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Abstract 

The study, entitled Worker Satisfication With Insentive did in PT Sewu 

Segar Primatama (Re.Juve). The aims is to determine the level of worker 

satisfication with incentive at the company. This research is theoretically 

expected to increase knowledge in the field of academic management in 

general. This research is a descriptive study with a quantitative approach. 

The sampling technique is done by simple random sampling. The sample 

size is 80 people. The results of this study states that incentives affect job 

satisfaction and it can be seen that the test show that there is an influence 

given with a regression model of 71.7% and the most influential indicator 

is a bonus if the work reaches the target. The results showed that the effect 

of incentives on workers is most sinifican. Suggestions for further research 

add other variables that affect worker satisfaction by combining the factors 

of other variables so that they can find out which variables are most 

influential on worker satisfaction.The result shows that it is true that incentive really affect worker’s satisfaction because the ability of incentive 

to explain satisfaction is 71,7% and the indicator that affect satisfaction the 

most is bonuses from company. 
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1. PENDAHULUAN  

Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, pihak manajemen harus 

mengambil kebijakan yang bertitik tolak pada faktor-faktor yang dapat 

berpengaruh pada kepuasan kerja karyawannya. Untuk mendukung kepuasan 

kerja, pihak manajemen juga harus bisa menciptakan suasana yang kondusif agar 

karyawan bisa mengembangkan skill dan kemampuannya dalam bidang berjualan. 

Upaya perusahaan untuk memenuhi kebutuhan karyawan salah satunya dengan 

memberikan insentif agar dapat meningkatkan kinerja karyawan (Mangkunegara, 
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2013). (Lazear, 2018) menyatakan bahwa tenaga kerja disediakan karena 

kebanyakan dari karyawan harus bekerja untuk hidup. Memang, itu disebut 

"Bekerja" sebagian karena tanpa kompensasi, mayoritas luar biasa pekerja tidak 

akan melakukan tugasnya. Tentu saja, pekerjaan bisa menghargai dan 

memberdayakan, yang menambah kompensasi kerja. Namun, absen, kompensasi, 

pekerjaan akan jauh lebih jarang dan terbatas pada aktivitas-aktivitas yang ada 

menyenangkan, tetapi belum tentu paling dibutuhkan oleh masyarakat. Bukti 

bahwa kompensasi memengaruhi perilaku pekerja sangat besar. Pada tingkat 

paling dasar, hampir semua komponen tenaga kerja dari GDP itu diturunkan dari 

pekerjaan dibayar daripada secara sukarela. Di luar itu, literatur penuh dengan 

contoh-contoh di mana memanipulasi struktur upah mengubah perilaku pekerja, 

dengan memengaruhi baik jam kerja atau output yang terkait dengannya. Insentif 

adalah bagian penting dari mendorong pekerjaan yang membuat ekonomi 

berjalan, bahkan ketika insentif tersebut harus dipaksakan sendiri.  Menurut  

(Long et al., 2012) menyatakan bahwa pay for performance dan pay for time 

merupakan sistem yang mewakili dua pendekatan yang berbeda untuk 

kompensasi karyawan.  

    Dalam pay for performance itu karyawan mendapatkan seluruh gajinya 

berdasarkan kinerja karyawan itu sendiri dan memiliki peluang untuk 

mendapatkan bonus untuk kinerja diatas rata-rata, pembayaran dan bonus 

bergantung pada jumlah atau kualitas kerja karyawan. Sedangkan pay for time 

merupakan karyawan yang dibayar sesuai dengan jumlah waktu bekerja dan 

bonus serta gaji bergantung pada kehadiran dan penyelesaian tanggung jawab 

dasar atas pekerjaannya. Menurut  (Yip et al., 2010) pemberian insentif yang tidak 

pantas sebagai bagian dari sistem pembayaran fee layanan di negara China 

mengakibatkan peningkatan biaya yang cepat, inefisiensi, kualitas buruk .Dengan 

sebuah strategi eksperimen untuk menyelaraskan insentif bagi penyedia layanan 

dengan tujuan sosial dan peningkatan kualitas dan efisiensi telah dimulai di China. 

Menurut (Kurniawan, 2018) Selain insentif, kepuasan kerja dan pencapaian kinerja 

bisa juga dipengaruhi oleh pengembangan karir. Istilah karir mencakup pada sifat 

developmental dari pengambilan keputusan sebagai suatu proses yang 

berlangsung seumur hidup. 

 Menurut (De Rosis & Vainieri, 2017) menyatakan bahwa Sistem insentif telah 

banyak diadopsi dalam sistem perawatan kesehatan sebagai pengungkit untuk 

meningkatkan kinerja organisasi layanan kesehatan. Umumnya, insentif digunakan 

sebagai alat untuk menyelaraskan perilaku individu dengan tujuan organisasi. 

Pemahaman menurut (Chengjie Gu, Shunyi Zhang, 2011) membuktikan 

efektivitasnya dalam menyeimbangkan beban traffic dan memberikan insentif bagi 

pengguna untuk memanfaatkan sumber daya jaringan untuk kepuasan pengguna 

dimana penulis mengintegrasikan penetapan harga dengan perutean QoS dan 

menyajikan mekanisme insentif penetapan harga baru yang memenuhi 

persyaratan QoS untuk berbagai aplikasi.  

Mekanisme ini memberikan insentif penetapan harga yang adil untuk aplikasi 

sesuai dengan permintaan layanan pelanggan. Penilaian kinerja memainkan peran 

penting dalam sistem manajemen sumber daya manusia. Ini digunakan oleh 

organisasi untuk penyediaan program pengembangan, alokasi hadiah dan juga 

untuk memberikan persepsi keadilan kepada karyawan tentang tugas, pekerjaan, 
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organisasi, manajer, dan departemen masing-masing karyawan. Ini adalah proses 

yang berkelanjutan di mana komunikasi dilakukan secara efektif antara pengawas 

dan karyawan dari suatu organisasi tertentu Kepuasan kerja karyawan diperlukan 

untuk meningkatkan kinerja kerja, karyawan membutuhkan sistem penilaian 

kinerja yang baik untuk meningkatkan kinerja kerja. (Kaleem, 2013). Dinyatakan 

oleh (Anik et al., 2013) penulis mengeksplorasi dampak pemberian prosocial 

bonuses kepada karyawan dan rekan tim, sejenis bonus dihabiskan untuk orang 

lain dan bukan untuk diri sendiri. Dalam Eksperimen 1, penulis menunjukkan 

bahwa prosocial bonuses dalam bentuk sumbangan amal menyebabkan karyawan 

yang lebih bahagia dan lebih puas di bank Australia. Dalam Eksperimen 2a dan 2b, 

penulis menunjukkan prosocial bonuses dalam bentuk pengeluaran untuk rekan 

satu tim menghasilkan kinerja yang lebih baik di kedua tim olahraga di Kanada dan 

tim penjualan farmasi di Belgia. Hasil ini menunjukkan bahwa penyesuaian kecil 

untuk bonus karyawan bergeser fokus dari diri sendiri kepada orang lain dapat 

menghasilkan manfaat yang terukur bagi karyawan dan organisasi. 

      PT. Sewu Segar Primatama yang lebih dikenal dengan Re.Juve merupakan 

sebuah perusahaan di bidang minuman yang mengutamakan penjualannya berupa 

jus buah dan sayur. Re.juve merupakan bagian dari Gunung Sewu Group dimana 

perusahaan ini pertama kali berdiri pada tahun 2013. Produk utama Re.Juve yaitu 

cold-pressed juice dimana teknologi yang dipakai menggunakan tekanan yang 

besar dan suhu yang rendah sehingga kualitaas jus yang diproduksi tidak 

mengalami penyusutan dalam nutrisinya karena kesegaran tetap terjaga di suhu 

yang baik. Awalnya Re.juve hanya beroperasi di Jabodetabek, namun semakin 

berkembangnya teknologi, juice segar tanpa pengawet ini bisa bertahan dan 

didistribusikan sampai Surabaya dan Bali 

Kepuasan kerja didasari dengan adanya kemauan seorang karyawan untuk 

menyelesaikan setiap tugas yang diberikan oleh pemimpin perusahaan (Kusuma, 

2015). Kepuasan kerja dalam diri karyawan merupakan hal terpenting yang harus 

dimiliki sebuah perusahaan agar karyawan dapat bekerja dengan semaksimal 

mungkin, yang tentunya juga ditunjang dengan kenyamanan dan kondisi 

karyawan, Karyawan yang mempunyai produktivitas kerja yang tinggi pasti akan 

merasa betah dan nyaman untuk bekerja di perusahaan tersebut, sebaliknya 

karyawan yang mempunyai produktivitas yang kirang pasti akan memandang 

pekerjaannya tidak menyenangkan. Kepuasan kerja merupakan masalah yang 

penting untuk perusahaan karena dapat menciptakan keseimbangan dan 

kelancaran produksi perusahaan.  

 Adapaun beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan pekerja salah 

satunya adalah lingkungan kerja, fasilitas, komunikasi, kondisi kerja, gaji, insentif, 

dan masih banyak lainnya. Alasan Peneliti ingin meneliti PT. Sewu Primatama 

(Re.Juve) karena sebelumnya peneliti sudah memiliki koneksi dan pengalaman 

kerja kepada perusahaan PT. Sewu Primatama (Re.Juve), sehingga bedasarkan 

latar belakang yang dimiliki oleh penulis akan memudahkan penulis untuk 

melakukan survey kepada karyawan yang bekerja di perusahaan PT. Sewu 

Primatama (Re.Juve). Sebelumnya para peneliti sudah melakukan pengamatan dan 

survey terhadap karyawan yang sudah bekerja di PT. Sewu Primatama (Re.Juve). 

Menganggapi aspirasi ini, peneliti ingin meneliti pengaruh insentif terhadap 

kepuasan pekerja khususnya di PT. Sewu Segar Primatama (Re.Juve). Rumusan 
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masalah dalam penelitian apakah insentif berpengaruh terhadap kepuasan pekerja 

ReJuve?. 

 Tujuan penelitian untuk menganalisis apakah insentif berpengaruh 

terhadap kepuasan pekerja ReJuve? Insentif yaitu penghargaan dalam bentuk 

uang, rekreasi, bonus gaji atau penghargaan dalam bentuk lainnya yang diberikan 

oleh pihak pemimpin organisasi kepada karyawan agar mereka bekerja dengan 

motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi 

(Mangkunegara, 2013) Keunggulan dari program insentif yaitu memberikan 

kontribusi terhadap peningkatan produktivitas, dan peningkatan laba usaha, 

mengurangi waktu yang dibutuhkan oleh supervisi dalam kegiatan menghasilkan 

output, mendorong karyawan untuk mengurangi waktu yang hilang sehingga 

penggunaan peralatan menjadi lebih efektif dan sistem ini menghasilkan 

penentuan biaya tenaga kerja yang lebih akurat. Sedangkan kekurangan dari 

program insentif yaitu mutu produk semakin memburuk, hasil tidak masuk akal, 

efisiensi dan moral kerja karyawan bisa merosot, resiko kecelakaan kerja dapat 

meningkat, penentuan tarif yang tidak akurat dapat menyebabkan laba usaha yang 

tidak wajar dan pelaksanaan sistem memerlukan beberapa biaya tambahan 

(Simamora, 2014) .  

Menurut (Robbins, 2011) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut 

interaksi dengan rekan sejawat dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan 

organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang sering 

kurang ideal. Penelitian (Zenah, 2014)  mengenai perngaruh intensif dan kepuasan 

kerja menunjukkan adanya hubungan yang erat dan posited dimana hasilnya 

membuat motivasi kerja karyawan meningkat. (Pouliakas, 2010) Dalam artikelnya  

yang berjudul Pay Enough, Don’t Pay Too Much or Don’t Pay at All? The Impact of 
Bonus Intensity on Job Satisfaction, penelitian ini mengemukakan bahwa insentif 

yang kecil hampir tidak memberikan dampak apapun.  

Tetapi, produktivitas dapat meningkat pesat meresponi bonus yang cukup 

besar. (Amalia, 2017) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Insentif 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening, 

dikatakan bahwa pengaruh insentif dapat meningkatkan kinerja karyawan 

menjadi lebih baik serta dapat menciptakan kepuasan kerja terhadap karyawan 

tersebut. (Yulia, 2013) Dalam Penelitannya yang berjudul Pengaruh Insentif 

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT. Sinkona Indonesia Lestari (SIL) Ciater-

Subang, dikatakan bahwa pemberian insentif memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. (Putri, 2017) penelitiannya yang 

berjudul Pengaruh Insentif Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada Ajb Bumiputera, dikatakan bahwa insentif dan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 (Adrian, 2015) penelitiannya yang berjudul Analisis Pengaruh Pemberian 

Insentif Dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kepuasan Kerja Serta 

Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan, dikatakan bahwa pemberian insentif, 

lingkungan kerja non fisik dan kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian (Sari & Dodi W. Irawanto, 2016) 

menghasilkan variabel insentif materiil  tidak berpengaruh signifikan secara 

parsial terhadap kepuasan kerja karyawan  dan variabel insentif non materiil 
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berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Sedangkan berdasarkan hasil uji F variabel insentif materiil dan insentif non 

materiil  berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Studi menurut (Etor, 2018) mengungkapkan bahwa efektivitas 

manajemen sumber daya manusia administrator memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja dosen sehubungan dengan beban kerja, status 

profesional, peluang untuk publikasi akademik dan hubungan staf administrator.  

Studi menurut (Kurniawan, 2018) Secara parsial variabel insentif yang 

dibentuk oleh variabel-variabel konstruknya (bonus, komisi, kompetensi, dan 

jaminan sosial) dan pengembangan karir yang dibentuk oleh variabel-variabel 

konstruknya (prestasi kerja, kesetiaan pada organisasi, dukungan para bawahan, 

dan kesempatan untuk bertumbuh) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja dan kepuasan kerja pada AJB Bumiputera 1912 Palembang. Secara 

simultan variabel insentif dan pengembangan karir juga mempengaruhi secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja pada AJB Bumiputera 

1912 Palembang. Variabel-variabel konstruk dari insentif yang paling 

mempengaruhi kinerja dan kepuasan kerja adalah komisi, sedangkan variabel-

variabel konstruk dari pengembangan karir yang paling mempengaruhi kinerja 

dan kepuasan kerja adalah kesetiaan pada organisasi.  

Menurut (Adisaksana et al., 2015) Hasil penelitian menunjukkan bahwa, 

terdapat pengaruh langsung maupun tidak langsung pelatihan kerja dan insentif 

terhadap komitmen organisasional maupun melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening. Dari hasil penelitian tersebut maka disarankan perusahaan 

perlu mempertahankan dan meningkatkan kepuasan kerja melalui pemberian 

pelatihan dan insentif sesuai dengan beban karyawan, menyesuaikan pekerjaan 

yang dilakukan karyawan dengan kemampuan diri serta minat yang dimiliki 

karyawan, serta ketepatan jumlah dan waktu pemberian insentif baik itu berupa 

bonus maupun komisi. Dinyatakan oleh (C. Chen, 2018) model insentif klasik 

tradisional hanya mengungkapkan aturan umum insentif organisasi, dan tidak 

memberikan aturan operasi spesifik. Kesesuaian antara insentif organisasi dan 

kebutuhan karyawan masih kotak hitam, dan tidak mengungkapkan mekanisme 

operasi intinya dari perspektif mekanismenya 

Kepuasaan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak 

menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan 

kondisi dirinya (Sinambela, 2012). Pekerjaan memerlukan inetraksi dengan rekan 

kerja dan atasan, mengikuti peraturan dan kebijakan organisasi, memenuhi 

standar kinerja, hidup dengan kondisi kerja yang sering kurang ideal dan 

semacamnya. Kepuasaan kerja mencerminkan sikap dan bukan perilaku. 

Kepuasaan kerja merupakan variabel tergantung utama karena dua alasan, yaitu: 

(1) menunjukkan hubungan dengan faktor kinerja, dan (2) merupakan preferensi 

nilai yang dipegang banyak peneliti perilaku organisasi (Wibowo, 2011). Hasil 

penelitian (Xu & Wang, 2016) bahwa di antara tiga variabel kepuasan karyawan, 

lingkungan kerja dan kondisi hidup memengaruhi kualitas layanan karyawan 

secara positif, sementara itu, lingkungan kerja, kondisi hidup, dan kompensasi 

secara tidak langsung memengaruhi kualitas layanan melalui emosi karyawan.  
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Menurut (Tung et al., 2019) tujuan dari penelitiannya untuk 

mengidentifikasi dan menilai faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan 

karyawan dalam bekerja. Perusahaan yang dipilih untuk penelitian ini adalah 

perusahaan garmen terkemuka di industri tekstil dan garmen Vietnam. Dengan 

survei dan menganalisis pendapat 318 pekerja, hasil penelitian menunjukkan 

enam kelompok elemen (variabel) dalam pekerjaan yang telah berdampak pada 

kepuasan staf: upah dan kesejahteraan, kondisi kerja, hubungan dengan para 

penghuni, hubungan dengan rekan kerja , peluang pelatihan dan promosi, sifat 

pekerjaan. Menurut (Z. Chen, 2020) menunjukkan bahwa insentif promosi secara 

signifikan dapat meningkatkan kinerja Bank komersial, dan efek insentif ini lebih 

signifikan pada Bank komersial milik negara. Penelitian lebih lanjut menunjukkan 

bahwa kepuasan karyawan berperan dalam mediasi antara insentif promosi dan 

kinerja Bank komersial, yaitu insentif promosi dapat meningkatkan kinerja Bank 

komersial dengan meningkatkan kepuasan karyawan.  

Memperkaya penelitian tentang jalur insentif promosi pada kinerja Bank 

komersial dan memberikan beberapa inspirasi untuk desain skema insentif bagi 

karyawan Bank komersial. Penelitian menurut (Fengky et al., 2011) menunjukkan 

bahwa disiplin dan insentif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan sedangkan motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada RSUP Prof Dr. R. D. Kandou Malalayang. 

 

 

 

Gambar 1. Rerangka Pemikiran, Sumber: Zenah (2014) 

Hipotesis dalam penelitian ini insentif memilki pengaruh terhadap kepuasan 

pekerja 

 

2. METODE PENELITIAN   

    Rancangan penelitian adalah suatu perencanaan dalam pengumpulan, 

pengukuran, dan analisis data, yang dibuat untuk menjawab pertanyaan penelitian. 

Kualitas rancangan penelitian tergantung pada seberapa detil dalam memilih 

alternatif design yang tepat dengan mempertimbangkan tujuan spesifik, 

pertanyaan penelitian, kendala dalam proyek seperti akses data, waktu dan uang 

(Sekaran & Bougie, 2016).Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

karyawan Re.Juve. Peneliti menggunakan simple random sampling dari 80 pegawai 

Re.Juve. Pengambilan sampel dari segala divisi secara acak tanpa memandang 

status atau jabatan.  

    Untuk menentukan sampel, metode yang digunakan adalah jumlah variabel 

yang digunakan dikali dengan 10. Data yang diperlukan dalam penelitian ini 

diperoleh melalui metode kuesioner. Kuesioner adalah kumpulan pertanyaan 

tertulis yang telah diformulasi sebelumnya dan ditujukan kepada responden 

dimana responden dapat mencatat jawaban responden (Sekaran & Bougie, 2016). 

                Insentif Kepuasan Pekerja 

H1 
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Penelitian tersebut akan dilakukan secara langsung melalui online Dengan 

demikian, dalam penelitian ini sampel sebanyak 80 orang didapat dari (jumlah 

variabel ada 8 x 10) (Sekaran & Bougie, 2016). Pengukuran variabel menggunakan 

skala Likert enam poin.  

    Metode analisis data menggunakan analisis kuantitatif berupa pengujian 

validitas, reliabilitas, analisis regresi, uji koefisien determinasi (R2), uji F serta uji t. 

Alat analisis data yang digunakan menggunakan SPSS ver.25. Uji koefisien 

determinasi digunakan untuk melihat suatu kemampuan yang menerangkan 

variable independent insentif terhadap dependen kepuasan pekerja. Nilai R2 (R 

square) adalah antara 0 sampai dengan 1. Apabila R2 = 1 artinya variabel 

memberikan kontribusi dan informasi penuh, sedangkan apabila R2 = 0 artinya 

variable sama sekali tidak dapat memberikan kontribusi. (Sekaran dan Bougie, 

2016). Uji F juga dikenal dengan analysis of variance (ANOVA) yang digunakan 

untuk mengetahui pengaruh variabel independent insentif terhadap variabel 

dependent kepuasan pekerja.  

    Hasil uji F ini dapat dilihat dengan membandingkan Fhitung dengan Ftabel, jika 

Fhitung > Ftabel maka model signifikan sedangkan jika Fhitung < Ftabel maka model tidak 

signifikan. (Sekaran dan Bougie, 2016). Uji T digunakan untuk menguji kebenaran 

pada hipotesis yang menyatakan dua atau lebih mean dari kelompok. Aturan uji T 

adalah jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan Hi ditolak. Jika thitung > ttabel, maka H0 

ditolak dan Hi diterima. (Sekaran dan Bougie, 2016). Jika thitung < ttabel, maka Ho 

diterima dan Hi ditolak (insentif tidak berpengaruh terhadap kepuasan pekerja). 

Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan Hi diterima (insentif berpengaruh terhadap 

kepuasan pekerja) 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN   

Analisis deskriptif menggambarkan tentang ringkasan data seperti nilai 

maksimum, nilai minimum, rata-rata (mean), standar deviasi, dan varian. Analisis 

ini akan melibatkan pengumpulan data secara kuantitatif, yaitu profil para 

responden yang meliputi jenis kelamin, umur, dan pekerjaan (Sekaran dan Bougie, 

2016). 

Tabel 1. Hasil Olahan Data Responden 

 
No. Pertanyaan Jawaban Frekuensi Persentase 

1. Jenis Kelamin Laki-Laki 40 50% 

Perempuan 40 50% 

2. Pekerjaan Pegawai  80 100% 

3. Umur 20-30 24 30% 

30-40 56 70% 

Sumber : Hasil Olahan Data (2020) 

Dari Tabel 1 menunjukkan data dengan total 80 responden. Dapat dilihat 

bahwa data diperoleh seluruhnya dari pekerja Re.Juve dimana jumlah laki-laki dan 

wanita seimbang dengan dominansi usia 40 tahun. 
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Analisis Deskriptif  menunjukkan bahwa mayoritas pekerja setuju dengan 

indikator perusahaan memberikan bonus jika kinerja saya mencapai target 

perusahaan dengan persentase 50% dan nilai rata-rata 5,5. Hasil menunjukkan 

bahwa mayoritas pekerja setuju dengan indikator menurut saya, pemberian 

komisi yang diberikan perusahaan cukup adil sebesar 50% dan nilai rata-rata 

5,375. Serta mayoritas pekerja setuju dengan indikator saya menerima tunjangan 

yang sesuai dengan tanggung jawab saya sebesar 50% dan nilai rata-rata 5,0. Hasil 

menunjukkan bahwa mayoritas pekerja setuju dengan indikator saya merasa 

pimpinan sudah memberikan apresiasi terhadap hasil kerja karyawan sebesar 

50% dan nilai rata-rata 5,0. Hasil menunjukkan bahwa mayoritas pekerja setuju 

dengan indikator saya merasa puas dengan produktivitas kinerja saya selama ini 

sebesar 50% dengan frekuensi 40 orang.  

Hasil menunjukkan bahwa mayoritas pekerja setuju dengan indikator saya 

merasakan kinerja saya sudah sesuai dengan target perusahaan sebesar 50% 

dengan frekuensi 40 orang. Hasil  menunjukkan bahwa mayoritas pekerja setuju 

dengan indikator saya merasa lingkungan kerja sudah kondusif dan sesuai 

keinginan saya sebesar 50% dengan nilai rata-rata 4,75. Hasil  menunjukkan 

bahwa mayoritas pekerja cenderung setuju dengan indikator menurut saya 

kebijakan perusahaan dalam meberikan reward dan sanksi sudah adil 50% dengan 

nilai rata-rata 4,625. Data secara keseluruhan dapat menyimpulkan bahwa insentif 

memiliki pengaruh sebesar 84,9%. Adapun indikator yang paling berpengaruh 

adalah perusahaan memberikan bonus jika kinerja saya mencapai target 

perusahaan dengan persentase 50% dan nilai rata-rata 5,5. Dari hal ini, indikator 

yang paling mampu menjelaskan pengaruh insentif terhadap kepuasan pekerja 

adalah bonus yang perusahaan berikan kepada pekerja ketika mencapai target. 

Tabel 2. Uji Reabilitas Indikator Insentif Terhadap Kepuasan 

No. Indikator Insentif 

Terhadap Kepuasan 

Chronbach’s Alpha Based 
on Standarized Items 

Number of 

Items 

Keterangan 

1. Insentif   0,852 4 Reliabel 

2. Kepuasan Pekerja 0,922 4 Reliabel 

Sumber : Hasil Olahan Data (2020) 

 

      Dapat dilihat dari tabel 2 bahwa semua nilai Chronbach’s Alpha nya diatas 

0,6, dengan insentif nilai Chronbach’s Alpha nya 0,852 dan kepuasan pekerja 

dengan nilai Chronbach’s Alpha nya 0,922, maka semua variabel dapat dinyatakan 

reliabel. Dari indicator insentif didapatkan rhitung (pearson correlation) lebih besar 

dari rtabel (0.815) dengan signifikansi 5% maka dinyatakan seluruh indicator 

insentif dinyatakan valid. Dari indicator kepuasan kerja dihasilkan rhitung (pearson 

correlation) lebih besar dari rtabel  maka seluruh indicator kepuasan kerja 

dinyatakan validAnalisis Regresi 
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TabeL 5 Koefisien Determinasi (R2) 

M

od

el 

R R 

Squa

re 

Adjusted 

R Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Chan

ge 

df1 df2 Sig. F 

Change 

1 .849a .721 .717 1.336 .721 201.2

40 

1 78 .000 

Sumber : Hasil Olahan Data (2020) 

Setelah melakukan tabulasi melalui SPSS, hasil yang di dapat adalah 

koefisien determinasi (R2) yang didapat adalah 0,717. Hal ini menunjukkan bahwa 

indikator insentif terhadap kepuasan pekerja dapat menjelaskan sebesar 71,7% 

dan sisanya dapat dijelaskan oleh variabel lainnya. Signifikansi F sebesar 0,000 

menunjukkan bahwa insentif memengaruhi kepuasan pekerja. 

Tabel 6. Uji ANOVA  

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 359.434 1 359.434 201.24

0 

.000b 

Residual 139.316 78 1.786   

Total 498.750 79    

Sumber : Hasil Olahan Data (2020) 

 

      Dari tabel 6 dapat dilihat bahwa F hitung menunjukkan hasil 201,240. Nilai 

dari F tabel dengan df 1 = 1, df 2 = 78 adalah 3.963 lebih besar dari 201,240. Hal ini 

menunjukkan bahwa Fhitung > Ftabel yang bearti menolak H0 dan menerima H1. Dapat 

disimpulkan bahwa insentif mempengaruhi kepuasan pekerja. 

Tabel 7. Coefficient 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Consta

nt) 

-2.452 1.546  -2.586 .000 

insentif 1.046 .074 .849 14.186 .000 

Sumber : Hasil Olahan Data (2020) 

      Dapat dilihat bahwa nilai thitung menunjukkan hasil 2.586. sedangkan nilai ttable 

dengan level of significant α = 0,05 dan df = n-k-1 = 79 adalah 1.664. Karena thitung > 

ttabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima. Dapat disimpulkan bahwa insentif 

berpengaruh terhadap kepuasan pekerja.  

 

Gambar 2. Hasil Akhir Penelitian 



Juliana, Jerry Ong, Nathaniel,  Aldo Marcolino,  Jessalyn Tanubrata,  Pengaruh 

Insentif Terhadap Kepuasan Pekerja ……………….. 
 

Jurnal Sosiohumaniora Kodepena | Vol. 01, Issue 01, pp. 1-62,  2020 

Information Center for Indonesian Social Sciences 

 

48 

 

R2  = 71,7% 
t  = 2.586  

 
 
 

 
 

 

 

Sumber: Hasil Analisis Data 2020 
 

Dengan hasil Fhitung = 3.963 > Ftabel = 201,240 dan thitung = 2.586 > ttabel = 1.667, 

keduanya menyimpulkan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Melalui hasil ini, dapat 

disimpulkan bahwa inventif memiliki pengaruh terhadap kepuasan pekerja dan 

besar pengaruhnya sebesar 71,7 % yang didapat dari model regresi. 
 

4. KESIMPULAN 

Simpulan dari penelitian ini menyatakan bahwa insentif berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja dan dapat dilihat bahwa hasil pengujian menunjukkan adanya 

pengaruh yang diberikan dengan model regresi sebesar 71,7% dan indikator yang 

paling berpengaruh adalah bonus jika pekerjaan mencapai target. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Pengaruh Insentif Terhadap Pekerja sejalan dengan 

penelitian selanjutnya yang dilakukan oleh Zenah (2014).  

Saran untuk penelitian selanjutnya menambahkan variabel lainnya yang 

memengaruhi kepuasan pekerja dengan menggabungkan faktor variabel lain 

sehingga dapat mengetahui variabel apa saja yang paling berpengaruh terhadap 

kepuasan pekerja. Keterbatasan dalam penelitian ini hanya menggunakan satu 

variabel independent dan satu variabel dependen serta kuesioner hanya dapat 

dibagikan secara online menggunakan google form dikarenakan pandemic covid-

19 ini. 
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