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(Ali bin Abi Thalib) 
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                          ABSTRAK 

 
Khofifah Ambar Irawan. 2023. Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar. Skripsi. 

Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 

Muhammadiyah Makassar. Dibimbing Oleh : Ruliaty dan Sitti 

Nurbaya. 

      Tujuan dari penelitian ini merupakan jenis penelitian bersifat 

kuantitatif dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar. 

Sampel ini diambil dari PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar. Jenis 

data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif yang 

diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan dengan 

masalah yang diteliti. Pengumpulan data dilakukan dengan observasi 

dan pembagian kuesioner. Dalam penelitian ini sumber data yang 

digunakan dalam pengumpulan data mencakup data primer dan 

sekunder. Instrument penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan metode skala Likert. Berdasarkan hasil penelitian data 

dengan menggunakan perhitungan statistik melalui aplikasi Statistical 

Package for the Social Science (SPSS) versi 25 mengenai pengaruh 

insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV 

Makassar yang telah di bahas dari bab sebelumnya, maka penulis 

menarik kesimpulan penting yaitu insentif berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari hasil 

perhitungan statistik malalui pengujian hipotesis secara parsial yang 

menunjukkan bahwa t hitung < t tabel maka Ha diterima Ho ditolak. 

 

Kata Kunci : Insentif, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 
 

 
Khofifah Ambar Irawan. 2023. The Effect of Incentives on Employee 
Performance at PT. Nusantara Plantation XIV Makassar. Thesis. 
Department of Management, Faculty of Economics and Business, 
University of Muhammadiyah Makassar. Supervised By: Ruliaty 
and Sitti Nurbaya. 
 

       The purpose of this research is a type of quantitative research with 

the aim of knowing the effect of incentives on employee performance at 

PT. Nusantara Plantation XIV Makassar. This sample was taken from 

PT. Nusantara Plantation XIV Makassar. The type of data used in this 

study is quantitative data obtained from questionnaires distributed and 

related to the problem under study. Data collection was carried out by 

observation and distribution of questionnaires. In this study, the data 

sources used in data collection include primary and secondary data. The 

research instrument used in this study used the Likert scale method. 

Based on the results of data research using statistical calculations 

through the application of Statistical Package for the Social Science 

(SPSS) version 25 regarding the effect of incentives on employee 

performance at PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar which has 

been discussed from the previous chapter, the authors draw an 

important conclusion, namely incentives have a positive and significant 

effect on employee performance. This can be seen from the results of 

statistical calculations through partial hypothesis testing which shows 

that t count < t table then Ha is accepted Ho is rejected. 

 

 

Keywords: Incentives, Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang  

       Manajemen sumber daya manusia merupakan satu bidang manajemen 

yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi. 

Hal ini disebabkan manajemen sumber daya manusia mengatur tenaga kerja 

yang ada didalam organisasi sehingga terwujud tujuan organisasi dan 

kepuasan kerja karyawan. Manajemen sumber daya manusia juga dapat 

menghasilkan kinerja yang baik dalam sebuah perusahaan dengan cara 

menilai, pemberian balas jasa dalam setiap individu anggota organisasi 

sesuai dengan kemampuan kerjanya. 

       Menjelang era perdagangan bebas, semakin ketatnya persaingan antar 

perusahaan dari tahun ke tahun menuntut perusahaan harus mampu 

bertahan dan berkompetisi dengan perusahaan lain. Salah satu hal yang 

dapat yang ditempuh perusahaan agar mampu bertahan dalam persaingan 

adalah meningkatkan sumber daya yang ada pada perusahaan tersebut, 

karena faktor penting yang turut menentukan keberhasilan suatu perusahaan 

adalah manusia. Oleh karena itu, keberhasilan suatu perusahaan atau 

organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumber daya 

manusia yaitu orang-orang yang menyediakan tenaga, bakat, kreativitas dan 

semangat bagi perusahaan serta memegang peran penting dalam fungsi 

operasional perusahaan. 
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        Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 

sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuan. 

        Dalam kenyataan sehari-hari, perusahaan sesungguhnya hanya 

mengharapkan prestasi atau hasil kerja terbaik dari karyawannya. Namun 

hasil kerja terbaik itu tidak akan optimal penuh muncul dari karyawan dan 

bermanfaat bagi perusahaan bila perusahaan tidak menyediakan peralatan, 

metode kerja yang baik, dana serta konteks pekerjaan lainnya yang paling 

tepat dalam jumlah serta kualitas yang mencukupi. Menjadi penting sekali 

bagi perusahaan untuk menyimak secara teliti dan obyektif bila suatu hari 

mendapati kenyataan totalitas tampilan prestasi kerja karyawannya rendah, 

bisa jadi hal tersebut disebabkan oleh karena rendahnya kemampuan dan 

semangat kerja karyawan, dan perusahaan tidak menyediakan peralatan, 

metode serta dana kerja yang tepat dan mencukupi. 

       Salah satu cara mengoptimalkan kinerja karyawan adalah dengan 

pemberian balas jasa (insentif) secara tidak sengaja diberikan kepada 

karyawan agar di dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar untuk 

meningkatkan prestasi kerja sehingga produktivitas dan kinerjanya 

meningkat. Pemberian insentif didalam suatu perusahaan memegang 

peranan penting karena diyakini akan dapat mengatasi berbagai 

permasalahan di tempat kerja yang semakin kompleks seperti rendahnya 

kinerja dikarenakan semangat dan gairah kerja karyawan yang masih belum 
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sepenuhnya baik, hal ini bisa disebabkan masih kurangnya motivasi kerja, 

status karyawan (bukan karyawan tetap) dan tidak adanya tambahan 

pendapatan bagi karyawan selain gaji. Bagi perusahaan, adanya pemberian 

insentif diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan, produktivitas 

kerja, loyalitas, disiplin, rasa tanggung jawab terhadap jabatan dan semakin 

baiknya mutu kepemimpinan bagi karyawan, dengan adanya pemberian 

insentif mereka memperoleh kesempatan untuk menambah pendapatan. 

       Perusahaan harus memperhatikan pemberian insentif kepada karyawan. 

Semangat tidaknya karyawan untuk bekerja dapat juga disebabkan oleh 

besar kecilnya insentif yang diterima. Apabila insentif yang diterima karyawan 

tidak sebanding dengan pengorbanan yang diberikan pada saat bekerja maka 

motivasi yang dimiliki pada karyawan berkurang dalam bekerja sehingga 

berpengaruh pada output perusahaan dan berimplikasi langsung dengan 

income yang diterima  perusahaan. Oleh karenanya peraturan pemberian 

insentif harus diatur dengan tepat dan dengan kebijakan yang tepat pula. 

Selain berguna untuk memotivasi karyawan, insentif juga haruslah diberikan 

kepada karyawan yang memiliki kinerja yang baik. Hal ini merupakan suatu 

penghargaan kepada kinerja mereka yang baik yang meningkatkan 

penghasilan atau kinerja perusahaan. Penghargaan diberikan agar mereka 

tetap mempertahankan kinerjanya, karena tidak menutup kemungkinan 

karyawan memperbaiki kinerjanya karena harapan memperoleh 

penghargaan dari perusahaan sehingga dapat memperbaiki taraf hidupnya 

kearah yang lebih baik lagi. 
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        Menurut Sopiah dan Sangadji (2018) Insentif merupakan imbalan 

langsung yang dibayarkan kepada karyawan karena kinerjanya melebihi 

standar yang ditentukan. Dengan demikian, dapat dikemukakan bahwa 

insentif (incentive) merupakan elemen penghasilan atau balas jasa yang 

diberikan secara tidak tetap atau bersifat variable tergantung pada kondisi 

pencapaian prestasi kerja karyawan. Dari teori yang dikemukakan bahwa 

insentif merupakan pemberian uang diluar gaji yang seharusnya karyawan 

terima yang diberikan oleh manajemen perusahaan sebagai pengakuan 

terhadap kinerja karyawan kepada perusahaan. Jadi semakin besar 

kontribusi seorang karyawan terhadap perusahaan maka semakin besar pula 

yang harusnya diberikan perusahaan sebagai reward kepada karyawan. 

       Hal tersebut bukan hanya berlaku pada perusahaan/ instansi saja tetapi 

juga semua perusahaan yang memanfaatkan sumber daya manusia sebagai 

pelaksana dari kegiatan-kegiatan usaha baik milik swasta maupun milik 

pemerintah. seperti halnya PT.Perkebunan Nusantara XIV Makassar. 

       PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar merupakan Anak Perusahaan 

Badan Usaha Milik Negara PT. Perkebunan Nusantara III yang bergerak di 

bidang pengelolaan sektor perkebunan, meliputi wilayah kerja di 7 Provinsi 

yaitu Sulawesi Selatan, Sulawesi Tengah, Sulawesi Tenggara, Sulawesi 

Utara, Maluku, Maluku Utara, Nusa Tenggara Timur.  Dalam praktiknya, PT. 

Perkebunan Nusantara XIV juga menerapkan kebijakan insentif kepada 

semua karyawan bagian operasional maupun non operasional, hal tersebut 

dilakukan guna mendorong kinerja karyawannya. Prestasi kerja yang baik ini  



5 
 

 
 

akan membawa dampak positif bagi perkembangan karyawan maupun 

perusahaan. 

       Perusahaan dapat memberikan balas jasa secara langsung kepada 

karyawan yang menunjukkan kelebihan prestasi kerjanya. Cara tersebut 

sangat efektif untuk mendorong semangat kerja dan meningkatkan 

kinerjanya. Tentu saja cara seperti ini disesuaikan dengan kemampuan 

organisasi atau perusahaan. Di samping itu dalam pemberian insentif ini 

harus memperhatikan dan disesuaikan dengan prinsip administrasi 

kepegawaian yaitu dalam memberikan balas jasa harus didasarkan atas hasil 

atau prestasi yang dicapai dan besarnya tanggung jawab setiap karyawan 

dalam organisasi yang bersangkutan. 

       Dari uraian di atas maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan mengambil judul: “Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Perkebunan Nusantara XIV” 

 

B. Rumusan Masalah 

       Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka rumusan 

masalahnya adalah “Apakah Insentif Berpengaruh Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar? ”
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C. Tujuan Penelitian 

       Sehubungan dengan permasalahan di atas, maka tujuan dari penelitian 

ini adalah “Untuk Mengetahui Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar”. 

 

      D.  Manfaat Penelitian 

       Adapun penelitian dapat bermanfaat bagi: 

1. Pihak Instansi: Sebagai bahan masukan dan informasi kepada pimpinan 

perusahaan dalam menentukan pemberian insentif yang efektif.  

2. Pihak Peneliti: Merupakan tambahan pengetahuan dan pengalaman bagi 

peneliti tentang pentingnya insentif dalam sebuah perusahaan. Serta sebagai 

bahan referensi bagi peneliti berikutnya yang ingin meneliti masalah yang 

berkaitan dengan insentif dan kinerja. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

  

A. Tinjauan Teori 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

       Manajemen sumber daya manusia adalah suatu kegiatan 

pengelolaan yang   meliputi pendayagunaan, pengembangan, 

penilaian, pemberian balas jasa bagi manusia sebagai individu 

anggota organisasi atau perusahaan bisnis. Manajemen sumber daya 

manusia melibatkan semua praktik manajemen yang dapat 

mempengaruhi secara langsung terhadap organisasi. Manajemen 

sumber daya manusia terdiri dari serangkaian kebijakan yang 

terintegrasi tentang hubungan ketenagakerjaan yang mempengaruhi 

orang-orang dan organisasi.  

       Menurut (Arif Yusuf Hamali 2018) menyatakan bahwa : 

“Manajemen SDM merupakan suatu pendekatan yang strategis 

terhadap keterampilan, motivasi, pengembangan, dan manajemen 

pengorganisasian sumber daya”.       

       Menurut (Hasibuan, 2019) mengatakan “Manajemen sumber daya 

manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan 

tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan, dan masyarakat.”. 
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       Sumber daya merupakan aset organisasi yang paling penting dan 

harus dimiliki oleh suatu organisasi, mereka bukanlah sumber daya 

yang tidak hidup seperti layaknya modal, tanah dan pabrik, tetapi 

sumber daya manusia merupakan sumber daya hidup dan memiliki 

perasaan dan emosi yang berbeda beda sehingga tidak 

mengherankan apabila manajemen suatu lembaga (organisasi) sangat 

memperhatikan keberadaan sumber daya manusia ini. 

 

      a. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

       Menurut (Hasibuan, 2018), fungsi manajemen sumber daya 

manusia terdiri dari: 

1. Fungsi Manajerial 

a. Perencanaan: dimana seorang manajer sumber daya manusia 

harus  mampu      untuk merencanakan tenaga kerja secara 

efektif dan efisien yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan 

dalam membantu terwujudnya suatu tujuan yang ada dalam 

organisasi perusahaan. 

b. Pengorganisasian: seorang manajer sumber daya manusia harus 

mampu merencanakan kegiatan untuk mengorganisasi semua 

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan 

kerja, delegasi kewenangan, integrasi dan kooordinasi dalam 

bagan struktur organisasi perusahaan. 
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c. Pengarahan: sudah seharusnya seorang karyawan bagian 

personalia harus mampu melakukan kegiatan yang 

mengarahkan semua karyawan agar mau kerja sama dengan 

efektif serta efisien dalam membantu organisasi mencapai tujuan 

perusahaan, karyawan serta masyarakat. 

d. Pengendalian: dimana seorang bagian pengurus sumber daya 

manusia harus mampu melakukan kegiatan mengendalikan 

semua karyawan dalam menaati peraturan perusahaan dengan 

bekerja sesuai agenda kegiatan pekerjaan karyawan sehingga 

karyawan tidak dapat melakukan perilaku penyimpangan atas 

kesalahan yang membutuhkan suatu perbaikan dan 

penyempurnaan dari perencanaan kegiatan yang ada dalam 

organisasi. 

  2. Fungsi Operasional 

 a.  Pengadaan: suatu proses penarikan, seleksi, penempatan, 

orientasi, dan induksi dalam mendapatkan karyawan yang 

sesuai dengan kebutuhan 

  organisasi bertujuan untuk membantu terwujudnya suatu tujuan 

organisasi perusahaan. 

b. Pengembangan: proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 

pelatihan. 
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c.  Kompensasi: suatu bentuk pemberian balas jasa secara 

langsung maupun tidak langsung berupa uang atau barang 

kepada karyawan sebagai bentuk dari hasil kinerja kerja dan 

pengabdian kerja karyawan pada organisasi. 

d. Integrasi: suatu bentuk kegiatan dalam mempersatukan 

kepentingan perusahaan dengan kebutuhan karyawan supaya 

terciptanya kerjasama yang baik dan saling menguntungkan 

dalam organisasi. 

e.  Pemeliharaan: suatu bentuk kegiatan pemeliharaan dan 

peningkatan kondisi fisik, mental, dan loyalty karyawan 

sehingga karyawan itu memilih untuk mengabdikan kerja pada 

organisasi hingga sampai pada batasan pensiun karyawan itu 

sendiri. 

f.  Sewaktu-waktu: suatu kegiatan manajemen sumber daya 

manusia yang menjadi kunci keberhasilan tujuan diberlakukan 

suatu sikap disiplin kerja karyawan yang baik guna memperoleh 

tujuan organisasi yang maksimal. 

g. Pemberhentian: suatu bentuk putusnya hubungan kerja 

seseorang dari karyawan dengan perusahaan tempatnya 

bekerja. 

         b.  Tujuan manajemen sumber daya manusia 

       Tiap organisasi termasuk perusahaan, menetapkan tujuan-tujuan 

tertentu yang ingin mereka capai dalam memanajemeni setiap sumber 
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dayanya termasuk sumber daya manusia. Tujuan manajemen sumber 

daya manusia secara tepat sangatlah sulit untuk dirumuskan karena 

sifatnya bervariasi dan tergantung pada penahapan perkembangan 

yang terjadi pada masing-masing organisasi. Tetapi tujuan utama 

dalam manajemen sumber daya manusia adalah memberikan kepada 

organisasi satuan kerja yang efektif. 

       Menurut Sedarmayanti (2017) bahwa tujuan MSDM adalah 

sebagai berikut: 

1. Memberi saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM untuk 

memastikan  organisasi/perusahaan memiliki SDM bermotivasi 

tinggi dan berkinerja tinggi, dilengkapi sarana untuk menghadapi 

perubahan. 

2. Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur SDM untuk 

mencapai tujuan organisasi/perusahaan. 

3. Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pegawai 

agar tidak ada gangguan dalam mencapai tujuan organisasi. 

4. Menyediakan sarana komunikasi antara pegawai dan manajemen 

organisasi. 

5. Membantu perkembangan arah dan strategi organisasi/perusahaan 

secara keseluruhan dengan memperhatikan aspek SDM. 

6. Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat 

membantu manajer lini dalam mencapai tujuan.      
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       Sehingga tujuan akhir yang biasanya ingin dicapai oleh MSDM 

pada dasarnya ialah 

a. Peningkatan efisiensi 

b. Peningkatan efektivitas  

c. Peningkatan produktivitas 

d. Rendahnya tingkat perpindahan pegawai 

e. Rendahnya tingkat absensi 

f. Tingginya kepuasan kerja karyawan 

             2. Insentif 

         Insentif adalah merupakan balas jasa yang diberikan oleh 

perusahaan yang dapat dinilai dengan uang dan mempunyai 

kecenderungan diberikan secara tetap. Insentif diartikan sebagai 

bentuk pembayaran yang dikaitkan dengan kinerja dan gainsharing, 

sebagai pembagian keuntungan bagi karyawan akibat peningkatan 

produktivitas atau penghematan biaya. Sistem ini merupakan bentuk 

lain dari kompensasi langsung di luar gaji dan upah yang merupakan 

kompensasi tetap,yang disebut sistem kompensasi berdasarkan 

kinerja (pay for performance plan). Insentif merupakan faktor 

pendorong bagi karyawan untuk bekerja lebih baik agar kinerja 

pegawai dapat meningkat. Kompensasi dan insentif mempunyai 

hubungan yang sangat erat, dimana insentif merupakan komponen 

dari kompensasi dan keduanya sangat menentukan dalam pencapaian 

tujuan dan sasaran organisasi secara keseluruhan. 
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       Dari pengertian di atas untuk lebih jelas tentang insentif, dibawah 

ini ada beberapa ahli manajemen mengemukakan pengertian 

mengenai insentif. Menurut Sopiah dan Sangadji (2018) Insentif 

merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan 

karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan. Dengan 

mengasumsikan bahwa uang dapat digunakan untuk mendorong 

karyawan bekerja lebih giat lagi, maka mereka yang produktif lebih 

menyukai gajinya dibayarkan berdasarkan hasil kerja. Menurut 

Nitisemito (dalam Anjelita, 2020) insentif adalah sarana motivasi yang 

diberikan sebagai perangsang atau pendorong diberikan dengan 

sengaja kepada karyawan agar dalam diri mereka timbul semangat 

yang lebih besar untuk berprestasi bagi perusahaan. 

       Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa insentif 

adalah dorongan pada seseorang agar mau bekerja dengan baik dan 

agar lebih dapat mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi sehingga 

dapat menambah kemauan kerja dan motivasi seorang pegawai agar 

terciptanya suatu kinerja yang berkualitas sesuai dengan tujuan 

perusahaan. 

a.  Tujuan Pemberian insentif 

      Tujuan pemberian insentif adalah untuk memenuhi kepentingan 

pihak yaitu: 
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1. Bagi perusahaan: 

1) Mempertahankan tenaga kerja yang terampil dan cakap agar 

loyalitasnya  tinggi terhadap perusahaan.  

2) Mempertahankan dan meningkatkan moral kerja pegawai yang 

ditunjukan  akan menurunnya tingkat perputaran tenaga kerja 

dan absensi. 

2. Bagi pegawai: 

1) Meningkatkan standar kehidupannya dengan diterimanya 

pembayaran diluar gaji pokok. 

2) Meningkatkan motivasi kerja pegawai sehingga mendorong 

mereka untuk berprestasi lebih baik. 

        Program insentif adalah salah satu cara untuk memungkinkan 

seluruh pekerja merasakan bersama kemakmuran perusahaan. Selain 

itu, ada kesadaran yang tumbuh bahwa program pembayaran 

tradisional seringkali tidak bagus dalam menghubungkan pembayaran 

dengan produktivitas kerja. Jika perusahaan mau mencapai inisiatif 

strategis mereka, maka pembayaran perlu dihubungkan dengan 

kinerja sedemikian rupa sehingga pembayaran itu mengikuti tujuan 

karyawan dan tujuan perusahaan. 

       Beberapa bentuk insentif yang dapat diberikan kepada karyawan, 

yaitu: 
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a. Bonus tahunan 

       Banyak perusahaan menggantikan pendapatan karyawan 

berdasarkan jasa dengan pemberian bonus kinerja tahunan, 

setengah tahunan atau \ triwulan. 

      Umumnya bonus ini lebih sering dibagikan sekali setahun. 

Bonus mempunyai beberapa kelebihan dibandingkan dengan 

peningkatan gaji. Pertama, bonus meningkatkan arti pembayaran 

karena menerima upah dalam jumlah besar. Kedua, bonus 

memaksimalkan hubungan antara bayaran dan kinerja. 

  b. Insentif langsung  

       Tidak seperti sistem bayaran berdasarkan kinerja yang lain, 

bonus langsung tidak didasarkan pada rumus, criteria khusus, atau 

tujuan. Imbalan atas kinerja yang kadang-kadang disebut kilat ini 

dirancang untuk mangakui kontribsi luar karyawan. Seringkali 

penghargaan itu berupa sertifikat, plakat, uang tunai atau karangan 

bunga. 

c. Insentif individu 

           Insentif individu adalah bentuk bayaran insentif tua dan paling 

popular, dalam jenis ini, standar kinerja individu ditetapkan dan 

dikomunikasikan sebelumnya, dan penghargaan didasarkan pada 

output individu. 
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d. Insentif tim 

       Insentif tim berada di antara program individu dan program 

seluruh organisasi seperti pembagian hasil dan pembagian laba. 

Insentif tim menghubungkan tujuan individu dengan tujuan 

kelompok. 

e. Pembagian keuntungan  

            Program pembagian keuntungan terbagi dalam tiga kategori. 

Pertama,program distribusi sekarang menyediakan persentase 

untuk dibagikan tiap triwulan atau tiap tahun kepada karyawan. 

Kedua, program distribusi yang ditangguhkan menempatkan 

penghasilan dalam suatu dana tujuan untuk pensiun, 

pemberhentian, kematian, atau cacat. Ketiga, program gabungan 

yang membagikan sebagian keuntungan langsung kepada 

karyawan, dan menyisihkan sisanya dalam rekening yang 

ditentukan. Adapun tujuan utama insentif adalah untuk 

memberikan tanggungjawab dan dorongan kepada karyawan 

dalam rangka meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil 

kerjanya.Sedangkan bagi perusahaan, insentif merupakan strategi 

untuk meningkatkan produktivitas dan efesiensi perusahaan dalam 

menghadapi persaingan yang semakin ketat, dimana produktivitas 

menjadi satu hal yang sangat penting. Jadi dengan pemberian 

insentif ini akan memberikan keuntungan bagi kedua belah pihak, 

baik bagi perusahaan maupun bagi karyawan itu sendiri, dimana 
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dengan adanya pemberian insentif yang baik dan terarah di satu 

pihak akan menguntungkan organisasi karena dengan pemberian 

insentif ini karyawan akan lebih termotivasi untuk meningkatkan 

prestasi dan kinerjanya, dengan kata lain karyawan dapat 

digerakkan secara efektif dan efisien. Hal ini akan memberikan 

kontribusi kepada organisasi berupa peningkatan produktivitas 

kerja sehingga tujuan dari organisasi  akan dapat tercapai dengan 

baik, sedangkan di lain pihak akan menguntungkan karyawan itu 

sendiri, karena dengan diberikannya insentif berarti mereka 

memperoleh kesempatan untuk menerima penghasilan lebih 

besar, yang dapat digunakan untuk memenuhi dan memperbaiki 

kesejahteraan hidupnya. Selain itu mereka akan merasa bahwa 

dirinya mempunyai peranan yang sangat besar dan membuat 

mereka merasa dibutuhkan sehingga mampu memotivasi mereka 

bekerja dengan lebih baik,menjadi layak dan mempunyai komitmen 

tinggi terhadap perusahaan dimana mereka bekerja.  

b. Bentuk Insentif        

       Secara garis besar insentif dapat digolongkan menjadi 3 bagian, 

yaitu: 

1. Insentif material adalah perangsang yang diberikan kepada 

karyawan  berdasarkan prestasi dan kinerjanya, berbentuk uang 

atau barang. 



18 
 

 
 

2. Insentif non material adalah jenis insentif dari perusahaan 

berupa hal lain selain uang, biasanya berbentuk seperti fasilitas 

rumah, mobil, pelatihan, jaminan kesehatan, dana pensiunan, 

dan sejenisnya.   

3. Insentif sosial adalah bentuk insentif yang jarang disadari oleh 

karyawan. Contoh jenis insentif satu ini misalnya terjalinnya 

hubungan lebih baik dengan rekan kerja, pimpinan, hingga klien 

perusahaan. 

       Secara garis besar insentif terbagi menjadi dua golongan. Insentif 

ini meliputi:  

a.  Financial incentive, yaitu insentif dalam bentuk uang yang 

biasanya diberikan dalam bentuk upah atau gaji. Insentif ini 

diberikan karena karyawan dapat melampaui batas pekerjaan 

yang seharusnya diselesaikan. 

b. Non financial incentive, yaitu insentif yang diberikan bukan 

dalam bentuk uang atau yang tidak dapat dinilai dengan uang. 

Biasanya insentif ini akan diberikan dalam bentuk suatu 

penghargaan, dimana penghargaan ini akan memberikan 

kepuasan kepada yang mendapatkan (karyawan). 

         Berikut ini beberapa ada beberapa bentuk insentif, yaitu sebagai 

berikut: 
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a. Piece work adalah teknik yang digunakan untuk mendorong 

kinerja karyawan berdasarkan hasil pekerjaan karyawan yang 

dinyatakan dalam jumlah unit produksi.  

b. Production bonuses merupakan penghargaan yang diberikan 

atas prestasi yang melebihi target yang ditetapkan.  

c. Komisi adalah bonus yang diterima karena berhasil 

melaksanakan tugas dan sering diterapkan oleh tenaga-tenaga 

penjualan.  

d. Merit raises merupakan pembayaran kenaikan upah diberikan 

setelah evaluasi kinerja. 

e. Pay for knowledge/ pay for skills merupakan kompensasi karena 

kemampuan menumbuhkan inovasi. 

f. Non monetary incentives, merupakan penghargaan diberikan 

dalam bentuk plakat, sertifikat, liburan, dan lain-lain.  

g. International incentive, diberikan karena penempatan seseorang 

untuk penempatan luar negeri. 

       Dengan adanya jenis-jenis insentif ini maka perusahaan mampu 

mendorong motivasi dan gairah kerja karyawan, sehingga 

karyawan akan terus menjaga dan meningkatkan hasil kerjanya 

dan pada akhirnya pula akan meningkatkan keuntungan tersendiri 

dalam pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. 
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c. Perhitungan/ Pertimbangan dalam Pemberian Insentif 

      Beberapa cara perhitungan atau pertimbangan dasar penyusunan 

insentif antara lain sebagai berikut: 

1. Kinerja  

       Sistem insentif dengan cara ini langsung mengkaitkan 

besarnya insentif dengan kinerja yang telah ditunjukkan oleh 

pegawai yang bersangkutan. Berarti besarnya insentif tergantung 

pada banyak sedikitnya hasil yang dicapai dalam waktu kerja 

pegawai. Cara ini dapat diterapkan apabila hasil kerja diukur 

secara kuantitatif, memang dapat dikatakan bahwa dengan cara ini 

dapat mendorong pegawai yang kurang produktif menjadi lebih 

produktif dalam bekerjanya.  

2. Lama Kerja 

       Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya pegawai 

melaksanakan  atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara 

perhitungannya dapat menggunakan per jam, per hari, per minggu 

ataupun per bulan. Umumnya cara yang diterapkan apabila ada 

kesulitan dalam menerapkan cara pemberian insentif berdasarkan 

kinerja. Memang ada kelemahan dan kelebihan dengan cara ini, 

antara lain sebagai berikut: 

1) Kelemahan 

       Terlihatnya adanya kelemahan cara ini sebagai berikut: 
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a) Mengakibatkan mengendornya semangat kerja pegawai yang 

sesungguhnya mampu berproduksi lebih dari rata-rata.  

b) Tidak membedakan usia, pengalaman dan kemampuan 

pegawai. 

c) Membutuhkan pengawasan yang ketat agar pegawai sungguh 

sungguh bekerja.  

d) Kurang mengakui adanya kinerja pegawai. 

2) Kelebihan 

       Di samping kelemahan tersebut di atas, dapat dikemukakan 

kelebihan- kelebihan cara ini sebagai berikut: 

a) Dapat mencegah hal-hal yang tidak atau kurang diinginkan 

seperti pilih kasih, diskiminasi maupun kompetisi yang 

kurang sehat. 

b) Menjamin kepastian penerimaan insentif secara periodik. 

c) Tidak memandang rendah karyawan yang cukup lanjut usia. 

3) Senioritas 

       Sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau 

senioritas pegawai yang bersangkutan dalam suatu organisasi. 

Dasar pemikirannya adalah pegawai senior, menunjukkan 

adanya kesetiaan yang tinggi dari pegawai yang bersangkutan 

pada organisasi di mana mereka bekerja. Semakin senior 

seorang pegawai semakin tinggi loyalitasnya pada organisasi, 
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dan semakin mantap dan tenangnya dalam organisasi. 

Kelemahan yang menonjol dari cara ini adalah belum tentu 

mereka yang senior ini memiliki kemampuan yang tinggi atau 

menonjol, sehingga mungkin sekali pegawai muda (junior) yang 

menonjol kemampuannya akan dipimpin oleh pegawai senior, 

tetapi tidak menonjol kemampuannya 

mereka menjadi pimpinan bukan karena kemampuannya tetapi 

karena masa kerjanya. Dalam situasi demikian dapat timbul di 

mana para pegawai junior yang energik dan mampu tersebut 

keluar dari perusahaan/instansi. 

    4) Kebutuhan 

       Cara ini menunjukkan bahwa insentif pada pegawai 

didasarkan pada tingkat urgensi kebutuhan hidup yang layak 

dari pegawai. Hal ini berarti insentif yang diberikan adalah wajar 

apabila dapat dipergunakan untuk memenuh sebagian 

kebutuhan pokok, tidak berlebihan namun tidak berkekurangan. 

Hal seperti ini memungkinkan pegawai untuk dapat bertahan 

dalam perusahaan/instansi. 

    5) Keadilan dan Kelayakan 

a) Keadilan Dalam sistem insentif keadilan bukanlah harus 

sama rata tanpa pandang bulu, tetapi harus terkait pada 

adanya hubungan antara pengorbanan (input) dengan 

(output), yang  makin tinggi         pengorbanan semakin tinggi 
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insentif yang diharapkan, sehingga oleh     karenanya yang 

harus dinilai adalah pengorbanannya yang diperlukan oleh 

suatu jabatan. Input dari suatu jabatan ditunjukkan oleh 

spesifikasi yang harus dipenuhi oleh orang yang memangku 

jabatan tersebut. Oleh karena itu semakin tinggi pula output 

yang diharapkan.  Output ini ditunjukkan oleh insentif yang 

diterima para pegawai yang bersangkutan, di mana di 

dalamnya terkandung rasa keadilan yang sangat 

diperhatikan sekali oleh setiap pegawai penerima insentif 

tersebut.  

b) Kelayakan Di samping masalah keadilan dalam pemberian 

insentif tersebut perlu pula diperhatikan masalah kelayakan. 

Layak pengertiannya membandingkan besarnya insentif 

dengan perusahaan lain yang bergerak dalam bidang usaha 

sejenis. Apabila insentif di dalam perusahaan yang 

bersangkutan lebih rendah dibandingkan dengan perusahaan 

lain, maka perusahaan/instansi akan mendapat kendala 

yakni berupa menurunnya kinerja pegawai yang dapat 

diketahui dari berbagai bentuk akibat ketidakpuasan pegawai 

mengenai insentif tersebut. 

       6)  Evaluasi Jabatan 

            Evaluasi jabatan adalah suatu usaha untuk menentukan dan 

membandingkan nilai suatu jabatan tertentu dengan nilai jabatan-
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jabatan lain dalam suatu organisasi. Ini berarti pula penentuan 

nilai relatif harga dari suatu jabatan guna menyusun rangking 

dalam penentuan insentif. 

  d. Indikator Insentif 

   Menurut (Ayu & Sinaulan, 2018) ada beberapa indikator yang 

mempengaruhi insentif dalam perusahaan  antara lain: 

1. Kinerja 

Kinerja yang menghasilkan kerja secara kuantitas dan kualitas 

yang  diraih oleh karyawan. 

2. Lama Kerja 

Lamanya masa kerja seorang karyawan dilihat dari jabatan yang 

bersangkutan maupuan melalui organisasi secara keseluruhan. 

3. Senioritas  

Karyawan senior yang menunjukkan loyalitas tinggi kepada 

karyawan terkait dengan organisasi ditempat mereka bekerja, 

sehingga semakin seniornya seseorang maka akan semakin tinggi 

loyalitas dan semakin aman organisasi. 

4. Kebutuhan 

Kebutuhan insentif yang diberikan sebagaimana mestinya jika bisa 

dipakai untuk memuaskan sebagian kebutuhan pokok, tidak 

kekurangan akan tetapi tidak juga kelebihan. 

5. Keadilan dan Kelayakan 



25 
 

 
 

Perusahaan harus memberikan insentif bagi karyawan sebagai 

pengorbanan kerja yang telah dibuat oleh karyawan ini. 

6. Evaluasi Jabatan 

Penilaian jabatan seorang karyawan juga bisa menjadi salah satu 

petunjuk penting pada pemberian insentif. 

 3.   Kinerja 

           Dalam kamus besar bahasa Indonesia kinerja adalah sesuatu 

yang dapat dicapai. Kinerja berasal dari kata job performance atau 

actual performance, yang bermakna prestasi kerja atau prestasi 

sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Kinerja mencerminkan 

seberapa jauh keberhasilan sebuah pekerjaan telah dicapai. Lebih 

lanjut kinerja manusia merupakan fungsi dan tingkat kemampuan, 

sikap, dan derajat motivasinya. Kinerja merupakan perilaku nyata 

yang ditampilkan setiap orang, sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.  

       Menurut Nurjaya (2021) menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat 

pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja 

perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka 

mewujudkan tujuan perusahaan. Sedangkan kinerja dalam buku 

manajemen sumber daya manusia yang dikarang oleh Robert L. 

Mathis dan Jhon H. Jackson dijelaskan juga bahwa kinerja pada 

dasarnya adalah apa yang dikerjakan atau dilakukan oleh karyawan.  

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
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adalah hasil dan perilaku kerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai 

sesuai dengan perannya dalam organisasi pada suatu periode 

tertentu. 

                 a.  Penilaian kinerja 

       Kinerja karyawan perlu adanya penilaian dengan maksud untuk 

memberikan satu peluang yang baik kepada karyawan atas rencana 

karier mereka dilihat dari kekuatan dan kelemahan, sehingga 

perusahaan dapat menetapkan pemberian gaji, memberikan promosi, 

dan dapat melihat perilaku karyawan. Penilaian kinerja disebut dengan 

istilah “performance rating” atau performance appraisal. Penilaian 

kinerja adalah proses penilaian ciri-ciri kepribadian, perilaku kerja, dan 

hasil kerja seseorang tenaga kerja atau karyawan (pekerja dan 

manajer) yang dianggap menunjang unjuk kerjanya yang digunakan 

sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan tentang 

tindakan-tindakan terhadap bidang ketenagakerjaan. 

       Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan 

pertimbangan bahwa perlu adanya suatu sistem evaluasi yang objektif 

terhadap organisasional. Selain itu, dengan adanya penilain kinerja, 

manajer puncak dapat memperoleh dasar yang objektif untuk 

memberikan kompensasi sesuai dengan prestasi yang disumbangkan 

masing masing pusat pertanggungjawaban kepada perusahaan 

secara keseluruhan. Semua ini diharapkan dapat membentuk motivasi 
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dan rangsangan kepada masing-masing bagian untuk bekerja lebih 

efektif dan efisien. 

b. Tujuan Penilaian Kinerja 

       Selain dapat digunakan sebagai standar dalam penentuan tinggi 

rendahnya kompensasi serta administrasi bagi karyawan, penilaian 

kinerja dilakukan dengan tujuan sebagai berikut: 

a. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang 

persyaratan kinerja. b. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang 

karyawan, sehingga mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik 

atau sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang 

terdahulu. 

c. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan 

keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap 

karier atau pekerjaan yang diembannya sekarang. 

d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, 

sehingga termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.  

e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai 

dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat dan kemudian 

menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah. 
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               c.  Unsur-Unsur yang Dinilai 

       Pada umumnya unsur-unsur yang perlu diadakan dalam proses 

penilaian kinerja adalah kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, 

ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa, dan kepemimpinan. 

a. Kesetiaan  

       Kesetiaan yang dimaksud adalah tekad dan kesanggupan 

menaati, melaksanakan, dan mengamalkan sesuatu yang ditaati 

dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab. Tekad dan 

kesanggupan tersebut harus dibuktikan dengan sikap dan perilaku 

tenaga kerja yang bersangkutan dalam kegiatan sehari-hari serta 

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya. 

Kesetiaan disini yang dimaksud adalah pengabdian.  

          Pengabdian yang dimaksud disini adalah sumbangan 

pemikiran dan tenaga yang ikhlas dengan mengutamakan 

kepentingan publik diatas kepentingan pribadi. 

b. Prestasi kerja 

           Yang dimaksud dengan prestasi kerja adalah kinerja yang 

dicapai oleh seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas yang 

diberikan kepadanya. Pada umumnya kerja seorang tenaga kerja 

antara lain dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman, 

dan kesanggupan tenaga kerja yang bersangkutan. 
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a. Tanggung jawab 

        Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang tenaga kerja 

dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkan 

kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu serta berani 

memikul resiko atas keputusan yang telah diambilnya. 

b. Ketaatan 

      Ketaatan adalah kesanggupan seseorang tenaga kerja untuk 

menaati segala ketetapan, peraturan perundang-undangan dan 

peraturan kedinasan yang berlaku,menaati perintah kedinasan 

yang diberikan atasan yang berwenag, serta kesanggupan untuk 

tidak melanggar larangan yang ditetapkan, baik secara tertulis 

maupun tidak tertulis. 

c. Kejujuran 

       Kejujuran adalah ketulusan hati seorang tenaga kerja dalam  

melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemampuan untuk tidak 

menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan kepadanya. 

d. Kerjasama 

       Kerjasama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk 

bekerja bersama-sama dengan orang lain dan menyelesaikan 

suatu tugas dan pekerjaan yan telah ditetapkan, sehingga tercapai 

daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 

e. Prakarsa adalah kemampuan seorang tenaga kerja untuk 

mengambil keputusan, langkah-langkah atau melaksanak suatu 
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tindakan yang diperlukan dalam melaksanakan suatu tindakan 

yang diperlukan dalam melaksanakan tugas pokok tanpa 

menunggu perintah dan bimbingan dari manajemen lainnya. 

f. Kepemimpinan 

       Yang dimaksud dengan kepemimpinan adalah kemampuan 

yang dimiliki seorang tenaga kerja untuk menyakinkan orang lain 

(tenaga kerja lain) sehingga dapat dikerahkan secara maksimal 

untuk melaksankan tugas pokok. 

  d.  Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

       Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang 

adalah: 

a. Faktor kemampuan, secara umum kemampuan ini terbagi menjadi 

2 yaitu kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge 

dan skill). 

b. Faktor motivasi, motivasi berbentuk dari sikap karyawan dalam 

menghadapi situasi kerja. Motivasi bagi karyawan sangat penting 

untuk mencapai visi dan misi perusahaan. 

       Menurut Kasmir (2019:) ada beberapa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja  yaitu: 

1.  Kemampuan dan keahlian. 

2.  Pengetahuan. 

3.  Rancangan kerja. 

4.  Kepribadian. 
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5.  Motivasi kerja. 

6.  Kepemimpinan. 

7.  Gaya kepemimpinan. 

8.  Budaya organisasi. 

9.  Kepuasan kerja. 

10. Lingkungan kerja,  

11. Loyalitas. 

12. Komitmen dan disiplin kerja.    

                e.  Pengukuran Kinerja Karyawan 

        Untuk mengukur secara kualitatif dan kuantitatif yang 

menunjukkan tingkatan pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang 

telah ditetapkan adalah merupakan suatu yang dapat dihitung 

sebagai dasar untuk menilai atau melihat bahwa kinerja setiap hari 

dalam perusahaan dan perorangan terus mengalami peningkatan 

sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan 

adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan 

kontribusi kepada organisasi antara lain termasuk: 

a. Kuantitas kerja. Standar ini dilakukan dengan cara 

membandingkan antara besarnya volume kerja yang seharusnya 

(standar kerja normal) dengan kemampuan sebenarnya. 

b. Kualitas kerja. Standar ini lebih menekankan pada mutu kerja yang 

dihasilkan dibandingkan volume kerja. 
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c. Ketetapan waktu. Yaitu penggunaan masa kerja yang disesuaikan 

dengan kebijaksanaan perusahaan. 

       Terdapat tiga model pengukuran kinerja yang paling umum 

digunakan oleh sebagian besar perusahaan, yaitu: 

1. Balanced Scorecard 

2. Integrated Performance Measurement System (IPMS) 

3. Performance Prism,  

             namun dari ketiga model tersebut, Balanced Scorecard adalah 

model sistem pengukuran kinerja yang paling populer dewasa ini .      

f.  Indikator Kinerja 

      Menurut Robbins, dalam Sopiah dan Sangadji (2018) ada 

beberapa 

indikator untuk mengukur kinerja individu (pegawai), yaitu: 

1. Kualitas  

Kualitas kerja diukur dari persepsi pimpinan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan. 

2. Kuantitas 

Merupakan jumlah yang dihasilkan, biasanya dinyatakan dalam 

istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 

diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu 

Merupakan tingkat aktivitas yang diselesaikan pada awal waktu 
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yang telah ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 

output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas 

lain. 

4. Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi,dan bahan baku) yang dimaksimalkan dengan 

maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan 

sumber daya. 

5. Kemandirian 

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya. Komitmen kerja merupakan suatu 

tingkat dimana karyawannya mempunyai komitmen kerja dengan 

instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap organisasi.  

 

           B. Penelitian terdahulu  

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Nama Peneliti 
dan Tahun 
penelitian 

Judul 
penelitian 

Variable 
(kuantitatif) 

Alat 
analisis 

Hasil penelitian 

1. 

 

 

 

 

Selly 
Astrianani 
(2018) 

 

 

 

 

Pengaruh 
pemberian 
insentif 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
pada PT. 
Bandung 
Era Sentra 
Talenta 

 

Insentif (X) 
Kinerja (Y) 

 
 

 

 

 

Analisis 
Deskriptif 

Hasil penelitian 
dapat 
diketahui bahwa 
terdapat pengaru
h yang signifikan 
antara variabel 
pemberian insenti
f (X) terhadap 
kinerja karyawan 
(Y). Hasil 
analisis koefisien 
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determinasi 
menunjukkan bah
wa kontribusi dari 
pemberian insenti
f (X) yang 
ditunjukkan 
dari nilai R 
square sebesar 
0,202. Artinya 
pemberian insenti
f (X) memberikan 
kontribusi 
terhadap kinerja 
karyawan (Y) 
sebesar 20,2%. 
Sedangkan 79,8
% 
dipengaruhi oleh 
variabel lain yang 
tidak dibahas 
dalam penelitian 
ini. 
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  2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Helpiani 
(2020) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Pengaruh 
pemberian 
insentif 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
pada PT. 
Finansia 
Multi 
Finance 
Cabang 
Pare-pare 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Insentif (X) 
Kinerja (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Regresi 
linear 
sederhana 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil penelitian 
berdasarkan hasil 
pengujian secara 
parsial atau uji t 
menunjukkan 
bahwa variabel 
insentif (X) 
mempunyai 
pengaruh 
signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai (Y). Hal 
ini dibuktikan 
dengan hasil uji 
statistic uji t untuk 
variabel insentif 
(X) dengan 
nilai t hitung 
(2,714) > t table ( 
1,695) dengan 
nilai signifikan 
0,011 < 0,05 
dengan 
demikian Ho 
diterima artinya 
terdapat 
pengaruh yang 
signifikan antara 
insentif dan kine 
kinerja karyawan. 



36 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

4. Selly astriani 
(2018) 

Pengaruh 
pemberian 
insentif 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
pada PT. 
Bandung 
Era Sentraa 
Talenta  

Insentif (X) 
Kinerja 
karyawan 
(Y) 

 

Analisis 
Deskriptif 
dan 
Metode 
Verifikatif 

Hasil penelitian 
dapat 
diketahui bahwa 
terdapat pengaru
h yang signifikan 
antara variabel 
pemberian insenti
f (X) terhadap 
kinerja karyawan 
(Y). Hasil 
analisis koefisien 
determinasi 
menunjukkan bah
wa kontribusi dari 
pemberian insenti

f (X) yang 
ditunjukkan 
dari nilai R squar
e sebesar 0,202.  

5. Dian 
Maharani, 
Sudarmi, Hafiz 
Elfiansyah 
(2021)  

Pengaruh 
Insentif 
Terhadap 
Kinerja 
karyawan di 
Kantor 
Pos 
Regional X 
Makassar 

Insentif (X) 
Kinerja 
karyawan 
(Y) 
 

Regresi 
linear 
sederhana 
 

Hasil penelitian 
yang diperoleh 
menunjukkan 
bahwa terdapat 
hubungan yang 
kuat 
antara insentif 
dengan kinerja 
karyawan sebesa
r 
0,888. Dari besar 

pengaruh variabel 
independen atau 
insentif (X) 

3. Dodi Effendi 
(2021) 

 

Pengaruh 
insentif 
terhadap 
kepuasan 
karyawan 
pada PT. 
Adira 
Finance 
cabang 
Pekanbaru 

Insentif (X) 
Kepuasan 
kerja (Y 

Analisis 
Deskriptif 

Dari hasil 
penelitian analisis 
data diketahui 
bahwa terdapat 
pengaruh yang 
signifikan dari 
variabel insentif 
berpengaruh 
terhadap variabel 
kepuasan kerja 
pada PT. Adira 
Finance Cabang 
Pekanbaru. 
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terhadap 
variabel depende
n kinerja 
karyawan (Y) 
ditunjukkan oleh 
nilai Adjusted R 
Square sebesar 
0,789 artinya 
78,9% besar 
pengaruh variabel 
independen atau 
insentif terhadap 
variabel 
independen 
atau kinerja 
karyawan di Kant

or 
Pos Regional X 
Makassar, dari 
hasil 
output tersebut 
berada pada 
tingkat baik. 

      

 

 

      C. Kerangka pikir  

       Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan 

tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar. Insentif ini merupakan 

alat yang dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian 

kompensasi. Hal ini berpengaruh pada peningkatan kinerja karyawan pada 

suatu perusahaan. Oleh Karena itu perusahaan haruslah memperhatikan 

insentif karyawan karena akan berdampak besar pada kinerja karyawan 

tersebut. Apabila kinerja karyawan baik, maka prestasi karyawan pun akan 
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meningkat dan apabila prestasi karyawan meningkat secara tidak langsung 

produktivitas kerja karyawan juga meningkat. 

       Kerangka pemikiran di atas dapat digambarkan dalam skema hubungan 

antar variabel sebagai berikut: 

 

 

                  Gambar 2.1 Kerangka Pikir 

 

           D. Hipotesis 

       Hipotesis merupakan pernyataan sementara yang perlu diuji 

kebenarannya. Dengan kata lain, hipotesis adalah proporsi atau 

pernyataan tentang suatu konsep yang masih bersifat sementara dan 

masih harus diuji kebenarannya. Dari penjelasan di atas dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis di penelitian ini adalah insentif berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada  PT. Perkebunan 

Nusantara XIV Makassar.  

Insentif (X) 

(  Ayu & Sinaulan, 2018 ) 

1. Kinerja 

2. Lama Kerja 

3. Senioritas  

4. Kebutuhan 

5. Keadilan dan 

Kelayakan 

6. Evaluasi Jabatan 

Kinerja (Y) 

(   Robbins, dalam Sopiah   

dan Sangadji (2018) ) 

1. Kualitas 

2. Kuantitas  

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektivitas  

5. Kemandirian 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A.  Jenis Penelitian 

       Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai sebagai metode penelitian yang 

berdasarkan pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

       Adapun lokasi penelitian ini adalah PT. Perkebunan Nusantara XIV, Jl. 

Urip Sumoharjo No. 72-74, Karuwasi Utara, Kec. Makassar, Kota Makassar, 

Sulawesi Selatan 90111. Dan waktu penelitian untuk memperoleh data 

penulis meneliti selama 2 (dua) bulan lamanya, dimulai pada bulan Mei 

2023 sampai Juli 2023. 

 

C. Jenis dan Sumber Data 

       Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, 

sedangkan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 
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a. Data primer 

Data Primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung dari PT. 

Perkebunan Nusantara XIV Makassar yang memerlukan pengelolaan 

data yang lebih lanjut. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder, yaitu data yang bersumber dari PT. Perkebunan 

Nusantara XIV Makassar ataupun dari instansi/jabatan yang terkait untuk 

melengkapi data/informasi. 

 

D. Populasi dan Sampel 

a. Populasi 

       Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk 

peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang 

menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai 

sebuah semesta penelitian. Menurut Sugiyono (2019:126) populasi 

adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang di tetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik kesimpulannya. populasi 

dari penelitian ini adalah seluruh jumlah pegawai  PT. Perkebunan 

Nusantara XIV Makassar yang berjumlah 140 pegawai. 

b. Sampel  

       Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin 
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mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karna 

keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan 

sampel yang diambil dari populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel itu, 

kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel 

yang diambil dari populasi harus betul-betul representatif (mewakili) 

(Sugiyono, 2019). 

       Sampel merupakan bagian populasi yang akan diteliti atau sebagian 

jumlah dari karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Adapun sampel 

dalam penelitian ini adalah pegawai PT. Perkebunan Nusantara XIV 

Makassar dengan ketentuan sampel slovin yaitu: 

Rumus slovin 

                 

 

Keterangan: 

n = jumlah sampel 

N = jumlah populasi 

e = eror margin ( batasan toleransi kesalahan) 

Diketahui : N = 140 orang : e = 10 % Maka 
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n =              

1+N.   

n =                      

1+ 140.0,1   

n =                     

1+140.0,01 

n =               

1+1,4 

n =          

2,4 

n = 58,33 

n = 59 

Berdasarkan perhitungan rumus diatas dengan jumlah populasi 140 

orang dan nilai persesi 10%  maka jumlah sampel yang dihasilkan 

berjumlah 58,33 atau dibulatkan menjadi 59. 

       E. Metode Pengumpulan Data 

1. Kuesioner 

       Menurut Sugiyono (2017) kuesioner merupakan teknik pengumpulan 

data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan 

atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner 

merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu pasti 

variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari 

responden.
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       Di dalam penelitian ini, sesuai dengan pemaparan di atas, peneliti 

mengumpulkan data dengan cara membagikan kuesionar/angket tertutup 

dimana responden hanya memilih jawaban yang sudah disediakan. 

Adapun skala yang digunakan peneliti di dalam istrumen ini adalah skala 

likert. Skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena sosial. 

       Data diolah dengan menggunakan skala likert dengan jawaban atas 

pertanyaan yaitu skala nilai 1-5. Nilai yang dimaksud adalah skor atas 

jawaban responden, dimana nilai yang digunakan peneliti adalah sebagai 

berikut: 

 

      3.1 Tabel Penilaian dan Skoring Pengukuran Persepsi 

 

 

  

 

Nomor 

1 

2 

3 

4 

5 

Kategori 

Sangat setuju 

Setuju 

Kurang setuju 

Tidak setuju 

Sangat tidak setuju 

Skor 

5 

4 

3 

2 

1 
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   2. Observasi 

       Observasi diartikan sebagai pengamatan dan pencatatan secara 

sistematik terhadap gejala yang tampak pada objek penelitian. 

Pengamatan dan pencatatan yang dilakukan terhadap objek di tempat 

terjadi atau berlangsungnya peristiwa, sehingga observasi berada 

bersama objek yang diselidiki, disebut observasi langsung. Sedang 

observasi tidak langsung adalah pengamatan yang dilakukan tidak pada 

saat berlangsungnya suatu peristiwa yang akan diselidiki. 

3. Dokumentasi 

       Dokumen adalah kumpulan fakta dan data yang tersimpan dalam 

bentuk teks dan artefak. Hampir setiap penelitian menggunakan teknik ini 

sebagai teknik pengumpulan data sekunder. Untuk pencarian data 

sekunder ini lebih cocok menggunakan teknik dokumentasi. 

 
         F. Definisi operasional Variabel 

Definisi Operasional 

       Penelitian ini berjudul “ Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar”.  Guna mendapatkan suatu 

kejelasan tentang definisi operasional variable dalam penelitian ini, maka 

peneliti perlu untuk mengemukakan pengertian dari beberapa istilah yang 

dianggap penting. 

a. Insentif (X) 
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      Menurut Ayu & Sinaulan, (2018) insentif adalah suatu motivasi yang 

berupa imbalan yang dikasih dari perusahaan untuk karyawan agar dapat 

bekerja dengan maksimal, yang indikatornya adalah: 

a) Kinerja 

b) Lama kerja 

c) Senioritas 

d) Kebutuhan 

e) Keadilan dan kelayakan 

f) Evaluasi jabatan 

Yang di ukur dengan menggunakan skala likert. 

b. Kinerja Karyawan (Y) 

       Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan 

kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya yang indikatornya 

Menurut Robbins, dalam Sopiah dan Sangadji (2018) adalah:
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a)  Kualitas 

b)  Kuantitas  

c)  Ketepatan Waktu 

d)  Efektivitas 

e)  Kemandirian 

Yang di ukur dengan menggunakan skala likert. 

G.  Metode Analisis Data 

a. Uji Validitas 

       Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi 

pada obyek penelitian dengan daya yang dapat dilaporkan oleh peneliti. 

Dengan demikian data yang valid adalah data yang tidak berbeda antara 

data yang dilaporkan oleh peneliti dengan data yang sesungguhnya 

terjadi pada obyek penelitian. 

       Pengujian validitas tiap butir digunakan analisis item, yaitu 

mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total yang merupakan 

jumlah tiap skor butir. Dalam hal ini Masrun menyatakan teknik korelasi 

untuk menentukan validitas ini sampai sekarang merupakan teknik yang 

paling banyak digunakan. Selanjutnya dalam memberikan interpretasi 

terhadap koefisien korelasi , Masrun menyatakan item yang mempunyai 

korelasi positif dengan kreterium (skor total) serta korelasinya yang 

tinggi, menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang 

tinggi pula. Validitas dapat dilihat dari nilai koefisien korelasi (corrected 
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item total correlation) > 0.3 , sebaliknya apabila nilai koefisien korelasi < 

0.3 maka dikatakan tidak valid.Uji Reliabilitas 

       Reabilitas berkenaan dengan derajat konsistensi dan stabilitas data 

atau temuan. Dalam pandangan positivistik (kuantitatif), suatu data 

dinyatakan reliable apabila dua atau lebih peneliti dalam obyek yang 

sama menghasilkan data yang sama, atau peneliti sama dalam waktu 

berbeda menghasilkan data yang sama, atau sekelompok data bila 

dipecah menjadi dua menunjukkan data yang tidak berbeda. Jadi 

instrument yang reliabel adalah instrument yang bila digunakan 

beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama akan menghasilkan 

data yang sama. 

       Alat ukur yang akan digunakan adalah Cronbach’s Alpha melalui 

program komputer Excel Statistic Analysis & SPSS 25. Reabilitas suatu 

konstruk atau variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s 

Alpha >0,60. Namun ada yang menggunakan 0,70 atau 0,80 atau 0,90 

tergantung tingkat kesulitan data dan peneliti. 

b. Regresi Linear Sederhana 

   Pada umumunya, regresi linear sederahana terdiri atas dua variabel. 

Satu variabel yang berupa variabel terikat diberi simbol Y dan variabel 

kedua yang berupa variabel bebas diberi simbol X. 

   Uji regresi dilakukan untuk mengetahui pengaruh atau dampak 

antara variabel independent terhadap variabel dependent. 

Y=a+β+e  
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Dimana: 

Y = Kinerja Karyawan 

X = Insentif 

a = konstanta 

β = Koefisien Regresi 

e = Standar Error    

H. Uji Hipotesis 

 Uji parsial (uji t) 

       Uji t digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel 

bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. Jika 

nilai t hitung > nilai t tabel, maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas 

secara individual berpengaruh positif terhadap variabel terikat.Sedangkan 

jika nilai t hitung< nilai t tabel maka dapat dinyatakan bahwa variabel 

bebas tidak berpengaruh terhadap variabel terikat. 

   Adapun langkah-langkah pengujian sebagai berikut: 

a. Menentukan hipotesis 

b. Menentukan tingkat signifikan 5% atau = 0,05 dengan derajat 

kebebasan (dk)= n-k 

                              Dari hasil pengujian tersebut dapat dilakukan uji t sebagai berikut:  

1. Ho diterima dan Ha ditolak apabila t hitung < t tabel, berarti tidak ada 

pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat.  

2. Ho ditolak dan Ha diterima apabila t hitung > t tabel berarti ada 

pengaruh antara variabel bebas dan variable terikat. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Gambaran Umum Perusahaan  

1. Sejarah singkat PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar 

       PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar (Persero) di didirikan pada 

tanggal 11 Maret 1996 berdasarkan peraturan pemerintahan Nomor 19 tahun 

1996. Pendirian PT. Perkebunan Nusantara XIV (Persero) ini terulang pada 

Akta Notaris Harun Kamil, S.H. Nomor 42 tanggal 11 Maret 1996. 

       Proses pembentukannya diawali dengan pengelompokan 26 buah PT. 

Perkebunan (Persero menjadi 9 kelompok pada tahun 1994), sebagaimana 

ditetapkan dalam Surat Keputusan Menteri Pertanian RI Nomor 

361/Kpts/07.210/5/1994 tentang Restrukturisasi BUMN Sektor Pertanian. 

Pengelompokkan tersebut adalah dalam rangka optimalisasi skala usaha 

untuk meningkatkan daya saing menghadapi pasar bebas yang akan dimulai 

pada tahun 2004 (AFTA). Setelah tahap pengelompokkan, maka pada 

tanggal 11 Maret 1996 dibentuklah 14 buah PT. Perkebunan Nusantara, 

salah satu diantaranya adalah PT. Perkebunan Nusantara XIV (Persero) 

yang merupakan penggabungan beberapa Badan Usaha Milik Negara bidang 

pertanian/perkebunan di Kawasan Timur Indonesia, antara lain: 

1. PT. Perkebunan XXVIII (Persero) 

2. PT. Perkebunan XXXII (Persero) 
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3. PT. Bina Mulya Ternak (Persero) 

4. Eks Proyek PT. Perkebunan XXIII (Persero) di Sulawesi Selatan, Sulawesi 

Tengah, dan Sulawesi Tenggara. 

       Pada tanggal 17 September 2014 berdasarkan peraturan pemerintah RI 

No. 72 tentang penambahan pernyertaan modal Negara Republik Indonesia 

kedalam modal perusahaan perseroan (Persero) PT. Perkebunan Nusantara 

III, saham pemerintah di PT. Perkebunan Nusantara  I,II,IV s/d dialihkan ke 

Perusahaan Perseroan (Persero) PT Perkebunan Nusantara III sebesar 90% 

(HOLDING PT Perkebunan Nusantara Group). 

        PTPTN XIV memiliki empat Unit Usaha Kelapa Sawit, yakni Kebun & 

PKS Luwu, Kebun Keera-Maroangin, Kebun Malili, dan Kebun Asera dengan 

produk berupa minyak sawit dan kernel. Hingga tahun 2020, luas Tanaman 

Menghasilkan (TM) mencapai 5.270 ha, terdiri dari tanaman dewasa seluas 

3.027 ha (57%), tanaman remaja seluas 541 ha (10%), tanaman muda 

seluas 1.703 ha (32%). Semenara luas tanaman belum menghasilkan (TBM) 

mencapai 5.162 ha, sedangkan luas tanaman ulang mencapai 424. 

       PTPN XIV juga memiliki tiga unit Pabrik Gula (PG) yang terletal di 

Sulawesi Selatan, yakni PG Bone, PG Camming dan PG Takalar, dengan 

produk berupa Gula Kristal Putih (GKP) dan Tetes. Luas lahan yang ditanami 

tebu mencapai 12.625 ha, dengan produksi gula tahun 2020 mencapai 

55.250 ton dan tetes mencapai 32.274 ton. 

       PTPN XIV pun memiliki dua Unit Kebun Karet, yakni Unit Kebun 

Awaya/Telpaputih di Pulau Seram dan Unit Kebun Beteleme di Kabupaten 
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Morowali, dengan produk berupa Karet kering (SIR-20 dan Brown Crepe). 

Hingga tahun 2020, luas Tanaman Menghasilkan (TM) mecapai 2.512 

ha,dengan komposisi tanaman renta seluas 1.476 ha (59%), tanaman muda 

seluas 740 ha (29%), dan 12% lainnya adalah tanaman tua, dewasa dan 

remaja. Selain itu PTPN XIV memiliki 2 Kebun Kelapa, yakni di Kebun 

Awaya/Telpaputih dan di Kebun Minahasa- Halmahera, dengan produk 

berupa kopra dan kelapa kupas. Luas Tanaman Menghasilkan mencapai 

3.800 ha. PTPN XIV juga memiiki lahan seluas +/- 7.900 ha yang dijadikan 

Rach Sapi, yakni Ranch Kaburu di Pulau Sumba, Nusa Tenggara Timur, 

dengan produk berupa sapi. Hingga tahun 2020, jumlah sapi mencapai 1.724 

ekor. 

 

2. Visi dan Misi 

Visi perusahaan 

       Menjadi perusahaan agribisnis yang sehat, inovatif, tangguh, dan 

berkarakter dalam mendukung kemajuan Negeri. 

Misi Perusahaan 

1) Perbaikan sistem pengelolaan untuk meningkatkan produksi, 

produktivitas, dan kualitas pada unit usaha secara berkelanjutan degan 

fokus utama pada komoditas kelapa sawit dan tebu. 

2) Meningkatkan kompetensi dan profesionalisme Sumber Daya Manusia 

melalui pengelolaan organisasi dan engagement karyawan yang kuat. 

3) Membangun rantai nilai yang handal dan adaptif. 
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4) Meningkatkan nilai tambah bagi shareholder melalui optimalisasi aset 

secara efektif dan efisien dengan menerapkan tata kelola yang baik. 

5) Meningkatkan kepercayaan stakeholder melalui sinergitas kemitraan yang 

harmonis. 

 

3. Struktur Organisasi 

        Struktur organisasi adalah pembagian fungsi dalam suatu organisasi. 

Adanya struktur organisasi, diharapkan suatu sistem kerja dapat berjalan 

dengan lancar sehingga memberikan stabilitas dan kontiyunitas yang baik 

pada perusahaan. Berikut struktur organisasi PT.Perkebunan Nusantara XIV 

Makassar. 
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4. Job description  

a. Direktur utama 

Tugas pokok bersama direksi lainnya. 

1) Menetapkan misi dan perencanaan strategis. 

2) Menetapkan dan mengembangkan budaya perusahaan, ethos 

kerja,hubungan industrial dan visi perusahaan. 

3) Memimpin dan mengurus perusahaan sesuai tujuan perusahaan dan 

senantiasa berusaha meningkatkan efisiensi dan efektivitas perusahaan. 

4) Menguasai, memelihara dan mengurus kekayaan perusahaan. 

b. SEVP operation 

Tugas pokok menetapkan misi dan perencanaan strategis. 

1) Menetapkan dan mengembangkan budaya perusahaan, ethos kerja, 

hubungan industrial dan visi perusahaan. 

2) Memimpin dan mengurus perusahaan sesuai tujuan perusahaan dan 

senantiasa berusaha meningkatkan efisiensi dan efektivitas 

perusahaan. 

3) Menguasai, memelihara dan mengurus kekayaan  perusahaan. 

4) Dengan tugas khusus: meningkatkan efisiensi penggunaan   Sumber 

Daya untuk pencapaian produksi dan produktivitas serta mutu yang 

optimal. 

c. SEVP Business Support 

Tugas pokok bersama-sama direksi lainnya : 

1) Menetapkan misi dan perencanaan strategis. 
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2) Menetapkan dan mengembangkan budaya perusahaan, ethos kerja, 

hubungan industrial dan visi perusahaan. 

3) Memimpin dan mengurus perusahaan sesuai tujuan perusahaan dan 

senantiasa berusaha meningkatkan efisiensi dan efektivitas 

perusahaan.Menguasai, memelihara dan mengurus kekayaan 

perusahaan. 

4) Dengan tugas khusus: mengelola Sumber Daya Keuangan untuk 

meningkatkan profitabilitas usaha menuju kinerja perusahaan yang 

sehat 

d. Sekertariat Perusahaan (sekper) 

1) Membantu Direksi  dalam menjalankan kebijakan yang meliputi 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian 

diBagian Sekper & Umum, yang merupakan bagian yang berfungsi 

sebagai Sekretaris Perusahaan dan pengendalian masalah-masalah 

humas dan protokoler, Pengolahan Data Elektronik (PDE) dan 

kesekretariatan. 

2) Menyusun rencana kerja, prosedur, rincian kerja, pelaksanaan dan 

pengembangannya yang menyangkut bidang  tugas Sekretaris 

Perusahaan. 

e. Bagian Operasional, Pengembangan, dan Plasma 

1)   Membantu Direksi dalam menjalankan kebijakan yang meliputi 

perencanaan, pengembangan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 

pengendalian di Bagian Teknik dan Tehnologi yang meliputi semua 
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2)   kesiapan operasional perusahaan dalam mengelola semua proses 

produksi baik sarana maupun prasarana pada kegiatan perencanaan 

dan pengembangan perusahaan. 

3) Menyusun rencana kerja, prosedur, rincian kerja, pelaksanaan dan 

pengembangannya yang menyangkut bidang tugas teknologi dan 

pengembangan. 

4) Menyusun rencana kerja, prosedur, rincian kerja, pelaksanaan dan 

pengembangannya yang menyangkut bidang tugas plasma 

5) Membantu Direksi dalam menjalankan kebijakan yang meliputi 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian di 

Bagian Tanaman serta mengikuti perkembangan ilmu pengetahuan 

dan teknologi di bidang plasma. 

f. Bagian Akuntansi dan Keuangan 

1)  Membantu Direksi dalam menjalankan didalam menyusun,  

melaksanakan dan mengamankan kebijaksanaan perusahaan dalam 

bidang Akuntansi. 

2) Menyusun rencana kerja, prosedur, rincian kerja, pelaksanaan dan 

pengembangannya yang menyangkut bidang tugas Akuntansi. 

3) Tugas Pokok dan Fungsi bagian keuangan : Membantu Direksi dalam 

menjalankan di dalam menyusun, melaksanakan dan mengamankan 

kebijaksanaan perusahaan dalam bidang akuntansi, keuangan, dan 

pengendalian dan anggaran belanja perusahaan. 
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g. Bagian SDM dan Komersil 

1)   Membantu Direksi dalam menjalankan kebijakan yang meliputi 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian di 

Bagian SDM. 

2) Menyusun rencana kerja, prosedur, rincian kerja, pelaksanaan dan   

pengembangannya yang menyangkut bidang tugas SDM. 

3) Membantu Direksi dalam menjalankan kebijakan yang  meliputi  

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian 

dibagian pemasaran dan mengikuti perkembangan ilmu dibidang 

pemasaran. 

4) Menyusun rencana kerja, prosedur, rincian kerja, pelaksanaan dan 

pengembangan yang menyangkut bidang tugas bagian pemasaran. 

5)   Pada bagian Pengadaan : Membantu Direksi dalam menjalankan 

kebijakan yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, 

dan pengendalian di bagian pengadaan bahan/barang dan jasa serta 

mengikuti perkembangan ilmu di bidang pengadaan. 

6) Serta menyusun rencana kerja, prosedur, rincian kerja, pelaksanaan 

dan pengembangan yang menyangkut bidang tugas bagian pengadaan 

barang dan jasa. 

h. Bagian Perencanaan dan Sustainbility 

1)   Membantu Direksi dalam menjalankan kebijakan yang meliputi 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan pengendalian kegiatan 

Perencanaan Perusahaan. 
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2) Menyusun rencana kerja, prosedur, rincian kerja, pelaksanaan dan 

yang menyangkut bidang tugas Bagian Perencanaan dan Sustainbility. 

i. Bagian Satuan Pengawasan Intern (SPI) 

1) Membantu Direktur Utama dalam mengadakan penilaian dan evaluasi 

atas terlaksananya sistem pengendalian manajemen serta memberikan 

saran– saran perbaikannya. 

2) Menyusun rencana kerja, prosedur, rincian kerja, pelaksanaan dan 

pengembangan yang menyangkut bidang tugas dan tanggung jawab 

SPI. 

 

j. Project Manajer 

1)   Membantu Direksi dalam menjalankan kebijakan yang meliputi 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian di 

Bagian Project Manajer 

2) Menyusun rencana kerja, 

3) Prosedur, rincian kerja, pelaksanaan dan pengembangannya yang 

menyangkut bidang tugas Project Manajer. 

B. Hasil Penelitian 

1. Hasil Penelitian Analisis Karakteristik Responden 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis kelamin 

       Karakteristik dari jenis kelamin responden dapat dikelompokkan 

menjadi 2 yaitu laki-laki dan perempuan, lebih jelasnya disajikan dalam 

bentuk tabel berikut: 
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  Tabel 4.1 jenis kelamin 

Jenis Kelamin 
Frekuensi 

(jumlah orang) 
Persentase 

LAKI-LAKI 27 45% 

PEREMPUAN 32 55% 

TOTAL  59 100% 

   Sumber data: Data diolah,2023 

        Berdasarkan uraian tabel 4.1 dapat dideskripsikan bahwa karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar yang menjadi responden 

sebanyak 59 responden dengan responden berjenis kelamin laki-laki 

sebanyak 27 orang dengan persentase 45%, dan responden berjenis 

kelamin perempuan sebanyak 32 orang dengan persentase 55%. 

b. Karakteristik responden berdasarkan usia 

 

Tabel 4.2 Karakteristik Berdasarkan Usia 

Usia  
Frekuensi 

(jumlah orang) 
Persentase(%) 

≤ 25 Tahun    31 52% 

26 - 35 Tahun 20 34% 

36 - 45 Tahun 6 10% 

> 46 Tahun 2 3% 

TOTAL 59 100% 

    Sumber data: Data diolah,2023 

        Tabel 4.2 menunjukkan bahwa pada 59 responden, persentase 

terbanyak berada pada usia ≤ 25 Tahun sebanyak 31 orang (52%). 

Selanjutnya responden diusia 26-35 tahun sebanyak 20 orang (34%). 

Diusia 36-45 tahun sebanyak 6 orang (10%). Dan usia >46 tahun sebanyak 

2 orang (3%). 
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c. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 

         Tabel 4.3 pendidikan terakhir 

Pendidikan  
Terakhir  

Frekuensi 
(jumlah orang) 

Persentase 

SMA 14 22% 

DIPLOMA III 6 10% 

S1 36 62% 

S2 3 5% 

S3 0 0% 

TOTAL 59 100% 

              Sumber data: Data diolah,2023 

        Tabel 4.3 menunjukkan bahwa pada 59 responden, dengan tingkat 

pendidikan terakhir pada lulusan SMA sebanyak 14 orang (22%), lulusan 

Diploma III sebanyak 6 orang (10%), lulusan S1 sebanyak 36 orang (62%), 

lulusan S2 sebanyak 3 orang (5%), dan terendah pada lulusan S3 

sebanyak 0. 

d. Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja 

Tabel 4.4 lama bekerja 

Lama Bekerja 
Frekuensi 

 ( jumlah orang) 
 Persentase 

≤ 5 Tahun     38 66% 

5 - 10 Tahun 13 21% 

11 - 15 Tahun 6 10% 

≥ 15 Tahun 2 3% 

TOTAL 59 100% 

       Sumber data: Data diolah,2023 

        Tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 59 responden, terdapat responden 

yang memiliki lama bekerja ≤ 5 tahun sebanyak 38 orang (66%), 

selanjutnya responden yang bekerja dalam rentang waktu  5-10 tahun 

sebanyak 13 orang (21%), responden yang bekerja dalam rentang waktu 
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11-15 tahun sebanyak 6 orang (10%), dan terakhir lama bekerja ≥ 15 tahun 

sebanyak 2 orang (3%). 

2. Deskriptif Variabel Penelitian 

        Dalam penelitian ini menggunakan 2 (dua) variabel, untuk melihat 

tanggapan responden terhadap indikator-indikator yang menjadi item 

pernyataan pada kuesioner. Adapun pengukuran yang digunakan dalam 

mengukur Insentif (X) Kinerja (Y), yaitu dengan Skala Likert sebagai berikut: 

   Sangat Setuju (SS)       = 5 

Setuju (S)                        = 4 

   Kurang Setuju (KS)       = 3 

   Tidak Setuju (TS)            = 2 

          Sangat Tidak Setuju (STS)  = 1 

a. Insentif 

Tabel 4 .5 Hasil Uji Statistik Deskriptif Variabel Insentif 

 
Kuesioner N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 

X.1 59 3 5 4.37 .584 

 

X.2 59 3 5 4.44 .595 

 

X.3 59 2 5 4.27 .867 

 

X.4 59 2 5 4.22 .671 

 

X.5 59 3 5 4.49 .537 

 

X.6 59 3 5 4.59 .590 

 

X.7 59 4 5 4.45 .502 

 

X.8 59 3 5 4.40 .529 

 

X.9 59 3 5 4.22 .696 



61 
 

 
 

 

X.10 59 2 5 4.27 .784 

 

X.11 59 2 5 4.25 .882 

 

X.12 59 3 5 4.49 .598 

                    Sumber data: Data primer 2023, SPSS 25 

       Berdasarkan table 4.5 diatas dapat dilihat bahwa seluruh item 

pernyataan kuosioner variabel Insentif (X) rata-rata memiliki skor sangat 

tinggi dan mean yang tertinggi pada nomor 5 dengan angka mean 4,59 

sedangkan yang memiliki nilai mean yang rendah  terletak pada nomor 4 

dan 9 dengan nilai 4,22. 

b. Kinerja Karyawan 

                Tabel 4.6 Hasil Uji Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan 

 

Kuesioner N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 

Y.1 59 2 5 4.16 .746 

 

Y.2 59 3 5 4.40 .560 

 

Y.3 59 3 5 4.25 .544 

 

Y.4 59 2 5 4.27 .761 

 

Y.5 59 3 5 4.44 .565 

 

Y.6 59 2 5 4.37 .666 

 

Y.7 59 4 5 4.49 .504 

 

Y.8 59 4 5 4.49 .504 

 

Y.9 59 3 5 4.50 .568 

 

Y.10 59 3 5 4.47 .568 

                   Sumber data: Data primer 2023, SPSS 25 

       Berdasarkan table 4.6 diatas dapat dilihat bahwa seluruh item 

pernyataan kuesioner variabel Kinerja Karyawan (Y) rata-rata memiliki skor 
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sangat tinggi dan mean yang tertinggi pada nomor 9 dengan angka mean 

4,50 sedangkan yang memiliki nilai mean yang rendah  terletak pada nomor 

1 dengan nilai 4,16. 

 

3. Pengujian Instrumen 

a. Uji Validitas 

            Uji validitas di gunakan dalam suatu penelitian untuk menguji 

absahan dari kuesioner penelitian. Uji validitas atau yang sering juga di 

sebut dengan uji ketepatan atau ketelitian suatu alat ukur dalam 

mengukur apa yang sedang ingin diukur. Dalam pengertian yang mudah 

dipahami, uji validitas adalah uji yang bertujuan untuk menilai apakah 

seperangkat alat ukur sudah tepat mengukur apa yang seharusnya 

diukur. 

       Data dalam penelitian ini dikatakan valid apabila menilai korelasi > 

0,3 atau nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel agar lebih jelasnya berikut 

ini adalah data uji validitas sebagaimana yang di maksud di atas: 
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     Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Variabel Penelitian 

No Variabel 
pernyataan  Validitas 

Keterangan 
Nomor   r hitung  r tabel  

  

Insentif (X) 

X.1 0,456 0,256 Valid 

  X.2 0,373 0,256 Valid 

  X.3 0,543 0,256 Valid 

  X.4 0,663 0,256 Valid 

  X.5 0,560 0,256 Valid 

1 X.6 0,598 0,256 Valid 

  X.7 0,494 0,256 Valid 

  X.8 0,557 0,256 Valid 

  X.9 0,460 0,256 Valid 

  X.10 0,637 0,256 Valid 

  X.11 0,573 0,256 Valid 

  X.12 0,597 0,256 Valid 

  

Kinerja 
Karyawan (Y) 

Y.1 0,368 0,256 Valid 

  Y.2 0,446 0,256 Valid 

  Y.3 0,602 0,256 Valid 

  Y.4 0,468 0,256 Valid 

2 Y.5 0,603 0,256 Valid 

  Y.6 0,724 0,256 Valid 

  Y.7 0,469 0,256 Valid 

  Y.8 0,481 0,256 Valid 

  Y.9 0,506 0,256 Valid 

  Y.10 0,514 0,256 Valid 
Sumber data: Data primer 2023, SPSS 25 

       Hasil pengujian validitas berdasarkan pada tabel di atas 

menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan kuesioner sebagai alat 

ukur Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara XIV Makassar diperoleh hasil bahwa  Insentif (X) 

dan Kinerja Karyawan (Y) nilai r hitung > r tabel yaitu sebesar 0,256 
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sehingga dapat dikatakan valid dan dapat digunakan untuk mengukur 

variabel yang diteliti. 

b. Uji Reabilitas 

       Pada penelitian ini, cara yang digunakan untuk menguji reabilitas 

kuesioner yaitu dengan uji statistik Cronbach’s Alpa, yang dimana suatu 

item pernyataan kuesioner dapat dikatakan reliabel Cronbach’s Alpha > 

0,6 

Tabel 4.8 Hasil Uji Reabilitas 

Variabel Jumlah Item 
Cronbanch’s 

Alpa 
Tingkat 

Signifikan Keterangan 

Insentif (X) 12 0,776 0,60 Reliabel 

Kinerja Karyawan 
(Y) 10 0,685 0,60 Reliabel 

Sumber data: Data primer 2023, SPSS 25 

       Berdasarkan tabel 4.8 dapat dilihat bahwa nilai Cronbach’s Alpa yang 

diperoleh pada variabel X (Insentif) sebesar 0,776, dan variabel Y 

(Kinerja Karyawan) sebesar 0,685. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

seluruh variabel dalam penelitian ini dikatakan reliabel karna memenuhi 

syarat koefisien diatas 0,60. 
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c. Regresi Linear Sederhana 

Tabel 4.9 Analisis Regresi Linear Sederhana 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

                                    
T 

                                          
Sig. B 

                              
Std. Error            Beta 

1 (Constant) 29.119 4.634   6.284 .000 

Insentif  (X) .281 .088 .390 3.196 .002 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan  (Y) 

Sumber data: Data primer 2023, SPSS 25 

 

Berdasarkan tabel 4.9, adapun persamaan regresi linear sederhana yaitu : 

Y= 29,119 + 0,281x 

Adapun penjelasannya sebagai berikut: 

1. Besarnya nilai konstanta yakni : 29,119 menunjukkan bahwa tanpa adanya 

Punishment (X) maka Kinerja Karyawan (Y) pada PTPN XIV Makassar 

akan bernilai positif. 

2. Uji persamaan regresi di atas menunjukkan hasil nilai koefisien regresi 

sebesar 0,281 Koefisien regresi tersebut bernilai positif, sehingga dapat 

dikatakan bahwa pengaruh variabel Punishment (X) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) adalah positif. Artinya, jika penerapan punishment berjalan 

dengan efektif maka kinerja karyawan PTPN XIV Makassar akan semakin 

meningkat. 
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4. Uji Hipotesis  

Uji T (Parsial) 

Tabel 4.10 Hasil Uji T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

                                    
T 

                                          
Sig. B 

                              
Std. Error        Beta 

1 (Constant) 29.119 4.634   6.284 .000 

Insentif  (X) .281 .088 .390 3.196 .002 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan  (Y) 

Sumber data: Data primer 2023, SPSS 25 

               Pada uji ini menggunakan nilai (α) sebesar 5% atau 0,05. Sehingga 

diperoleh nilai t hitung melalui output SPSS 3.196 dan t tabel sebesar 2.002. 

Menunjukkan bahwa nilai t hitung Insentif sebesar 3.196 > nilai t tabel sebesar 

2.002 dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. 

       Berdasarkan pada tabel Uji T di atas dapat diambil kesimpulan bahwa 

hipotesis diterima dengan artian Insentif (X) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

 
C. Pembahasan 

       Setelah melakukan observasi dengan menggunakan kuesioner sebagai 

media pengumpulan data yang kemudian dianalisis degan menggunakan uji 

regresi linear sederhana dengan menggunakan SPSS versi 25. Tujuan 



67 
 

 
 

dilakukan analisis tersebut untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh positif 

dan signifikan insentif terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan 

Nusantara XIV Makassar. 

       Dengan demikian diperoleh koefisien variabel insentif (X) adalah sebesar 

0.281 sedangkan konstanta sebesar 29.119 dengan demikian dapat diperoleh 

persamaan regresi sebagai berikut Y= 29.119 + 0.281X. Berdasarkan hasil 

perhitungan tersebut, dapat diketahui adanya pengaruh positif dan signifikan 

variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) dilihat pada hipotesis 

yang diajaukan oleh penulis disebutkan bahwa: 

Hipotesis: 

Ho : tidak ada pengaruh antara insentif terhadap kinerja karyawan 

Ha : ada pengaruh antara insentif terhadap kinerja karyawan. 

       Dari hasil penelitian yang telah dilakukan kepada 59 responden dapat 

dilihat bahwa hasil pengujiannya diperoleh nilai t untuk variabel Insentif 

menunjukkan t hitung > t tabel  yaitu 3.196 > 2.002 dengan nilai signifikan yaitu 

0,000 < 0,5. Hal ini menujukkan bahwa variabel Insentif  berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 

diperkuat oleh penelitian Selly Astrianani yang berjudul “Pegaruh Pemberian 

Insentif Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bandung Era Sentra Talenta”, 

yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan antara variabel 

pemberian insentif (X) terhadap kinerja karyawan (Y). 

       Program-program insentif yaitu dengan membayar seorang individu atau 

kelompok untuk apa yang secara persis yang dihasilkan. Disini dapat dilihat 
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dengan pemberian insentif yang lebih layak dan diterima oleh karyawan karena 

sesuai dengan tenaga dan kemampuan yang dikeluarkan serta menghargai 

kerja keras karyawan, maka karyawan akan lebih bersikap professional dengan 

bekerja secara bersungguh-sungguh dan melakukan berbagai upaya agar bisa 

mencapai hasil kerja yang lebih baik sehingga kinerjanya bisa lebih meningkat. 

Dengan kinerja yang baik tentu akan memajukan jalannya perusahaan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

       Berdasarkan olah data langsung yang dilakukan penulis selama 

melakukan penelitian pada PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar, dapat 

disimpulkan bahwa hasil pengujian hipotesis membuktikan terdapat 

pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan, maka peneliti memperoleh 

hasil dan kesimpulan dan Analisa sebagai berikut: 

       Dari hasil Analisa dengan menggunakan regresi maka kesimpulan yakni; 

“Insentif berpengaruh secara positif dan signifikan Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar.” 

 

B. SARAN 

       Setelah melakukan penelitian dan melakukan perhitungan dari data yang 

dikumpulkan maka ada beberapa saran yang ingin penulis kemukakan untuk 

PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar. Adapun saran-saran tersebut 

adalah: 

       Bagi karyawan, insentif terbukti memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja mereka dalam bekerja. Oleh karena itu, karyawan 

hendaknya menjadikan insentif sebagai penyemangat dalam bekerja. Selain 
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itu harus selalu memperhatikan atau bahkan meningkatkan motivasi, 

khususnya untuk memperoleh insentif yang lebih besar. 

       Bagi PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar hendaknya lebih 

memperhatikan karyawan, lebih memperhatikan hak-hak, memberikan 

kesejahteraan, dan sebagainya agar mereka lebih loyal dan memiliki kinerja 

yang tinggi. 

       Bagi peneliti selanjutnya hendaknya dapat menganalisis faktor-faktor lain 

yang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara XIV Makassar seperti pemberian gaji, kemampuan 

karyawan dan motivasi karyawan agar penelitian ini dapat lebih baik. 
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Lampiran 1 Kuesioner  

 

KUESIONER 

PENGARUH DISPLIN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA  

PT. PERKEBUNAN NUSANTARA XIV MAKASSAR  

 

Kepada Yth,  

Bapak / Ibu Pegawai PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar  

 

Assalamu’alaikum Wr. Wb  

Perkenalkan nama saya Khofifah Ambar Irawan, mahasiswa universitas 

Muhammadiyah Makassar, Fakultas Ekonomi dan Bisnis , Program Studi 

Manajemen Sumber Daya Manusia. Saaat ini sedang menyusun skripsi dengan 

topik “Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Perkebunan 

Nusantara XIV Makassar”. Sehubungan dengan hal ini, dengan hormat saya 

memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner penelitian yang telah saya 

lampirkan. Informasi yang telah didapatkan dari hasil pengisian kuesioner akan 

digunakan untuk mendukung kelancaran penyusunan data skripsi ini. 

Perlu saya sampaikan bahwa informasi yang telah diberikan oleh Bapak/Ibu 

kepada peneliti bertujuan untuk kepentingan akademik semata. Kerahasiaan data 

identitas responden sepenuhnya akan dijamin oleh peneliti. Demikian atas perhatian 
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dan kesediaan Bapak/Ibu yang telah memberi kontribusi meluangkan waktu untuk 

mengisi kuesioner penelitian, saya ucapkan banyak terima kasih. 

Waasalamu’alaikum Wr. Wb 

Peneliti, 

 

 

  Khofifah Ambar Irawan 
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A. Petunjuk: Berilah tanda check list (√) pada kolom yang telah disediakan sesuai 

dengan pilihan anda. 

B. Keterangan: 

STS : Sangat Tidak Setuju 

TS : Tidak Setuju 

KS : Kurang Setuju 

S : Setuju 

SS : Sangat Setuju 

C. Identitas Responden 

1. Nama (Inisial) : ………… 

2. Jenis Kelamin : ☐ Laki-Laki     ☐ Perempuan 

3. Umur : ☐ ≤ 25 Tahun   ☐ 26 - 35 Tahun   ☐ 36 - 45 Tahun   ☐ ≥ 45 

Tahun 

4. Pendidikan : ☐ SMA   ☐ Diploma III   ☐ S1   ☐ S2   ☐ S3 

5. Lama Bekerja : ☐ < 5 Tahun    ☐ 5-10 Tahun    ☐ 11-15 Tahun    ☐ > 15 

Tahun 
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1. Insentif (X) 

No  

Pernyataan 

Jawaban 

STS TS KS S SS 

                                Kinerja 

1 Perusahaan memberikan insentif berdasarkan 

kinerja karyawan. 

     

2 Kinerja karyawan selama ini sudah cukup baik 

serta mempengaruhi insentif yang diterima 

     

                                     Lama Kerja  

3 Lama kerja karyawan mempengaruhi insentif 

yang diberikan 

     

4 Perusahaan/instansi memberikan 

insentif berdasarkan lama kerja karyawan 

     

a                                   Senioritas 

5 Senioritas karyawan mempengaruhi insentif 

yang diberikan 

     

6 Perusahaan memberikan insentif berdasarkan 

senioritas karyawan 

     

b                                      Kebutuhan  

7 Insentif yang diberikan perusahaan cukup 

untuk memenuhi kebutuhan anda sehari-hari 

     

8 Karyawan akan bekerja lebih giat lagi untuk 

mendapatkan tambahan insentif 

sehingga segala kebutuhan akan terpenuhi. 

     

c                                     Keadilan dan Kelayakan 

9 Karyawan merasa adil terhadap insentif yang 
diberikan perusahaan. 

     

10 Insentif yang diberikan perusahaan sudah 

cukup layak 

     

d                                     Evaluasi Jabatan 

11 Evaluasi jabatan karyawan mempengaruhi 
insentif yang diberikan 

     



78 
 

 
 

12 Perusahaan memberikan insentif berdasarkan 

evaluasi jabatan karyawan 

     

2. Kinerja Karyawan (Y) 

 

No 

 

Pernyataan 

Jawaban 

STS TS KS S SS 

                                Kualitas  

1 Karyawan mengerjakan suatu pekerjaan 

dengan penuh perhitungan. 

     

2 Kualitas pekerjaan karyawan sudah 

sesuai dengan yang diharapkan 

perusahaan. 

     

                               Kuantitas  

3 Jumlah dari hasil pekerjaan yang anda 

jalani selalu memenuhi target yang telah 

ditetapkan. 

     

4 Perusahaan menetapkan target kerja 

dengan penuh perhitungan. 

     

                            Ketepatan Waktu 

5 Anda selalu datang kekantor tepat waktu.      

6 Anda selalu menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu. 

     

                              Efektivitas 

7 Anda dapat menggunakan saran yang 

tersedia secara efektif. 

     

8 Saran yang ada membantu anda dalam 

menyelesaikan pekerjaan secara efektif. 

     

                              Kemandirian  

9 Anda mampu mengambil inisiatif dalam 

bekerja. 

     

10 Anda bisa bekerja secara mandiri dan      
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bekerja sama dengan semua karyawan. 



80 
 

 
 

Lampiran 2 Tabulasi Data 

TABULASI DATA  HASIL PENELITIAN INSENTIF (X) 

No X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 TOTAL 

1 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 52 

2 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 58 

3 4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 52 

4 5 4 2 4 4 5 5 4 4 5 2 5 49 

5 5 4 2 4 4 5 5 4 4 5 2 5 49 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

7 5 5 4 2 4 5 4 4 5 2 4 5 49 

8 3 4 5 4 4 3 4 4 4 3 3 3 44 

9 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 50 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 57 

11 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 5 4 50 

12 4 5 4 4 4 5 4 5 3 4 5 4 51 

13 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 51 

14 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 52 

15 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 52 

16 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 52 

17 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 56 

18 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

19 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 58 

20 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 57 

21 4 4 4 4 5 4 4 4 3 5 4 5 50 

22 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 58 

23 4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 52 

24 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 52 

25 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 52 

26 5 4 2 4 4 5 5 4 4 5 2 5 49 

27 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 52 

28 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 49 

29 4 4 5 4 5 4 4 5 3 4 5 4 51 

30 5 5 4 2 4 5 4 4 5 2 4 5 49 

31 3 4 5 4 4 3 4 4 4 3 3 3 44 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 57 



81 
 

 
 

33 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 50 

34 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 58 

35 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

36 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 52 

37 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 52 

38 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 56 

39 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 58 

40 5 4 2 4 4 5 5 4 4 5 2 5 49 

41 5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 3 4 50 

42 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 52 

43 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 52 

44 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 44 

45 5 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 42 

46 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 43 

47 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 55 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

49 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 56 

50 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 54 

51 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 56 

52 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 55 

53 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

54 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 55 

55 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 51 

56 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 52 

57 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 53 

58 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 57 

59 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 56 
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TABULASI DATA HASIL PENELITIAN KINERJA KARYAWAN (Y) 

No Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 TOTAL 

1 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 42 

2 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 47 

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

4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 45 

5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 45 

6 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 48 

7 4 4 4 3 5 5 4 5 5 5 44 

8 2 5 5 5 5 4 5 5 4 4 44 

9 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

10 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 41 

11 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 42 

12 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 45 

13 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 41 

14 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 42 

15 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 41 

16 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 43 

17 4 4 3 2 3 5 5 5 4 5 40 

18 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 48 

19 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 48 

20 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 

21 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 44 

22 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 47 

23 5 5 4 3 4 2 4 4 4 4 39 

24 3 3 4 5 4 4 4 4 5 4 40 

25 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 42 

26 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 46 

27 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 44 

28 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 43 

29 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 43 

30 4 5 4 3 4 5 4 5 5 5 44 

31 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 45 

32 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 43 

33 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

34 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
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35 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 48 

36 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 41 

37 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 44 

38 4 5 3 2 3 5 5 5 4 5 41 

39 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48 

40 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 47 

41 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 48 

42 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 44 

43 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 45 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

45 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 44 

46 5 5 3 3 4 4 4 4 3 3 38 

47 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 46 

48 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 

49 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 44 

50 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 43 

51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

52 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 44 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

54 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 44 

55 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 45 

56 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 45 

57 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 

58 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 47 

59 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 46 
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LAMPIRAN 3 HASIL SPSS 

HASIL SPSS 

Uji Deskriptif 

 VARIABEL X 
 

Descriptive Statistics 
  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X.1 59 3 5 4.37 .584 

X.2 59 3 5 4.44 .595 

X.3 59 2 5 4.27 .867 

X.4 59 2 5 4.22 .671 

X.5 59 3 5 4.49 .537 

X.6 59 3 5 4.59 .590 

X.7 59 4 5 4.45 .502 

X.8 59 3 5 4.40 .529 

X.9 59 3 5 4.22 .696 

X.10 59 2 5 4.27 .784 

X.11 59 2 5 4.25 .882 

X.12 59 3 5 4.49 .598 

TOTAL 59 42.00 60.00 52.4915 4.28459 

Valid N 
(listwise) 

59     

 

VARIABEL Y 
 

Descriptive Statistics 
  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Y.1 59 2 5 4.16 .746 

Y.2 59 3 5 4.40 .560 

Y.3 59 3 5 4.25 .544 

Y.4 59 2 5 4.27 .761 

Y.5 59 3 5 4.44 .565 

Y.6 59 2 5 4.37 .666 

Y.7 59 4 5 4.49 .504 

Y.8 59 4 5 4.49 .504 
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Y.9 59 3 5 4.50 .568 

Y.10 59 3 5 4.47 .568 

TOTAL 59 34.00 50.00 43.8814 3.09106 

Valid N 
(listwise) 

59     

 

Uji Validitas 

Insentif (X) 

 

Correlations 

 
  X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 TOTAL 

 

X1 Pearso
n 
Correla
tion 

1 .263
*
 0.00

1 
0.09

5 
0.06

5 
.447

**
 

.583
**
 

0.11
4 

.261
*
 

0.22
7 

-
0.15

4 

.453
**
 .456

**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

  0.044 0.99
3 

0.47
6 

0.62
4 

0.00
0 

0.00
0 

0.38
8 

0.04
6 

0.08
4 

0.24
6 

0.000 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

X2 Pearso
n 
Correla
tion 

.263
*
 

1 .332
*
 

0.09
8 

0.17
4 

.421
**
 

-
0.10

9 

-
0.08

6 

-
0.07

2 

0.07
2 

0.17
7 

0.156 .373
**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.04
4 

  0.01
0 

0.46
0 

0.18
8 

0.00
1 

0.40
9 

0.51
6 

0.58
8 

0.58
8 

0.18
0 

0.238 0.004 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

X3 Pearso
n 
Correla
tion 

0.00
1 

.332
*
 1 .399

**
 

.449
**
 

0.05
1 

-
0.05

2 

.356
**
 

0.15
6 

-
0.03

4 

.561
**
 

-
0.029 

.543
**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.99
3 

0.010   0.00
2 

0.00
0 

0.70
3 

0.69
4 

0.00
6 

0.23
7 

0.79
9 

0.00
0 

0.829 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

X4 Pearso
n 
Correla
tion 

0.09
5 

0.098 .399
**
 

1 .555
**
 

0.23
0 

.360
**
 

.326
*
 

0.07
9 

.605
**
 

.282
*
 

0.241 .663
**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.47
6 

0.460 0.00
2 

  0.00
0 

0.08
0 

0.00
5 

0.01
2 

0.55
3 

0.00
0 

0.03
0 

0.066 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 
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X5 Pearso
n 
Correla
tion 

0.06
5 

0.174 .449
**
 

.555
**
 

1 0.04
3 

0.04
7 

0.13
4 

0.12
0 

.292
*
 

.459
**
 

0.201 .560
**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.62
4 

0.188 0.00
0 

0.00
0 

  0.74
5 

0.72
6 

0.31
3 

0.36
4 

0.02
5 

0.00
0 

0.127 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

X6 Pearso
n 
Correla
tion 

.447
**
 

.421
**
 0.05

1 
0.23

0 
0.04

3 
1 .406

**
 

.318
*
 

0.13
8 

.391
**
 

0.13
6 

.576
**
 .598

**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.00
0 

0.001 0.70
3 

0.08
0 

0.74
5 

  0.00
1 

0.01
4 

0.29
8 

0.00
2 

0.30
6 

0.000 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

X7 Pearso
n 
Correla
tion 

.583
**
 

-
0.109 

-
0.05

2 

.360
**
 

0.04
7 

.406
**
 

1 .520
**
 

0.24
9 

.380
**
 

-
0.11

1 

.386
**
 .494

**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.00
0 

0.409 0.69
4 

0.00
5 

0.72
6 

0.00
1 

  0.00
0 

0.05
7 

0.00
3 

0.40
1 

0.003 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

X8 Pearso
n 
Correla
tion 

0.11
4 

-
0.086 

.356
**
 

.326
*
 

0.13
4 

.318
*
 

.520
**
 

1 0.22
0 

0.22
8 

.439
**
 

0.120 .557
**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.38
8 

0.516 0.00
6 

0.01
2 

0.31
3 

0.01
4 

0.00
0 

  0.09
3 

0.08
2 

0.00
1 

0.365 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

X9 Pearso
n 
Correla
tion 

.261
*
 

-
0.072 

0.15
6 

0.07
9 

0.12
0 

0.13
8 

0.24
9 

0.22
0 

1 0.23
6 

0.21
6 

.356
**
 .460

**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.04
6 

0.588 0.23
7 

0.55
3 

0.36
4 

0.29
8 

0.05
7 

0.09
3 

  0.07
2 

0.10
1 

0.006 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

X10 Pearso
n 
Correla
tion 

0.22
7 

0.072 -
0.03

4 

.605
**
 

.292
*
 

.391
**
 

.380
**
 

0.22
8 

0.23
6 

1 0.22
3 

.556
**
 .637

**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.08
4 

0.588 0.79
9 

0.00
0 

0.02
5 

0.00
2 

0.00
3 

0.08
2 

0.07
2 

  0.09
0 

0.000 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

X11 Pearso
n 
Correla
tion 

-
0.15

4 

0.177 .561
**
 

.282
*
 

.459
**
 

0.13
6 

-
0.11

1 

.439
**
 

0.21
6 

0.22
3 

1 0.086 .573
**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.24
6 

0.180 0.00
0 

0.03
0 

0.00
0 

0.30
6 

0.40
1 

0.00
1 

0.10
1 

0.09
0 

  0.518 0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 
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X12 Pearso
n 
Correla
tion 

.453
**
 

0.156 -
0.02

9 

0.24
1 

0.20
1 

.576
**
 

.386
**
 

0.12
0 

.356
**
 

.556
**
 

0.08
6 

1 .597
**
 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.00
0 

0.238 0.82
9 

0.06
6 

0.12
7 

0.00
0 

0.00
3 

0.36
5 

0.00
6 

0.00
0 

0.51
8 

  0.000 

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

 
TO
TAL 

Pearso
n 
Correla
tion 

.456
**
 

.373
**
 .543

**
 

.663
**
 

.560
**
 

.598
**
 

.494
**
 

.557
**
 

.460
**
 

.637
**
 

.573
**
 

.597
**
 1 

 

Sig. (2-
tailed) 

0.00
0 

0.004 0.00
0 

0.00
0 

0.00
0 

0.00
0 

0.00
0 

0.00
0 

0.00
0 

0.00
0 

0.00
0 

0.000   

 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

 

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

 

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

 

Kinerja Karyawan (Y) 

Correlations 

               Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 TOTAL 

Y1 Pearson 
Correlatio
n 

1 .327
*
 0.062 0.039 0.024 0.183 -

0.088 
-

0.042 
0.078 0.051 .368

**
 

Sig. (2-
tailed) 

  0.012 0.642 0.769 0.855 0.166 0.509 0.752 0.558 0.701 0.004 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

Y2 Pearson 
Correlatio
n 

.327
*
 1 .277

*
 -

0.101 
0.186 0.233 0.195 0.134 -

0.011 
0.141 .446

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.01
2 

  0.034 0.445 0.158 0.076 0.138 0.310 0.934 0.286 0.000 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

Y3 Pearson 
Correlatio
n 

0.06
2 

.277
*
 1 .579

**
 .526

**
 0.067 0.102 -

0.023 
.355

**
 0.161 .602

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.64
2 

0.034   0.000 0.000 0.615 0.441 0.860 0.006 0.224 0.000 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

Y4 Pearson 
Correlatio
n 

0.03
9 

-
0.101 

.579
**
 1 .438

**
 0.103 0.051 -

0.129 
.313

*
 -0.103 .468

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.76
9 

0.445 0.000   0.001 0.438 0.701 0.332 0.016 0.436 0.000 
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N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

Y5 Pearson 
Correlatio
n 

0.02
4 

0.186 .526
**
 .438

**
 1 .288

*
 0.255 .316

*
 0.095 0.035 .603

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.85
5 

0.158 0.000 0.001   0.027 0.051 0.015 0.472 0.790 0.000 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

Y6 Pearson 
Correlatio
n 

0.18
3 

0.233 0.067 0.103 .288
*
 1 .522

**
 .574

**
 .310

*
 .526

**
 .724

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.16
6 

0.076 0.615 0.438 0.027   0.000 0.000 0.017 0.000 0.000 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

Y7 Pearson 
Correlatio
n 

-
0.08

8 

0.195 0.102 0.051 0.255 .522
**
 1 .390

**
 -

0.105 
.315

*
 .469

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.50
9 

0.138 0.441 0.701 0.051 0.000   0.002 0.429 0.015 0.000 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

Y8 Pearson 
Correlatio
n 

-
0.04

2 

0.134 -
0.023 

-
0.129 

.316
*
 .574

**
 .390

**
 1 0.196 .315

*
 .481

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.75
2 

0.310 0.860 0.332 0.015 0.000 0.002   0.137 0.015 0.000 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

Y9 Pearson 
Correlatio
n 

0.07
8 

-
0.011 

.355
**
 .313

*
 0.095 .310

*
 -

0.105 
0.196 1 .361

**
 .506

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.55
8 

0.934 0.006 0.016 0.472 0.017 0.429 0.137   0.005 0.000 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

Y10 Pearson 
Correlatio
n 

0.05
1 

0.141 0.161 -
0.103 

0.035 .526
**
 .315

*
 .315

*
 .361

**
 1 .514

**
 

Sig. (2-
tailed) 

0.70
1 

0.286 0.224 0.436 0.790 0.000 0.015 0.015 0.005   0.000 

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

TO
TAL 

Pearson 
Correlatio
n 

.368
*

*
 

.446
**
 .602

**
 .468

**
 .603

**
 .724

**
 .469

**
 .481

**
 .506

**
 .514

**
 1 

Sig. (2-
tailed) 

0.00
4 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   

N 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 59 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Reabilitas 
 

Insentif (X) 

UJI RELIABILITAS X 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 59 100.0 

Excluded
a
 0 0.0 

Total 59 100.0 

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

    

  Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.776 12 
 

             

             

  

 
 
 

Kinerja Karyawan (Y) 
 

         

             UJI RELIABILITAS Y 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 59 100.0 

Excluded
a
 0 0.0 

Total 59 100.0 

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

    Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.685 10 

 

 



90 
 

 

 
 

Uji Regresi Linear Sederhana 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

                                    
T 

                                          
Sig. B 

                              
Std. Error            Beta 

1 (Constant) 29.119 4.634   6.284 .000 

Insentif  (X) .281 .088 .390 3.196 .002 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan  (Y) 

 

Uji T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

                                    
T 

                                          
Sig. B 

                              
Std. Error            Beta 

1 (Constant) 29.119 4.634   6.284 .000 

Insentif  (X) .281 .088 .390 3.196 .002 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan  (Y) 
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   Lampiran 4 Surat Izin Penelitian 
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Lampiran 5 Dokumentasi Peneliti 

(dokumentasi penelitian di PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar) 

 

(dokumentasi penelitian di PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar) 
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      (dokumentasi penelitian di PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar) 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

  (dokumentasi penelitian di PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar) 
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(dokumentasi penelitian di PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar) 

 

 
 

(dokumentasi penelitian di PT. Perkebunan Nusantara XIV Makassar) 
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