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Abstrak 
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 

Abstracts 
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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1. Pendahuluan 

  
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 
yang 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. 

  
Motivasi merupakan seseorang yang memiliki motivasi tinggi akan memilikidorongan, 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. 
 

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. 

 
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. 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. 
 

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 
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2. Metode  
 

Metode ini mengunakan Metode Penelitian kuantitatif, menurut (Sugiyono, 2019)suatu 

metode penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, sebagai metode ilmiah atau scientific karena telah 

memenuhi kaidah ilmiah secara konkrit atau empiris, obyektif, terukur, rasional, serta sistematis.  

 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu dengan pengumpulan data menggunakan kusioner 

terhadap sampel kita, yaitu karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengukur dampak dari rumusan masalah dan 

konteks yang telah dijelaskan sebelumnya tentang Pengaruh Motivasi Kerja Dan Pemberian Insentif Terhadap 

Karyawan Pada Telkom T-Cloud Pondok Gede. 

 

Metode yang digunakan untuk penarikan sampling dalam penelitian ini ada-lah sampling jenuh. 

Pengambilan sampel jenuh adalah metode pengambilan sampel di mana sampel yang diambil dari seluruh populasi 

yaitu karyawan Telkom T-Cloud Pondok Gede. Sensus adalah kata lain untuk sampel jenuh, dimana semua 

anggota populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2019). 

 

Berdasarkan dari pengertian tersebut, maka dapat diketahui bahwa sampling jenuh atau sensus teknik 

penentuan sampel yang menggunakan semua anggota pop-ulasi. Maka jumlah sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini berjumlah sekitar 51 responden. 

 

Dalam penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data atau informasi dikenal dengan metode 

pengumpulan data. Karena memperoleh data adalah tujuan utama penelitian, strategi pengumpulan data adalah 

proses penelitian yang paling strategis. (Sugiyono, 2019). 

 
Untuk mengumpulkan informasi berdasarkan fakta tentang dunia nyata yang ditemukan melalui 

observasi, ada beberapa prosedur yang membentuk proses observasi. (Sugiyono, 2019).Tujuan observasi adalah 

mendeskripsikan pengamatan yang dipelajari, aktivitas-aktivitas yang berlangsung, orang-orang yang terlihat 

dalam aktivitas, dan pencatatan secara sistematik terhadap unsur-unsur yang tampak dalam suatu kejadian atau 

gejala-gejala fenomena dalam objek penelitian. Observasi kali ini ditujukan kepada seluruh karyawan Telkom T-

Cloud Pondok Gede. 

 

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner (Ghozali (2021:251) Uji 

validitas dilakukan dengan membandingkan antara nilai r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom (df) = n-

2, dimana n merupakan jumlah sampel dan alpha = 0,05. 

 

3. Hasil dan Pembahasan 

 
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 ada-lah 51 responden.  
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Dalam melakukan analisis data ini, peneliti menggunakan bantuan program Statistical Package For 

Social Science (SPSS) 25 For Windows. Seluruh hasil dari perhitungan komputer akan dilampirkan dalam 

halaman lampiran. 

 

 

 

 

3.1. Uji Validitas 
  
 Uji validitas digunakan untuk mengukur apakah pernyataan dalam kuesioner yang disebarkan valid atau tidak. 

Metodenya dengan membandingkan antara nilai r hitung dan r tabel dengan tingkat kesalahan (signifikansi) 5%. 

Nilai r tabel dalam penelitian ini dengan signifikansi 0,05. 
 

Tabel 1. Uji validitas variabel motivasi kerja (X1) 

Variabel 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 

 

Berdasarkan tabel diatas 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 selama model pengujian penuh, tidak ada item 

pernyataan pada variable motivasi kerja (X1) yang harus dihapus.  

 

Tabel 2 Uji validitas variabel 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 

 

Berdasarkan tabel diatas hasil uji validitas variabel pemberian insentif (X2) tersebut dapat diketahui 
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bahwakeseluruhan 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 3 Uji validitas variabel kinerja karyawan (Y) 

Validitas Kode Item Nilai rhitung Nilai rtabel Keterangan 

 

 
Kinerja Karyawan 

(Y) 

Y.1 0,872 0,275 Valid 

Y.2 0,864 0,275 Valid 

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 

 
Berdasarkan tabel diatas 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. 

 

3.2 Uji Reabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi hasil jawaban dari kuesioner yang telah diperoleh, 

dengan tujuan untuk mengetahui tingkat konsistensi kuesioner tersebut. Peneliti melakukan uji reliabilitas dengan 

mengamati nilai Cronbach's Alpha pada masing-masing variabel. Menurut Ghozali, suatu instrumen dapat 
dikatakan reliabel jika koefisien reliabilitasnya > 0,60. Berikut ini adalah hasil pengujian reliabilitas keseluruhan 

variabel yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini: Tabel 4 Uji Reabilitas 

 

Variabel Nilai 

Cronbach 

Alpha 

N 

(Responden) 

Jumlah 

Pernyataan 
Keterangan 

Motivasi Kerja 

(X1) 

0,758 51 10 Reliabel 

Pemberian Insentif 

(X2) 

0,845 51 6 Reliabel 

Kinerja 

Karyawan 

 (Y) 

0,913 51 6 Reliabel 

 

Berdasarkan  tabel diatas 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 0,758. Kedua, variabel Pemberian Insentif memiliki nilai Cronbach Alpha 

isebesar 0,845. 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 dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya. 
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3.3 Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan sampel Kolmogorov-Smirnov yang telah diuji melalui 

aplikasi SPSS 25. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah data variabel yang akan digunakan dalam 

penelitian berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas ini dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi 
dari variabel. Apabila nilai signifikansi > 0,05, maka data memiliki distribusi normal. Sebaliknya, apabila nilai 

signifikansi < 0,05, maka data tidak memiliki distribusi normal (Ghozali (2021:251). Berikut adalah hasil uji 

normalitas yang dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  
Unstandardized 

Residual 

N 51 

Normal 
Parametersa,b 

Mean 0 

Std. Deviation 5,1295318 

Most Extreme 
Differences 

Absolute 0,107 

Positive 0,061 

Negative -0,107 

Test Statistic 0,107 

Asymp. Sig. (2-tailed)c ,200d 

Monte Carlo Sig. 
(2-tailed)e 

Sig. 0,147 

99% 
Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

0,137 

Upper 
Bound 

0,156 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting 
seed 2000000. 

 

Tabel 5 Hasil Uji Normalitas 

 

Berdasarkan pada tabel di atas hasil uji normalitas diatas maka dapat diketahui bahwa nilai Asymp. 

Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 > 0,05 maka dapat dinyatakan bahwa data dari populasi berdistribusi secara 

normal dan dapat dilakukan ke tahap analisis selanjutnya. Berikut adalah pengujian normalitas dengan 

menggunakan grafik normal P-plot yaitu: 
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Berdasarkan gambar di atas, grafik normal P-Plot dari uji normalitas menunjukkan bahwa titik-titik 

menyebar mengikuti garis diagonal, tidak menjauh atau menyebar jauh dari garis tersebut. Dengan demikian, 

menurut grafik normal P-Plot di atas, titik-titik yang mendekati garis diagonal menunjukkan bahwa data tersebut 

berdistribusi normal. 

 

3.4 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menguji data dari 51 responden 

menggunakan aplikasi SPSS 25. Tujuan dari uji ini adalah untuk memastikan bahwa model regresi yang terbentuk 

tidak mengalami variasi varians dan residual yang tidak konstan dari satu observasi ke observasi lainnya, sehingga 

model regresi dapat dinyatakan baik karena tidak terjadi heteroskedastisitas. Penilaian suatu model regresi 

dinyatakan mengalami heteroskedastisitas jika terdapat pola tertentu pada scatter plot. Berikut adalah hasil uji 
heteroskedastisitas yang dapat dilihat dari pengamatan scatter plot di bawah ini. 

 
Berdasarkan gambar scatterplot uji heteroskedastisitas di atas, terlihat bahwa titik-titik menyebar secara 

acak dan tersebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa dalam data penelitian 

ini tidak terjadi gejala heteroskedastisitas (Ghozali, 2018). Dengan demikian, baik normalitas, multikolinearitas, 

maupun heteroskedastisitas pada hasil data penelitian ini memenuhi asumsi yang diperlukan, sehingga pengujian 

dapat dilanjutkan ke tahap berikutnya. 

3.5 Uji Multikolinearitas 
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Uji multikolinieritas dalam penelitian ini dilakukan dengan menganalisis data dari 51 responden 

menggunakan aplikasi SPSS 25. Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi antar variabel 

independen dalam model regresi. Multikolinieritas dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). 

Uji ini digunakan untuk memenuhi asumsi dalam analisis regresi yang menyatakan bahwa variabel independen 

harus terbebas dari gejala multikolinieritas (Ghozali, 2019). 

 
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 

 
Berdasarkan tabel diatas 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. 

 

3.6 Analisis Regresi Linear 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 Kinerja Karyawan (Y) pada Telkom T-Cloud Pondok Gede dengan 
menggunakan SPSS 25 Berikut merupakan hasil dari perhitungan regresi linier berganda sebagai berikut: 

 
 

 
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 + 0.504 

 

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 
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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 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. 

  
 

3.7 Uji t 

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: 

 

 
Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel diatas 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. 

 

3.8 Uji F 

 

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 
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 Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variable independen secara simultan (bersama-sama) 

mempengaruhi variabel dependen atau tidak dalam penelitian. Apabila 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: 

 
Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel diatas 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. 

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. 

 

 

3.9 Uji koefisien Determinasi Parsial 

 Koefisien determinasi parsial membantu memahami besaran kontribusi mas-ing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen secara individual. Na-mun, nilai koefisien determinasi parsial yang rendah 

mengindikasikan adanya faktor-faktor lain yang lebih berpengaruh terhadap variabel dependen yang tidak 

diikutsertakan dalam model ini. 

 

 

 

Model 

 

 

 

R 

 

 

 

R Square 

 

Adjusted R 

Square 

 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .765a .585 .568 2.288 

 

 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. 

 

3.10 Uji koefisien determinasi Simultan 

 Koefisien determinasi simultan membantu memahami besaran kontribusi se-luruh variabel independen 

secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Na-mun, nilai koefisien determinasi simultan yang rendah 

 

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 
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.504 .076 .620 6.662 .000 
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mengindikasikan adanya faktor-faktor lain yang lebih berpengaruh terhadap variabel dependen yang tidak 

diikutsertakan dalam model ini. 

 

 

 

Model 

 

 

 

R 

 

 

 

R Square 

 

Adjusted R 

Square 

 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .765a .585 .568 2.288 

 

 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. Pembahasan Hasil Penelitian 
 

4.1 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 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). 

4.2 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 

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 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 
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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). 

 

5. 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 terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja (X1)  dan pemberian insentif (X2) terhadap kinerja (Y) 

karyawan pada Telkom T-Cloud Pondok Gede 

Saran  

Berdasarkan kesimpulan penelitian tentang pengaruh motivasi kerja (X1) dan pemberian insentif (X2) 

terhadap kinerja karyawan (Y) pada Telkom T-Cloud Pondok Gede, maka dapat diambil saran-saran sebagai 

berikut: 

 

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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