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1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Manajemen Sumber Daya Manusia atau MSDM adalah suatu ilmu atau 

bagaimana cara mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang 

dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara 

maksimal sehingga tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan 

masyarakat menjadi maksimal. Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur 

proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya 

secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

MSDM adalah ilmu yang cukup unik dan menarik, karena mengelola 

orang tentu membutuhkan gaya yang berbeda dibandingkan dengan mengelola 

sumber daya lainnya. Globalisasi telah mendorong suatu perubahan seperti selera 

pasar yang lebih luas dan berubah, perubahan teknologi, dan lingkungan 

organisasi yang semuanya mendorong terjadinya kompetettif dengan tingkat 

persaingan yang ketat. Dalam era yang penuh ketidakpastian memaksa 

organisasi untuk terus berubah dan berbenah, disinilah pentingnya human 

capital unggul untuk memenangkan persaingan (Noe dkk,2011). 

Salah satu cara untuk memenangkan persaingan tersebut ialah dengan cara 

meningkat kinerja pegawai organisasi atau perusahaan itu sendiri. Kinerja 

merupakan bagian yang sangat penting dan menarik karena terbukti sangat 

penting manfaatnya. Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja 
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pegawai merupakan tantangan manajemen yang paling serius karena 

keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan 

tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya 

(Syamsuddinnor, 2014). 

Kinerja pegawai mempunyai beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 

yaitu salah satunya motivasi kerja. Motivasi kerja merupakan hal yang sangat 

penting dalam setiap bidang kehidupan oerganisasi. Begitu seseorang 

termotivasi, maka dia akan terdorong untuk melakukan apa pun untuk mencapai 

serangkaian tujuan (Umeozor, 2018). 

Selain motivasi kerja, pelatihan kerja tidak kalah penting untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. Pelatihan dilakukan untuk meningkatkan 

produktivitas, etos kerja, disiplin, sikap, keterampilan, dan keahlian tertentu agar 

bisa bekerja lebih maksimal serta lebih baik. Alasan diterapkannya pelatihan 

bagi pegawai adalah pegawai yang baru maupun lama sering kali belum 

memahami secara benar bagaimana melakukan pekerjaan, perubahan-perubahan 

dalam lingkungan kerja dan tenaga kerja meningkatkan daya saing perusahaan 

dan memperbaiki produktivitas karyawan, karyawan menyesuaikan dengan 

peraturan-peraturan yang ada (Hariandja, 2002). 

Untuk meningkatkan kinerja pegawai motivasi kerja dan pelatihan adalah 

opsi bagi perusahaan untuk memaksimalkan kinerja karyawannya. Di sisi lain 

perusahaan juga harus memberikan apresiasi terhadap karyawanya yaitu dengan 

cara memberikan insentif atau bonus kepada karyawannya. Insentif adalah suatu 

bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang atas dasar kinerja yang 
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tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan dari pihak organisasi terhadap kinerja 

karyawan dan kontribusi terhadap organisasi atau perusahaan (Mangkunegara, 

2000). 

Dari penjelasan diatas, pengaruh motivasi kerja, pelatihan dan insentif 

kerja benar atau tidaknya bisa mempengaruhi kinerja karyawan kita belum tahu. 

Maka dari itu saya ambil contoh dari Es Teh Indonesia. 

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh motivasi kerja, pelatihan, dan insentif 

kerja terhadap kinerja karyawan Es Teh Indonesia”. 

 

B. Rumusan Masalah 

Dalam penelitian ini dapat dirumuskan beberapa permasalahan sebagai 

berikut : 

1. Apakah motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan Es Teh Indonesia? 

2. Apakah pelatihan kerja mempengaruhi kinerja karyawan Es Teh Indonesia? 

3. Apakah kepuasan kerja mempengaruhi kinerja karyawan Es Teh Indonesia? 

4. Apakah motivasi kerja, pelatihan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap  karyawan Es Teh Indonesia? 

 

C. Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Es Teh 

Indonesia. 

2. Menganalisis pengaruh pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan Es Teh 
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Indonesia. 

3. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Es Teh 

Indonesia. 

4. Menganalisis pengaruh motivasi kerja, pelatihan, dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan Es Teh Indonesia. 

 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis : terkait dengan manajemen SDM 

2. Manfaat Praktis : terkait dengan objek penelitian 

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi atau pedoman dalam 

upaya peningkatan kinerja karyawan Es Teh Indoensia dengan faktor utama 

motivasi, pelatihan dan insentif kerja. 
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5 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja 

Kinerja oleh Suyadi Prawirosentono diartikan sebagai hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seeorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, 

dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika 

Prawirosenlono (1999). Anwar Prabu Mangkunegara (2000) bahwa 

“Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanaka tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Sedangkan menurut 

Hani Handoko dikutip Susilo. K dalam bukunya yang berjudul Manajemen 

Sumber Daya Manusia yang dimaksud dengan penilaian prestasi kerja 

yaitu proses melalui mana organisasiorganisasi mengevaluasi atau menilai 

prestasi kerja karyawan. Senada dengan pendapat di atas Henry Simamora 

memberikan pengertian penilaian kinerja (performance appraisal) adalah 

proses dengannya organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerja individu. 

Dalam penilaian kinerja ini dinilai kontribusi karyawan kepada 

organisasi selama periode tertentu Simamora, Henry (1997). Sedangkan 

2
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menurut Susilo sendiri penilaian prestasi kerja karyawan pada dasarnya 

merupakan penilaian yang sistematik terhadap penampilan kerja karyawan 

itu sendiri dan terhadap taraf potensi karyawan dalam upayanya 

mengembangkan diri untuk kepentingan perusahaan atau organisasi. 

Sedangkan menurut teori sumber daya manusia, kinerja merupakan hasil 

yang telah dicapai dari yang telah dilakukan, dikerjakan seseorang dalam 

melaksanakan kerja atau tugas. Kinerja adalah hasil atau tingkat 

keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di 

dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, 

seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah 

ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

Kinerja merupakan terjemahan dari kata performance, berasal dari 

akar kata “to perform” dengan beberapa “entries” yaitu : (1) melakukan, 

menjalankan, melaksanakan (to do or carry out, execute); (2) memenuhi 

atau melaksanakan kewajiban atau suatu niat atau nazar (to discharge of 

fulfill; as vow); (3) melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab 

(to execute or complete an understaking); (4) melakukan sesuatu yang 

diharapkan oleh seseorang atau mesin (to do what is expected of a person 

machine) (Veithzal Rivai dan Ahmad Fawzi Mohd Basri, 2005). Menurut 

Maryoto (2000), dalam jurnal bisnis dan mangement kinerja karyawan 

adalah hasil kerja selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, misal standar, target/sasaran atau kriteria yang telah 

disepakati bersama. Gibson (1996) menyatakan kinerja adalah hasil yang 

6
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diinginkan dari perilaku. Kinerja individu merupakan dasar dari kinerja 

organisasi. 

Sedangkan Menurut Dessler (1992) ada 5 (lima) faktor dalam 

penilaian kinerja, yaitu: (a) Kualitas pekerjaan meliputi: akuisi, ketelitian, 

penampilan dan penerimaan keluaran, (b) Kuantitas Pekerjaan meliputi: 

Volume keluaran dan kontribusi, (c) Supervisi yang diperlukan, meliputi: 

membutuhkan saran, arahan atau perbaikan, (d) Kehadiran meliputi: 

regularitas, dapat dipercaya/diandalkan dan ketepatan waktu, (e) 

Konservasi meliputi: pencegahan, pemborosan, kerusakan dan 

pemeliharaan. Simamora (2001) mengemukakan bahwa kinerja karyawan 

dapat dilihat dari indikator-indikator sebagai berikut : (a) Keputusan 

terhadap segala aturan yang telah ditetapkanorganisasi, (b) Dapat 

melaksanakan pekerjaan atau tugasnya tanpa kesalahan(atau dengan 

tingkat kesalahan yang paling rendah), (c) Ketepatan dalam menjalankan 

tugas. 

Soeprihantono (1988) mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil 

pekerjaan seorang karyawan selama pereode tertentu dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan, misalnya standard, target/sasran/criteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Sedangkan 

menurut Mangkunegara (2001) kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggungjawab yang 

diberikan kepadanya. Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan 

1
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bahwa pengertian penilaian kinerja karyawan adalah proses sistematis 

dimana organisasi mengevaluasi hasil kerja yang dicapai oleh karyawan 

selama periode waktu tertentu sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi. 

b. Tujuan Penilaian Kinerja 

Menurut Rivai dan Sagala (2103:547) tujuan perusahaan dalam 

penilaian kinerja yaitu  sebagai berikut: 

1) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan 

Karyawan membutuhkan pelatihan dan pengembangan untuk 

meningkatkan kinerja sehingga dapat mencapai suatu pencapaian 

kinerja yang telah ditetapkan. 

2) Meningkatkan prestasi kerja 

Salah satu tujuan memberikan penilaian kinerja yaitu untuk 

meningkatkan prestasi kerja karyawan, karena semikain baik nilai 

prestasi yang dicapai karyawan akan mempertahankan untuk mencapai 

prestasi yang lebih baik lagi dalah hal bekerja. 

3) Memberikan kesempatan kerja yang adil 

Penilaian kinerja akan berdampak seorang karyawan akan merasa 

memiliki kesempatan yang adil dalam hal mengerjakan pekerjaanya. 

c. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Sutrisno (2016:151) mengatakan bahwa terdapat dua faktor yang 

mempengaruhi kinerja atau prestasi kerja yaitu faktor individu dan faktor 

lingkungan. 
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1) Faktor-faktor  individu yang dimaksud adalah: 

a) Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental 

yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas. 

b) Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk 

melaksanakan suatu tugas. 

c) Role/ Task Perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang 

dirasa perlu oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.  

2) Faktor Lingkungan, yang meliputi 

a) Kondisi fisik 

b) Peralatan 

c) Waktu 

d) Material 

e) Pendidikan 

f) Supervisi 

g) Desain organisasi 

h) Pelatihan 

i) Keberuntungan 

d. Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut Robbins (2016:260) indikator kinerja adalah alat untuk 

mengukur sajauh mana pencapain kinerja karyawan. Berikut beberapa 

indikator untuk mengukur kinerja karyawan adalah: (1) Kualitas Kerja; (2) 

Kuantitas; (3) Ketepatan Waktu; (4) Efektifitas; (5) Kemandirian. 

Kualitas kerja karyawan dapat diukur dari persepsi karyawan 
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terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 

terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan (Robbins, 2016: 260). 

Kualitas kerja dapat digambarkan dari tingkat baik buruknya hasil kerja 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan juga kemampuan dan 

keterampilan karyawan dalam mengerjakan tugas yang diberikan padanya. 

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 

istilah jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan (Robbin, 

2016: 260). Kuantitas yaitu ukuran jumlah hasil kerja unit maupun jumlah 

siklus aktivitas yang diselesaikan oleh karyawan sehingga kinerja 

karyawan dapat diukur melalui jumlah (unit/siklus) tersebut. misalnya 

karyawan dapat menyelesaikan pekekerjaannya dengan cepat dari batas 

waktu yang ditentukan perusahaan. 

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain (Robbins, 

2016: 261). Kinerja Karyawan juga dapat diukur dari ketepatan waktu 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. 

Sehingga tidak mengganggu pekerjaan yang lain yang merupakan bagian 

dari tugas karyawan tersebut. 

Efektifitas disni merupakan tingkat penggunaan sumber daya 

organisasi ( tenaga, uang, teknologi dan bahan baku) dimaksimalkan 

dengan maksud menaikan hasil dari setiap unit dalam penggunakan sumber 

daya (Robbins, 2016: 261). Bahwa dalam pemanfaatan sumber daya baik 
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itu sumber daya manusia itu sendiri maupun sumber daya yang berupa 

teknologi, modal, informasi dan bahan baku yang ada di organisasi dapat 

digunakan semaksimal mungkin oleh karyawan. 

Kemandirian merupakan tingkat seseorang yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya tanpa menerima bantuan, bimbingan dari atau 

pengawas (Robbins, 2016: 261). Kinerja karyawan itu meningkat atau 

menurun dapat dilihat dari kualitas kerja karyawan, kuantitas kerja 

karyawan, ketepatan waktu karyawan dalam bekerja disegala aspek, 

efektifitas dan kemandirian karyawan dalam bekerja. Artinya karyawan 

yang mandiri, yaitu karyawan ketika melakukan pekerjaannya tidak perlu 

diawasi dan bisa menjalankan sendiri fungsi kerjanya tanpa meminta 

bantuan, bimbingan dari orang lain atau karyawan. 

2. Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi Kerja 

Menurut Wahjono (2010:79) motivasi adalah serangkaian upaya 

untuk mempengaruhi tingkah laku orang lain dengan mengatahui terlebih 

dulu tentang apa yang membuat seseorang bergerak. Namun seseorang 

bergerak itu bergerak karena dua sebab yaitu kemampuan (ability) dan 

motivasi. 

Hasibuan (2013:143) mengatakan bahwa motivasi kerja adalah 

pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang 

agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan 

segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Kemudian menurut 
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Mangkunegara (2016:61) motivasi adalah kondisi atau energi yang 

menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai 

tujuan organisasi perusahaan. Sedangkan menurut Serdamayanti 

(2014:233), motivasi adalah kesediaan mengeluarkan tingkat paya tinggi 

ke arah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upayaitu 

untuk memenuhi kebutuhan individual. Kemudian Sutrisno (2016:110) 

menyebutkan bahwa motivasi adalah “sesuatu yang menimbulkan 

dorongan kerja. Motivasi menurut syahyuti (2010:93) adalah pemberian 

daya pendorong bagi seseorang untuk melakukan pekerjaannya dengan 

baik. 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi 

adalah suatu dorongan yang menggerakkan seseorang untuk ikut serta 

dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. 

b. Tujuan Motivasi Kerja 

Motivasi kerja memiliki beberapa tujuan dalam pelaksanaannya, 

dimana tujuan motivasi menggambarkan suatu individu yang efektif dan 

efisien, ada beberapa tujuan motivasi sesuai dalam buku Hasibuan 

(2013:146), yaitu : 

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

3) Mempertahankan kesetabilan karyawan perusahaan. 

4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 

5) Mengefektifkan pengadaan karyawan. 
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6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan. 

8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 

9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya. 

10) Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 

c. Jenis-Jenis Motivasi Kerja 

Ada 2 (dua) jenis motivasi positif dan motivasi negatif (Hasibuan, 

2012:150). Motivasi positif, adalah suatu dorongan yang bersifat positif, 

yaitu jika karyawan dapat menghasilkan prestasi diatas prestasi standar, 

maka pegawai diberikan insentif berupa hadiah. Sebaliknya, motivasi 

negatif, adalah mendorong pegawai dengan ancaman hukuman, artinya 

jika prestasinya kurang dari prestasi standar akan dikenakan hukuman. 

Sedangkan jika prestasi diatas standar tidak diberikan hadiah. 

d. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Menurut Sutrisno (2016:116-120) faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi terbagi menjadi 2 (dua) yaitu : 

1) Faktor Internal 

Faktor internal yang dapat mempengaruhi motivasi adalah sebagai 

berikut: 

a) Keinginan untuk dapat hidup 

b) Keinginan untuk dapat memiliki 

c) Keinginan untuk dapat penghargaan 
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d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

e) Keingian untuk berkuasa 

2) Faktor Eksternal 

Faktor eksternal juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan 

motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor eksternal itu adalah sebagai 

berikut: 

a) Kondisi lingkungan bekerja 

b) Kompensasi yang memadai 

c) Supervisi yang baik 

d) Adanya jaminan pekerjaan 

e) Status dan tanggung jawab 

f) Peraturan yang fleksibel 

e. Dampak Motivasi 

Menurut Yusuf (2019: 499) pada umumnya banyak individu yang 

kurang termotivasi untuk berkinerja lebih tinggi lagi karena mereka 

melihat hubungan yang lemah antara upaya mereka dengan kinerja, antara 

kinerja dengan penghargaan, dan/atau antara penghargaan yang diterima 

dengan penghargaan yang diharapkan. Jika seorang menginginkan individu 

yang bermotivasi tinggi, ia harus melakukan hal yang diperlukan untuk 

memperkuat hubungan tersebut. Motivasi yang tinggi baik intrinsik 

maupun ekstrinsik terbukti memiliki dampak yang besar terhadap 

peningkatan kinerja individu dan pada gilirannya mendorong pertumbuhan 

kinerja organisasi. Artinya bahwa, makin besar motivasi individu maka 

54
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akan makin positif kinerja individu dan organisasi. 

f. Indikator Motivasi Kerja 

Indikator untuk mengukur motivasi kerja menurut Syahyuti 

(2010:93) yaitu: 

1) Dorongan mencapai tujuan 

Seseorang yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi maka 

dalam dirinya mempunyai dorongan yang kuat untuk mencapai kinerja 

yang maksimal, yang nantinya akan berpengaruh terhadap tujuan dari 

suatu perusahaan atau instansi. 

2) Semangat kerja 

Semangat kerja sebagai keadaan psikologis yang baik apabila 

semangat kerja tersebut menimbulkan kesenangan yang mendorong 

seseorang untuk bekerja lebih giat dan lebih baik serta konsekuen dalam 

mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan atau instansi. 

3) Inisiatif kreatifitas 

Inisiatif diartikan sebagai kekuatan atau kemampuan seseorang 

karyawan atau pegawai untuk memulai atau meneruskan suatu 

pekerjaan dengan penuh energy tanpa ada dorongan dari orang lain atau 

atas kehendak sendiri. 

4) Kreatifitas 

Sedangkan kreatifitas adalah kemampuan seseorang pegawai atau 

karyawan untuk menemukan hubungan-hubungan baru dan membuat 

kombinasikombinasi yang baru sehingga dapat menemukan suatu yang 

37
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baru. Dalam hal ini sesuatu yang baru bukan berarti sebelumnya tidak 

ada, akan tetapi sesuatu yang baru ini dapat berupa sesuatu yang belum 

dikenal sebelumnya 

5) Rasa Tanggung Jawab 

Sikap individu pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang baik 

harus mempunyai rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan yang mereka 

lakukan sehingga pekerjaan tersebut mampu diselesaikan secar tepat 

waktu. 

3. Pelatihan Kerja 

a. Pengertian 

Pelatihan mempersiapkan peserta latihan untuk mengambil jalur 

tindakan tertentu yang dilukiskan oleh teknologi dan organisasi tempat 

bekerja, dan membantu peserta memperbaiki prestasi dalam kegiatannya 

terutama mengenai pengertian dan keterampilan. Pengertian pelatihan 

menurut para ahli yaitu sebagai berikut: 

Menurut Mangkunegara (2016:44) pelatihan adalah suatu proses 

pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan 

terorganisir dimana pegawai non manajerial mempelajari pengetahuan dan 

keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. Menurut Sutrisno (2016:67), 

Pelatihan adalah usaha untuk meningkatkan prestasi kerja (kinerja) 

karyawan dalam pekerjaannya sekarang atau dalam pekerjaan lain yang 

akan dijabatnya segera. 

Menurut Dessler (2015:284), mengemukakan bahwa pelatihan 

5
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merupakan proses mengajarkan pegawai baru atau yang ada sekarang, 

keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan 

mereka. Pelatihan merupakan salah satu usaha dalam meningkatkan mutu 

sumber daya manusia dalam dunia kerja. Pegawai baik yang baru atau pun 

yang sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan. 

Berdasarkan pada pendapat para ahli diatas, dapat di katakan bahwa 

pelatihan adalah suatu alat manajemen sumber daya manusia yang 

digunakan untuk memperoleh keahlian, keterampilan, atau sikap pegawai 

dalam rangka meningkatkan prestasi kerja pegawai. 

b. Tujuan Pelatihan dan Pengenmbangan 

Menurut Mangkunegara (2016:45) tujuan dari pelatihan dan 

pengembangan adalah: 

1) Meningkatkan penghayatan jiwa dan idelogi. 

2) Meningkatkan produktivitas kerja. 

3) Meningkatkan kualitas kerja. 

4) Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia 

5) Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja. 

6) Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi secara 

maksimal. 

7) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja. 

8) Menghindari keusangan (obsolescence). 

9) Meningkatkan perkembangan pegawai 

c. Sasaran Pelatihan 

4
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Menurut Rivai (2014:166), pada dasarnya setiap kegiatan yang 

terarah, tentu harus mempunyai sasaran yang jelas, memuat hasil yang 

diinginkan dicapai dalam melaksanakan kegiatan tersebut. Demikian pula 

dengan program pelatihan, hasil yang ingin dicapai hendaknya dirumuskan 

dengan jelas agar langkahlangkah persiapan dan pelaksanaan pelatihan 

dapat diarahkan untuk mencapai sasaran yang ditentukan. Oleh karena itu 

sasaran pelatihan dikategorikan kedalam beberapa antara lain yaitu: 

1) Kategori psikomotrik, meliputi pengontrolan otot-otot sehingga orang 

dapat melakukan gerakan-gerakan yang tepat, sasarannya adalah agar 

orang tersebut memiliki keterampilan fisik tertentu. 

2) Kategori efektif, meliputi perasaan, nilai dan sikap. Sasaran pelatihan 

dalam kategori ini adalah untuk membuat orang mempunyai sikap 

tertentu. 

3) Kategori kognitif, meliputi proses intelektual seperti mengingat, 

memahami dan menganalisis. Sasaran pelatihan pada kategori imi 

adalah untuk membuat orang mempunyai pengetahuan dan 

keterampilan berpikir. 

d. Metode Pelatihan 

Menurut Sedarmayanti (2016:207-215) metode pelatihan dibagi 

menjadi: 

1) On The Job Training yaitu Metode pelatihan yang dilaksanakan 

ditempat kerja sebenarnya dan dilakukan sambil bekerja. Metode On 

The Job Training terdiri dari 2 jenis yaitu Informal On The Job (Dalam 
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metode ini tidak tersedia pelatih secara khusus. Peserta pelatihan harus 

memperhatikan dan mencontoh pekerja lain yang sedang bekerja untuk 

kemudian melakukan pekerjaan tersebut sendiri) dan Formal On The Job 

(Peserta mempunyai pembimbing khusus, biasanya ditunjuk seorang 

pekerja senior ahli. Pembimbing khusus tersebut, sambil terus 

melaksanakan tugasnya sendiri, diberi tugas tambahan untuk 

membimbing peserta pelatihan yang bekerja di tempat kerjanya). On 

The Job Training meliputi: 

a) Rotation Of Assignment/Job Rotation/Planned Progression 

(pertukaran atau rotasi pekerjaan), Tujuan rotasi pekerjaan adalah 

memperluas latar belakang peserta dalam bisnis. Karyawan 

berpindah melalui serangkaian pekerjaan sepanjang periode enam 

bulan sampai dua tahun. 

b) Coaching and Counselling (bimbingan dan penyuluhan), pelatihan 

Dilaksanakan dengan cara peserta harus melaksanakan tugas dengan 

dibimbing oleh pejabat senior atau ahli. 

c) Apprenticeship Training (magang), Magang dilakukan dengan cara 

peserta mengikuti pekerjaan/kegiatan yang dilakukan oleh 

pemangku jabatan tertentu, untuk mengetahui bagaimana cara 

melakukan suatu kegiatan. 

d) Demonstration and Example (demonstarasi dan pemberian contoh), 

Pelatih harus memberi contoh/memperagakan cara melakukan 

pekerjaan/cara bekerja suatu alat/mesin. 

118
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2) Off  The Job Training adalah pelatihan yang dilaksanakan ditempat 

kerja terpisah/diluar tempat kerja, dan diluar waktu kerja reguler. 

3) Simulation (simulasi), Dilakukan dengan cara menggunakan alat/mesin 

dalam kondisi lingkungan yang dibuat sama dengan yang sebenarnya. 

Alat/mesin maupun kondisi lingkungan merupakan tiruan dari kondisi 

kerja sebenarnya. simulasi ini mengacu pada materi yang berupaya 

menciptakan lingkungan pengambilan keputusan yang realistik bagi 

pelatih. 

4) Presentation Information (presentasi informasi), meliputi: 

a) Lecture (kuliah), Kuliah adalah penyajian informasi secara lisan. 

Kuliah yaitu ceramah/pidato dari pelatih yang diucapkan secara 

ilmiah untuk tujuan pengajaran dan kuliah merupakan pelatihan 

paling umum. 

b) Conference (konferensi/seminar), Koferensi dilakukan secara 

berkelompok, berisi diskusi yang diawasi oleh evaluator. Setelah 

diskusi selesai, evaluator menilai dan mengukur keseluruhan diskusi 

yang telah dilakukan peserta. 

c) Programmmed Instruction (instruksi terprogram), instruksi 

terprogram adalah presentasi informasi yang sudah menggunakan 

pola terprogram/tertentu. 

e. Dampak Pelatihan 

Pelatihan karyawan yang tepat, dapat memberikan efek yang baik 

kepada karyawan sehingga karyawan dapat mengembangkan diri dan 
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mampu memahami beberapa hal terkait pekerjaannya, antara lain 

(Susilowati, 2016): 

1) Karyawan memahami seluk beluk pelaksanaan pekerjaan lebih 

mendalam. 

2) Kayawan dapat memahami perkembangan perusahaan. 

3) Kayawan dapat memahami sasaran yang akan dicapai perusahaan. 

4) Karyawan mengerti akan perlunya kerjasama dalam melaksanakan 

pekerjaan. 

5) Karyawan dapat mudah memahami Informasi yang disampaikan 

perusahaan. 

6) Karyawan dapat memahami setiap kesulitan-kesulitan yang dihadapi 

perusahaan. 

7) Karyawan mampu melakukan hubungan-hubungan dengan 

lingkungan. 

8) Karyawan mampu memahami kebijaksanaan dan peraturan yang 

berlaku dalam perusahaan. 

9) Karyawan mampu memahami sistem dan prosedur yang digunakan 

dalam pelaksanaan tugas perusahaan. 

10) Karyawan mampu memahami dan menerapkan perilaku yang 

mendukung dan dituntut perusahaan. 

f. Indikator Pelatihan 

Dalam mengukur varibel pelatihan, penelitian mengadaptasi 

indikator yang digunakan dalam penelitian Mangkunegara (2016:46): 
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1) Instuktur 

Mengingatkan pelatihan umumnya berorientasi pada peningkatan skill, 

maka para pelatihan yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan 

harus benarbenar sesuai dengan bidangnya, personal dan kompeten. 

Indikatornya meliputi: Menguasai materi dan Pendidikan. 

2) Peserta 

Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan 

tertentu dan kualifikasi yang sesuai, indikatornya meliputi semangat 

mengikuti pelatihan. 

3) Materi 

Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang 

sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak 

dicapai oleh perusahaan. Indikatornya meliputi: Sesuai dengan 

kebutuhan peserta dan penetapan sasaran 

4) Metode 

Metode pelatihan akan lebih baik menjamin berlangsungnya kegiatan 

pelatihan sumber daya manusia yang efektif sesuai dengan jenis materi 

dan komponen peserta pelatihan. Indikatornya meliputi 

pensosialisasian tujuan. 

5) Tujuan 

Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait dengan 

penyusunan rencana aksi (action play) dan penetapan sasaran, serta 

hasil yang diharapkan dari pelatihan yang diselenggarakan. 

181
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Indikatornya meliputi pelatihan memiliki sasaran yang jelas. 

4. Insentif Kerja 

a. Pengertian Insentif 

Mangkunegara mengemukakan bahwa insentif adalah suatu bentuk 

motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang atas dasar kinerja yang tinggi 

dan juga merupakan rasa pengakuan dari pihak organisasi terhadap kinerja 

karyawan dan kontribusi terhadap organisasi (perusahaan). 

Menurut Heidjrahman Ranupandojo dan Suad Husnan, insentif 

adalah pengupahan yang memberikan imbalan yang berbeda karena 

memang prestasi yang berbeda. Dua orang dengan jabatan yang sama 

dapat menerima insentif yang berbeda karena bergantung pada prestasi. 

Insentif adalah suatu bentuk dorongan financial kepada karyawan atas 

prestasi karyawan tersebut. insentif merupakan sejumlah uang yang di 

tambahkan pada upah dasar yang diberikan perusahaan kepada karyawan. 

Menurut Nitisemito, insentif adalah penghasil tambahan yang akan 

diberikan kepada karyawan yang dapat memberikan prestasi sesuai dengan 

yang telah ditetapkan. Menurut Pangabean, insentif adalah kompensasi 

yang mengaitkan gaji dengan produktifitas. Insentif merupakan 

penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan kepada mereka yang dapat 

bekerja melampaui standart yang telah ditentukan. 

b. Tujuan Pemberian Insentif 

Fungsi utama dari insentif adalah untuk memberikan tanggung 

jawab dan dorongan kepada karyawan. Insentif menjamin bahwa 

81
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karyawan akan mengarahkan usahanya untuk mencapai tujuan organisasi. 

Sedangkan tujuan utama pemberian insentif adalah untuk meningkatkan 

produktifitas kerja individu maupun kelompok. Tujuan pemberian insentif 

dapat dibedakan dua golongan yaitu: 

1) Bagi perusahaan 

Tujuan dari pelaksanaan insentif dalam perusahaan khususnya dalam 

kegiatan produksi adalah untuk meningkatkan produkstivitas kerja 

karyawan dengan jalan mendorong/ merangsang agar karyawan: 

a) Bekerja lebih bersemangat dan cepat. 

b) Bekerja lebih disiplin. 

c) Bekerja lebih kreatif. 

2) Bagi karyawan 

Dengan adanya pemberian insentif karyawan akan dapat mendapat 

keuntungan: 

a) Standar prestasi dapat diukur secara kuantitatif. 

b) Standar prestasi di atas dapat digunakan sebagai dasar pemberian 

balas jasa yang diukur dalam bentuk uang. 

c) Karyawan harus lebih giat agar dapat menerima uang lebih besar. 

c. Bentuk bentuk Insentif 

Sistem insentif dapat diterapkan pada semua jenis pekerjaan dan 

pekerja, mulai dari para pekerja kasar sampai pekerja-pekerja profesional, 

manajerial dan eksekutif. Berikut ini adalah beberapa bentuk insentif 

antara lain yaitu: 
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1) Piecework (upah potong) adalah sistem insentif yang memberi imbalan 

bagi pekerja atas tiap unit keluaran yang dihasilkan. 

2) Production bonus (bonus produksi) adalah insentif yang dibayarkan 

kepada pekerja yang melebihi sasaran keluaran (output) yang 

ditetapkan. 

3) Commission (komisi) adalah insentif dalam bentuk komisi diberikan 

atas dasar jumlah unit yang terjual. 

4) Maturity Curve. Bentuk insentif ini kurva kematangan diberikan untuk 

mengakomodasikan para pekerja yang memiliki kinerja tinggi dilihat 

dari aspek produktivitas atau pekerja yang telah berpengalaman. 

5) Merit Raise adalah kenaikan gaji/ upah yang diberikan sesudah 

penilaian kinerja. 

6) Nonmonetary Incentives. Insentif biasanya berarti uang, tetapi insentif 

bagi kinerja bisa juga diberikan dalam bentuk lain. 

7) Executives Incentives. Bentuk-bentuk insentif bagi eksekutif antara lain 

bonus uang tunai, stock options (hak untuk membeli saham perusahaan 

dengan harga tertentu, di masa yang akan datang, dalam periode waktu 

yang ditentukan), stock appreciation (pemberian uang tunai kepada 

karyawan yang didasarkan atas peningkatan nilai saham). 

d. Langkah-langkah Penentuan Insentif yang Efektif 

Menurut Cascio mengemukakan bahwa langkah-langkah penentuan 

insentif yang efektif meliputi: 

1) Menentukan standar prestasi kerja yang tinggi. 
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2) Mengembangkan sistem penilaian prestasi yang tepat. 

3) Melatih penyedia dalam melakukan penilaian prestasi dan dalam 

memberikan umpan balik kepada bawahannya. 

4) Mengaitkan penghargaan secara ketat dengan prestasi kerja. 

5) Mengupanyakan agar peningkatan penghargaan bagi karyawan. 

e. Indikator Pemberian Insentif 

Beberapa indikator insentif menurut Sondang P. Siagian antara lain 

sebagai berikut: 

1) Kinerja 

Sistem insentif dengan cara ini langsung mengaitkan besarnya 

insentif dengan kinerja yang telah ditunjukan oleh karyawan yang 

bersangkutan. Berarti besarnya insentif tergantung pada banyak 

sedikitnya hasil yang dicapai dalam waktu kerja pegawai. Cara ini dapat 

diterapkan apabila hasil kerja diukur secara kuantitatif, memang dapat 

dikatakan bahwa dengan cara ini dapat mendorong karyawan yang 

kurang produktif menjadi lebih produktif dalam bekerjanya. Di 

samping itu juga sangat menguntungkan bagi pegawai yang dapat 

bekerja cepat dan kemampuan tinggi. 

2) Lama Karyawan Bekerja 

Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya karyawan 

melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Sistem pemberian 

insentif dalam hal lamanya kerja mempunyai kelebihannya yaitu dapat 

mencegah hal-hal yang kurang diinginkan seperti pilih kasih, 
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diskriminasi maupun kompetisi yang kurang sehat, menjamin kepastian 

penerimaan insentif secara periodik, tidak memandang rendah pegawai 

yang cukup lanjut usia. 

3) Senioritas 

Sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau senioritas 

karyawan yang bersangkutan dalam suatu organisasi. Dasar 

pemikiranya adalah pegawai senior, menunjukan adanya kesetiaan 

yang tinggi dari karyawan yang bersangkutan pada organisasi di mana 

mereka bekerja. Semakin senior seorang pegawai semakin tinggi 

loyalitasnya pada organisasi, dan semakin mantap dan tenangnya dalam 

organisasi. 

4) Keadilan 

Sistem insentif bukanlah harus sama rata tanpa pandang bulu, 

tetapi harus terkait pada adanya hubungan antara pengorbanan (input) 

dengan (output), makin tinggi pengorbanan semakin tinggi insentif 

yang diharapkan, sehingga oleh karenanya yang harus dinilai adalah 

pengorbanan yang diperlukan oleh suatu jabatan. Input dari suatu 

jabatan ditunjukan oleh spesifikasi yang harus dipenuhi oleh orang yang 

memangku jabatan tersebut. Oleh karena itu semakin tinggi pula output 

yang diharapkan. Output ini ditunjukan oleh insentif yang diterima para 

Karyawan yang bersangkutan, di mana di dalamnya terkandung rasa 

keadilan yang sangat diperhatikan sekali oleh setiap karyawan 

penerima insentif tersebut. 

Page 44 of 89 - Integrity Submission Submission ID trn:oid:::3117:559702241

Page 44 of 89 - Integrity Submission Submission ID trn:oid:::3117:559702241



28 
 

 
 

5) Kelayakan 

Disamping masalah keadilan dalam pemberian insentif tersebut 

perlu pula diperhatikan masalah kelayakan. Layak pengertiannya 

membandingkan besarnya insentif dengan perusahaan lain yang 

bergerak dalam bidang usaha sejenis. Apabila insentif didalam 

perusahaan yang bersangkutan lebih rendah dibandingkan perusahaan 

lain, maka perusahaan/instansi akan mendapatkan kendala yakni berupa 

menurunya kinerja pegawai yang dapat diketahui dari berbagai bentuk 

akibat ketidak puasan pegawai mengenai insentif tersebut. 

 

 

 

 

 

 

 

B. Kajian Penelitian Terdahulu 

No. Nama, Judul, Tahun Variabel Metode 
Penelitian 

Hasil 

1. MAKSIPRENEUR 
“Pengaruh Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja
Karyawan”(2013) 

(X1) 
Motivasi Kerja,
(Y) Kinerja
Karyawan 

Pendekatan 
kuantitatif 
dengan analisis
linier berganda 

Berdasarkan hasil
penelitian motivasi
kerja mempunyai
pengaruh signifikan
terhadap kinerja 
karyawan 
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No. Nama, Judul, Tahun Variabel Metode 
Penelitian 

Hasil 

2. M Maliah “Pengaruh
Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan (studi
kasus Bank Indoenisa 
Institue), 2005” 

(X1) 
Motivasi kerja, 
(Y) Kinerja
Karyawan 

Pendekatan 
kuantitatif 
dengan analisis
linier berganda 

Dinyatakan bahwa 
ada pengaruh yang
signifikan antara
Pengaruh Motivasi
Kerja terhadap
Kinerja Karyawan
Bank Indonesia
Institute, dimana 
datanya 

terdistribusi normal. 

3. Ani Yunaningsih
“Pengaruh Motivasi dan 
Pelatihan terhadap Kinerja
Karyawan(studi kasus di
Gino Feruci Hotel Kebon 
Jati Bandung), 2019” 

(X1) 
Motivasi Kerja,
(X2) 
Pelatihan Kerja,
(Y) Kinerja
Karyawan 

Pendekatan 
kuantitatif 
dengan analisis
linier berganda 

Dapat disimpulkan
bahwa motivasi dan
pelatihan 
berpengaruh 
signifikan terhadap
kinerja Gino Feruci 
Hotel Kebon Jati 
Bandung 

4. Pengaruh Insentif Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan (studi kasus di 
PT Trimegah Perkasa di 
Jakarta) 

(X3) 
Insentif Kerja,
(Y) Kinerja
Karyawan 

Pendekatan 
kuantitatif 
dengan analisis
linier berganda 

Hasil penelitian ini
menunjukan adanya
pengaruh antara
insentif kerja
terhadap kinerja 
karyawan 

5. Ramdani Ary “Pengaruh 
Motivasi Kerja, Pelatihan,
dan Insentif kerja Kinerja
Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Jaya Brix 
Indonesia 2016” 

(X1) 
Motivasi Kerja,
(X2) 
Pelatihan Kerja,
(X3) 
Insentif Kerja,
(Y) Kinerja
Karyawan 

Pendekatan 
kuantitatif 
dengan analisis
linier berganda 

Hasil penelitian ini 
bahwa motivasi
kerja, pelatihan, dan
insentif kerja
berpengaruh 
signifikan terhadap
kinerja karyawan
PT. Pos Indonesia 
Persero 

65
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C. KERANGKA BERPIKIR 

Menurut Polancik (2019) kerangka berfikir dapat diartikan sebagai 

diagram yang berperan sebagai alur logika sistematika tema yang akan ditulis. 

Polancik menempatkan hal ini untuk kepentingan penelitian. Dimana kerangka 

berpikir tersebut dibuat berdasarkan pertanyaan penelitian. pertanyaan itulah 

yang menggambarkan himpunan, konsep atau mempresentasikan hubungan 

antara beberapa konsep. 

1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Motivasi kerja menurut Siagian (2002:89) sebagai daya dorong bagi 

seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar - besarnya demi 

keberhasilan organisasi mencapai tujuannya, dengan pengertian bahwa 

tercapainya tujuan organisasi berarti tercapai pula tujuan pribadi para anggota 

organisasi yang bersangkutan. Pemimpin di suatu organisasi memiliki peran 

kuat dalam membangun dan menumbuhkan semangat motivasi kerja 

dikalangan pegawai. Motivasi kerja dan kinerja adalah suatu bagian 

yang saling terkait satu sama lainnya, peningkatan motivasi kerja akan 

mempengaruhi peningkatan kinerja dan begitu pula sebaliknya. 

Dalam Hasibuan (2005:342) ada beberapa pengertian motivasi. 

Menurut Hasibuan motivasi adalah penggerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seorang, agar mereka mau bekerja sama. Bekerja efektif dan terintegrasi 

dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 

Sedangkan Menurut Handoko (2010:143), motivasi berasal dari kata 14
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latin movere yang berarti dorongan atau pemberian daya penggerak yang 

menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, 

bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai 

kepuasan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditunjukkan pada 

sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. Pentingnya 

motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan 

mendukung prilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai 

hasil yang optimal. 

2. Pengaruh Pelatihan Kerja Dengan Kinerja 

Salah satu cara untuk mengembangkan kinerja yang dimiliki oleh 

karyawan di perusahaan adalah diadakannya suatu program pelatihan dimana 

program yang diterapkan tersebut dibuat sesuai kebutuhan dari perusahaan. 

Pelatihan adalah proses pembelajaran keterampilan dasar yang dibutuhkan 

oleh karyawan baru untuk melaksanakan pekerjaan (Dessler 2010:280). 

Sedangkan menurut Fajar (2013:100), pelatihan adalah proses 

pembelajaran yang ditujukan kepada karyawan agar pelaksanaan pekerjaan 

memuaskan. Menurut Hariandja (2002:169), Alasan diterapkannya pelatihan 

bagi karyawan adalah pegawai yang baru direkrut sering kali belum 

memahami secara benar bagaimana melakukan pekerjaan, perubahan-

perubahan dalam lingkungan kerja dan tenaga kerja, meningkatkan daya 

saing perusahaan dan memperbaiki produktifitas karyawan, karyawan 

menyesuaikan dengan peraturan-peraturan yang ada. 

Sinambela (2011:136), mengemukakan bahwa kinerja karyawan 
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didefinisikan kemampuan karyawan dalam melakukan sesuatu keahlian 

tertentu. Kinerja karyawan sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan 

diketahui seberapa jauh kemampuan 

karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya, 

sehingga diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan tertukur serta 

ditetapkan secara bersama – sama yang  dijadikan sebagai acuan. 

3. Pengaruh Insentif Kerja Dengan Kinerja 

Menurut Devi dan Jeffry (2018) salah satu unsur yang mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah dengan memberikan insentif. Pemberian insentif 

mencerminkan upaya suatu perusahaan untuk mempertahankan sumber daya 

manusianya. Pemberian insentif jika tidak dilaksanakan secara tepat dan adil 

maka perusahaan akan kehilangan para karyawannya. 

Arnolds dan Venter dalam Fandy (2017) menyatakan bahwa insentif 

juga pada hakekatnya merupakan perangsang yang sifatnya menunjukan dan 

membimbing peran para karyawan ke arah yang dikehendaki perusahaan, 

maka dengan adanya pemberian insentif sangat diharapkan karyawan akan 

bekerja lebih giat lagi dan sasaran perusahaan akan tercapai. 

 

D. KERANGKA KONSEPTUAL 

27
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E. HIPOTESIS 

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka hipotesis yang digunakan 

sebagai berikut: 

H1: Motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja. 

H2: Pelatihan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja. 

H3: Insentif kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja. 

H4: Motivasi kerja, Pelatihan, dan Insentif kerja berpengaruh positif signifikan  

terhadap Kinerja.   

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Menurut Sugiyono (2017:2), metode penelitian adalah cara ilmiah untuk 

Kinerja Karyawan 
(Y) 

Insentif 
Kerja (X3) 

Pelatihan Kerja 
(X2) 

Motivasi Kerja 
(X1) 

44
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mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Menurut Darmadi 

(2013:153), metode penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data 

dengan tujuan dan kegunaan tertentu, cara ilmiah itu sendiri ialah kegiatan 

penelitian berdasarkan pada ciri- ciri keilmuan rasional, empiris, dan sistematis. 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode kuantitatif. Menurut 

Sugiyono (2017:35-36), metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positiveme, digunakan untuk meneliti 

populasi atau sample tertentu. Pengumpulan datanya menggunakan instrumen 

penelitian, serta analisis data bersifat kuantitatif dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh variabel independen dengan variabel dependen, seberapa kuat pengaruh 

antar variabel tersebut dan menunjukan hubungan antar variabel. 

 

B. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 

1. Populasi 

Populasi adalah totalitas dari setiap elemen yang akan diteliti yang 

memiliki ciri sama, bisa berupa individu dari suatu kelompok, peristiwa, atau 

sesuatu yang akan diteliti (Handayani, 2020). Dalam penelitian ini populasi 

yang diteliti ialah seluruh karyawan Es Teh Indonesia yang ada di Jawa 

Timur. 

2. Sampel dan Teknik Sampel 

Metode penentuan sampling pada penelitian ini adalah metode non 

probability sampling. Non probability sampling adalah teknik pengambilan 

18
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sampel yang tidak memberikan peluang atau kesempatan yang sama bagi 

setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel, (Menurut 

Sugiyono 2017:82). Teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu 

purposive sampling. 

Alasan menggunakan teknik purposive sampling ini karena sesuai 

untuk digunakan untuk penelitian kuantitatif, atau penelitian-penelitian yang 

tidak melakukan generalisasi, (Sugiyono 2016:85). Adapun kriteria kantor 

yang dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Karyawan Es The Indonesia yang ada di Jawa Timur 

b. Crew dan Leader Es Teh Indonesia yang ada di Jawa Timur 

Berdasarkan kriteria diatas maka jumlah sampel penelitian ini adalah 

sebanyak  60 responden. 

 

C. Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari 

obyek atau kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditari kesimpulannya, (Sugiyono, 2015). 

Dalam penelitian ini terdiri dari empat variabel yakni tiga variabel bebas dan satu 

variabel terikat. 

Variabel bebasnya adalah Motivasi kerja (X1), Pelatihan kerja (X2), 

Insentif kerja (X3), sedangkan variabel terikatnya atau (Y) adalah Kinerja 

karyawan. Bagaimana variabel-variabel tersebut agar spesifik, maka perlu 

didefinisikan secara operasional sebagai berikut: 
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1. Motivasi Kerja (X1) 

Motivasi kerja adalah seperangkat kekuatan baik yang berasal dari 

dalam diri maupun dari luar diri seseorang yang mendorong karyawan Es Teh 

Indonesia di Jawa Timur untuk memulai berperilaku kerja sesuai dengan 

formal, arah, intensitas dan jangka waktu tertentu. Indikator motivasi kerja 

menurut Syahyuti (2010:93) sebagai berikut: 

a. Dorongan mencapai tujuan 

Saya setuju bahwa adanya dorongan seperti deadline akan memotivasi 

pegawai untuk mencapai target pekerjaannya 

b. Semangat Kerja 

Saya setuju bahwa semangat kerja karena faktor seperti lingkungan kerja 

yang nyaman, fasilitas yang memadai bisa membuat saya lebih semangat 

kerja. 

c. Inisiatif 

Saya setuju bahwa adanya motivasu kerja bisa membuat pegawai lebih 

inisiatif dalam pekerjaannya. 

d. Kreatifitas 

Saya setuju adanya motivasi kemampuan seseorang pegawai atau 

karyawan Es Teh Indonesia untuk menemukan hubungan-hubungan baru 

dan membuat kombinasi- kombinasi yang baru sehingga dapat 

menemukan sesuatu yang baru. 

e. Rasa Tanggung jawab 

Saya merasa semua pegawai sudah mempunyai rasa tanggung jawab. 
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2. Pelatihan kerja (X2) 

Pelatihan mempersiapkan peserta latian bahwa untuk mengambil jalur 

tindakan tertentu yang dilakukan oleh teknologi dan organisasi di Es Teh 

Indonesia dan membantu karyawan memperbaiki prestasi dalam kegiatanya 

terutama mengenai pengertian dan keterampilan. Dalam mengukur variabel 

pelatihan, penelitian mengadaptasi indikator yang digunakan dalam 

penelitian Mangkunegara (2016:46) sebagai berikut: 

a. Instruktur 

Saya merasa bahwa instruktur dari pemimpin sudah baik 

b. Materi 

Saya merasa bahwa materi yang diberikan sudah sesuai yang dibutuhkan  

karyawan. 

c. Metode 

Saya merasa metode pelatihan kurang efektif untuk memperbaiki kinerja  

karyawan. 

3. Insentif Kerja (X3) 

Insentif kerja merupakan ganjaran atau penghargaan yang diberikan 

pemimpin kepada tenaga kerja atas prestasi atau untuk merangsang 

peningkatan produktivitas kerja yang sifatnya tidak tetap atau suatu saat bisa 

berubah. Insentif kerja dalam penelitian ini di ukur menggunakan aspek teori 

Sarwanto, (Nurmawanto, 2104) yaitu: 

a. Tunjangan 

Saya merasa adanya tunjangan memiliki elemen yang merangsang 

5
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peningkatan produktivitas kerja 

b. Upah/Gaji 

Saya setuju salah satu faktor peningkat produktivitas kerja adalah gaji yang 

setimpal 

c. Promosi 

Saya setuju dengan adanya promosi sehingga dapat berkembang melalui 

kenaikan jabatan. 

4. Kinerja (Y) 

Kinerja merupakan hasil kerja yang diperoleh karyawan Es Teh 

Indoneisa di Jawa Timur. Indikator kinerja menurut Robbins (2016:260) 

sebagai berikut: 

a. Kualitas kerja 

Saya mampu mengerjakan pekerjaan sebelum deadline yang diberikan 

Saya mampu bekerja sesuai arahan yang diberikan pemimpin 

Saya mampu bekerja dengan rekan kerja semaksimal mungkin 

b. Kuantitas 

Kuantitas pekerjaan saya sudah seperti yang diharapkan kantor 

 

c. Ketepatan waktu 

Saya selalu datang 15 menit lebih awal 

Saya selalu mengikuti apel yang dilaksanakan setiap selasa pagi 

d. Efektifitas 

Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 

161
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Saya selalu menjalin hubungan yang baik dengan nasabah 

Saya selalu mencari cara agar pekerjaan selesai lebih cepat 

 

D. Jenis dan Sumber Data 

Sumber data adalah segala sesuatu yang dapat memberikan informasi 

mengenai data. Berdasarkan sumbernya, data dibedakan menjadi dua, yaitu data 

primer dan data sekunder. 

1. Data primer yaitu data yang dibuat oleh peneliti untuk maksud khusus 

menyelesaikan permasalahan yang sedang ditanganinya. Data dikumpulkan 

sendiri oleh peneliti langsung darisumber pertama atau tempat objek 

penelitian dilakukan. 

2. Data sekunder yaitu data yang telah dikumpulkan untuk maksud selain 

menyelesaikan masalah yang sedang dihadapi. Data ini dapat ditemukan 

dengan cepat. Dalam penelitian ini yang menjadi sumber data sekunder 

adalah literatur, artikel, jurnal serta situs di internet yang berkenaan dengan 

penelitian yang dilakukan. 

 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan metode survey atau melalui penyebaran angket yang berupa 

kuesioner. Dimana peneliti yang saat ini secara langsung masih berstatus sebagai 

karyawan aktif Es Teh Indonesia melakukan penelitian mandiri dengan 

41
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membagikan kuesioner penelitian melalui pendekatan personal kepada setiap 

responden penelitian. 

Item-item pertanyaan dalam kuesioner disusun dengan menggunakan 

model lima skala yang mengacu pada Likert Scale dengan tujuan untuk 

memperoleh data yang bersifat interval. Model lima skala tersebut didesain 

untuk menguji seberapa kuat subyek penelitian “sering” melakukan atau bahkan 

“tidak pernah” dengan memberikan pilihan jawaban berupa : sangat setuju, 

setuju, netral, tidak setuju, sangat tidak setuju. Berikut tabel di bawah ini 

merupakan alternatif jawaban responden yang dimuat dalam model Likert Scale 

(Ghozali, 2014), yaitu: 

Tabel 3.1 
Alternatif Jawaban Responden 

Simbol Alternatif Jawaban Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

  

Dari alternatif jawaban responden yang dimuat dalam model skala Likert 

di atas, maka perlu perlu dilakukan pengelompokan responden berdasarkan nilai 

indeks. Nilai indeks tersebut akan diperoleh dari angka rentang skala (RS), 

adapun rumus untuk menghitung rentang skala (RS) yang dikemukakan 

Simamora (2002), yaitu sebagai berikut: 
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RS =
𝑚 − 𝑛

𝑏
+
5 − 1

5
= 0,8 

 Dimana :  RS : Rentang Skala 

   M  : Angka maksimal dari poin skala dalam kuesioner 

   N : Angka minimum dari poin skala dalam kuesioner 

   B : Jumlah poin skala dalam kuesioner 

 Hasil dari perhitungan rentang skala tersebut akan digunakan 

sebagai dasar interpretasi penilaian rata-rata untuk setiap indicator pada variable 

penelitian. Penilaian tersebut dimuat dalam bentuk indeks rata-rata yang telah 

dimodifikasi dari Simamora (2002), yaitu sebagai berikut:  

1. Nilai indeks antara 1,00-1,79 dikategorikan sangat rendah atau sangat buruk.  

2. Nilai indeks antara 1,80-2,59 dikategorikan rendah atau buruk.  

3. Nilai indeks antara 2,60-3,39 dikategorikan cukup atau sedang.  

4. Nilai indeks antara 3,40-4,19 dikategorikan tinggi atau baik.  

5. Nilai indeks antara 4,20-5,00 dikategorikan sangat tinggi atau baik sekali.  

 

F. Teknik Analisis Data 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk memastikan instrumen 

penelitian sebagai alat ukur yang akurat dan dapat dipercaya. Validitas 

menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur, mengukur apa yang ingin diukur. 

Sedangkan reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu hasil pengukuran 

relatif konsisten apabila pengukuran terhadap aspek yang sama atau disebut 

juga internal consistency reliability. 
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Pada penelitian ini uji reliabilitas alat ukur yang akan digunakan adalah 

dengan cronbach alpha dengan bantuan program SPSS. Statistik ini berguna 

untuk mengetahui apakah pengukuran yang kita buat reliabel atau tidak. 

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

cronbach alpha dari r-tabel. Sementara validitas pengukuran dalam penelitian 

ini terkait dengan validitas konstruksi (construct validity). Validitas 

konstruksi ini lebih terarah pada pertanyaan mengenai apa sebenarnya yang 

diukur oleh alat pengukur yang ada (Setiaji, 2004). 

Dengan kata lain, validitas konstruksi berkaitan dengan pengertian, 

kegunaan atau manfaat dan asosiasi variabel-variabel terukur atau teramati 

tersebut dengan sebuah variabel tidak terukur atau lebih yang menjadi sasaran 

utama yang secara teoritis dinyatakan menjadi asosiasi. Uji signifikansi 

dilakukan dengan membandingkan nilai r-hitung dengan nilai r-tabel untuk 

degree of freedom(df)= n-k. Dalam hal ini n adalah jumlah sampel dan k adalah 

jumlah konstruk. Jika rhitung lebih besar dari r-tabel, maka butir pertanyaan 

tersebut dikatakan valid. Untuk hasil analisis bisa dilihat pada output uji 

reliabilitas pada bagian corrected item total correlation. 

2. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis ini menggunakan model probabilitas linier sebagaimana model 

regresi yang lain, dimana parameternysa dapat ditaksir dengan prosedur 

kuadrat terkecil biasa (OLS) yang umum. Analisis ini digunakan untuk 

mengetahui pengaruh variabel independen (kepuasan kerja dan motivasi 

pelatihan) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai). 

9
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Persamaan regresi berganda adalah sebagai berikut (Sugiyono dan 

Wibowo, 2002): 

Y = a + b1X1 + b2X2 +b3X3+ e 

Y = variabel kinerja 

A = konstatnta regresi berganda 

b1,b2,b3 = koefisien regresi 

X1 = variabel motivasi kerja 

X2 = variabel pelatihan 

X3 = variabel insentif kerja 

E = error (variabel bebas lain diluar  model regresi) 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Gambaran Umum Subjek Penelitian  

1. Sejarah Singkat Es Teh Indonesia 

Es Teh Indoensia awalnya didirikan oleh seorang wirausahawan, 

Haidhar Wurjanto. Sosok tersebut juga merupakan pemilik beberapa brand 

kuliner lainnya seperti Momo Milk, Foresthree, Raindeer Coffe, dan 

Cakekinian. Awal mula Esteh Indonesia terbilang sederhana. Sebab kala itu, 

Haidhar hanya membuka sebuah gerai minuman es teh kecil di Kemang 

Village. 

Adapun modal yang dikeluarkan Haidhar hanya sejmlah Rp 3 Juta 

untuk membuka sebuah booth di pameran kuliner Kemang Vilage. Rasa 

racikan minuman Esteh Indonesia berhasil disambut dengan positif oleh 

konsumen, sehingga Haidhar memberanikan diri untuk membuka sebuah 

geria di Blok M Square, Jakarta Selatan. Lambat Laun, Esteh Indoensia 

menjadi gurita bisnis dan mencapai 20 cabang pada 2020 silam. Dilansir dari 

laman resmi Esteh Indonesia, kini waralaba minuman tersebut mencapai 700 

lebih outlet di seantero Indonesia. 

10 diantaranya ada di Jawa Timur yaitu Sukorejo, Mayor Bismo, 

Lakarsantri, Keputih, Tambak Asri, Pacitan, Porong, Sidomulyo, Karang 

Juwet, dan Sidosermo yang terdiri dari 30 crew, 5 leader. Dan juga di setiap 

manajemen memiliki 3 spv, 1 hrd, dan 1 admin. 

116
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2. Visi dan Misi 

a. Visi 

Menjadi market leader perusahaan F&B yang menghasilkan pengusaha 

Indonesia berkualitas melalui media pengembangan dan pembelajaran 

berbasis teknologi 

b. Misi 

Menciptakan merek F&B yang bertaraf internasional, sehingga dapat 

dikenal oleh orang-orang di seluruh dunia dan mewujudkan 7000 

pengusaha berkualitas di tahun 2026 dalam semangat gotong royong yaitu 

saling membantu dan bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. 

3. Struktur Organisasi perusahaaan 

Berikut ini merupakan struktur organisasi dari Es Teh Indonesia yang 

ada di Jawa Timur sebagai berikut: 

 

Sumber: Es The Indonesia 
Gambar 4.1 

Struktur Organisasi Es Teh Indonesia 

OWNER 

SPV HRD ADMIN 

LEADER LEADER LEADER 

CREW CREW CREW 
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Beberapa tugas dan fungsi masing-masing bagian dalam usaha Es Teh 

Indonesia senbagai berikut: 

a. Owner 

1) Memimpin perusahaan 

2) Membuat peraturan perusahaan 

3) Memiliki tanggung jawab atas kerugian perusahaan 

4) Mengembangkan strategi bisnis 

b. Supervisor/SPV 

1) Melakukan kontrol terhadap karyawan 

2) Mengawasi jalannya perusahaan 

3) Menyampaikan informasi dari Manajemen ke keryawan begitu juga 

sebaliknya 

4) Menerapkan dan menegakan sistem, prosedur dan kebijakan 

c. HRD 

1) Bertanggung jawab atas recruitmen karyawan baru 

2) Bertanggung jawab mengelola gaji 

3) Membuat prosedur kontrak kerja 

d. Admin 

1) Mengelola ketersediaan bahan baku 

2) Membuat laporan keluar masuknya bahan baku 

3) Membuat konten tentang perusahaan 

e. Leader 

1) Memberikan informasi dari SPV 

87
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2) Mengatur jalannya operasional store 

3) Sebagai penanggung jawab store 

f. Crew 

1) Melayani customer 

2) Menawarkan produk perusahaan 

3) Menawarkan promo 

4) Menjaga kebersihan store 

 

B. Gambaran Umum Responden 

Dalam memperoleh data dari responden disusun daftar pernyataan secara 

tertulis, dimana daftar pernyataan tersebut selanjutnya disebarkan kepada 

responden. Dari penyebaran kuesioner diperoleh beberapa gambaran mengenai 

karakterisitik responden. Berikut ini penjelasan gambaran responden yang 

menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakterisitik yang dimaksud meliputi: 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakterisitik responden yang pertama adalah jenis kelamin. Pada 

bagian ini akan memberikan gambaran umum mengenai keadaan responden 

ditinjau dari jenis kelamin. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dari table 4.1 

sebagai berikut: 

Tabel 4.1 
Karakterisitik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 
Jenis Kelamin Banyaknya Responden Presentase % 

Laki-laki 28 70% 
Perempuan 12 30% 

Total 40 100% 
Sumber : Data primer yang diolah 2023 
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 Berdasarkan pada tabel 4.1 karyawan laki-laki lebih dominan 

dibandingkan dengan perempuan. Dari hasil pengolahan data dapat dilihat 

bahwa karyawan yang berjenis laki-laki sebanyak 28 orang dan perempuan 

sebanyak 12 orang, dengan perbandingan presentase 70% dan 30%. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 Karakteristik responden yang pertama adalah usia. Data tentang 

karakteristik responden berdasarkan usia dengan jumlah sampel sebanyak 40 

responden. Berikut ini profil responden berdasarkan usia pada tabel 4.2 yaitu: 

Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

 
Umur Banyaknya Responden Presentase 

18-25 tahun 15 37.5 % 
26-35 tahun 10 25 % 
36-45 tahun 8 20 % 
46-55 tahun 7 17.5 % 

Total 40 100 % 
Sumber: Data primer yang diolah 2023 

Berdasarkan dari tabel 4.2 diketahui bahwa karyawan responden 

dengan usia 18-25 tahun sebanyak 15 orang (37,5%), karyawan dengan usia 

26-35 tahun sebanyak 10 orang (25%), karyawan dengan usia 36-45 tahun 

sebanyak 8 orang (20%), sedangkan karyawan dengan usia 46-55 tahun 

sebanyak 7 orang (17,5%). dari data yang diketahui bahwa usia 18-25 tahun 

merupakan responden dengan jumlah yang tertinggi yaitu 15 orang. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

 Karakteristik responden yang ketiga adalah pendidikan terakhir. 

Tingkat pendidikan suatu kondisi jenjang pendidikan yang dimiliki seseorang 

79
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melalui pendidikan formal. Berikut ini hasil penelitian karakteristik 

responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel 4.3 yaitu: 

Tabel 4.3 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

 
Pendidikan 
Terakhir 

Banyaknya 
Responden 

Presentase % 

SD 8 20 % 
SMP 15 37.5 % 
SMA 17 42.5 % 
Total 40 100 % 

Sumber : Data primer yang diolah 2023 

Berdasarkan hasil penelitian pada tabel 4.3 diketahui bahwa, karyawan 

dengan tamatan SD sebanyak 8 orang (20%), karyawan dengan tamatan SMP 

sebanyak 15 orang (37,5%), sedangkan karyawan dengan tamatan SMA 

sebanyak 17 orang (42,5%). Dengan demikian karyawan yang paling 

mendominasi yaitu tamatan tingkat SMA. 

 

C. Deskripsi Data Variabel 

Dari pernyataan pada kuesioner yang telah diajukan kepada responden 

diperoleh berbagai macam tanggapan terhadap variabel motivasi kerja, pelatihan 

kerja, insentif kerja dan kinerja karyawan. berbagai tanggapan responden 

tersebut dapat disajikan sebagai berikut : 

1. Deskripsi Data Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Berdasarkan jawaban responden mengenai varibael motivasi kerja 

dapat dilihat pada tabel 4.4 dibawah ini: 

 

Tabel 4.4 

55
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Deskripsi Data Variabel Motivasi Kerja (X1) 
 

N Range Minimum Maximum Mean 
 x1.1.1  40 3,00 2,00 5,00 4,7751 
 x1.1.2  40 3,00 2,00 5,00 4,5000 
 x1.2.1  40 4,00 1,00 5,00 4,8750 
 x1.2.2  40 4,00 1,00 5,00 4,5750 
 x1.3.1  40 4,00 1,00 5,00 4,8500 
 x1.3.2  40 4,00 1,00 5,00 4,6750 
Valid N          40 
(listwise)  

    

Sumber : Data primer diolah 2023 

Berdasarkan pada tabel 4.4 maka dapat di deskripsikan bahwa jawaban 

responden terhadap motivasi, pada item soal (X1.1.1) yang meliputi 

pernyataan “Saya selalu dipuji atas hasil kerja saya yang baik”, menghasilkan 

nilai rata-rata 4,7 sehingga masuk dalam kategori rata- rata baik. 

Pada item soal (X1.1.2) yang meliputi pernyataan “Saya dapat 

dukungan dalam melaksanakan pekerjaan dari atasan dan teman sejawat”, 

menghasilkan nilai rata-rata 4,5 sehingga masuk dalam kategori rata- rata 

baik. 

Pada item soal (X1.2.1) yang meliputi pernyataan “Prestasi yang saya 

capai hari ini sudah sangat memuaskan”, menghasilkan nilai rata- rata 4,8 

sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

Pada item soal (X1.2.2) yang meliputi pernyataan “Prestasi yang saya 

capai sangat membatu dan bermanfaat dalam pekerjaan saya”, menghasilkan 

nilai rata-rata 4,5 sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

Pada item soal (X1.3.1) yang meliputi pernyataan “Dorongan di dalam 

diri sendiri untuk membantu pekerjaan rekan-rekan”, menghasilkan nilai rata-

rata 4,8 sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

7

7

7
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Pada item soal (X1.3.2) yang meliputi pernyataan “Dorongan dalam diri 

untuk memperlihatkan prestasi kerja yang baik”, menghasilkan nilai rata- rata 

4,6 sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

2. Deskripsi Data Variabel Pelatihan Kerja (X2) 

Berdasarkan hasil jawaban responden mengenai variabel pelatihan 

kerja, dapat dilihat pada tabel 4.5 dibawah ini : 

Tabel 4.5 
Deskripsi Data Variabel Pelatihan Kerja (X2) 

 

N Range Minimu m Maximum Mean 

x2.1.1 40 3,00 3,00 5,00 3,5350 
x2.1.2 40 3,00 2,00 5,00 3,8740 
x2.2.1 40 3,00 3,00 5,00 4,5640 
x2.2.2 40 2,00 3,00 5,00 3,4750 
x2.3.1 40 2,00 3,00 5,00 4,8350 
x2.3.2 40 2,00 3,00 5,00 4,6450 
x2.4.1 40 3,00 2,00 5,00 4,5150 
x2.4.2 40 2,00 3,00 5,00 4,3650 
Valid N 
(listwise) 

40     

Sumber : Data primer yang diolah 2023 

Berdasarkan pada tabel 4.5 maka dapat di deskripsikan bahwa jawaban 

responden terhadap pelatihan kerja, pada item soal (X2.1.1) yang meliputi 

pernyataan “Saya selalu mengikuti webinar setiap satu minggu sekali”, 

menghasilkan nilai rata-rata 3,5 sehingga masuk dalam kategori rata- rata 

baik. 

Pada item soal (X2.1.2) yang meliputi pernyataan “Saya selalu 

mencatat pembahasan selama webinar”, menghasilkan nilai rata-rata 3,8 

sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 
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Pada item soal (X2.2.1) yang meliputi pernyataan “Saya selalu 

mendengarkan ketika meeting zoom”, menghasilkan nilai rata-rata 4,5 

sehingga masuk dalam kategori rata- rata baik. 

Pada item soal (X2.2.2) yang meliputi pernyataan “Saya selalu 

menerapkan prosedur yang sudah ditetapkan atasan selama zoom”, 

menghasilkan nilai rata-rata 3,4 sehingga masuk dalam kategori rata-rata 

baik. 

Pada item soal (X2.3.1) yang meliputi pernyataan “Kesesuaian materi 

pelatihan dengan pekerjaan”, menghasilkan nilai rata-rata 4,8 sehingga 

masuk dalam kategori rata- rata baik. 

Pada item soal (X2.3.2) yang meliputi pernyataan “Menerapkan kinerja 

sesuai dengan materi yang diberikan”, menghasilkan nilai rata-rata 4,6  

sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

Pada item soal (X2.4.1) yang meliputi pernyataan “Alokasi waktu 

diskusi untuk menambah /memperkuat pemahaman saya”, menghasilkan nilai 

rata-rata 4,5 sehingga masuk dalam kategori rata- rata baik. 

Pada item soal (X2.4.2) yang meliputi pernyataan “Secara keseluruhan 

diskusi/tanya jawab telah sangat membantu pemahaman saya”, menghasilkan 

nilai rata-rata 4,3 sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

3. Deskripsi Data Variabel Insentif Kerja (X3) 

Berdasarkan hasil jawaban responden mengenai variabel pelatihan 

kerja, dapat dilihat pada tabel 4.6 dibawah ini : 

Tabel 4.6 
Deskripsi Data Variabel Insentif Kerja (X3) 
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N Range Minimum Maximum Mean 
x3.1.1 40 2,00 3,00 5,00 4,3820 
x3.1.2 40 2,00 4,00 5,00 4,3620 
x3.2.1 40 2,00 3,00 5,00 3,1520 
x3.2.2 40 2,00 4,00 5,00 4,5362 
x3.3.1 40 2,00 4,00 5,00 4,4750 
x3.3.2 40 2,00 3,00 5,00 4,4129 
Valid N 
(listwise) 

40     

Sumber : Data primer yang diolah 2023 

Berdasarkan pada tabel 4.6 maka dapat di deskripsikan bahwa jawaban 

responden terhadap insentif kerja, pada item soal (X3.1.1) yang meliputi 

pernyataan “Saya menerima gaji sesuai kesepakatan waktu yang diberian 

perusahaan”, menghasilkan nilai rata-rata 4,3 sehingga masuk dalam kategori 

rata-rata baik. 

Pada item soal (X3.1.2) yang meliputi pernyataan “Saya menerima gaji 

sesuai dengan nominal yang diberikan perusahaan”, menghasilkan nilai rata- 

rata 4,3 sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

Pada item soal (X3.2.1) yang meliputi pernyataan “Bonus selalu 

diberikan ketika mencapai target penjualan”, menghasilkan nilai rata-rata 3,1 

sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

Pada item soal (X3.2.2) yang meliputi pernyataan “Bonus target 

diberikan ketika berhasil melebihi target store lainnya”, menghasilkan nilai 

rata-rata 4,5 sehingga masuk dalam kategori rata- rata baik. 

Pada item soal (X3.3.1) yang meliputi pernyataan “Adanya jenjang 

karir yang membuat semangat bekerja”, menghasilkan nilai rata-rata 4,4 

sehingga masuk dalam kategori rata- rata baik. 

12
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Pada item soal (X3.3.2) yang meliputi pernyataan “Naik jabatan 

diberikan ketika sudah menguasai bidang lebih dari 2 tahun”, menghasilkan 

nilai rata-rata 4,4 sehingga masuk dalam kategori rata- rata baik. 

4. Deskripsi Data Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 Berdasarkan hasil jawaban responden mengenai variabel kinerja 

karyawan, dapat dilihat pada tabel 4.7 dibawah ini : 

Tabel 4.7 
Deskripsi Data Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 
N Range Minimum Maximum Mean 
y.1.1 40 2,00 3,00 5,00 4,6250 
y.1.2 40 2,00 3,00 5,00 4,5250 
y.2.1 40 2,00 3,00 5,00 4,7750 
y.2.2 40 2,00 3,00 5,00 4,8500 
y.3.1 40 2,00 3,00 5,00 4,3000 
y.3.2 40 2,00 3,00 5,00 4,4500 
y.4.1 40 2,00 3,00 5,00 4,2750 
y.4.2 40 2,00 3,00 5,00 3,3500 
y.5.1 40 2,00 3,00 5,00 4,6500 
y.5.2 40 1,00 4,00 5,00 3,3750 
Valid N 
(listwise) 

40     

Sumber : Data primer diolah dari 2023 

Berdasarkan pada tabel 4.7 maka dapat di deskripsikan bahwa jawaban 

responden terhadap Kinerja karyawan, Pada item soal (Y.1.1) yang meliputi 

pernyataan “Hasil kerja saya sesuai dengan target yang telah ditentukan”, 

menghasilkan nilai rata-rata 4,6 sehingga masuk dalam kategori rata-rata 

baik. 

Pada item soal (Y.1.2) yang meliputi pernyataan “Hasil kerja saya 

memadai standar yang telah ditetapkan”, menghasilkan nilai rata-rata 4,5 

sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 
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Pada item soal (Y.2.1) yang meliputi pernyataan “Saya memiliki 

pengetahuan dalam menggunakan peralatan pekerjaan”, menghasilkan nilai 

rata-rata 4,7 sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

Pada item soal (Y.2.2) yang meliputi pernyataan “Dengan pengetahuan 

yang saya miliki, saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik”, 

menghasilkan nilai rata-rata 4,8 sehingga masuk dalam kategori rata-rata 

baik. 

Pada item soal (Y.3.1) yang meliputi pernyataan “Saya mempunyai 

inisiatif dalam melakukan pekerjaan tanpa menunggu perintah dari atasan”, 

menghasilkan nilai rata-rata 4,3 sehingga masuk dalam kategori rata-rata 

baik. 

Pada item soal (Y.3.2) yang meliputi pernyataan “Saya mampu 

memberikan ide kreatif dalam bekerja”, menghasilkan nilai rata-rata 4,4 

sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

Pada item soal (Y.4.1) yang meliputi pernyataan “Sikap saya dalam 

bekerja selalu mematuhi aturan yang telah ditentukan”, menghasilkan nilai 

rata-rata 4,2 sehingga masuk dalam kategori rata-rata baik. 

Pada item soal (Y.4.2) yang meliputi pernyataan “Saya selalu bersikap 

tanggap dan rajin dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan”, 

menghasilkan nilai rata-rata 3,3 sehingga masuk dalam kategori rata-rata 

baik. 
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Pada item soal (Y.5.1) yang meliputi pernyataan “Saya selalu hadir tepat 

waktu saat bekerja”, menghasilkan nilai rata-rata 4,6 sehingga masuk dalam 

kategori rata-rata baik. 

Pada item soal (Y.5.2) yang meliputi pernyataan “Saya tidak pernah 

absen dari pekerjaan tanpa alasan”, menghasilkan nilai rata-rata 3,3 sehingga 

masuk dalam kategori rata-rata baik. 

 

D. Analisa Data 

1. Uji Asumsi Klasik 

Analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda dan data 

penelitian yang digunakan adalah data primer, maka untuk memenuhi syarat 

yang ditentukan dalam menggunakan regresi linier berganda perlu dilakukan 

pengujian atas beberapa asumsi klasik yang digunakan yaitu uji normalitas, 

uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas yang secara rinci dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

 

 

 

 

a. Uji Normalitas 
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Sumber: Output SPSS dari data primer diolah 2023 
Gambar 4.2 

Hasil Uji Normalitas Grafik Histogram 
 

Pengujian normalitas ini dapat dilakukan melalui analisis grafik, 

berikut ini hasil uji grafik histogram dan grafik normal probability plot 

yang digunakan pada penelitian ini yang dijelaskan pada gambar 4.2 yaitu: 

Berdasarkan grafik 4.2 dapat dilihat bahwa data telah berdistribusi 

normal. Hal ini ditunjukan gambar tersebut sudah memenuhi dasar 

pengambilan keputusan, bahwa data memiliki puncak tepat ditengah-

tengah titik nol membagi 2 sama besar dan tidak memenceng ke kenan 

maupun ke kiri, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
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Sumber: Output SPSS dari data primer diolah 2023 
Gambar 4.3 

Hasil Uji Normalitas Grafik Normal Probablity Plot 
 

Berdasarkan gambar 4.3 dapat dilihat bahwa data telah berdistribusi 

normal. Hal ini ditunjukan gambar tersebut memenuhi dasar pengembalian 

keputusan, bahwa data menyebar di sekitar garis diagonal.  

Hasil pengujian tersebut menunjukan bahwa titik-titik berada tidak 

jauh dari garis diagonal, hal ini mengartikan bahwa model regresi tersebut 

beristribusi normal. Sehingga model regresi tersebut layak digunakan 

dalam melakukan pengujian selanjutnya. 

b. Uji Multikolienaritas 

Pengujian multikolienaritas dilakukan untuk mengetahui apakah 

didalam model regresi tersebut ditemukan adanya korelasi antar variabel. 

Berikut ini hasil uji multikolienaritas dari analisis matrik korelasi antar 

variabel independen dan perhitungan nilai Tolerance dan VIF ditunjukan 

pada tabel 4.8 yaitu : 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Multikolienaritas 

 

Coefficientsa 

 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

Beta 

 
Collinearity 

Statistics 
Model B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) -26.370 5.942    
Motivasi 
Kerja 

.644 .199 .310 .534 1.873 

Pelatihan .818 .162 .507 .486 2.056 
Insentif 
Kerja 

.607 .136 .334 .879 1.137 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : Data primer diolah 2023 

 
Berdasarkan tabel 4.8 pada model regresi yang baik seharusnya antar 

variabel independen tidak terjadi korelasi atau tidak terjadi 

multikolienaritas. Dapat dilihat bahwa variabel Motivasi Kerja, Pelatihan, 

Insentif kerja memiliki nilai Tolerance sebesar 0,534 ; 0,486 ; 0,879 yang 

lebih besar dari 0,10 dan VIF sebesar 1.873 ; 2.056 ; 1.137 yang lebih 

kecil dari 10, dengan demikian dalam model ini tidak ada masalah 

multikolienaritas, hal ini berarti antar variabel independen tidak terjadi 

korelasi. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

 Hasil uji heteroskedastisitas pada penelitian ini dengan 

menggunakan grafik Scatterplot di tunjukan pada gambar 4.4 yaitu: 
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Sumber : Output SPSS dari Data Primer diolah 2023 
Gambar 4.4 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 

 Berdasarkan gambar 4.4 terlihat bahwa titik-titik menyebar 

secara acak serta tersebar baik di atas maupun dibawah 0 pada sumbu Y. Hal 

ini dapat disimpulkan bahwa terjadi heteroskedastisitas. 

2. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui besarnya 

variabel independen yaitu Motivasi kerja, Pelatihan, Insentif kerja terhadap 

variabel dependen kinerja karyawan. Pengolahan data dengan program SPSS 

26 memberikan hasil sebagai berikut : 

Tabel 4.9 
Hasil Regresi Linier Berganda 

 

Coefficientsa 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
Beta 

 
T 

 
Sig. Model B Std. 

Error 
(Constant) -26.370 5.942  -4.438 .000 
Motivasi Kerja .644 .199 .310 3.233 .003 
Pelatihan .818 .162 .507 5.043 .000 
Insentif Kerja .607 .136 .334 4.464 .000 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
Sumber : Data Primer diolah 2023 

 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas, maka dapat dilihat bahwa persamaan 
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regresi linier berganda yang diperoleh dari hasil uji analisis yaitu Y= -26.370 

+ 0,644X1 + 0,818X2 + 0,607X3 + e persamaan regresi  tersebut menunjukan 

bahwa : 

a. Konstanta = -26.370 satuan. 

Jika variabel motivasi (X1), pelatihan (X2), dan insentif kerja (X3)= 0, 

maka kinerja karyawan (Y) akan menjadi -26.370 satuan. 

b. Koefisien X1 = 0,644 satuan. 

Setiap penambahan 1 satuan variabel ada motivasi (X1), dengan asumsi 

pelatihan (X2), dan insentif kerja (X3) tetap dan tidak berubah, maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,644 satuan. 

c. Koefisien X2 = 0,818 satuan 

Setiap penambahan 1 satuan variabel pelatihan (X2), dengan asumsi 

motivasi (X1), dan insentif kerja (X3) tetap dan tidak berubah, maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,818 satuan. 

d. Koefisien X3 = 0,607 satuan. 

Setiap penambahan 1 satuan variabel insentif kerja (X3), dengan asumsi 

motivasi (X1), dan pelatihan (X2) tetap dan tidak berubah, maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 0,607 satuan. 

e. Variabel yang menunjukkan pengaruh yang paling dominan adalah 

koefisien X2 atau variabel pelatihan kerja yaitu dengan koefisien regresi 

sebesar 0,818 

3. Koefisien Determinasi (R2) 

Berikut ini hasil analisis koefisien determinasi pada penelitian ini  

17

17

17

43

176

Page 78 of 89 - Integrity Submission Submission ID trn:oid:::3117:559702241

Page 78 of 89 - Integrity Submission Submission ID trn:oid:::3117:559702241



62  

 
 

dengan menggunakan SPSS versi 26 pada tabel 4.10 sebagai berikut : 

Tabel 4.10 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 

Model Summaryb 
 
 

Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 ,907a ,823 ,808 1,90603 
Sumber : Output SPSS dari Data Primer diolah 2023  

Berdasarkan hasil analilsis pada tabel 4.10 diperoleh nilai Adjusted 

R2 sebesar 0,808. Dengan demikian menunjukan bahwa motivasi, pelatihan 

dan insentif kerja dapat menjelaskan kinerja karyawan sebesar 80,8% dan 

sisanya yaitu 19,2%, dijelaskan variabel lain yang tidak dikaji dalam 

penelitian ini. 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Berikut hasil pengujian secara parsial pada penelitian ini 

menggunakan uji t yang nilainya akan dibandingkan dengan signifikansi 

0,05 atau 5% dijelaskan pada tabel 4.11 sebagai berikut : 

Tabel 4.11 
Hasil Uji t (Parsial) 

 

Coefficientsa 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
Beta 

 
T 

 
Sig. Model B Std. Error 

(Constant) -26.370 5.942  -4.438 .000 
Motivasi Kerja .644 .199 .310 3.233 .003 
Pelatihan  .818 .162 .507 5.043 .000 
Insentif Kerja .607 .136 .334 4.464 .000 
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
Sumber : Output SPSS dari Data Primer diolah 2023 
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1) Pengujian hipotesis 

H0: β1 = motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja  

karyawan. 

Ha: β1 = motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

Berdasarkan hasil perhitungan pada SPSS for windows versi 26 

dalam tabel 4.11 diperoleh nilai signifikan variabel motivasi adalah 

0,003. Hal ini menunjukkan bahwa nilai signifikan uji t variabel 

motivasi < 0,05 yang berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Hasil dari 

pengujian ini adalah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

2) Pengujian hipotesis 

H0:β2 = pelatihan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Ha : β2 = pelatihan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan hasil perhitungan pada SPSS for windows versi 26 

dalam tabel 4.11 diperoleh nilai signifikan variabel pelatihan kerja 

adalah 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa nilai signifikan uji t variabel 

pelatihan kerja < 0,05 yang berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Hasil 

dari pengujian ini adalah pelatihan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

3) Pengujian hipotesis 

H0 : β3 = Insentif kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 20
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karyawan. 

Ha :β3 = insetif kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan hasil perhitungan pada SPSS for windows versi 26 

dalam tabel 4.11 diperoleh nilai signifikan variabel insentif kerja adalah 

0,000 Hal ini menunjukkan bahwa nilai signifikan uji t variabel insentif 

kerja < 0,05 yang berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Hasil dari 

pengujian ini adalah insentif kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

b. Uji Simultan (Uji F) 

Berikut hasil pengujian secara simultan menggunakan uji f yang 

nilainya akan dibandingkan dengan signifikansi 0,05 atau 5% dijelaskan 

pada tabel 4.12 sebagai berikut : 

Tabel 4.12 
Hasil Uji F (Simultan) 

 
ANOVAa 

 
Model 

 Sum of 
Squares 

 
df 

Mean 
Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regressio
n 

608,313 3 202,771 55.814 0,000b 

Residual 130,787 36 3,633   
Total 739,100 39    

Sumber : Output SPSS dari Data Primer diolah 2023 

  Berdasarkan hasil perhitungan pada SPSS for windows versi 

26 dalam tabel 4.12 diperoleh nilai signifikan adalah 0,000. Hal ini 

menunjukkan bahwa nilai signifikan uji F variabel motivasi, pelatihan 

kerja, dan insentif kerja < 0,05 yang berarti H0 ditolak dan Ha diterima. 
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Hasil dari pengujian simultan ini adalah motivasi kerja, pelatihan kerja, 

dan insentif kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

E. Pembahasan 

1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis satu menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Es Teh Indonesia. Dalam 

tabel 4.11 diperoleh nilai signifikan variabel motivasi adalah 0,003 Hal ini 

menunjukkan bahwa nilai signifikan uji t variabel motivasi < 0,05 yang berarti 

H0 ditolak dan Ha diterima. Pengujian ini secara statistik membuktikan 

bahwa variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sehingga dapat dikatakan bahwa motivasi mempunyai peran yang sangat 

berpengaruh dalam menentukan tinggi rendahnya kinerja karyawan. Kinerja 

karyawan dapat dikatakan akan membaik jika motivasi yang diberikan sesuai 

dengan kemampuan yang telah dikeluarkan untuk perusahaan. 

2. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Hipotesis dua menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara 

pelatihan terhadap kinerja karyawan pada Toko Bahan Bangunan Sahabat. 

Dalam tabel 4.11 diperoleh nilai signifikan variabel pelatihan adalah 0,000. 

Hal ini menunjukkan bahwa nilai signifikan uji t variabel pelatihan < 0,05 

yang berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Pengujian ini secara statistik 

membuktikan bahwa variabel pelatihan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa pelatihan mempunyai 
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peran yang sangat berpengaruh dalam menentukan tinggi rendahnya kinerja 

karyawan. Kinerja karyawan dapat dikatakan akan membaik jika pelatihan 

yang diberikan sesuai dengan kemampuan yang telah dikeluarkan untuk 

perusahaan. ini menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Insentif Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Hipotesis tiga menunjukkan bahwa ada pengaruh positif antara 

insentif terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Es Teh Indonesia. Dalam 

tabel 4.11 diperoleh nilai signifikan variabel insentif kerja adalah 0,000. Hal 

ini menunjukkan bahwa nilai signifikan uji t variabel insentif kerja < 0,05 

yang berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Pengujian ini secara statistik 

membuktikan bahwa variabel insentif kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa insentif kerja mempunyai 

peran yang sangat berpengaruh dalam menentukan tinggi rendahnya kinerja 

karyawan. Kinerja karyawan dapat dikatakan akan membaik jika insentif kerja 

yang diberikan sesuai dengan kemampuan yang telah dikeluarkan untuk 

perusahaan.  

4. Pengaruh Motivasi, Pelatihan dan Insentif Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

 Hasil dari pengujian hipotesis empat yang telah dilakukan 

menunjukkan bahwa secara simultan motivasi kerja, pelatihan dan insentif 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. dalam tabel 4.12 

diperoleh nilai signifikan adalah 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 
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signifikan uji F variabel motivasi kerja, pelatihan, dan insentif kerja < 0,05 

yang berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Sehingga dapat dikatakan bahwa 

secara simultan motivasi kerja, pelatihan, dan insentif kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Simpulan 

Penelitian ini pada dasarnya memfokuskan pada masalah sumber daya 

manusia, khususnya untuk mengetahui seberapa besar pengaruh motivasi, 

pelatihan, dan insentif kerja terhadap kinerja karyawan pada frenchise Es Teh 

Indonesia di Jawa Timur. Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang telah 

dilakukan, maka dapat disimpulakan bahwa : 

1. Motivasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Es 

Teh Indonesia. Pemberian motivasi yang baik di Es Teh Indoneisa mampu 

meningkatkan kinerja karyawan. Apabila hal ini semakin banyak motivasi 

yang diberikan kepada karyawan, maka kinerja karyawan Es Teh Indonesia 

juga akan meningkat. 

2. Pelatihan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Es 

Teh Indonesia. Pelatihan kerja yang nyaman dan sesuai kebutuhan karyawan 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan, adanya pelatihan kerja yang rutin 

maka kinerja karyawan Es Teh Indonesia juga akan meningkat. 

3. Insentif secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Es 

Teh Indonesia. Insentif kerja yang nyaman dan sesuai kebutuhan karyawan 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan, semakin banyak insentif kerja yang 

diberikan maka kinerja karyawan Es Teh Indonesia juga akan meningkat. 

4. Motivasi, Pelatihan dan Insentif kerja secara simultan berpengaruh signifikan 
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terhadap kinerja karyawan Es Teh Indonesia di Jawa Timur. Maka dapat 

dijelaskan bahwa Motivasi, Pelatihan, dan Insentif kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Maka dengan adanya motivasi yang di berikan, 

pelatihan kerja yang rutin, dan banyaknya insentif kerja yang diberikan akan 

mampu meningkatkan kinerja karyawan Es Teh Indonesia di Jawa Timur. 

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas, maka penulis 

memberikan saran sebagai berikut : 

1. Bagi Perusahaan 

a. Pada kesimpulan di atas menunjukkan bahwa Motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan sehingga di sarankan perusahan harus 

memperhatikan indikator-indikator motivasi. Pada variabel motivasi di 

peroleh hasil koesioner indikator tertinggi dengan nilai rata-rata pada 

pernyataan “ Dorongan di dalam diri sendiri untuk membantu pekerjaan 

rekan-rekan”. Maka dengan mempertimbangkan indikator tersebut dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan Es Teh Indonesia di Jawa Timur. 

b. Selain itu perusahaan di sarankan juga memperhatikan pada variabel 

pelatihan kerja dengan indikator-indikator yang mempengaruhi, pada 

variabel ini indikator tertinggi dengan nilai rata-rata “Kesesuaian materi 

pelatihan dengan pekerjaan”. Maka dengan mempertimbangkan indikator 

tersebut dapat mempengaruhi kinerja karyawan Es Teh Indonesia di Jawa 

Timur. 
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c. Disarankan kepada perusahaan untuk memperhatikan insentif kerja dalam 

perusahaan dengan melihat indikator-indikator yang mempengaruhi, pada 

variabel ini indikator tertinggi dengan nilai rata- rata “Bonus target 

diberikan ketika berhasil melebihi target store lainnya”. Maka dengan 

mempertimbangkan indikator tersebut dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan Es Teh Indonesia di Jawa Timur. 

d. Selain memperhatikan variable motivasi, pelatihan, dan insentif kerja Es 

Teh Indonesia Jawa Timur juga di sarankan untuk memperhatikan variabel 

kinerja karyawan yang di tunjukkan oleh indikator-indikator, salah satunya 

yaitu pernyataan pada “Dengan pengetahuan yang saya miliki, saya dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik”. Maka dengan memperhatikan 

keempat variabel ini perusahaan akan mampu meningkatkan kinerja 

karyawan Es Teh Indonesia. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi para peneliti selanjutnya, mengingat masih ada pengaruh dari 

variabel lain diluar variabel yang ada dalam penelitian ini yakni sebesar 80,8% 

dan sisanya 19,2%, maka hasil penelitian ini dapat menjadi bahan untuk 

melakukan penelitian lanjutan dengan memasukkan variabel lain selain yang 

sudah dimasukkan dalam penelitian ini seperti disiplin kerja, kompensasi kerja, 

komunikasi dan lain-lainnya. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk 

menambah variabel lainnya yang kemungkinan juga mempengaruhi kinerja 

karyawan dan dapat mengembangkan serta menyempurnakan penelitian ini 

dengan melakukan penelitian pada faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi 
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Kinerja Karyawan. 
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