 Pearson 

Correlation 

1 .201 .030 .210 .170 .205 .082 .076 .233 .140 .402**
 

Sig. (2-tailed)  .157 .833 .138 .234 .148 .566 .596 .100 .327 .003 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

X1.2 Pearson 

Correlation 

.201 1 .373**
 .466**

 .319*
 .328*

 .319*
 .030 .260 .254 .618**

 



102 
 

 

 
 

 
 

Sig. (2-tailed) .157 
 

.007 .001 .023 .019 .023 .836 .065 .073 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

X1.3 Pearson 

Correlation 

.030 .373**
 1 .505**

 .279*
 .053 .254 .187 .319*

 .058 .551**
 

Sig. (2-tailed) .833 .007 
 

.000 .047 .713 .072 .188 .023 .684 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

X1.4 Pearson 

Correlation 

.210 .466**
 .505**

 1 .393**
 .076 .177 .274 .342*

 .077 .623**
 

Sig. (2-tailed) .138 .001 .000 
 

.004 .595 .215 .052 .014 .591 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

X1.5 Pearson 

Correlation 

.170 .319*
 .279*

 .393**
 1 .555**

 .437**
 .219 .401**

 .174 .718**
 

Sig. (2-tailed) .234 .023 .047 .004 
 

.000 .001 .123 .004 .222 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

X1.6 Pearson 

Correlation 

.205 .328*
 .053 .076 .555**

 1 .300*
 .044 .067 -.022 .473**

 

Sig. (2-tailed) .148 .019 .713 .595 .000 
 

.032 .761 .638 .876 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

X1.7 Pearson 

Correlation 

.082 .319*
 .254 .177 .437**

 .300*
 1 .141 .324*

 .090 .573**
 

Sig. (2-tailed) .566 .023 .072 .215 .001 .032 
 

.323 .020 .532 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

X1.8 Pearson 

Correlation 

.076 .030 .187 .274 .219 .044 .141 1 .485**
 .194 .480**

 

Sig. (2-tailed) .596 .836 .188 .052 .123 .761 .323 
 

.000 .173 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

X1.9 Pearson 

Correlation 

.233 .260 .319*
 .342*

 .401**
 .067 .324*

 .485**
 1 .571**

 .716**
 

Sig. (2-tailed) .100 .065 .023 .014 .004 .638 .020 .000 
 

.000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

X1.10 Pearson 

Correlation 

.140 .254 .058 .077 .174 -.022 .090 .194 .571**
 1 .440**

 

Sig. (2-tailed) .327 .073 .684 .591 .222 .876 .532 .173 .000 
 

.001 

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

TotalX 

1 

Pearson 

Correlation 

.402**
 .618**

 .551**
 .623**

 .718**
 .473**

 .573**
 .480**

 .716**
 .440**

 1 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 
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N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
• Uji Validitas Pemberian Insentif (X2) 

Correlations 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 TotalX2 

X2.1 Pearson Correlation 1 .715**
 .664**

 .536**
 .307*

 .354*
 .769**

 

Sig. (2-tailed) 
 

.000 .000 .000 .028 .011 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

X2.2 Pearson Correlation .715**
 1 .830**

 .711**
 .275 .459**

 .851**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .051 .001 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

X2.3 Pearson Correlation .664**
 .830**

 1 .664**
 .223 .379**

 .793**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 
 

.000 .116 .006 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

X2.4 Pearson Correlation .536**
 .711**

 .664**
 1 .211 .357*

 .728**
 

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

.138 .010 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

X2.5 Pearson Correlation .307*
 .275 .223 .211 1 .764**

 .649**
 

Sig. (2-tailed) .028 .051 .116 .138  .000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

X2.6 Pearson Correlation .354*
 .459**

 .379**
 .357*

 .764**
 1 .769**

 

Sig. (2-tailed) .011 .001 .006 .010 .000  .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

TotalX2 Pearson Correlation .769**
 .851**

 .793**
 .728**

 .649**
 .769**

 1 

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

N 51 51 51 51 51 51 51 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

• Uji Validitas Kinerja (Y) 

 

 

Correlations 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 TotalY 

Y1 Pearson Correlation 1 .700**
 .703**

 .664**
 .670**

 .603**
 .872**

 

Sig. (2-tailed) 
 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

 

N 51 51 51 51 51 51 51 

Y2 Pearson Correlation .700**
 1 .895**

 .547**
 .500**

 .702**
 .864**

 

Sig. (2-tailed) .000 
 

.000 .000 .000 .000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

Y3 Pearson Correlation .703**
 .895**

 1 .580**
 .542**

 .570**
 .857**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 
 

.000 .000 .000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

Y4 Pearson Correlation .664**
 .547**

 .580**
 1 .622**

 .741**
 .831**

 

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

.000 .000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

Y5 Pearson Correlation .670**
 .500**

 .542**
 .622**

 1 .557**
 .771**

 

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

.000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

Y6 Pearson Correlation .603**
 .702**

 .570**
 .741**

 .557**
 1 .822**

 

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

.000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

TotalY Pearson Correlation .872**
 .864**

 .857**
 .831**

 .771**
 .822**

 1 

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

N 51 51 51 51 51 51 51 

 
 
 

Lampiran II. 2 Uji Reliabilitas 

 

• Uji Reliabilitas Motivasi Kerja (X1) 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
 

N of Items 

.758 10 

 
• Uji Reliabilitas Pemberian Insentif (X2) 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
 

N of Items 

.845 6 

 
• Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y) 
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Test distribution is Normal. 

Calculated from data. 

Lilliefors Significance Correction. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
 

N of Items 

.913 6 

 

Lampiran III. 1 Uji Normalitas Kolmogorov dan P-plot 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstandardized 

Residual 

N 51 

Normal Parametersa,b
 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.24163495 

Most Extreme Differences Absolute .112 

Positive .088 

Negative -.112 

Test Statistic .112 

Asymp. Sig. (2-tailed) .155c
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Lampiran III. 2 Uji Multikolinieritas 
 
 

Coefficientsa 
 
 
 
 
 

 
Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz 

ed 

Coefficients 

 
 
 
 
 

 
t 

 
 
 
 
 

 
Sig. 

 

Collinearity 

Statistics 

 
 

B 

 
 

Std. Error 

 
 

Beta 

Toleran 

ce 

 
 

VIF 

1 (Constant) 1.998 2.656  .752 .455   

Motivasi Kerja .307 .069 .415 4.456 .000 .997 1.003 

Pemberian 

Insentif 

.504 .076 .620 6.662 .000 .997 1.003 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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Lampiran III. 3 Uji Heteroskedastisitas 
 

 

Lampiran IV Tabel Analisis Regresi Linear Berganda 
 
 

Coefficientsa 
 
 

 
Model 

 
 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 
 

 
t 

 
 

 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.998 2.656  .752 .455 

Motivasi Kerja .307 .069 .415 4.456 .000 

Pemberian Insentif .504 .076 .620 6.662 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 

Lampiran V. 1 Uji Koefisien Determinasi 

 
Model Summary 

 
 

Model 

 
 

R 

 
 

R Square 

 

Adjusted R 

Square 

 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .765a
 .585 .568 2.288 



108 
 

 

ANOVAa 

Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Predictors: (Constant), Pemberian Insentif, Motivasi Kerja 

 
 

 

a. Predictors: (Constant), PEMBERIAN INSENTIF, MOTIVASI KERJA 

Lampiran V. 2 Uji T (Parsial) 
 

Coefficientsa 
 
 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 
 

 
t 

 
 

 
Sig. Model  B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.998 2.656 
 

.752 .455 

Motivasi Kerja .307 .069 .415 4.456 .000 

Pemberian Insentif .504 .076 .620 6.662 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

 

Lampiran V. 3 Uji F (Silmultan) 
 

 

Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 354.440 2 177.220 33.857 .000b
 

Residual 251.246 48 5.234   

Total 605.686 50 
   

 

 

 

 

Lampiran VI. 1 R Tabel (Uji Validitas) 
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Lampiran VI. 2 T Tabel (Uji T) 
 

 

 

 

Lampiran VI. 3 F tabel (Uji F) 
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Lampiran Bukti Submit Jurnal 
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