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ABSTRAK 

Nama : Henry Gunawan Siregar 

NIM : 13 220 0059 

Judul Skripsi : PengaruhPemberianInsentif Dan Motivasi Terhadap 

Kinerja KaryawanPada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan. 

Kata Kunci :  Insentif, Motivasi, Kinerja Karyawan. 

 

Latar belakang penelitian ini adalah adanya masalah dalam pemberian 

insentif dan motivasi  pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah  Padangsidimpuan, 

insentif dan motivasi yang diberikan PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan ternyata tidak menjamin peningkatan kinerja karyawan. Hal ini 

diakibatkan tidak sesuainya insentif dan motivasi terhadap beban kerja karyawan. 

Pada umumnya kinerja yang optimal dihubungkan dengan insentif dan motivasi 

yang optimal pula. Sebaliknya insentif dan motivasi yang rendah dihubungkan 

dengan kinerja yang rendah. Rumusan masalah yang dijadikan tujuan utama 

dalam penelitian ini antara lain: Apakah pemberian insentif dan motivasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah  

Padangsidimpuan baik secara parsial ataupun simultan. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui adakah pengaruh antara 

pemberian insentif dan motivasi terhadap kinerja karyawan di PT. Bank Sumut 

Cabang Syariah  Padangsidimpuan baik secara parsial ataupun simultan. Dimana 

landasan teori permasalahan yang diteliti yakni teori-teori yang menyangkut 

variabel terikat dan variabel bebas. Dimulai dengan pengertian kinerja karyawan, 

kriteria kinerja yang baik, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, 

penilaian kinerja karyawan, insentif, jenis-jenis insentif, faktor-faktor yang 

mempengaruhi insentif,  tujuan pemberian insentif, motivasi, faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi, cara pemberian motivasi oleh pimpinan, serta tujuannya. 

Jenis penelitian ini bersifat kuantitatif. Sumber data yang digunakan adalah 

data primer. Alat analisis data yang digunakan adalah uji validitas dan reliabilitas, 

uji normalitas, uji linearitas, uji multikolinearitas, uji heterokedastisitas, analisis 

regresi berganda, uji t, uji f dan uji koefisien determinasi (R square). Populasi 

penelitian ini adalah keseluruhan karyawan PT. Bank Sumut Cabang Syariah  

Padangsidimpuan yang berjumlah 30 orang dan sekaligus menjadi sampel 

penelitian. Sedangkan instrument pengumpulan datanya menggunakan kuesioner 

(angket). 

Hasil penelitian secara parsial (uji t) menyatakan bahwa, insentif memiliki 

thitung< ttabel (1,141< 2,052) dan tingkat signifikansi yang diperoleh 0,264> α(0,05) 

artinya insntif tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Motivasi memiliki thitung> ttabel (8,134> 2,052) dan tingkat signifikansi yang 

diperoleh 0,000< α(0,05), artinya motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian secara simultan (uji F) menyatakan bahwa 

insentif dan motivasi memiliki Fhitung> Ftabel (111,565> 3,35) dan tingkat 

signifikansi yang diperoleh 0,000< α(0,05) artinya insentif dan motivasi secara 

simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN 

1. Konsonan 

Fonem konsonan bahasa Arab yang dalam system tulisan arab 

dilambangkan dengan huruf dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan 

dengan huruf, sebagian dilambangkan dengan tanda dan sebagian lain 

dilambangkan dengan huruf dan tanda sekaligus. Berikut ini daftar huruf arab 

dan transliterasinya dengan huruf latin. 

Huruf 

Arab 

Nama Huruf 

Latin 
Huruf Latin Nama 

 Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan ا

 Ba B Be ب

 Ta T Te ت

 a  ̇ es (dengan titik di atas)̇  ث

 Jim J Je ج

 ḥa ḥ ha(dengan titik di bawah) ح

 Kha Kh kadan ha خ

 Dal D De د

 al  ̇ zet (dengan titik di atas)̇  ذ

 Ra R Er ر

 Zai Z Zet ز

 Sin S Es س

 Syin Sy es dan ye ش

 ṣad ṣ es (dengan titik di bawah) ص

 ḍad ḍ de (dengan titik di bawah) ض

 ṭa ṭ te (dengan titik di bawah) ط

 ẓa ẓ zet (dengan titik di bawah) ظ

 ain .„. Koma terbalik di atas„ ع

 Gain G Ge غ

 Fa F Ef ف

 Qaf Q Ki ق

 Kaf K Ka ك

 Lam L El ل

 Mim M Em م

 nun N En ن

 wau W We و

 ha H Ha ه

 hamzah ..‟.. Apostrof ء



 ya Y Ye ي

2. Vokal 

Vokal bahasa Arab seperti vocal bahasa Indonesia, terdiri dari vocal 

tunggal atau monoftong dan vocal rangkap atau diftong. 

a. Vokal Tunggal adalah vocal tunggal bahasa Arab yang lambangnya 

berupa tanda atau harkat transliterasinya sebagai berikut: 

Tanda Nama Huruf Latin Nama 

 fatḥah A A 

 Kasrah I I 

 ḍommah U U وْ 

 

b. Vokal Rangkap adalah vocal rangkap bahasa Arab yang lambangnya 

berupa gabungan antara harkat dan huruf, transliterasinya gabungan 

huruf. 

Tanda dan 

Huruf 
Nama Gabungan Nama 

.....  fatḥahdanya Ai a dan i ي 

 fatḥahdanwau Au a dan u ......ْوْ 

 

c. Maddah adalah vocal panjang yang lambangnya berupa harkat dan huruf, 

transliterasinya berupa huruf dan tanda. 

Harkat  

dan Huruf 
Nama 

Huruf dan 

Tanda 
Nama 

ى..َ...... ا..َ..  
fatḥah dan alif 

atau ya 
 ̅ a dan garis atas 

 Kasrah dan ya   i dan garis di bawah ...ٍ..ى

و....ُ  
ḍommah dan 

wau 
 ̅ u dan garis di atas 

 

3. Ta Marbutah 

Transliterasi untuk ta marbutah ada dua. 

a. Ta marbutah hidup yaitu Ta marbutah yang hidup atau mendapat harkat 

fatḥah, kasrah, danḍommah, transliterasinya adalah /t/. 



b. Ta marbutah mati yaitu Ta marbutah yang mati atau mendapat harkat 

sukun, transliterasinya adalah /h/. 

Kalau pada suatu kata yang akhir katanya ta marbutah diikuti oleh 

kata yang menggunakan kata sandang al, serta bacaan kedua kata itu terpisah 

maka ta marbutah itu ditransliterasikan dengan ha (h). 

4. Syaddah (Tasydid) 

Syaddah atau tasydid yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan 

sebuah tanda, tandas yaddah atau tanda tasydid. Dalam transliterasi ini tanda 

syaddah tersebut dilambangkan dengan huruf, yaituhuruf yang sama dengan 

huruf yang diberi tanda syaddah itu. 

5. Kata Sandang 

Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf, yaitu: 

 Namun dalam tulisan transliterasinya kata sandang itu dibedakan antara . ال

kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah dengan kata sandang yang 

diikuti oleh huruf qamariah. 

a. Kata sandang yang diikuti huruf syamsiah adalah kata sandang yang diikuti 

oleh huruf syamsiah ditransliterasikan sesuai dengan bunyinya, yaitu huruf 

/l/ diganti dengan huruf yang sama dengan huruf yang langsung diikuti kata 

sandang itu. 

b. Kata sandang yang diikuti hurufqamariahadalahkata sandang yang diikuti 

oleh huruf qamariah ditransliterasikan sesuai dengan aturan yang digariskan 

didepan dan sesuai dengan bunyinya. 

 



6. Hamzah 

Dinyatakan didepan Daftar Transliterasi Arab-Latin bahwa hamzah 

ditransliterasikan dengan apostrof. Namun, itu hanya terletak di tengah dan 

diakhir kata. Bila hamzah itu diletakkan diawal kata, ia tidak dilambangkan, 

karena dalam tulisan Arab berupa alif. 

7. Penulisan Kata 

Pada dasarnya setiap kata, baikfi‟il, isim, maupun huruf, ditulis terpisah. Bagi 

kata-kata tertentu yang penulisannya dengan huruf Arab yang sudah lazim 

dirangkaikan dengan kata lain karena ada huruf atau harakat yang dihilangkan 

maka dalam transliterasi ini penulisan kata tersebut bisa dilakukan dengan 

dua cara: bisa dipisah perkata dan bisa pula dirangkaikan. 

8. HurufKapital 

Meski pun dalam sistem kata sandang yang diikuti huruf tulisan Arab 

huruf capital tidak dikenal, dalam transliterasi ini huruf tersebut digunakan 

juga. Penggunaan huruf capital seperti apa yang berlaku dalam EYD, 

diantaranya huruf capital digunakan untuk menuliskan huruf awal, namadiri 

dan permulaan kalimat. Bila nama diri itu dilalui oleh kata sandang, maka 

yang ditulis dengan huruf capital tetap huruf awal nama diri tesebut, bukan 

huruf awal kata sandangnya. 

Penggunaan huruf awal capital untuk Allah hanya berlaku dalam 

tulisan Arabnya memang lengkap demikian dan kalau penulisan itu disatukan 

dengan kata lain sehingga ada huruf atau harakat yang dihilangkan, huruf 

capital tidak dipergunakan. 



9. Tajwid 

Bagi mereka yang menginginkan kefasihan dalam bacaan, pedoman 

transliterasi ini merupakan bagian tak terpisahkan dengan ilmu tajwid. Karena 

itu keresmian pedoman transliterasi ini perlu disertai dengan pedoman tajwid. 

 

Sumber: Tim Puslitbang Lektur Keagamaan. Pedoman Translitersi Arab-

Latin. Cetakan Kelima. 2003. Jakarta: Proyek Pengkajian dan 

Pengembangan Lektur Pendidikan Agama. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang  

Bank Syariah adalah bank yang beroperasi tanpa mengandalkan bunga. 

Bank syariah dikembangkan sebagai lembaga bisnis keuangan yang 

melaksanakan kegiatan usaha sejalan dengan prinsip dasar dalam ekonomi 

Islam. Tujuan ekomomi Islam bagi bank syariah tidak terfokus pada tujuan 

komersial yang tergambar pada pencapaian keuntungan maksimal, tetapi  

perannya dalam memberikan kesejahteraan secara luas bagi masyarakat
1
dan  

Bank Syariah juga merupakan salah satu lembaga keuangan yang berkembang 

dan peduli dengan karyawannya.
2
 

Sebagai lembaga keuangan, kegiatan bank sehari-hari tidak akan terlepas 

dalam bidang keuangan. Kegiatan perbankan yang paling pokok adalah 

menghimpun dana masyarakat luas. Kemudian menjual uang yang berhasil 

dihimpun dengan cara menyalurkan kembali kepada masyarakat melalui 

pemberian pinjaman atau kredit. 
3
 

Keberadaan lembaga keuangan yang menawarkan berbagai bentuk 

fasilitas pembiayaan untuk lebih memperluas penyediaan pembiayaan alternatif 

bagi dunia usaha dalam sistem perekonomian modern sangatlah 

dibutuhkan. Lembaga pembiayaan diperlukan guna mendukung dan 

memperkuat sistem keuangan nasional yang terdiversifikasi sehingga dapat 

                                                             
1
Khaerul Umam, Manajemen Perbankan Syariah, (Bandung: Pustaka Setia,2013),  hlm. 

16. 
2Muhammad Syafi`i Antonio, Bank Syariah dari Teori ke Praktek (Jakarta: Gema Insani, 

2001), Cet. Ke-1, hlm. 26. 
3
Kasmir, Dasar-Dasar Perbankan (Jakarta:PT RajaGrafindo Persada, 2008), hlm. 29. 



2 
 

memberikan alternatif yang lebih banyak bagi pengembangan bagi sektor 

usaha.
4
 Misalnya, PT. Bank Sumut Syariah Cabang Padangsidimpuan. 

PT. Bank Sumut Syariah Cabang Padangsidimpuan merupakan salah satu 

lembaga keuangan yang bergerak di bidang jasa dan merupakan salah satu 

organisasi yang menghimpun orang-orang yang dijadikan sebagai karyawan 

untuk menjalankan kegiatan rumah tangga perusahaan, yang telah ikut serta 

dalam pembangunan ekonomi di Sumatera Utara dan tentunya telah banyak 

menyalurkan pembiayaan kepada masyarakat dengan tujuan untuk 

memperoleh keuntungan dan meningkatkan taraf hidup masyarakat.  

PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan memiliki tujuan, 

yaitu memaksimalkan nilai keuntungan bagi perusahaan, dan juga untuk 

meningkatkan kesejahteraan karyawan, karena karyawan merupakan aset 

perusahaan yang sangat berharga yang harus dikelola dengan baik oleh 

perusahan agar dapat memberikan kontribusi yang optimal. Dalam mencapai 

berbagai kegiatan lembaga keuangan terebut, diperlukan karyawan yang 

sesuai dengan kriteria dan persyaratan yang ditentukan oleh perusahaan dan 

harus mampu menjalankan tugas-tugas yang telah di tentukan oleh 

perusahaan, memang beban organisasi sepanjang pemenuhan kewajibannya 

kepada karyawannya semakin beraneka ragam dan semakin berat. 

Karyawan bertanggung jawab penuh dalam pengembangan dan 

kesuksessan karirnya. Jika seorang karyawan merasa tidak puas dengan 

pekerjaannya, karyawan harus mampu memehami dimana letak permasalahan 

                                                             
4
Andri Soemitra, Bank dan Lembaga Keuangan Syariah (Jakarta: Kencana, 2009), hlm. 

331. 
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sebenarnya.Sebagian orang bisa jadi tidak menyukai pekerjaan mereka dan 

perusahaan tempat mereka bekerja, tetapi tidak dengan struktur pekerjaan 

mereka.
5
 Maka untuk menghilangkan rasa bosan dan jenuh yang dirasakan 

oleh karyawan, karyawan butuh motivasi dari pimpinan agar tetap menikmati 

pekerjaannya dan tetap menghasilkan kinerja yang baik.
6
 

Karyawan merupakan aset perusahaan yang sangat berharga yang harus 

dikelola dengan baik oleh perusahan agar dapat memberikan kontribusi yang 

optimal. Karena karyawan yang menjadi perencana, pelaksana dan pengendali 

yang selalu berperan aktif. Dalam melakukan pekerjaan ada tiga kelompok 

karyawan yaitu terbaik, rata-rata dan rendah, karyawan terbaik mampu 

memberikan solusi ada perusahaan tanpa disuruh, karyawan terbaik mampu 

bekerja rutin dengan baik, dan karyawan rendah adalah biang gosip dan 

menjelekkan perusahaan.
7
 

PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan memiliki upaya 

meningkatkan kinerja karyawan salah satu upaya yang dimaksud adalah 

memberikan insentif bagi karyawan yang dapat melakasanakan tugas sesuai 

dengan target yang ditentukan, memberikan insentif kepada para karyawannya 

dalam bentuk uang atau hadiah dan memberikan motivasi agar lebih giat untuk 

mencapai sasaran atau target dan kinerja karyawan yang optimal.               

Pada dasarnya, insentif dan motivasi itu bertujuan agar karyawaan lebih 

meningkatkan kinerjanya. 

                                                             
5Gary Dessler, Human Resource Management (New Jersey:Prentise-Hall, Inc, 2003) 

dialihbahasakan oleh Paramita Rahayu, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Indeks, 

2009), hlm. 8. 
6Bukhari Alma, Kewirausahaan (Bandung: Alfabeta, 2009), hlm. 89. 
7Yusuf Suhardi, Kewirausahaan (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2011), hlm. 121. 
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Penerapan insentif dan motivasi yang diberikan PT. Bank Sumut Cabang 

Syariah Padangsidimpuan ternyata tidak menjamin peningkatan kinerja 

karyawan. Hal ini diakibatkan tidak sesuainya insentif dan motivasi terhadap 

beban kerja karyawan. Maka dari itu seorang manejer dan pimpinan 

perusahaan harus memperhatikan dan mempertimbangkan segala sesuatu  

yang telah dijanjikan bagi karyawannya, agar tidak terjadi hal-hal yang tidak 

diinginkan, karena terpenuhinya kepuasaan kerja dapat mendorong kinerja 

karyawan. Hal ini berkaitkan dengan prinsip manajemen yaitu The right man, 

on the right place, doing the right job at the right time, and getting the right 

pay.
8
 (Penempatan orang yang tepat pada tugas yang tepat pada waktu yang 

tepat dan memperoleh imbalan yang tepat). 

  Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk mengadakan 

penelitian dengan judul sebagai berikut: “Pengaruh Pemberian Insentif dan 

Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang 

Syariah Padangsidimpuan” 

B. Identifikasi Masalah 

Dari uraian latar belakang di atas, dapat diidentifikasi beberapa faktor 

yang diperkirakan berpengaruh pada kinerja karyawan perusahaan antara lain 

sebagai berikut : 

1. Sebagian karyawan tidak terangsang dengan adanya insentif 

2. Karyawan butuh motivasi dari pimpinan yang sesuai dengan beban kerja. 

                                                             
8
Sondang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2013), 

hlm. 155. 
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3. Kinerja karyawan tidak optimal diakibatkan insentif dan motivasi yang tidak 

sesuai dengan beban kerja.  

Seperti yang telah peneliti uraikan dalam latar belakang masalah, meski 

penerapan insentif dan motivasi sudah ada, masih ada karyawan yang tidak 

terangsang dengan adanya sistem tersebut, namun kondisi sebaliknya. Apabila 

insentif dan motivasi dari pimpinanyang diberikan kurang layak dengan beban 

kerja yang diterima karyawan, tidak menutup kemungkinan turunnya semangat 

karyawan dalam bekerja. 

C. Batasan Masalah 

Sebenarnya ada beberapa masalah yang terdapat dalam penelitian ini, 

seperti yang tercantum pada identifikasi masalah, namun karena keterbatasan 

waktu dan juga ekonomi maka peneliti membatasi masalah pada pengaruh 

pemberian insentif dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 

Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. Penelitian ini akan dibatasi pada dua 

variabel bebas (independen) yaitu insentif (X1), motivasi (X2) dan satu variabel 

terikat (dependen) yaitu kinerja karyawan (Y). 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian telah di temukan di atas, maka yang menjadi 

perumusan masalah dalam penelitian ini 

1. Apakah pemberian insentif berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 

Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan? 

2. Apakah pemberian motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 

Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan? 
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3. Apakah pemberian insentif dan motivasi berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan? 

E. Tujuan Penelitian 

Secara umum tujuan penelitian adalah untuk menemukan, 

mengembangkan dan membuktikan dari beberapa rumusan masalah yang telah 

peneliti paparkan di atas. 

Sesuai dengan masalah yang dikemukakan dalam rumusan masalah  

maka tujuan penelitian yaitu: 

1. Untuk mengetahui pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan 

PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh pemberian motivasi terhadap kinerja karyawan 

PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

3. Untuk mengetahui pengaruh pemberian insentif dan motivasi secara 

simultan terhadap kinerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan. 

F. Definisi Operasional Variabel 

Variabel adalah segala sesuatu yang akan menjadi objek pengamatan 

penelitian. Ada dua jenis variabel pada penelitian ini yaitu variabel independen 

dan variabel dependen.Variabel independen (X) adalah variabel yang menjadi 

sebab atau pengaruh variabel dependen. Sedangkan variabel dependen (Y) 

adalah variabel yang nilainya dipengaruhi oleh variabel independen.
9
 

                                                             
9Abdurrahmat Fathoni, Metodologi Penelitian & Tekhnik Penyusunan Skripsi (Jakarta: 

Rineka Cipta, 2011), hlm. 28. 
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Setelah variabel-variabel tersebut diklasifikasi, maka variabel tersebut 

perlu didefinisikan secara operasional. Definisi operasional variabel adalah 

defenisi yang didasari atas sifat-sifat hal yang dapat diamati.
10

 Untuk 

menghindari kesalahpahaman terhadap judul penelitian, maka akan ditentukan 

variabel penelitian dari judulpengaruh pemberian insentif dan motivasi 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan. 

Untuk lebih mudah memahami tentang definisi operasional variabel 

maka dapat dilihat padatabel di bawah ini: 

Tabel 1.1 

Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Definisi  Indikator 
 

Skala 

Pengukuran 

1. Insentif  

(X1) 
 

Insentif karyawan 

merupakan suatu balas 

jasa rangsangan baik 

berbentuk materi atau non 

materi, insentif adalah 

tambahan balas jasa yang 

diberikan kepada 

karyawan tertentu yang 

prestasinya di atas prestasi 

standar, guna lebih 

mendorong produktivitas 

kerja yang lebih tinggi, 

banyak organisasi yang 

menganut sistem insentif 

sebagai bagian dari sistem 

imbalan yang berlaku bagi 

para karyawan organisasi. 
 

1. Gaji  

2. Bonus 

3. Tunjangan 

 

 

 

 

 

 

 

Skala Likert 

                                                             
10Sumardi Suryabrata,  Metodologi Penelitian (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2012), 

hlm. 29. 
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2. Motivasi  

(X2 ) 

Motivasi adalah konsep 

yang menguraikan 

kekuatan-kekuatan yang 

ada dalam diri karyawan 

yang memulai dan 

mengarahkan 

perilaku.Motivasi 

mempersoalkan 

bagaimana caranya 

mendorong gairah kerja 

bawahan agar mereka mau 

bekerja keras dengan 

memberikan semua 

kemampuan dan 

keterampilannya untuk 

mewujudkan tujuan 

perusahaan. 

1. Internal 

2. Eksternal 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Skala Likert 

3. Kinerja 

Karyawan 

(Y ) 

 kinerja merupakan hasil 

pekerjaan yang dicapai 

seseorang untuk mencapai 

tujuan atau sasaran 

perusahaan dan 

memberikan kontribusi 

pada ekonomi. 
 

1. Kualitas  

2. Kuantitas 

3. Tanggung jawab 

4. Ketepatan Waktu 

 

 

 

Skala Likert 

G. Kegunaan  Penelitian 

Adapun kegunaan yang penulisis harapkan dari  penelitian ini adalah: 

1. Bagi Peneliti 

a. Sebagai pengembangan wawasan keilmuan dan tugas akhir mencapai 

gelar Sarjana Ekonomi dalam bidang Perbankan Syariah. 

b. Untuk menanbah pengetahuan dan pengalaman berharga dalam 

menerapkan teori-teori di bidang Sumber Daya Manusia khususnya 

mengenai insentif dan motivasi terhadap kinerja karyawan di PT. Bank 

Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 
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2. Bagi Perguruan Tinggi 

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak kampus sebagai 

pengembangan keilmuan, khususnya di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 

serta sebagai referensi tambahan bagi penelitian sejenis insentif dan 

motivasi serta pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. 

3. Bagi PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan  

Hasil penelitian ini diharapkan data dipergunakann sebagai bahan 

pertimbangan dan masukan  PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan dalam menerapkan proses pemberian insentif dan 

motivasi secara tepat dan optimal agar dapat menghasilkan kerja yang 

optimal. 

H. Sistematika Pembahasan  

Untuk mempermudah peneliti dalam menyusun skripsi selanjutnya, maka 

peneliti mengklasifikasikannya kedalam lima bab yaitu: 

BAB I, merupakan pendahuluan yang meliputi latar belakang masalah.  

Dimana Latar belakang penelitian ini PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan memiliki upaya meningkatkan kinerja karyawan salah satu 

upaya yang dimaksud adalah memberikan insentif bagi karyawan yang dapat 

melakasanakan tugas sesuai dengan target yang ditentukan, memberikan 

insentif kepada para karyawannya dalam bentuk uang atau hadiah dan 

memberikan motivasi agar lebih giat untuk mencapai sasaran atau target dan 

kinerja karyawan yang optimal. Pada umumnya kinerja yang optimal 
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dihubungkan dengan insentif dan motivasi yang optimal pula. Sebaliknya 

insentif dan motivasi yang rendah dihubungkan dengan kinerja yang rendah. 

Hal ini berdasarkan hasil  wawancara peneliti dengan beberapa karyawan 

dan dari hasil pengamatan peneliti selama melaksanakan praktik magang di 

PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan mulai tanggal 23 

November s/d 21 Desember 2016. Dengan adanya fenomena tersebut, peneliti 

tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pemberian Insentif dan 

Motivasi Terhadap Kinerja  Karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan”.   

Penelitian ini akan dibatasi pada dua variabel bebas (independen) yaitu 

insentif (X1), motivasi (X2) dan satu variabel terikat (dependen) yaitu kinerja 

karyawan (Y). Berdasarkan fenomena yang terjadi maka rumusan masalah 

dalam penelitian ini adalah apakah terdapat pengaruh insentif dan motivasi 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan. Dengan adanya rumusan masalah tersebut maka akan 

tercapai tujuan penelitian yakni mengetahui pengaruh variabel terikat terhadap 

variabel bebas yang telah dijelaskan sebelumnya. Hasil dari penelitian nantinya 

diharapkan dapat memberikan manfaat baik bagi peneliti, pihak kampus, 

maupun pihak bank. 

BAB II, dalam bab ini membahas tentang landasan teori (tinjauan umum) 

permasalahan yang diteliti yakni teori-teori yang menyangkut variabel terikat 

dan variabel bebas. Dimulai dengan prinsip-prinsip dalam kinerja karyawan, 

kriteria kinerja yang baik, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, 
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penilaian kinerja karyawan, insentif, jenis-jenis insentif,  bentuk-bentuk 

insentif, faktor-faktor yang mempengaruhi insentif,  tujuan pemberian insentif, 

motivasi, faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi, cara pemberian motivasi 

oleh pimpinan, serta tujuannya.Untuk mendukung teori-teori yang ada, maka 

disertakan juga penelitian terdahulu dan kerangka pikir. 

BAB III, membahas tentang metode penelitian. Pada Penelitian ini 

dilaksanakan di PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan yang 

berlokasi Jl. Merdeka No. 12. Adapun jenis penelitian kuantitatif  dengan 

populasi seluruh karyawan yang berjumlah 30 orang, dengan 

mempertimbangkan kecilnya jumlah populasi maka jumlah sampel dalam 

penelitian ini adalah semua populasi yang berjumlah 30 orang tersebut, data 

didapatkan dari hasil pengamatan peneliti selama magang dan angket. Setelah 

data tersebut terkumpul, maka akan diolah menggunakan SPSS versi 21.  

BAB IV, membahas tentang gambaran umum PT. Bank Sumut Cabang 

Syariah Padangsidimpuan dan gambaran umum responden, dan hasil penelitian 

terkait dengan pengaruh Pemberian Insentif dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan  Pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

 BAB V, merupakan bab penutup dari keseluruhan isi skripsi yang 

memuat kesimpulan sesuai dengan rumusan masalah disertai dengan saran-

saran kemudian dilengkapi literatur. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja Karyawan  

 Kinerja merupakan hasil dari proses yang dilakukan oleh manusia, 

baik itu di rumah begitu juga tempat kerja, 

 Kinerja dalam Bahasa Indonesia berasal dari kata dasar kerja yang di 

terjemahkan dari bahasa asing yaitu job performance atau actual 

performance yang  berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang 

dicapai seseorang.
1
 

 Pada dasarnya kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat 

individual karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang 

berbeda-beda dalam mengerjakan tugas pekerjaanya. Kinerja seseorang 

tergantung pada kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang di 

peroleh. 

 Menurut Wibowo adalah “kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 

konsumen dan memberikan kontribusi pada ekonomi”. Dengan demikian, 

kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari 

pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan 

bagaimana mengerjakannya.
2
 

                                                             
1Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kometensi (Jakarta: PT. Grafindo Persada, 

2012), hlm. 95. 
2Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2007), hlm. 7. 
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 Berdasarkan hal-hal di atas, penulis dapat menyimpulkan kinerja 

merupakan hasil pekerjaan yang dicapai seseorang untuk mencapai tujuan 

atau sasaran perusahaan dan memberikan kontribusi pada ekonomi. 

 Dalam Islam seseorang yang diberi amanah harus menunjukkan 

kinerja yang baik kinerja yang baik disebut dengan amal sholeh, oleh karena 

itu diperlukan kesungguhan. 

 Sebagaimana firman Allah SWT dalam surah At-Taubah, yang 

berbunyi: 

                     

                     

dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya 

serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan 

kamu akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan 

yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu 

apa yang telah kamu kerjakan..
3
 

 

 

 

a. Kriteria kinerja yang baik 

 Kinerja yang baik sebaiknya memiliki karakteristik sebagai berikut 

dibawah ini:
4
 

1) Rasional: kinerja yang baik seharusnya diterima oleh akal sehat.Tidak 

ada kinerja yang baik yang tidak rasional. 

                                                             
3Departemen Agama, Al-Quran dan Terjemahannya (Jakarta: CV. Nala Dana, 2007), 

hlm. 105. 
4Moeheriono, Op.Cit., hlm, 114-115. 
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2) Konsisten: kinerja yang baik seharusnya sejalan dengan nilai nilai 

yang ada di dalam organisasi dean departemen serta tujuan organisasi. 

3) Tepat: kinerja yang baik harus dapat dinyatkakan secara tepat dan 

jelas. 

4) Efisien: kinerja yang baik sedapat mungkin melalui pengorbanan dana 

yang minim dengan hasil yang memuaskan. 

5) Tertantang: kinerja yang baik sebaiknya memberikan tantangan yang 

tinggi bagi pelakunya dan diupayakan menjadi motivator yang efektif. 

6) Terarah: kinerja yang baik seharusnya terarah kepada suatu tujuan 

tertentu, dapat melalui garis komando. 

7) Disiplin: kinerja yang baik seharusnya dikerjakan melaui disiplin 

kinerja yang tinggi. 

8) Sistematis: kinerja seharusnya dilakukan secara sistematis dan tidak 

acak. 

9) Dapat dicapai: kinerja yang baik sebaiknya diarahkan dapat mencapai 

target atau tujuan yang telah ditetapkan. 

10) Disepakati: kinerja yang baik seharusnya disepakati oleh semua pihak 

yang terkait. 

11) Terkait dengan waktu: kinerja yang baik seharus dikaitkan dengan 

waktu yang telah diukur. Karyawan diberi batas waktu tertentu dan di 

tuntut menggunakan waktu seefektif dan seefisien mungkin. 
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12) Berorientasi  kepada kerja sama kelompok: kinerja yang baik 

seharusnya di arahkan keada kerjasama kelompok. Kinerjakelompok 

umumnya lebih efektif dan efisien dibanding kinerja individu. 

b. Faktor -faktor yang memengaruhi kinerja karyawan 

1) Faktor kemampuan (ability) 

 Bahwa merupakan faktor kemampuan karyawan terdiri atas 

potensial (IQ) dengan kemampuan reality skill. Menyertakan tentang 

(IQ) saja sebagai kemampuan potensial karyawan, dalam hal ini 

kemampuan potensial perlu diartikan sebagai sebuah totalitas 

potensial insani. Dengan kata lain, kecerdasan insani bukan (IQ) 

intelligience quetiont semata, tetapi juga (EQ) emotional quotient, dan 

kecerdasan insani lainya.
5
 

2) Faktor motivasi (motivation) 

 Motivasi adalah konsep yang menguraikan kekuatan-kekuatan 

yang pada dalam diri karyawan yang memulai dan mengarahkan 

perilaku. Faktor motivasi adalah suatu faktor yang mempengaruhi 

prestasi karyawan. Masalah motivasi merupakan suatu penurunan 

efektivitas karena  kurangnya dorongan, atau kebosanan, dan stress 

sebagai akibat terlalu besarnya tantangan. Untuk itu, manajer perlu 

mengidentifikasi aktivitas pengembangan yang meningkatkan daya 

pekerjaan dalam perannya.
6
 

 

                                                             
5Ibid., hlm. 128-129. 
6Ibid., hlm. 53. 
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3) Insentif 

 Insentif adalah tambahan gaji penghasilan diluar dari gaji, tetapi 

sebagai pendorong gairah bekerja.
7
 Insentif adalah daya perangsang yang 

diberikan kepada karyawan tertentu berdasarkan prestasi kerjanya agar 

karyawan terdorong meningkatkan produktivitas kerjanya. Karyawan 

yang mempunyai atau memiliki prestasi kerja yang baik atau menonjol 

akan diberikan insentif yang lebih baik dan lebih besar daripada 

karyawan yang memiliki restasi kerja yang kurang atau tidak menonjol. 

Oleh sebab itu maka para karyawan yang berprestasi kerjanya kurang 

atau tidak menonjol akan lebih giat dan bersemangat didalam melakukan 

suatu pekerjaan agar perusahaan dapat memberikan insentif yang lebih 

besar atau lebih baik. 

c. Penilaian kinerja karyawan 

Suatu  organsasi atau perusahaan perlu mengetahui kelemahan dan 

kebaikan karyawan sebagai landasan untuk memperbaiki kelemahan dan 

menguatkan kelebihan dalam rangka meningkatkan produktivitas dan 

pengembangan karyawan, oleh karena itu diperlukan penilaian kinerja.
8
  

Metode penilaian kinerja secara garis besar dibagi dua, yaitu:
9
 

1) Metode penilaian yang berorentasi pada masa lalu, ialah sebagai 

penilaian perilaku kerja yang dilakukan pada masa lalu sebelum 

                                                             
7Inda Putri Manroe, Kamus Bahasa Indonesia Lengkap (Surabaya: Greisinda press, 

2002), hlm.19. 
8Abdurrahamat Fathoni, Organisasi dan Sumber Manajemen Sumber Daya Manusia 

(Jakarta: PT. Rineka Cipta, 2009), hlm. 171. 
9Sondang P. Siagian, Op.Cit., hlm. 233. 
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penilaian dilakukan. Melalui hasil penilaian tersebut dapat dilakukan 

usaha untuk mengubah perilaku kerja atau pengembangan karyawan. 

2) Metode penilaian masa yang akan datang, adalah penilaian 

akanpotensi seorang karyawan melakukan pekerjaan pada masa yang 

akan datang. 

2. Insentif 

a. Pengertian insentif 

 Insentif adalah tambahan gaji penghasilan diluar dari gaji, tetapi 

sebagai pendorong gairah bekerja.
10

 Insentif adalah daya perangsang 

yang diberikan kepada karyawan tertentu berdasarkan prestasi kerjanya 

agar karyawan terdorong meningkatkan produktivitas kerjanya. 

 Dari beberapa  tugas manajemen personalia yang paling rumit dan 

dianggap rumit adalah pemberian insentif. Hal ini dikarenakan 

berhubungan langung dengan karyawan, pemberian insentif di anggap 

dapat memberikan pacuan terhadap meningkatnya minat karyawan untuk 

meningkatkan kinerjanya demi kemajuan organisasi. 

 Berikut ini beberapa pengertian dari insentif yang dikuti dari 

beberpaa ahli manajemen, antara lain: 

 Menurut Malayu SP. Hasibuan, mengatakan bahwa insentif adalah 

“Tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu yang 

prestasinya di atas prestasi standar”.
11

 

                                                             
10

Inda Putri Manroe, Kamus Bahasa Indonesia Lengkap (Surabaya: Greisinda press, 

2002), hlm.19. 
11Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Mnuasia Edisi Revisi (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2007), hlm. 184. 
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  Dalam pandangan Islam juga di tekankan memberikan imbalan 

pekerja dalam tingkatan yang berbeda sebagai mana firman Allah SWT 

dalam surah Al-ahqaaf ayat 19 yaitu: 

                           

 “dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka 

kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-

pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan.”
12

 

Dari ayat tersebut, penulis menyarankan kepada pihak manajemen 

perusahan dalam pemberian balas jasa baik itu berupa gaji atau insentif 

dengan tepat dan layak sesuai dengan tingkat kemampuan dari 

karyawannya. 

b. Jenis-jenis insentif
13

 

1) Insentif berupa bonus  

Insentif dalam bentuk bonus diberikan ada karyawan yang 

mamu bekerja sedemikian rupa sehingga tingkat produksi yang baku 

terlampaui. 

2) Insentif berupa komisi 

Yaitu dimana para karyawan maupun tenaga kerja memperoleh 

gaji pokok, tetapi penghasilannya dapat bertambah dengan bonus yang 

diterimanya karena keberhasilan melaksakan tugas.Selain itu 

                                                             
12Departemen Agama, Al-Quran dan Terjemahannya (Jakarta: CV. Nala Dana, 2007), 

hlm, 295. 
13Sondang P. Siagian, Op.Cit., hlm. 268-269. 
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karyawan maupun tenaga kerja memperoleh penghasilan semata-mata 

berupa komisi. 

3) Pricework 

Untuk mendorong para karyawan maupun tenaga kerja 

meningkatkan produktivitas kerjanya adalah dengan jalan memberikan 

insentif finansial.Dimana karyawan maupun tenaga kerja dinilai 

berdasarkan hasil pekerjaanya. 

4) Kurva kematangan 

Praktek penggunaan kurva ini berarti apabila ada tenaga 

profesional yang karena masa kerja dan golongan angkat serta gaji 

tidak bisa mencapai angkat yang lebih timggi lagi, dibuat suku kurva 

prestasi kerja. Jika kurva tersebut menunjuk bahwa prestasi kerja 

mereka lebih besar dari prestasi kerja normal, kepada mereka 

diberikan insentif. 

c. Bentuk-bentuk insentif
14

 

1) Non material insentif  

  Berbentuk penghargaan pengukuhan berdasarkan prestasi 

kerjanya, seperti piagam, piala, atau medali. 

2) Material insentif 

Material insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada 

karyawan berdasarkan prestasi kerjanya, berbentuk uang dan barang. 

 

                                                             
14Malayu S.P Hasibuan, Op.Cit., hlm. 184-185. 



20 
 

d. Faktor faktor yang memengaruhi insentif 

Faktor-fakor yang mempengaruhi besarnya insentif
15

 

1) Jabatan atau kedudukan 

Seseorang yang menduduki jabatan atau kedudukan yang tinggi 

dalam perusahaan secara otomatis tanggung jawab dan ruang lingku 

kerjanya lebih besar atau sangat berpengaruh bagi roda kegiatan atau 

usaha suatu perusahaan, maka perusahan dalam memberikan insentif 

harus melihat seberapa besar tugas dan tanggung jawab yang diemban 

oleh seorang karywan yaitu apabila jabatan atau kedudukan karyawan 

lebih besar atau lebih tinggi maka perusahaan tersebut dalam 

memberikan insentif lebih besar dari karyawan lainnya. 

2) Prestasi kerja 

Karyawan yang mempunyai atau memiliki prestasi kerja yang 

baik atau menonjol akan diberikan insentif yang lebih baik dan lebih 

besar daripada karyawan yang memiliki restasi kerja yang kurang atau 

tidak menonjol. Oleh sebab itu maka para karyawan yang berprestasi 

kerjanya kurang atau tidak menonjol akan lebih giat dan bersemangat 

didalam melakukan suatu pekerjaan agar perusahaan dapat 

memberikan insentif yang lebih besar atau lebih baik. 

3) Laba perusahaaan 

Pemberian insentif yang dilakukan oleh perusahaan kepada para 

karyawan bukan hanya saja menguntungkan pihak perusahaan itu 

                                                             
15Moeheriono, Op.Cit., hlm, 100-101. 
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sendiri. Maka dari itu suatu perusahaan tidak akan segan-segan 

memberikan insentif kepada para karyawan yang prestasi kerjanya 

baik karena akan meningkatkan laba atau keuntungan bagi perusahaan 

itu sendiri. 

e. Tujuan Permberian Insentif 

Insentif yang diberikan oleh organisasi kepada karyawannya, sudah 

pasti mempunyai tujuan, pelaksanaan pemberian insentif dimaksudkan 

organisasi untuk memberikan semangat bagi karyawan untuk 

memperbaiki kualitas dan kuantitas hasil kerjanya.
16

 

Menurut pernyataan di atas, dapat penulis simpulkan bahwa tujuan 

insentif adalah: suatu cara untuk meningkatkan kualitas karyawan dagar 

menghasilkan kinerja yang optimal, dan produktivitas dan efisiensi 

perusahaan. 

3. Motivasi 

a. Pengertian motivasi 

Motivasi berasal dari bahasa latin, Movare yang berarti dorongan 

atau daya penggerak. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya 

mendorong gairah kerja karyawan agar mereka mau bekerja keras dengan 

memberikan semua kemapuan dan keterampilan untuk mewujudkan 

tujuan perusahaan. Motivasi penting karena dengan motivasi ini 

                                                             
16Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana Predana Group, 

2009), hlm.184-185. 
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diharapakan setia individu karyawan yang mau bekerja keras dan 

antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi.
17

. 

Pada hakikatnya motivasi karyawan dan pengusaha berbeda karena 

adanya perbedaaan kepentingan maka perlu diciptkan motivasi yang 

searah untuk mencapai tujuan bersama dalam rangka kelangsungan 

usahadan ketenangan kerja, sehimgga apa yang menjadi kehendak dan 

cita-cita kedua belah pihak dapat diwujudkan.
18

 

Karyawan merupakan aset utama yang dimiliki organisasi untuk itu 

organisasi harus mengetahui  motivasi karyawan dalam bergabung pada 

perorganisasian, karena dengan mengetahui motivasi karyawan 

organisasi akan mengetahui kebutuhan-kebutuhan yang menjadi dasar 

karyawan mau bekerja optimal. 

Motivasi harus dilakukan piminan terhadap karyawan dengan alasan: 

1) Karena pimpinan membagikan-bagikan pekerjaannya kepada 

karyawannya untuk di kerjakan dengan baik. 

2) Karena ada bawahan yang mampu mengerjakan pekerjaannya, tetapi 

ia malas atau kurang bergairah mengerjakannya. 

3) Untuk memelihara dan meningkatkan kegairahan kerja bawahan 

dalam menyelesaikan tugas tugasnya. 

                                                             
17

Malayu S.P Haibuan, Manajemen  Dasar Dan Masalah (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), 

hlm. 216. 
18Muchdarsyah Sinungan, Produktivitas Apa Dan Bagaimana (Jakarta: Bumi Aksara, 

2008), hlm.138. 
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4) Untuk memberikan penghargaan dan kepuasaan kerja kepada 

bawahaannya.
19

 

Motivasi menyangkut perilaku manusia dan merupakan sebuah 

unsur yang vital dalam manajemen.Motivasi dapat didefinisikan sebagai 

mebuat seseorang menyelesaikan pekerjaan dengan semangat.
20

Motivasi 

berbeda-beda diantara orang-orang, tergantung dari banyak faktor-faktor 

seperti kewajiban, ambisi, pendidikan, dan umur.Untuk itu perlu kita 

ketahui bahwa iminan data membeli waktu karyawan dan kemampuan 

fisik karyawan tetapi tidak dapat,membeli antusiasme, inisiatif, kesetiaan, 

penyerahan hati, jiwa, dan akal budinya, karena itu pimpinan harus 

memperoleh hal hal tersebut.Jadi, pentingnya diperhatikan pimpinan 

bahwa teori-teori motivasi harus digunakan secara bijaksana agar 

karyawan tetap menikmati pekerjaannya dan perusahaan dapat mencapai 

tujuannya.
21

 

Uang juga bukan satu-satunya alat motivator. Kenyataan, kini 

uang tidak lagi menjadi motivator utama.Bila dulu uang digunakan 

manajemen sebagai penyelesai masalah, sekarang para karyawan 

menghendaki lebih sekedar uang.Kebanyakan peneliti sependapat bahwa 

                                                             
19Malayu S.P Haibuan, Op.Cit. 
20

George R. Terry & Leslie W. Rue, Principles of Management (Dow Jones- Irwin, 1992) 

diterjemahkan oleh G.A. Ticolu, Dasar-Dasar Manajemen (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2005), hlm. 

168. 
21T. Hani Handoko, Manajemen (Yogyakarta: BPEF, 2003), hlm. 269. 
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uang bukan lagi motivator utama bagi kebanyakan orang.Yang lebih 

penting saat ini adalah kepuasan kerja.
22

 

Manajer dalam memotivasi ini harus menyadari bahwa orang akan 

mau bekerja keras dengan harapan, ia akan dapat memenuhi kebutuhan 

dan keinginan-keinginannya dari hasil pekerjaannya. 

Menurut Eterson dan Lowman keinginan-keinginan itu adalah 

a) The desire to live, artinya keinginan untuk hidup, keinginan ini 

meruakan keinginan utama setia orang. Manusia bekerja untuk data 

makan dan makan untuk data melanjutkan hidup. 

b) The desire for ossesion, artinya keinginan untuk memiliki sesuatu, 

keinginan ini merupakan keinginan manusia yang kedua dan ini salah 

satu sebab mengapa manusia mau bekerja. 

c) The desire for fower, artinya keinginan atau kekuasaan. Keinginan ini 

merupakan keinginan selangkah di atas keingininan untuk memiliki, 

dan mendorong orang mau bekerja. 

d) The desir for recognition, artinya keinginan akanpengakuan. 

Kenginan ini meruakan jenis terkahir dari kebutuhan dan juga 

mendorong orang untuk ma bekerja.
23

 

 

Di dalam pendekatan untuk memenuhi kebutuhan, terdapat suatu 

usaha  untuk memberikan perhatian terhadap kebutuhan manusiawi dan 

memberi kepuasan melalui kondisi kerja.
24

 Dengan demikian jelas bagi 

kita bahwa setiappekerjaan  mempunyai motif tertentu dan 

mengharapkan  kepuasan dari hasil pekerjaannya. Kebutuhan needs dan 

keinginan keinginan wants yang dipuaskan dengan bekerja itu, adalah 

                                                             
22Patricia Buhler, Alpha Teach Yourself Management Skills  in 24 Hours (Alpha Books, 

2001). dialihbahasakan oleh Sugeng Haryono, Sukono, dan M. Rudi Atmoko, Alpha Teach 

Yourself Management Skills  dalam 24 Jam (Jakarta: Predana, 2007), hlm. 202-203. 
23Malayu S.P Hasibuan, Op. Cit., hlm. 142. 
24George R. Terry, Principles of Management (Dow Jones Irwin, 1992). diterjemahkan 

oleh G.A. Ticolu, Prinsip-Prinsip Manajemen (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 1993), hlm. 131. 
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a) Kebutuhan fisik dan keamanan, yang menyangkut kepuasan 

kebutuhan fisik biologis, seperti makan, minum, tempat tinggal, dan 

lain lainnya di samping kebutuhan akan rasa aman dan menikmatinya. 

b) Kebutuhan sosial, karena manusia tergantung satu sama lain. Terdapat 

berbagai kebutuhan yang hanya bisa dipuaskan, jika masing-masing 

individu di tolong atau diakui oleh orang lain. 

c) Kebutuhan egoistik yang berhubungan dengan keinginan orang untuk 

bebas mengerjakan sesuatu sendiri dan puas karena berhasil 

menyelesaikannya dengan baik 

Kepuasan-kepuasan diatas ada yang dinikmati disekitar pekerjaan, 

di luar pekerjaan, dan lewat pekerjaan, sikologi Abraham Maslow 

berargumen bahwa orang yang memiliki lima tingkat kebutuhan yang 

makin lama makin tinggi yang dinamakan sikologis, keamanan, sosial, 

kepercayaan diri, dan aktualisasi diri.
25

 

Dengan mengetahui perilaku manusia, apa sebebnyaorang mau 

bekerja dan kepuasan-kepuasan apa yang dinikmatinya karena bekerja 

maka seseorang manajer akan lebih mudah memotivasi bawahannya. 

b. Faktor-faktor yang memengaruhi motivasi 

 Untuk meningkatkan motivasi banyak faktor yang mempengaruhinya 

yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Adapun faktor instrinsik yaitu 

dorongan yang timbul dari dalam diri seseorang itu sendiri untuk bekerja 

guna mencapai suatu manfaat dari dalam diri seeorang itu sendiri maupun 

                                                             
25Ibid., hlm. 132 



26 
 

orang lain. Menurut Amini motivasi instrinsik adalah “dorongan yang 

merupakan keinginan murni dari individu untuk melakukan sesuatu.
26

 

 Sementara motivasi ekstrinsik yaitu dorongan yang datang dari luar 

dirinya berbentuk sesuatu  yang mengharuskan seseorang bekerja agar 

kebutuhan dapat dipenuhi. 

c. Cara pemberian motivasi oleh pimpinan 

 Teknik memotivasi harus dapat memastikan bahwa lingkungan 

dimana mereka bekerja memenuhi sejumlah keebutuhan manusia yang 

penting. Beberapa cara dilakukan yaitu: 

1) Menilai sikap 

Adalah penting bagi pimpinan untuk memahami sikap mereka 

terhadap bawahaannya.
27

 Pikiran mereka di pengaruhi oleh pengalaman 

mereka dan akan membentuk cara bagaimana berperilaku terhadap 

semua orang yang dijumpai. 

Pimpinan perlu memastikan bahwa bawahannya mengetahui peran 

dan arti pentingnnya mereka.Pimpinan harus menunjukkan kompetensi 

ada setia kesempatan, sehingga bawahan yakin atas kemampuan 

pemimpinnya. Disamping itu, pimpinan perlu memperbaiki  order and 

control atau perintah dan pengendalian, dengan menggunakan 

manejemen kolaborasi. 

2) Menjadi pimpinan yang baik 

                                                             
26Amini, Perilaku Organisasi (Bandung: Cipta Pustaka Media, 2004), hlm. 63. 
27Wibowo, Op.Cit., hlm. 381. 
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Pimpinan yang baik sering mengikuti kursus-kursus mempelajari 

kepemimpinan. Seorang pimpinan yang baik memunyai karakteristik 

yaitu mempunyai  komitmen untuk bekerja, melekukan kolaborasi 

dengan bawahan, mempercayai orang, loyal pada teman kerja, dan 

menghindari politik kantor. 

3) Memperbaiki komunikasi 

Komunikasi pimpinan dengan bawahaan dilakukan dengan 

menyediakan informasi secara akurat dan detail secepat mungkin. 

Informasi menyangkut apa yang ingin diberitahukan pimpinan maupun 

apa yang ingin mereka ketahui. Beberapa alat komunikasi elektronik, 

pertemuan, jurnalisme, internal marketing, pengumunan dan telepon. 

Sistem manejemen terbuka memfasilitasi pertukaran informasi dan 

pandangan diantara anggota tim, memungkinkan pimpinan dan bawahan 

bekerja bersama secara efektif. Bawahan perlu dijaga agar selalu 

mendapat informasi karena tanpa informasi dirasakan sebagai ketidak 

pastian yang pada gilirannya membuat demotivasi. 

4) Menciptakan budaya tidak saling menyalahkan 

Setiap orang mempunyai tanggung jawab harus dapat menerima 

kegagalan. Tetapi untuk memotivasi secara efektif diperlukan budaya 

tidak menyalahkan. Kesalahan harus dikenal dan kemudian 

menggunakannya untuk memperbaiki kesempatan keberhasilan dimasa 

yang akan datang.  

5) Memenangkan kerja sama 
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Komponen dasar dari lingkungan motivasional adalah kerja sama 

yang harus diberikan pimpinan kepada bawahan dan sebaliknya 

diharapkan dari mereka. penting mengawasi dan mendukung bawahan, 

namun perlu dipastikan tidak merusak motivasi ditempat kerja. 

6) Mendorong inisiatif  

Tanda yang pasti untuk memotivasi tinggi adalah banyaknya 

inisiatif.Kemampuan mengambil inisiatif tergantung pada pemberdayaan 

dan lingkungan yang mengenal kontribusi.Semakin banyak kita 

mengharapkan orang, semakin banyak mereka memberi selama kita 

mendukungnnya. 

Untuk itu orang perlu diberi kesempatan menggunakan inisiatifnya 

sendiri. Semua bawahan perlu diberi dorongan untuk mencapainya 

dengan menetapkan target tinggi tetapi realistik. 

d. Tujuan pemberian motivasi 

 Menurut Malayu S. P Hasibuan tujuan pemberian motivasi kepada 

karyawan adalah sebagai berikut:
28

 

1) Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan. 

2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

3) Menimgkatkan produktivitas kerja karyawan. 

4) Memertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan. 

5) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

6) Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

7) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas tugasnya. 

8) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 

                                                             
28Malayu S.P Hasibuan, Op. Cit., hlm. 221. 
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 Tujuan motivasi menyangkut seorang pimpinan yang bekerja melalui 

orang lain. Ia tidak mungkin melakukan semua pekerjaan itu sendiri saja, 

melainkan harus meminta bantuan orang lain untuk mengerjakannya.  

 Seperti yang sudah dijelaskan di dalam surah Al ashr ayat 1-3 yang 

berbunyi: 

                       

                 

       

“demi masa. Sesungguhnya manusia itu benar-benar dalam kerugian,kecuali 

orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal saleh dan nasehat 

menasehati supaya mentaati kebenaran dan nasehat menasehati supaya 

menetapi kesabaran”.
29

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
29Departemen Agama, Al-Quran dan Terjemahannya ( Jakarta: CV. Nala Dana, 2007) 

hlmn, 103. 
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B. Penelitian Terdahulu 

Untuk mengkuatkan penelitian ini, maka peneliti mengambil penelitian 

terdahulu yang berkaitan dengan insentif dan motivasi: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama 

Penelitian 

Judul 

Penelitian 

Metode 

Analisis Hasil Penelitian 

1 Skripsi Atas 

Nama Syaripah 

Hasibuan 

AlumniInstitut 

Agama Islam 

Negeri 

Padangsidimpuan 

Tahun 2016. 

Pengaruh Pemberian 

Insentif terhadap 

Kinerja karyawan 

pada PT. Bank 

Syariah Mandiri 

cabang 

padangsidimpuan. 

Analisis 

penelitian 

yang 

digunanakan 

adalah 

analisis 

kuantitatif. 

Mengunakan   

program 

SPSS. 

Hasil penelitian 

menunjukkan  

bahwa pemberian 

motivasi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawanpada 

PT. Bank Syariah 

Mandiri Cabang 

Padangsidimpuan. 

2 Skripsi Atas 

Nama Gracetiara 

Mera Diviani 

Alumni 

Universitas 

Dipenegoro 

Semarang Tahun 

2015. 

Analisis Pengaruh  

Insentif terhadap 

Kinerja Karyawan 

dengan Kepuasan 

Kerja sebagai 

Variable Mediasi 

pada Perusahan Air 

Minum Kabupaten 

Jepara 

Analisis 

penelitian 

yang 

digunanakan 

adalah 

analisis 

regresi 

sederhana, 

deskriftif 

dan 

kuantitatif. 

Mengunakan   

program 

SPSS. 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa terdapat 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan antara 

insentif terhadap 

kinerja karyawan 

dan terdapat 

pengaruh 

langsung positif 

dan signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

dengan kinerja 

karyawan. 
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3 Skripsi Atas 

Nama Rini 

Eriska Siregar 

Alumni Institut 

Agama Islam 

Negeri 

Padangsidimpuan 

Tahun 2016. 

Pengaruh Pemberian 

Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada            PT. Bank 

Muamalat Indonesia 

Tbk, KCP 

Panyabungan 

Analisis 

penelitian 

yang 

digunanakan 

adalah 

analisis 

kuantitatif. 

Mengunakan   

program 

SPSS. 

Hasil penelitian 

menunjukkan  

bahwa pemberian 

motivasi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan spada 

PT. Bank 

Muamalat 

Indonesia TBK, 

KCP 

Panyabungan. 

 

Dalam penelitian ini, peneliti akan menentukan  pengaruh pemberian 

insentif dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang 

Syariah Padangsidimpuan. 

Persamaan antara penelitian terdahulu dengan penelitian ini yaitu skripsi 

atas nama Syaripah sama-sama menggunakan metode analisis data kuantitatif 

dan terdapat salah satu variabel yang sama, begitu juga dengan peneliti atas 

nama Gracetiara Mera Diviani, Rini Eriska Siregar dan Winda. Sedangkan 

perbedaan penelitian terdahulu skripsi atas nama Syaripah, Gracetiara Mera 

Diviani, Rini Eriska Siregar dan Winda dengan penelitian ini yaitu penelitian 

terdahulu hanya menggunakan dua variabel yaitu X dan Y sedangkan dalam 

penelitian ini menggunakan tiga variable yaitu X1, X2  dan Y. Perbedaan 

lainnya adalah lokasi tempat penelitian yang berbeda. 
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C. Kerangka pikir 

Kerangka pikir adalah gambaran tentang hubungan antara variabel dalam 

suatu penelitian.Kerangka pikir diuraikan oleh jalan pikiran menurut kerangka 

yang logis.Inilah yang disebut logical construct.
30

 

Didalam kerangka berpikir inilah akan didudukkan masalah penelitian 

yang telah didefinisikan dalam kerangka teoritis yang relevan, yang mampu 

menangkap, menerangkan, dan menunjuk perspektif terhadap masalah 

penelitian. Dalam penelitian ini akan dijelaskan mengenai pengaruh variabel 

independen yaitu insentif dan motivasi terhadap variabel dependen (kinerja 

karyawan). 

Gambar 2.1 

    Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
30Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 2012), hlm. 88.  

Insentif (X1) 

Motivasi (X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 
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D. Hipotesis 

Hipotesis adalah suatu penjelasan sementara tentang perilaku, fenomena, 

atau keadaan tertentu yang telah terjadi atau akan terjadi. Hipotesis merupakan 

pernyataan peneliti tentang hubungan antara variabel-variabel dalam penelitian, 

serta merupakan pernyataan yang paling spesifik. Dengan kata lain, 

hipotesismerupakan jawaban sementara yang disusun oleh peneliti, yang 

kemudian akan diuji kebenarannnya melalui penelitian yang dilakukan.
31

 

Berdasarkan dari pengamatan dan penelitian peneliti atas permasalahan 

yang terjadi di atas maka peneliti mengemukakan dugaan sementara (hipotesis) 

yaitu: 

H01: Tidak terdapat pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan 

Ha1: Terdapat pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Bank Sumut Cabang SyariahPadangsidimpuan.  

H02: Tidak terdapat pengaruh pemberian motivasi terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

Ha2: Terdapat pengaruh pemberian motivasi terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Bank Sumut Syariah Cabang Padangsidimpuan. 

 

                                                             
31Mudrajat Kuncoro, Metode riset untuk bisnis dan ekonomi (Jakarta: Erlangga, 2009), 

hlm. 59. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian ini, peneliti 

melakukan penelitian pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan 

yang berlokasi Jl. Merdeka No. 12. Dimana alasan peneliti memilih lokasi 

tersebut dikarenakan berkebetulan peneliti melakasanakan kegiatan magang di 

PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. Waktu penelitian ini 

dilaksanakan pada bulan Mei sampai dengan Juli 2017. 

B. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif. Hasil penelitian kuantitatif disajikan dalam bentuk deskripsi dengan 

menggunakan angka-anga statistik.
1
 Adapun tujuan penelitian kuantitatif 

adalah sebagai berikut:
2
 

“Penelitian kuantitatif bertujuan untuk mengkaji suatu teori yang 

menjelaskan tentang hubungan kenyataan sosial. Pengujian tersebut 

dimaksudkan untuk mengetahui apakah teori yang ditetapkan didukung oleh 

kenyataan atau bukti-bukti empiris atau tidak. Bila bukti-bukti yang 

dikumpulkan mendukung, maka teori tersebut dapat diterima. Sebaliknya bila 

tidak mendukung teori yang diajukan tersebut ditolak, sehingga perlu diuji 

kembali atau direvisi”. 

 

Berdasarkan kenyataan di atas dapat disimpulkan bahwa penelitian ini 

bertujuan mendeskripsikan Pengaruh Insentif dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

                                                             
1Ibnu Hadjar, Dasar-Dasar Metodologi Penelitian Kuantitatif (Jakarta: PT. Raja Grafindo 

Persada, 1996), hlm. 30. 
2Ibid., hlm. 34. 
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah jumlah objek penelitian secara keseluruhan yang 

memiliki karakteristik tertentu.
3
 Adapun yang akan menjadi populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan, kecuali pimpinan dan wakil pimpinan bejumlah 30 

orang. 

2. Sampel 

Menurut Mudrajat Kuncoro “Sampel adalah suatu himpunan bagian 

dari unit populasi”.
4
 Kemudian pengambilan jumlah sampel dalam 

penelitian ini yaitu  Boring Sampling. Boring Sampling adalah sampel 

mewakili jumlah populasi. Dengan mempertimbangkan kecilnya jumlah 

populasi, maka jumlah yang dijadikan responden dalam penelitian ini, yaitu 

berjumlah 30 orang. 

D. Sumber Data 

Berdasarkan sumbernya, data yang dikumpulkan penulis dapat dibedakan 

dalam dua jenis : 

1. Data Primer 

Data yang langsung diperoleh melalui pengamatan dan wawancara 

langsung terhadap responden di lokasi penelitian.
5
 Yang dalam hal ini 

adalah karyawan PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

                                                             
3
Muhammad Teguh, Metodologi Penelitian Ekonomi Teori dan Aplikasi (Jakarta: PT. 

Raja Grafindo Persada, 2005), hlm. 125. 
4Mudrajat Kuncoro, Op. Cit., hlm. 118.  
5Ibid, hlm. 127. 



36 
 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder ialah data yang didapat dari catatan, buku, dan majalah 

berupa laporan keuangan publikasi perusahaan, laporan pemerintah, artikel, 

buku-buku sebagai teori, dan lain sebagainya. Data yang diperoleh dari data 

sekunder ini tidak perlu diolah lagi. Sumber tidak langsung memberikan 

data pada pengumpul data
6
 dan data yang diperoleh dari dokumen-dokumen 

serta arsip-arsip yang ada diperusahaan tersebut.
7
 Data sekunder biasanya 

berwujud data dokumentasi atau data laporan yang telah tersedia.
8
 

E. Instrumen Pengumpulan Data 

Instrumen pengumpulan data adalah alat bantu yag dipilih dan digunakan 

oleh peneliti dalam kegiatannya mengumpulkan data agar kegiatan tersebut 

menjadi sistematis dan dipermudah olehnya.
9
 Adapun teknik yang digunakan 

dalam pengumpulan data primer ini adalah: 

1. Observasi  

Observasi adalah teknik pengamatan menurut adanya pengamatan dari 

seorang peneliti, baik secara langsung maupun secara tidak langsung 

terhdap objek yang diteliti dengan menggunakan instrumen berupa 

penelitian dalam bentuk lembaran pengamatan atau lainnya. 

 

 

                                                             
6V Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian Bisnis & Ekonomi (Yogyakarta: Pustaka 

Baru,2015), hlm.89. 
7
Joko Subagyo,Metode Penelitian Dalam Teori Dan Praktek (Jakarta: PT. Rineke Cipta, 

2004), hlm. 88. 
8Saifuddin Azwar, Metode Penelitian (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2004), hlm. 91. 
9Suharsimi Arikunto, Manajemen Penelitian (Jakarta: Rineka Cipta. 2013), hlm. 134 
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2. Teknik angket  

Angket merupakan daftar pernyataan yang diberikan kepada orang 

lain dengan maksud agar orang lain yang diberi tersebut bersedia memberi 

respon sesuai dengan permintaan pengguna.
10

 Metode  yang digunakan 

dalam penelitian ini dengan penyebaran  angket kepada karyawan            

PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan dengan  angket yang 

menggunakan skala likert.  

Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan skala 

likert, maka variabel yang akan diukur, dijabarkan menjadi indikator 

variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 

menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau 

pernyataan. Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala likert 

mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif.
11

  Kemudian 

jawaban tersebut diberi skor untuk keperluan analisis kuantitatif, yaitu 

sebagai berikut: 

Tabel 3.1 

Skala Likert 

           Pilihan Jawaban     Skor Positif      Skor Negatif 

Sangat setuju (SS) 5 5 

Setuju (S) 4 4 

Kurang setuju (KS) 3 3 

Tidak setuju (TS) 2 2 

Sangat tidak setuju 

(STS) 

1 1 

 

                                                             
10Ibid., hlm. 136. 
11Sugiyono, Op, Cit., hlm. 168. 
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F. Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji validitas 

Menguji keabsahan data dalam penelitian yang dapat  memeperkuat 

jawaban yang akan diperoleh dengan baik dan benar, maka terlebih dahulu 

dilakukan uji validitas dan realibiltas. Uji validitas dan reliabilitas ini 

digunakan jika peneliti mengumpulkan data secar primer. 

Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah ada pertanyaan-

pertanyaan pada kuesioner yang harus dibuang atau diganti karena di 

anggap tidak relevan.
12

 Pengujiannya dapat dilakukan secara manual atau 

dengan komputer, misalnya dengan SPSS, selanjutnya dilihat nilai 

signifikannya pada masing-masing korelasi. Jika nilai alfa berada di bawah 

nilai yang dipersyaratkan maka instrumen pertanyaan tidak valid begitu juga 

sebaliknya. Rumus yang digunakan untuk menguji instrumen ini adalah 

analisis korelasi “r” yang dikemukakan oleh Pearson sebagai berikut: 

 rxy = 
               

        (     ]      –(    ]
 

 Keterangan: 

 Rxy: Angka indeks korelasi “r” Product Moment 

 N    : Jumlah subjek 

   : Jumlah keseluruhan hasil perkalian antara skor X dan Y 

Kemudian hasil dari rxy dikonsultaskan dengan harga yang kritis 

                                                             
12Husein Umar, Metodologi Penelitian untuk Skripsi dan Tesis Bisnis (Jakarta: PT. Raja 

Grafindo Persada, 2013), hlm. 166. 
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Product Moment (rtabel), apabila hasil yang diperoleh rhitung> rtabel, maka 

instrument tersebut valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Pengujian alat pengumpulan data yang kedua adalah realibilitas 

instrumen. Suatu instrumen pengukuran reliabel bila alat itu dalam 

mengukur suatu gejala pada waktu yang berlainan senantiasa menunjukkan 

hasil yng sama. Karena itu reliabilitas alat itu merupakan syarat mutlak 

untuk menentukan pengaruh variabel yang satu terhadap variabel yang satu 

lagi.
13

 Uji reliabilitas dilakukan Perhitungannya menggunakan rumus 

Cronbach Alpha yaitu: 

r11 = [
 

   
] . 1 –  [

    

   
] 

 keterangan:  

 r11 : Keandalan instrumen 

 k : Banyaknya butir pertanyaan 

     : Jumlah ragam pertanyaan  

    : Ragam total 

 

 

                                                             
13S. Nasution, Metode Research Penelitian Ilmiah (Jakarta: Bumi Aksara, 2003), hlm. 77. 
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G. Analisis Data 

1. Uji Normalitas 

  Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang diambil 

dari populasi berdistribusi normal atau tidak.
14

 Dalam penelitian ini uji 

normalitas dilakukan dengan mengunakan SPSS 21 dengan menggunakan 

taraf signifikan 0,05. Data dinyatakan berdistribusi normal apabila 

signifikansi lebih dari 5% atau 0,05. 

2. Uji Linearitas 

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel 

mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Pengujian 

linearitas melalui SPSS (Statistical Package for Social Science) versi 21 

dengan menggunakan test for linearity dengan taraf signifikan 0,05. Dua 

variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linear bila signifikansi 

kurang dari 0,05.
15

 Uji linearitas merupakan salah satu persyaratan yang 

harus dipenuhi jika hendak melakukan perhitungan regresi linear sederhana 

atau berganda antara variabel yang diteliti 

3. Uji Multikolinearitas 

  Multikolinearitas adalah keadaan dimana pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang sempurna atau medekati sempurna antar 

variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

korelasi yang sempurna atau mendekati sempurna diantara variabel bebas 

(korelasinya 1 atau mendekati 1. Beberapa metode uji multikolinearitas 

                                                             
14Mudrajat Kuncoro, Op, Cit., hlm. 174. 
15Ibid.,  hlm. 36. 
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yaitu dengan melihat nilai Tolerence dan Inflation Faktor (VIP) pad model 

regresi. Untuk mengetahui suatu model regresi bebas dari multikolinearitas, 

yaitu mempunyai nilai VIP kurang dari 10 dan mempunyai angka tolerence 

lebih dari 0,1.
16

 

4. Uji Heteroskedastisitas 

  Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual pada satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan cara 

melihat grafik scatterplot dengan dasar pengambilan keputusan sebagai 

berikut:
17

 

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola 

tertentu yang teratur (bergelombang, melebur kemudian menyempit), 

maka terjadi heteroskedastisitas. 

b. Jika tidak ada pola yang jelas, seperti titik-titik menyebar di atas dan di 

bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

5. Analisis Regresi Linear Berganda 

  Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen. Adapun bentuk persamaan 

regresi linear berganda yang digunakan dalam penelitia ini sebagai 

berikut:
18

 

                                                             
16

Duwi Priyatno, Cara Kilat Belajar Analisis Data dengan SPSS 20 (Yogyakarta” CV. 

Andi Offset, 2012), hlm. 151-152 
17Ibid., hlm. 165. 
18Sugiyono, Op, Cit., hlm. 211. 



42 
 

 

  Y = a+b1X1 + b2X2  

  Keterangan: 

  Y : Kinerja Karyawan 

  a : Konstanta  

b1b2 : Koefisien Regresi 

X1 : Insentif 

X2 : Motivasi 

6. Uji t (Parsial) 

 Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa besar pengaruh 

satu variabel bebas secara individu dalam menerangkan variabel terikat.
19

 

Maka digunakan tingkat signifikansi sebesar 0,05. Setelah thitung diperoleh 

maka untuk menginterpretasikan hasilnya berlaku ketentuan sebagai berikut: 

 Jika thitung lebih besar dari ttabel, maka Ha diterima 

 Jika thitung lebih kecil dari ttabel, maka Haditolak. 

7. Uji F ( Pengujian serentak) 

Pengujian serentak dgunakan untuk menguji secara serentak apakah 

saluran-saluran dari komunikasi yaitu komunikasi dari atas ke bawah, 

komunikasi dari bawah ke atas, dan komunikasi informal berpengauh 

terhadap motivasi kerja karyawan PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan. 

                                                             
19Mudrajat Kuncoro, Op, Cit., hlm. 240-241. 
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8. Koefisien Determinasi (R
2
) 

 Koefisien Determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variabel terikat. Nilai yang 

mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen.
20

 

 

                                                             
20Ibid, hlm. 24. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

A. Gambaran Umum Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

1. Sejarah Singkat Bank Sumut Cabang Syariah 

Bank Pembangunan Daerah Sumatera Utara (BPDSU) didirikan pada 

Tanggal 04 Nopember 1961 dengan Akte Notaris Rusli No. 22 dalam 

bentuk Perseroan Terbatas. Berdasarkan UU No. 13/1962 tentang ketentuan 

pokok Bank Pembangunan Daerah, bentuk usaha diubah menjadi Badan 

Usaha Milik Daerah (BUMD) sesuai Perda Tk. I Sumatera Utara No. 

5/1965, dengan modal dan saham yang dimiliki Pemda Tk. I dan Pemda Tk. 

II Sumatera Utara. 

Salah satu yang merupakan Bank Umum Milik Daerah (BUMD) 

seperti Bank Pembangunan Daerah Sumatera Utara (BPDSU) yang 

sekarang dikenal dengan nama Bank Sumut yang kepemilikannya sampai 

dengan saat ini sepenuhnya dimiliki oleh pemerintah Provinsi dan 

pemerintah Kabupaten/Kota Sumatera Utara. Bank Sumut secara terus 

menerus melakukan perubahan sehingga mampu bertahan ditengah 

persaingan tersebut. Bank Sumut sigap dalam melihat peluang pasar 

Perbankan Syariah yang berperan sebagai tempat pelayanan kepada 

masyarakat dengan tetap memberikan pelayanan terbaik dalam melayani 

kebutuhan masyarakat Sumatera Utara yang ingin bertransaksi secara 

syariah, maka pada Tanggal 04 Nopember 2004 PT. Bank Sumut membuka 

Unit Usaha Syariah yaitu Kantor Cabang Syariah Tebing Tinggi, Kantor 
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Cabang Pembantu Syariah Stabat dan 76 Unit Layanan Syariah diseluruh 

Kantor Cabang dan Kantor Cabang Pembantu Konvensional Bank Sumut. 

Kebijakan dan gagasan untuk mendirikan Unit Usaha Syariah didasari 

tingginya minat masyarakat di Sumatera Utara untuk mendapatkan layanan 

berbasis syariah dan telah berkembang cukup lama dikalangan Bank Sumut, 

terutama sejak dikeluarkannya UU No. Tahun 1998 yang memberi peluang 

bagi Bank Konvensional untuk mendirikan Unit Usaha Syariah, karena 

akibat krisis moneter yang terjadi pada tahun 1997. Selain Bank Umum 

yang membuka Divisi Usaha Syariah, Bank Konvensional seperti Bank 

Sumut juga berperan di dalamnya untuk membuka Unit/Divisi Usaha 

Syariah yang belum begitu optimal dalam tatanan sektor perbankan syariah, 

namun Bank Sumut ikut ambil resiko dalam mengembangkan Jasa 

Perbankan Syariah. 

Pendirian Unit Usaha Syariah juga didasari pada kultur masyarakat 

Sumatera Utara yang amat Religious, khususnya umat Islam yang semakin 

sadar akan pentingnya menjalankan ajaran dalam aspek kehidupan terutama 

dalam kajian ekonomi. Komitmen untuk mendirikan Usaha Unit Syariah 

semakin menguat seiring keluarnya Fatwa MUI yang menyatakan bunga 

bank haram. Tentunya Fatwa MUI itu akan sangat mendorong masyarakat 

Muslim untuk mendapatkan layanan jasa perbankan berdasarkan prinsip-

prinsip syariah. 
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Atas dasar itulah akhirnya pada Tanggal 04 Nopember 2004 Bank 

Sumut  membuka Unit Usaha Syariah dengan dua Kantor Cabang Syariah, 

yaitu Kantor Cabang Syariah Medan dan Padangsidimpuan.  

Strategi yang dilakukan oleh Bank Sumut dalam rangka 

pengembangan Unit Usaha Syariah adalah: 

a. Menetapkan Target Pasar 

Pasar yang dijadikan sasaran adalah masyarakat yang usahanya 

masih mikro yang telah memiliki kesadaran untuk menggunakan jasa 

perbankan dan mempunyai kesadaran untuk menerapkan ajaran Islam 

dengan baik. Selain dari masyarakat, pendanaan juga akan digalang dari 

organisasi-organisasi dan yayasan Islam yang memiliki kegiatan ke 

masyarakat dengan perputaran dana yang relatif signifikan. Sebagai bank 

milik Pemerintah Daerah, target penghimpunan dana juga dari para 

karyawan PEMDA yang mempunyai pendapatan relatif mapan dan 

memiliki pengaruh yang signifikan di masyarakat.  

b. Melakukan Sosialisasi dan Promosi 

Bank Sumut Unit Usaha Syariah telah menjalin kerjasama dengan 

perguruan tinggi, organisasi-organisasi keagamaan, sosialisasi tentang 

produk-produk perbankan syariah ini juga menggunakan media 

komersial seperti media cetak, tlevisi, radio dan juga melalui brosur, 

spanduk, banner, baliho, serta aktif mengikutipameran dengan membuka 

standar untuk melakukan sosialisasi dan promosi. 
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c. Pengembangan Infrastruktur Teknologi Sistem Informasi 

Bank Sumut bekerja sama dengan pihak PT. College Inti Pratama 

sebagai vendor untuk mengembangkan teknologi informasi yang dapat 

mendokumentasi seluruh proses internal layanan produk dan jasa syariah 

dengan tingkat keamanan dan akurasi yang tinggi.  

d. Pengembangan Produk 

Pengembangan produk lebih difokuskan kepada produk 

pembiayaan, produk penghimpunan dana dan produk jasa. 

Pengembangan dari masing-masing produk akan disesuaikan dengan 

kebutuhan dan perkembangan pasar.  

2. Visi dan Misi Bank Sumut Syariah 

Visi yang ditetapkan oleh Bank Sumut Syariah adalah menjadi bank 

yaitu untuk membantu dan mendorong pertumbuhan perekonomian dan 

pembangunan daerah serta sebagai salah satu sumber pendapatan daerah 

dalam rangka peningkatan taraf hidup rakyat yang dilakukan dengan prinsip 

syariah sesuai ketetapan DSN-MUI. 

Misi dari Bank Sumut Syariah adalah mengelola dana pemerintah dan 

masyarakat secara professional yang dalam pelaksanaannya dilakukan 

dengan selalu berpedoman pada prinsip Good Corporate Governance. 
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3. Struktur Organisasi Bank SUMUT Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi Bank SUMUT Cabang Syariah 

Padangsidimpuan 
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Pemimpin Cabang     : Ari Asriadi 

Wakil Pemimpin Cabang   : Hilman Saleh Daulay 
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Seksi Penyelamatan Pembiayaan  : Ainul Haq Daulay 

Pelaksana Penyelamatan Pembiayaan : Anto Pandapotan Lubis 

Pelaksana Penyelamatan Pembiayaan : Sopan Kurniawan 

Seksi LAP     : Yudha P. Kartiwa 

Pelaksana LAP    : Riski Harnas Lubis 

Pelaksana LAP    : M. Idgham Habib 

Seksi Pelayanan Nasabah   : Juli Damayanti Hasibuan 

Pelaksana Costumer Service  : Sonya Safitri 

Pelaksana Teller    : Wiwit Santoso 

Pelaksa Teller    : Saidu Suhur Putra 

Seksi Operasional    : Roy Persadanata 

Pelaksana. Transfer/Inkaso/Pajak : Riswan Hamdani 

Pelaksana Kliring    : Riswan Hamdani 

Pelaksana Verifikasi/Checker  : Riswan Hamdani 

Pelaksana Akuntansi IT & Laporan : Riswan Hamdani 

Pelaksana Umum & Kepegawaian : Riswan Hamdani 

Kontrol Intern Muda    : Fitri Maharani 

Kontrol Intern     : Rinaldi Mahbub 

 

 

 

 

 



50 
 

4. Lokasi Perusahaan 

 Adapun lokasi tempat peneliti melakukan penelitian terletak di Jalan 

Merdeka No.12 Padangsidimpuan, Sumatera Utara. Bisa dijelaskan dengan 

denah lokasi dibawah ini: 

Gambar 4.2 

Lokasi Perusahaan 

 

B. Gambaran Umum Responden  

Pengambilan data primer pada penelitian ini menggunakan instrumen 

kuesioner yang disebar keseluruh karyawan yang berada pada PT. Bank Sumut  

Cabang Syariah Padangsidimpuan. Kuesioner tersebut terdiri dari tiga bagian 

yaitu variabel insentif dan motivasi serta kineja karyawan.  

Penyebaran dan pengumpulan kuesioner untuk digunakan pada uji 

validitas dan reliabilitas dilakukan pada tanggal 21 Juli 2017 sampai dengan 
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lebih banyak dari pada responden Prempuan, dengan jumlah7   orang untuk 

Prempuan dan  23 orang untuk responden Laki-laki dan total pegawai adalah 

sebanyak 30 orang.  

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden 

Karakteristik Jumlah 

Laki-laki 23 

Prempuan 7 

Jumlah 30 

Sumber: Data karyawan PT. Bank Sumut  Cabang Syariah 

Padangsidimpuan 

C. Hasil Analisis Data 

1. Uji Validitas 

a. Uji Validitas Insentif 

Tabel 4.2 

Uji Validitas Insentif 

Item Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 

Item1 0,727 Instrument 

valid jika rhitung 

> rtabel dengan 

n=30.Pada 

taraf 

signifikansi 

5% sehingga 

diperoleh rtabel 

= 0,361 

Valid 

Item2 0,634 Valid 

Item3 0,748 Valid 

Item4 0,671 Valid 

Item5 0,735 Valid 

Item6 0,634 Valid 

Item7 0,720 Valid 

Item8 0,489 Valid 

Item9 0,660 Valid 

Item10 0,489 Valid 

 Sumber: Hasil output SPSS(Data diolah, 2017) 

Dari hasil uji validitas Komunikasi Vertikal (X1) dapat 

disimpulkan bahwa item pernyataan dari item 1 sampai dengan item 

10 adalah valid. Dengan nilai rhitung > rtabel dengan n=30 adalah 0,361. 

Hasil data lengkapnya dapat dilihat pada lampiran 3. 
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b. Uji Validitas Motivasi  

Tabel 4.3 

Uji Validitas Motivasi 

Item Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 

Item1 0,726 Instrument 

valid jika 

rhitung > rtabel 

dengan n=30. 

Pada taraf 

signifikansi 

5% sehingga 

diperoleh 

rtabel = 0,361 

Valid 

Item2 0,638 Valid 

Item3 0,754 Valid 

Item4 0,663 Valid 

Item5 0,733 Valid 

Item6 0,638 Valid 

Item7 0,725 Valid 

Item8 0,486 Valid 

Item9 0,620 Valid 

Item10 0,486 Valid 

              Sumber: Hasil Output SPSS (Data diolah, 2017) 

Dari hasil uji validitas Komunikasi Vertikal (X2) dapat 

disimpulkan bahwa item pernyataan dari item 1 sampai dengan item 10 

adalah valid. Dengan nilai rhitung> rtabel dengan n=30 adalah 0,361.  

c. Uji Validitas Kinerja Karyawan  

Tabel 4.4 

Uji Validitas Kinerja karyawan 

Item Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 

Item1 0,746 Instrument 

valid jika 

rhitung > rtabel 

dengan n=30. 

Pada taraf 

signifikansi 

5% sehingga 

diperoleh 

rtabel = 0,361 

Valid 

Item2 0,662 Valid 

Item3 0,638 Valid 

Item4 0,362 Valid 

Item5 0,688 Valid 

Item6 0,621 Valid 

Item7 0,622 Valid 

Item8 0,582 Valid 

Item9 0,773 Valid 

Item10 0,699 Valid 

  Sumber: Hasil output SPSS(Data diolah, 2017) 
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Dari hasil uji validitas Komunikasi Vertikal (Y) dapat disimpulkan 

bahwa item pernyataan dari item 1 sampai dengan item 10 adalah valid. 

Dengan nilai rhitung> rtabel dengan n=30 adalah 0,361.  

2. Uji Reliabilitas 

Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha> 

0,600. Uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.5 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 

Insentif 0,853 10 

Motivasi 0,850 10 

Kinerja Karyawan 0,840 10 

Sumber: Hasil Penelitian (data diolah, 2017). 

Berdasarkan hasil tabel di atas menunjukkan bahwa Cronbach’s Alpha 

untuk variabel insentif adalah 0,853> 0,60 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa pada variabel (X1) adalah reliabel. Selanjutnya, Cronbach’s Alpha 

untuk variabel motivasi adalah 0,850> 0,600 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa pada variabel (X2) adalah reliabel. Cronbach’s Alpha untuk variabel 

kinerja karyawan adalah 0,840> 0,600 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pada variabel kinerja karyawan (Y) adalah reliabel. 
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3. Teknik Analisa Data 

a. Uji Normalitas 

Sampel yang diambil terlebih dahulu perlu dilakukan uji normalitas 

untuk mengetahui apakah sampel yang diambil berdasarkan dari populasi 

yang berdistribusi normal. Untuk melakukan uji normalitas dapat 

dilakukan dengan pengujian SPSS 21 dengan menggunakan Kolmogrov 

Smirnov (KS) pada taraf signifikansi 0,05. 

Jika Sig> 0,05 maka distribusi data bersifat normal. 

Jika Sig< 0,05 maka distribusi data tidak normal. 

Tabel 4.6 

Uji Normalitas Kolmogrov- Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Insentif Motivasi 

Kinerja 

Karyawan 

N 30 30 30 

Normal Parameters
a,b

 Mean 43,77 43,80 42,10 

Std. Deviation 4,470 4,413 4,405 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,128 ,129 ,112 

Positive ,100 ,105 ,066 

Negative -,128 -,129 -,112 

Test Statistic ,128 ,129 ,112 

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

 ,200
c,d

 ,200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

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

Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah, 2017) 

Berdasarkan tabel diatas terlihat nilai Asymp.Sig (2-tailed) adalah 

sebesar 0,200 dan lebih besar dari nilai signifikan 0,05 (0,200> 0,05). 

Jadi dapat disimpulkan bahwa data terdistribusi normal dengan 

menggunakan uji kolmogrov smirnov.  
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b. Uji Multikolinearitas 

Suatu model regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas adalah 

jika nilai Tolerance lebih besar dari 0,1 (nilai Tolerance> 0,1) dan jika 

nilai VIF lebih kecil dari 10 (nilai VIF< 10).  

Hasil uji multikolinearitas penelitian ini sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Uji Multikolinearitas 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. Collinearity Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

 

(Constant) ,359 2,912  ,123 ,903   

Insentif ,119 ,104 ,119 1,141 ,264 ,368 2,714 

Motivasi  ,835 ,103 ,847 8,134 ,000 ,368 2,714 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

   Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah, 2017) 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat di ketahui nilai Tolerance untuk 

variabel Insentif adalah 0,368> 0,1, variabel motivasi adalah 0,368>0,1. 

Jadi dapat disimpulkan nilai tolerance dari kedua variabel adalah lebih 

besar dari 0,1 (Tolerance> 0,1). jadi dapat disimpulkan tidak terjadi 

multikolinearitas antara variabel bebas. 

Sementara itu nilai VIF untuk variabel insentif adalah 2,714< 10, 

variabel motivasi 2,714< 10. Jadi nilai VIF dari variabel insentif dan 

motivasi lebih kecil dari 10 (VIF< 10) disimpulkan tidak terjadi 

multikolinearitas. 
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c. Uji Linearitas 

Pengujian linearitas melalui SPSS versi 21 dengan menggunakan 

test for linearity dengan taraf signifikan 0,05. Dua variabel dikatakan 

mempunyai hubungan yang linear bila signifikansi kurang dari 0,05. 

Hasil nilai signifikan dari test for linearity dapat dilihat pada tabel berikut 

ini: 

Tabel 4.8 

Uji Linearitas Insentif 
ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja 

Karyawan * 

Insentif 

Between 

Groups 

(Combined) 519,367 8 64,921 31,462 ,000 

Linearity 499,030 1 499,030 241,838 ,000 

Deviation from Linearity 20,337 7 2,905 1,408 ,254 

Within Groups 43,333 21 2,063   

Total 562,700 29    

Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 

Berdasarkan tabel di atas terlihat nilai linearity adalah sebesar 

0,000 dan kurang dari nilai signifikan 0,05 (0,000< 0,05). Jadi dapat 

disimpulkan bahwa data dua variabel mempunyai hubungan yang linear. 

Tabel 4.9 

Uji Linearitas Motivasi 
ANOVA Table 

 Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja 

Karyawan* 

Motivasi 

Between 

Groups 

(Combined) 448,433 9 49,826 8,721 ,000 

Linearity 353,137 1 353,137 61,809 ,000 

Deviation from Linearity 95,297 8 11,912 2,085 ,087 

Within Groups 114,267 20 5,713   

Total 562,700 29    

Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 



57 
 

Berdasarkan tabel di atas terlihat nilai linearity adalah sebesar 

0,000 dan kurang dari nilai signifikan 0,05 (0,000< 0,05). Jadi dapat 

disimpulkan bahwa data dua variabel mempunyai hubungan yang linear. 

d. Uji Heteroskedastisitas 

Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi 

heteroskedastisitas.Suatu model regresi dikatakan tidak terjadi 

heteroskedastisitas apabila titik-titik pada scatterrplot regresi tidak 

membentuk pola tertentu seperti menyebar di atas dan di bawah angka 0 

pada sumbu Y. Hasil uji heteroskedastisitas sebagai berikut: 

Gambar 4.3 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

U

j

i

 

i

n

i

 

. 

S

  sumber: Hasil Penelitian (data diolah, 2017). 
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Berdasarkan gambar 4.3 dapat dilihat bahwa titik-titik tidak 

membentuk suatu pola tertentu. Titik-titik menyebar di atas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y. Jadi, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

e. Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 4.10 

Hasil Analisis Regresi Berganda 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

 

(Constant) ,359 2,912  ,123 ,903 

Insentif ,119 ,104 ,119 1,141 ,264 

Motivasi ,835 ,103 ,847 8,134 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 

Persamaan regresinya sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Kinerja karyawan = 0,359+ 0,119 + 0,835 + e 

Keterangan: 

Y= Kinerja Karyawan 

𝑎=  Konstanta 

𝑏1= Koefisien untuk variabel Insentif 

𝑏2= Koefisien untuk variabel Motivasi 

e=  Error 

X1=Insentif 

X2=Motivasi 
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Dari persamaan regresi itu dapat diartikan bahwa: 

1) Konstanta sebesar 0,359 dengan parameter positif menunjukkan 

bahwa apabila insentif dan motivasi dianggap konstan. 

2) Nilai koefisien regresi variabel Insentif bernilai positif sebesar 0,119 

artinya jika variable insentif dinaikkan sebesar 1 satuan maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,119 satuan dan sebaliknya 

dengan anggapan variabel lain tetap.   

3) Nilai koefisien regresi variabel motivasi bernilai positif sebesar 0,835 

artinya jika variabel motivasi dinaikkan sebesar 1 satuan maka akan 

menaikkan kinerja karyawan sebesar 0,835 satuan dan sebaliknya 

dengan anggapan variabel lain tetap.   

f. Uji T  

Tabel 4.11 

Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t) 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) ,359 2,912  ,123 ,903 

Insentif ,119 ,104 ,119 1,141 ,264 

Motivasi ,835 ,103 ,847 8,134 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 

Untuk ttabel dicari pada α = 5% : 2 = 0,025% (uji dua sisi) dengan 

derajat kebebasan (df)=n-k-1, dimana n=jumlah sampel dan k=jumlah 

variabel independen, jadi df=30-2-1=27. Dengan pengujian dua sisi 

(signifikansi=0,025), maka diperoleh ttabel sebesar 2,052. 
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Berdasarkan hasil uji signifikansi parsial (uji t) di atas dapat dilihat 

bahwa pada variabel Insentif thitung = 1,141 sedangkan pada taraf 

signifikan diperoleh nilai ttabel = 2,052. Ini berarti thitung< ttabel (1,141< 

2,052) dan tingkat signifikansi yang diperoleh 0,264> α(0,05) maka Ho 

diterima dan Ha ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa dari hasil 

pengujian parsial koefesien insentif tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan. 

Dari hasil output di atas dapat dilihat bahwa untuk variabel 

motivasi thitung = 8,134 sedangkan pada taraf signifikan  diperoleh nilai 

ttabel = 2,052. Ini berarti thitung>  ttabel 8,134> 2,052) dan tingkat signifikansi 

yang diperoleh 0,000< α(0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima. Jadi 

dapat disimpulkan bahwa dari hasil pengujian parsial koefesien motivasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada kinerja karyawan 

pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

g. Uji F 

Tabel 4.12 

Uji Signifikansi Simultan (Uji f) 
ANOVA

a
 

Model Sum of 
Squares 

Df Mean 
Square 

F Sig. 

 

Regression 501,960 2 250,980 111,565 ,000
b
 

Residual 60,740 27 2,250   

Total 562,700 29    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Insentif, Motivasi 

 Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 
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Berdasarkan tabel Anova di atas dijelaskan bahwa F hitung adalah 

111,565 sedangkan Ftabel 3,35. Karena Fhitung> Ftabel (111,565> 3,35) dan 

tingkat signifikansi yang diperoleh 0,000< α(0,05) maka Ha diterima. Jadi 

dapat disimpulkan dari hasil pengujian variabel insentif dan motivasi 

berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerjakaryawan pada 

pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

h. Uji Koefisien Determinasi (R
2
)  

Besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen secara keseluruhan dapat dilihat pada tabel model summary 

berikut ini: 

Tabel 4.13 

Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,944
a
 ,892 ,884 1,500 

a. Predictors: (Constant), Insentif, Motivasi 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil output SPSS versi 21 (data diolah) 

Berdasarkan tabel Model Summary di atas diperoleh angka R 

Square sebesar 0,892. Hal ini menunjukkan bahwa besarnya pengaruh 

variabel independent terhadap variabel dependent sebesar 89,2% variasi 

kinerjakaryawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan yang dapat dijelaskan oleh kedua variabel independen 

insentif dan motivasi, dimana sisanya 10,8% dijelaskan oleh faktor-faktor 

lain di luar penelitian ini. 
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D. Pembahasan Hasil Penelitian 

Penelitian ini berjudul pengaruh pemberian insentif dan motivasi 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan, Penelitian bertujuan untuk mengetahui pengaruh insentif 

dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Dan adapun peneliti tertarik untuk 

mengambil judul ini karena peneliti melihat fenomena dalam proses pemberian 

insentif dan motivasi  pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah  

Padangsidimpuan,  penerapan insentif dan motivasi yang diberikan               

PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan ternyata tidak menjamin 

peningkatan kinerja karyawan. Hal ini diakibatkan tidak sesuainya insentif dan 

motivasi terhadap beban kerja karyawan. Pada umumnya kinerja yang optimal 

dihubungkan dengan insentif dan motivasi yang optimal pula. Sebaliknya 

insentif dan motivasi yang rendah dihubungkan dengan kinerja yang rendah. 

Data yang digunakan adalah data primer berupa kuesioner kepada 

karyawan yang berada pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah  

Padangsidimpuan. Dengan jumlah responden sebanyak 30 orang, yang mana 

responden perempuan sebanyak 7 responden dan responden laki-laki sebanyak 

23 responden. Dan pernyataan pada variabel X1, variabel X2 dan Y masing-

masing berjumlah 10 pernyataan.  

1. Dari hasil analisis dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan, maka 

diperoleh hasil yang menunjukkan bahwa hipotesis alternatif yang  

menyatakan ada pengaruh antara Insentif terhadap kinerja karyawan ditolak. 

Hal ini dibuktikan berdasarkan perhitungan uji t, dengan hasil uji t = 2,052. 
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Hasil analisis data menunjukkan bahwa thitung > ttabel (1,141< 2,052), maka 

hipotesis alternatif ditolak dan variabel insentif menunjukkan                   

nilai taraf signifikan 0,264>  α(0,05) yang berarti tidak signifikan.  

Sedangkan hipotesis alternatif yang menyatakan ada pengaruh antara 

motivasi terhadap kinerja karyawan dapat diterima. Ini dibuktikan 

berdasarkan perhitungan uji t, dengan hasil uji t =8,134. Hasil analisis data 

menunjukkan bahwa thitung> ttabel (8,134> 2,052) dan tingkat signifikansi 

yang diperoleh 0,000< α (0,05)  yang berarti signifikan. 

2. Berdasarkan perolehan koefisien determinasi sebesar 0,892 menunjukkan 

bahwa besarnya presentase sumbangan pengaruh variabel insentif dan 

motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsdimpuan sebesar 89,2%, dimana sisanya 10,8% dijelaskan oleh 

faktor-faktor lain di luar penelitian ini. 

3. Untuk regresi berganda diperoleh persamaan Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

(0,359+ 0,119 + 0,847 + e), yang mengartikan bahwa nilai konstanta sebesar 

0, 359 dengan parameter positif menunjukkan bahwa apabila insentif dan 

motivasi dianggap konstan atau ditiadakan maka kinerja karyawan optimal, 

Nilai koefisien regresi insntif bernilai positif sebesar 0,119 artinya jika 

variable insentif dinaikkan sebesar 1 satuan maka akan meningkatkan 

motivasi karyawan sebesar 0,119 satuan dan sebaliknya dengan anggapan 

variabel lain tetap dan niilai koefisien regresi variabel motivasi bernilai 

sebesar 0,835 artinya jika variabel motivasi dinaikkan sebesar 1 satuan 
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maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,835 satuan dan 

sebaliknya dengan anggapan variabel lain tetap.   

4. Model regresi ini juga dinyatakan lulus dari uji normalitas, lineraritas, 

multikolinearitas dan heterokedastisitas, ini dapat dilihat berdasarkan 

masing-masing pengujian, dimana: 

a. Uji normalitas terlihat dari uji klomogrov smirnov nilai                 

Asymp.Si (2-tailed) adalah sebesar 0.200 dan lebih besar dari nilai 

signifikan 0,05 (0,200> 0,05).  

b. Uji linearitas Berdasarkan tabel anova terlihat nilai linearity insentif 

adalah sebesar 0,000 dan kurang dari nilai signifikan 0,05 (0,000< 0,05), 

dan nilai linearity motivasi adalah sebesar 0,000 dan kurang dari nilai 

signifikan 0,05 (0,000< 0,05). 

c. Kemudian uji multikolinearitas dapat di ketahui dari nilai VIF untuk 

variabel insentif adalah 2,714< 10, variabel motivasi 2,714< 10. Jadi nilai 

VIF dari variabel insentif dan motivasi lebih kecil dari 10 (VIF< 10).  

d. Serta uji heterokedastisitas dimana dapat dilihat bahwa titik-titik tidak 

membentuk suatu pola tertentu. Titik-titik menyebar di atas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y. Jadi, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan pada hasil analisis data dan pembahasan mengenai pengaruh 

pemberian insentif dan motivasi terhadap kinerja karyawan dengan metode 

analisis yang digunakan yaitu regresi linier berganda, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan sebagai berikut : 

1. Dari hasil pengujian parsial aspek variabel Insentif tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan. Dengan thitung = 1,141 sedangkan pada taraf signifikan 5% 

dengan df=n-k-1 (30-2-1=27) diperoleh nilai ttabel = 2,052. Ini berarti     

thitung<  ttabel (1,141< 2,052) dan tingkat signifikansi yang diperoleh       

0,264> α(0,05) maka Ho diterima dan Ha ditolak.  

2. Dari hasil pengujian parsial aspek variabel motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan.  Dengan thitung = 8,134 sedangkan pada taraf signifikan 

5% dengan df=n-k-1 (30-2-1=15) diperoleh nilai ttabel = 2,052 Ini berarti 

thitung> ttabel 8,134> 2,052) dan tingkat signifikansi yang diperoleh         

0,000< α (0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima.  

3. Dari hasil pengujian simultan aspek variabel insentif dan motivasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut 

Cabang Syariah Padangsidimpuan dengan hasil Fhitung adalah 111,565 

sedangkan Ftable 3,35. Karena Fhitung> Ftabel (111,565> 3,35) dan tingkat 
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signifikansi yang diperoleh 0,000< α(0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Jadi dapat disimpulkan dari hasil pengujian variabel insentif dan motivasi 

berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan pada    

PT. Bank Sumut Cabang Syariah Padangsidimpuan. 

B. Saran-saran 

1. Untuk peneliti selanjutnya yang tertarik terhadap pengaruh pemberian insentif 

dan motivasi terhadap kinerja karyawan sudah dimuat dalam penelitian ini 

agar menambahkan variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan, karena dari uji determinasi penelitian ini diketahui 89,2% masih 

ada faktor-faktor  lain yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

2. Setelah melakukan penelitian pada PT. Bank Sumut Cabang Syariah 

Padangsidimpuan, penulis mengemukakan saran agar perusahaan perlu 

memperhatikan, serta menjaga upaya pemberian insentif dan motivasi di 

dalam perusahaan yang akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 
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Variabel x1 

Correlations 

 

VAR0

0055 

VAR0

0056 

VAR0

0057 

VAR0

0058 

VAR0

0059 

VAR0

0060 

VAR0

0061 

VAR0

0062 

VAR0

0063 

VAR0

0064 X1 

VAR0

0055 

Pearson 

Correlation 
1 ,390

*
 ,373

*
 ,234 ,974

**
 ,390

*
 ,302 ,314 ,290 ,314 ,727

**
 

Sig. (2-tailed)  ,033 ,042 ,213 ,000 ,033 ,105 ,091 ,120 ,091 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0056 

Pearson 

Correlation 
,390

*
 1 ,372

*
 ,128 ,381

*
 1,000

**
 ,342 ,223 ,102 ,223 ,634

**
 

Sig. (2-tailed) ,033  ,043 ,500 ,038 ,000 ,064 ,237 ,591 ,237 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0057 

Pearson 

Correlation 
,373

*
 ,372

*
 1 ,586

**
 ,367

*
 ,372

*
 ,967

**
 ,090 ,562

**
 ,090 ,748

**
 

Sig. (2-tailed) ,042 ,043  ,001 ,046 ,043 ,000 ,637 ,001 ,637 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0058 

Pearson 

Correlation 
,234 ,128 ,586

**
 1 ,279 ,128 ,619

**
 ,217 ,964

**
 ,217 ,671

**
 

Sig. (2-tailed) ,213 ,500 ,001  ,135 ,500 ,000 ,250 ,000 ,250 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0059 

Pearson 

Correlation 
,974

**
 ,381

*
 ,367

*
 ,279 1 ,381

*
 ,354 ,271 ,335 ,271 ,735

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,038 ,046 ,135  ,038 ,055 ,148 ,071 ,148 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0060 

Pearson 

Correlation 
,390

*
 1,000

**
 ,372

*
 ,128 ,381

*
 1 ,342 ,223 ,102 ,223 ,634

**
 

Sig. (2-tailed) ,033 ,000 ,043 ,500 ,038  ,064 ,237 ,591 ,237 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0061 

Pearson 

Correlation 
,302 ,342 ,967

**
 ,619

**
 ,354 ,342 1 ,030 ,593

**
 ,030 ,720

**
 

Sig. (2-tailed) ,105 ,064 ,000 ,000 ,055 ,064  ,877 ,001 ,877 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0062 

Pearson 

Correlation 
,314 ,223 ,090 ,217 ,271 ,223 ,030 1 ,154 1,000

**
 ,489

**
 

Sig. (2-tailed) ,091 ,237 ,637 ,250 ,148 ,237 ,877  ,416 ,000 ,006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0063 

Pearson 

Correlation 
,290 ,102 ,562

**
 ,964

**
 ,335 ,102 ,593

**
 ,154 1 ,154 ,660

**
 

Sig. (2-tailed) ,120 ,591 ,001 ,000 ,071 ,591 ,001 ,416  ,416 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



VAR0

0064 

Pearson 

Correlation 
,314 ,223 ,090 ,217 ,271 ,223 ,030 1,000

**
 ,154 1 ,489

**
 

Sig. (2-tailed) ,091 ,237 ,637 ,250 ,148 ,237 ,877 ,000 ,416  ,006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X1 Pearson 

Correlation 
,727

**
 ,634

**
 ,748

**
 ,671

**
 ,735

**
 ,634

**
 ,720

**
 ,489

**
 ,660

**
 ,489

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,006 ,000 ,006  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

 

Variabel x2 

 

Correlations 

 

VAR0

0133 

VAR0

0134 

VAR0

0135 

VAR0

0136 

VAR0

0137 

VAR0

0138 

VAR0

0139 

VAR0

0140 

VAR0

0141 

VAR0

0142 X2 

VAR0

0133 

Pearson 

Correlation 
1 ,390

*
 ,373

*
 ,234 ,974

**
 ,390

*
 ,302 ,314 ,239 ,314 ,726

**
 

Sig. (2-tailed)  ,033 ,042 ,213 ,000 ,033 ,105 ,091 ,204 ,091 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0134 

Pearson 

Correlation 
,390

*
 1 ,372

*
 ,128 ,381

*
 1,000

**
 ,342 ,223 ,083 ,223 ,638

**
 

Sig. (2-tailed) ,033  ,043 ,500 ,038 ,000 ,064 ,237 ,663 ,237 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0135 

Pearson 

Correlation 
,373

*
 ,372

*
 1 ,586

**
 ,367

*
 ,372

*
 ,967

**
 ,090 ,585

**
 ,090 ,754

**
 

Sig. (2-tailed) ,042 ,043  ,001 ,046 ,043 ,000 ,637 ,001 ,637 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0136 

Pearson 

Correlation 
,234 ,128 ,586

**
 1 ,279 ,128 ,619

**
 ,217 ,928

**
 ,217 ,663

**
 

Sig. (2-tailed) ,213 ,500 ,001  ,135 ,500 ,000 ,250 ,000 ,250 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0137 

Pearson 

Correlation 
,974

**
 ,381

*
 ,367

*
 ,279 1 ,381

*
 ,354 ,271 ,282 ,271 ,733

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,038 ,046 ,135  ,038 ,055 ,148 ,131 ,148 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0138 

Pearson 

Correlation 
,390

*
 1,000

**
 ,372

*
 ,128 ,381

*
 1 ,342 ,223 ,083 ,223 ,638

**
 

Sig. (2-tailed) ,033 ,000 ,043 ,500 ,038  ,064 ,237 ,663 ,237 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



VAR0

0139 

Pearson 

Correlation 
,302 ,342 ,967

**
 ,619

**
 ,354 ,342 1 ,030 ,616

**
 ,030 ,725

**
 

Sig. (2-tailed) ,105 ,064 ,000 ,000 ,055 ,064  ,877 ,000 ,877 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0140 

Pearson 

Correlation 
,314 ,223 ,090 ,217 ,271 ,223 ,030 1 ,100 1,000

**
 ,486

**
 

Sig. (2-tailed) ,091 ,237 ,637 ,250 ,148 ,237 ,877  ,598 ,000 ,006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0141 

Pearson 

Correlation 
,239 ,083 ,585

**
 ,928

**
 ,282 ,083 ,616

**
 ,100 1 ,100 ,620

**
 

Sig. (2-tailed) ,204 ,663 ,001 ,000 ,131 ,663 ,000 ,598  ,598 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0142 

Pearson 

Correlation 
,314 ,223 ,090 ,217 ,271 ,223 ,030 1,000

**
 ,100 1 ,486

**
 

Sig. (2-tailed) ,091 ,237 ,637 ,250 ,148 ,237 ,877 ,000 ,598  ,006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

X2 Pearson 

Correlation 
,726

**
 ,638

**
 ,754

**
 ,663

**
 ,733

**
 ,638

**
 ,725

**
 ,486

**
 ,620

**
 ,486

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,006 ,000 ,006  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

 
VARIABEL X  

 

Correlations 

 

VAR0

0321 

VAR0

0322 

VAR0

0323 

VAR0

0324 

VAR0

0325 

VAR0

0326 

VAR0

0327 

VAR0

0328 

VAR0

0329 

VAR0

0330 Y 

VAR0

0321 

Pearson 

Correlation 
1 ,364

*
 ,273 ,229 ,677

**
 ,331 ,230 ,194 ,947

**
 ,355 ,746

**
 

Sig. (2-tailed)  ,048 ,144 ,223 ,000 ,074 ,220 ,304 ,000 ,055 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0322 

Pearson 

Correlation 
,364

*
 1 ,270 -,057 ,243 ,885

**
 ,265 ,102 ,327 ,961

**
 ,662

**
 

Sig. (2-tailed) ,048  ,149 ,765 ,195 ,000 ,157 ,590 ,077 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0323 

Pearson 

Correlation 
,273 ,270 1 ,177 ,442

*
 ,259 ,680

**
 ,436

*
 ,318 ,337 ,638

**
 

Sig. (2-tailed) ,144 ,149  ,349 ,014 ,168 ,000 ,016 ,087 ,069 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



VAR0

0324 

Pearson 

Correlation 
,229 -,057 ,177 1 ,096 -,069 ,114 ,468

**
 ,327 ,000 ,362

*
 

Sig. (2-tailed) ,223 ,765 ,349  ,615 ,716 ,550 ,009 ,077 1,000 ,049 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0325 

Pearson 

Correlation 
,677

**
 ,243 ,442

*
 ,096 1 ,252 ,355 ,358 ,627

**
 ,242 ,688

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,195 ,014 ,615  ,180 ,054 ,052 ,000 ,197 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0326 

Pearson 

Correlation 
,331 ,885

**
 ,259 -,069 ,252 1 ,162 ,125 ,306 ,855

**
 ,621

**
 

Sig. (2-tailed) ,074 ,000 ,168 ,716 ,180  ,393 ,511 ,100 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0327 

Pearson 

Correlation 
,230 ,265 ,680

**
 ,114 ,355 ,162 1 ,613

**
 ,275 ,323 ,622

**
 

Sig. (2-tailed) ,220 ,157 ,000 ,550 ,054 ,393  ,000 ,141 ,081 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0328 

Pearson 

Correlation 
,194 ,102 ,436

*
 ,468

**
 ,358 ,125 ,613

**
 1 ,270 ,144 ,582

**
 

Sig. (2-tailed) ,304 ,590 ,016 ,009 ,052 ,511 ,000  ,149 ,447 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0329 

Pearson 

Correlation 
,947

**
 ,327 ,318 ,327 ,627

**
 ,306 ,275 ,270 1 ,381

*
 ,773

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,077 ,087 ,077 ,000 ,100 ,141 ,149  ,038 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

VAR0

0330 

Pearson 

Correlation 
,355 ,961

**
 ,337 ,000 ,242 ,855

**
 ,323 ,144 ,381

*
 1 ,699

**
 

Sig. (2-tailed) ,055 ,000 ,069 1,000 ,197 ,000 ,081 ,447 ,038  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Y Pearson 

Correlation 
,746

**
 ,662

**
 ,638

**
 ,362

*
 ,688

**
 ,621

**
 ,622

**
 ,582

**
 ,773

**
 ,699

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,049 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

 

 

 

 

 



UJI RELIBAILIY 

X1 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,853 10 

 

X2 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,850 10 

 

Y 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,840 10 

 
UJI LINIER  

A. KINERJA DG INSENTIF 

 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Y * X1 Between 

Groups 

(Combined) 519,367 8 64,921 31,462 ,000 

Linearity 499,030 1 499,030 241,838 ,000 

Deviation from Linearity 20,337 7 2,905 1,408 ,254 

Within Groups 43,333 21 2,063   

Total 562,700 29    

 

 

 

 

 



B. KINERJA DG MOTIVASI 

 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Y * X2 Between 

Groups 

(Combined) 448,433 9 49,826 8,721 ,000 

Linearity 353,137 1 353,137 61,809 ,000 

Deviation from 

Linearity 
95,297 8 11,912 2,085 ,087 

Within Groups 114,267 20 5,713   

Total 562,700 29    

 

R SQUARE 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,944
a
 ,892 ,884 1,500 

a. Predictors: (Constant), X1, X2 

b. Dependent Variable: Y 

 

UJI SIMULTAN (UJI F) 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 501,960 2 250,980 111,565 ,000
b
 

Residual 60,740 27 2,250   

Total 562,700 29    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X1, X2 

 

 

 

 

 

 

 

 



UJI PARSIAL (UJI t) 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant

) 
,359 2,912  ,123 ,903   

X2 ,119 ,104 ,119 1,141 ,264 ,368 2,714 

X1 ,835 ,103 ,847 8,134 ,000 ,368 2,714 

a. Dependent Variable: Y 

 

UJI NORMALITAS 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 X1 X2 Y 

N 30 30 30 

Normal Parameters
a,b

 Mean 43,77 43,80 42,10 

Std. Deviation 4,470 4,413 4,405 

Most Extreme Differences Absolute ,128 ,129 ,112 

Positive ,100 ,105 ,066 

Negative -,128 -,129 -,112 

Test Statistic ,128 ,129 ,112 

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

 ,200
c,d

 ,200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



UJI HETEROKEDASTISITAS 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Lampiran 2 

HASIL KUISIONER VARIABEL INSENTIF (X1) 

No. 

 BUTIR PERNYATAAN 

Total 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 43 

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

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

4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 48 

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

6 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 48 

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

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

9 3 3 4 5 3 3 4 5 5 5 40 

10 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

11 4 4 3 4 4 4 3 5 4 5 40 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

13 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 

14 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 46 

15 3 4 4 5 4 4 5 4 5 4 42 

16 4 5 4 3 4 5 4 4 3 4 40 

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

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

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

20 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 44 

21 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 36 

22 4 4 4 5 4 4 4 3 5 3 40 



23 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 36 

24 3 3 3 4 3 3 3 5 4 5 36 

25 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 46 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 46 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

29 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 48 

30 5 4 3 4 5 4 3 5 4 5 42 

 

Lampiran 3 

HASIL KUISIONER VARIABEL MOTIVASI (X2) 

No. 

BUTIR PERNYATAAN 

Total 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 46 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

3 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 48 

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

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

6 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 48 

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

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

9 3 3 4 5 3 3 4 5 5 5 40 

10 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

11 4 4 3 4 4 4 3 5 4 5 40 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

13 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 



14 5 5 4 4 5 5 4 5 4 5 46 

15 3 4 4 5 4 4 5 4 5 4 42 

16 4 5 4 3 4 5 4 4 3 4 40 

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

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

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

20 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 44 

21 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 37 

22 4 4 4 5 4 4 4 3 5 3 40 

23 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 36 

24 3 3 3 4 3 3 3 5 4 5 36 

25 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 46 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 43 

28 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 44 

29 3 4 5 5 3 4 5 4 5 4 42 

30 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 48 

 

Lampiran 4 

HASIL KUISIONER VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y) 

No. 

BUTIR PERNYATAAN 

Total 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 43 

2 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 

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

4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 44 



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

6 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 44 

7 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 42 

8 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 47 

9 3 3 4 5 3 3 4 5 3 3 36 

10 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 38 

11 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 38 

12 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

13 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 43 

14 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 46 

15 3 4 4 5 3 4 4 5 4 4 40 

16 4 5 4 3 4 4 4 3 4 5 40 

17 3 5 3 4 3 5 3 4 3 5 38 

18 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 

19 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 

20 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 43 

21 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 35 

22 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 42 

23 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 34 

24 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 32 

25 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 44 

26 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 47 

27 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 47 

28 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 46 

29 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 46 

30 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 41 
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