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BAB 

1 

 

Dalam era globalisasi sekarang ini, kualitas sumber daya 

manusia memegang peranan penting dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Dalam berorganisasi, kualitas sumber daya manusia 

selalu mendapat perhatian khusus, karena peran dalam kedudukan 

sumber daya manusia sangat diharapkan oleh masyarakat. 

Oleh sebab itu, perusahaan harus mempunyai cara dalam 

mengelola sumber daya mnausia yang dimilikinya. Pengelolaan 

sumber daya manusia dalam suatu perusahaan antara lain dapat 

dilakukan dengan memberikan insentif dan motivasi kepada 

pegawai yang nantinya akan berpengaruh peningkatan hasil kinerja 

pegawai sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Salah satu 

sasaran penting dalam rangka SDM dalam suatu organisasi yaitu 

tercapainya kepuasan kerja organisasi yang bersangkutan, yang 

lebih lanjut akan meningkatkan prestasi kerja. Dengan kepuasan 

kerja tersebut diharapkan pencapaian tujuan organisasi akan lebih 

baik dan akurat. Untuk itu sangat penting untuk organisasi 

memberikan faktor pendorong atau motivasi kerja kepada pegawai-

pegawainya, sehingga apa yang diinginkan dapat tercapai. 

Insentif merupakan promosi yang mereka persiapkan 

sebagai ganjaran yang pantas atas hasil kerja mereka terhadap 

perusahaan. Apabila pemberian insentif itu adil dengan apa yang 

didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan individu 

dan pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan 

kepuasan (Robbins, 2012:120). Penghargaan berupa insentif atas 

dasar prestasi kerja yang tinggi merupakan rasa pengakuan dari 
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pihak organisasi terhadap prestasi karyawan dan kontribusi 

terhadap organisasi (Mangkunegara, 2012:80). 

Salah satu balas jasa yang biasanya diberikan perusahaan 

kepada pegawainya yaitu berupa insentif. Insentif tersebut 

merupakan salah satu penghargaan yang dikaitkan dengan prestasi 

kerja. Semakin tinggi prestasi kerja, maka semakin tinggi juga 

insentif yang diberikan. Pemberian insentif bermanfaat baik bagi 

perusahaan maupun pegawai. Jika insentif yang diterima tidak 

dikaitkan dengan prestasi kerja, tetapi bersifat pribadi maka mereka 

akan merasakan adanya ketidakadilan dan hal ini menyebabkan 

ketidakpuasan yang pada akhirnya dapat mempengaruhi perilaku. 

Seperti misalnya ketidakhadiran dan menurunnya prestasi kerja.  

Cara pimpinan perusahaan utuk dapat memotivasi para 

pegawai yang meiliki kemampuan dan semangat kerja yang tinggi 

dalam melakukan pekerjaannya adalah dengan memberikan 

rangsangan berupa insentif kepada pegawainya sesuai dengan 

prestasi yang mereka hasilkan. 

Berdasarkan hasil penelitian pendahuluan yang diperoleh 

data mengenai insentif pada Dinas Pendidikan Kabupaten 

Bangkalan sebagai berikut: 

Tabel 1.1. Data Tanda Terima Insentif Pegawai Negeri Sipil 

Dinas Pendidikan Kabupaten Bangkalan 

Kategori Jumlah Nilai Frekuensi Presentase 

(%) 

Tinggi  >Rp 2.500.000,-  5 8,3% 

Sedang  Rp 2.000.000,- - 

Rp  2.500.000,- 

11 18,4% 

Rendah  <Rp 2.000.000,- 44 73,3% 

Jumlah 60  100 

Sumber: sub bagian keuangan Dinas Pendidikan Kabupaten 

Bangkalan 2021 
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A. Kepuasan Kerja 

Menurut Robbins (2015:170) mendefinisikan kepuasan 

kerja merupakan sikap umum terhadap pekerjaan akibat adanya 

selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima dengan yang 

seharusnya diterima. Seorang karyawan dalam suatu 

perusahaan mempunyai seperangkat keinginan, kebutuhan dan 

hasrat yang menyatu dan membentuk suatu harapan yang 

diharapkan dapat terpenuhi ditempat kerja. Kepuasan kerja 

akan didapat apabila ada kesesuaian antara harapan pekerjaan 

dengan kenyataan yang didapat ditempat kerja. Karyawan 

dengan kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukkan sikap 

positif terhadap pekerjaannya, sedangkan karyawan yang tidak 

puas akan menunjukkan sikap negative terhadap pekerjaannya. 

Menurut Hasibuan (2013)  kepuasan kerja adalah sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. 

Sikap dicerminkan oleh moral, kedisiplinan dan prestasi kerja. 

Menurut Luthas dalam Sofuan (2014) kepuasan kerja 

adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang 

berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 

seseorang. Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Sofuan (2014), 

bahwa kepuasan kerja merupakan efektivitas atau respon 

emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Terdapat dua 

belas kunci utama dalam kepuasan kerja yaitu: input, hubungan 

manajer dan staf, disiplin kerja, lingkungan tempat kerja, 

istirahat dan makan yang cukup, diskriminasi, kepuasan kerja, 

penghargaan penampilan, klarifikasi kebijakan, mendapatkan 

KEPUASAN DAN 
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kesempatan, pengambil keputusan dan peran manajer, menurut 

Nursalam dalam Sofuan (2014).  

Menyimpulkan dari beberapa definisi mengenai 

kepuasan kerja tersebut diperoleh bahwa kepuasan kerja 

merupakan sikap seorang pegawai terhadap pekerjaannya, 

pegawai dapat merasa senang atau tidak dengan cara 

memandang pekerjaan mereka sendiri.  

Terdapat banyak teori mengenai kepuasan kerja, teori 

menurut Rivai dalam Winata (2016) menyatakan:  

1. Teori ketidaksesuaian (discrepancy theory),adalah mengukur 

kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara 

sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. 

Sehingga apabila kepuasan diperoleh melebihi yang 

diinginkan, maka orang akan menjadi puas lagi, sehingga ada 

discrepancy (ketidaksesuaian), tetapi merupakan discrepancy 

(ketidaksesuaian) yang positif. Kepuasan kerja seseorang 

tergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan 

didapatkan dengan apa yang ia capai.  

2. Teori keadilan (equity theory) mengemukakan bahwa orang 

akan merasa puas atau tidak puas, tergantung pada ada atau 

tidaknya keadilan (equity) dalam suatu situasi, khususnya 

situasi kerja. Menurut teori ini komponen utama dalam teori 

keadilan adalah input (faktor bernilai bagi karyawan yang 

dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan, 

pengalaman, kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau 

perlengkapan yang digunakan untuk melaksanakan 

pekerjaannya), hasil (sesuatu yang dianggap bernilai oleh 

seorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya, seperti: 

upah atau gaji, keuntungan sampingan, simbol, status, 

penghargaan dan kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi 

diri), keadilan atau ketidak adilan. Menurut teori ini, setiap 

karyawan akan membandingkan raiso input hasil dirinya 

dengan rasio input hasil orang lain.  

3. Teori dua faktor (two factor theory), menurut teori ini 

kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan hal 

yang berbeda. Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan 
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A. Pengertian Insentif  

Insentif merupakan suatu faktor pendorong bagi pegawai 

untuk bekerja lebih baik agar kinerja pegawai dapat meningkat. 

Menurut Hasibuan dalam Rangkuti (2019:110) insentif adalah 

tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu 

yang starndart prestasinya diatas prestasi standar. Insentif 

merupakan metode untuk memberikan rasa adil bagi mereka 

yang bekerja lebih tekun dan sungguh-sungguh. Adapun 

Panggabean dalam Rifai (2016:66) mengemukakan bahwa 

insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada 

pegawai karena prestasi melebihi standar yang ditentukan. 

Dengan mengasumsikan bahwa uang dapat mendorong 

pegawai bekerja lebih giat lagi, maka mereka yang produktif 

lebih menyukai gajinya dibayarkan berdasarkan hasil kerja. 

Mangkunegara (2013:89) mengemukakan bahwa insentif adalah 

suatu bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang atas 

dasar kinerja tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan dari 

pihak organisasi terhadap kinerja pegawai dan kontribusi 

terhadap organisasi. 

Pemberian insentif merupakan pemberian Tambahan 

Penghasilan Pegawai secara sengaja untuk mewujudkan adanya 

dorongan dalam mempertahankan dan meningkatkan prestasi 

kerja sehingga akan menimbulkan dampak baik bagi instansi 

melalui adanya kinerja yang lebih baik dan berkualitas dari 

setiap pegawai. Melalui pemberian insentif diharapkan pegawai 

terdorong untuk semakin meningkatkan prestasi dalam rangka 

INSENTIF DAN KINERJA 
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mencapai target kinerja yang telah ditentukan. Pemberian 

insentif dapat menjadi stimulus pegawai untuk secara optimal 

melaksanakan tugas pokok dan fungsinya sehingga berkinerja 

secara optimal dalam rangka pengabdian kepada masyarakat.  

Menurut Amalia (2017) beberapa indikator dalam 

pemberian insetif adalah sebagai berikut: 

1. Kinerja 

2. Lama kerja 

3. Senioritas 

4. Kebutuhan 

5. Evaluasi jabatan.  

 

B. Tujuan Pemberian Insentif  

Menurut Rangkuti (2019:146) pemberian insentif memiliki 

tujuan-tujuan tertentu, yaitu:  

1. Untuk memberikan penghargaan kepada karyawan yang 

telah berprestasi 

2. Untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada 

karyawan 

3. Untuk menjamin bahwa karyawan akan mengarahkan 

usahanya untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan 

4. Untuk mengukur usaha karyawan melalui kinerjanya 

5. Untuk meningkatkan produktifitas kerja individu maupun 

kelompok. 

 

C. Jenis-Jenis Insentif  

Menurut Rangkuti (2019:147) pada dasarnya pemberian 

insentif adalah untuk meningkatkan kinerja pada individu 

maupun kelompok.  

1. Insentif Individu 

Insentif individu adalah insentif yang diberikan kepada 

karyawan sebagai imbalan atas usaha dan kinerja individual. 

Rencana atau program individual bertujuan untuk 

memberikan penghasilan tambahan selain gaji pokok bagi 

individu yang dapat mencapai starndar prestasi tertentu. 

Rencana insentif individual bisa berupa rencana upah per 
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A. Pengertian Motivasi 

Kata motivasi (motivasion) kata dasarnya adalah motif 

(motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang 

melakukan sesuatu. Motivasi merupakan suatu dorongan yang 

ditujukan untuk memenuhi suatu pencapaian tujuan. Dengan 

demikian, suatu motivasi kerja lebih merupakan modal diri dari 

setiap individu. Kekuatan modal diri tersebut akan 

mengarahkan dan bahkan menentukan kekuatan seseorang 

dalam mencapai sebuah tujuan (Luthans dalam Widyaputra, 

2018:89). 

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi 

perilaku manusia, motivasi disebut juga sebagai pendorong, 

keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat 

membuat seseorang bersemangat dan termotivasi serta 

memenuhi dorongan diri sendiri. Agar dapat mencapai tujuan 

perusahaan yang maksimal seseorang pemimpin harus dapat 

memberikan motivasi kerja yang tepat bagi pegawainya. Hal ini 

tentu saja tidaklah mudah untuk dilakukan karena setiap 

karyawan mempunyai tingkat kebutuhan yang berbeda-beda. 

Seorang pemimpin harus mampu memahami dan mengetahui 

bagaimana memnuhi kebutuhan karyawannya agar semangat 

dan produktivitas kerjanya dapat meningkat. Menurut Suwati 

(2013:43) motivasi diberikan sebagai daya pendorong bagi 

karyawan untuk mengerahkan kemampuan, keahlian, 

keterampilan, tenaga dan waktu dalam melakukan berbagai 

kegiatan yang menjadi tanggung jawab dan kewajibannya, 

MOTIVASI DAN 
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sehingga tujuan dan sasaran organisasi yang telah ditetapkan 

dapat tercapai. 

Mangkunegara (2015:93) berpendapat bahwa motivasi 

adalah keadaan yang dapat mendorong agar pegawai dapat 

terus bergerakn lebih maksimal sehingga mampu dalam 

pencapaian tujuan dari motifnya. Motivasi kerja berarti kondisi 

yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan 

suatu pekerjaan atau kegiatan, yang berlangsung secara sadar 

(Bangun, 2012:312). Menurut Torang dalam Amalia (2017:57) 

motivasi kerja adalah energi yang menggerakkan individu 

untuk berusaha mencapai tujuan yang diharapkan dalam 

melakukan pekerjannya. Berdasarkan bebera pengertian 

tersebut, motivasi kerja adalah proses menggerakkan atau 

mendorong seseorang melakukan suatu pekerjaan untuk 

mencapai tujuan yang diharapkan.  

Menurut Malthis (2016:114) motivasi adalah keinginan 

dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut 

bertindak. Biasanya orang bertindak karena suatu alas an untuk 

mencapai tujuan. Memahami motivasi sangatlah penting karena 

kinerja, reaksi terhadap kompensasi dan persoalan sumber daya 

manusia yang lain dipengaruhi dan mempengaruhi motivasi. 

Pendekatan untuk memahami motivasi berbeda-beda, karena 

teori yang berbeda mengembangkan pandangan dan model 

mereka sendiri. 

Indikator Motivasi Kerja menurut Mangkunegara (2013:5) 

sebagai berikut: 

1. Tanggung Jawab 

Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap 

pekerjaannya. 

2. Prestasi Kerja 

Melakukan sesuatu/pekerjaan dengan sebaik-baiknya. 

3. Peluang Untuk Maju 

Keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan 

pekerjaan. 

4. Pengakuan Atas Kinerja 

Keinginan mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya. 
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A. Pengertian Self Efficacy  

Self efficacy WHUGLUL� GDUL� NDWD� ´selfµ� \DQJ� GLDUWLNDQ� VHEDJDL�

XQVXU�VWUXNWXU�NHSULEDGLDQ��GDQ�´efficacyµ�\DQJ�EHUDUWL�SHQLODLDQ�

diri, apakah dapat melakukan tindakan yang baik atau buruk, 

tepat atau salah, bisa atau tidak mengerjakan sesuatu sesuai 

dengan yang dipersyaratkan. Teori self efficacy didasarkan pada 

teori sosial-kognitif Bandura yang mengartikan bahwa prestasi 

atau kinerja seseorang tergantung kepada interaksi antara 

tingkah laku, faktor pribadi (misalnya pemikiran dan 

keyakinan) dan kondisi lingkungan seseorang. Efikasi diri 

merupakan salah satu aspek pengetahuan tentang diri atau self 

knowledge yang paling berpengaruh dalam kehidupan manusia 

sehari-hari. hal ini disebabkan efikasi diri yang dimiliki ikut 

mempengaruhi individu dalam menentukan tindakan yang 

akan dilakukan untuk mencapai suatu tujuan termasuk di 

dalamnya perkiraan berbagai kejadian yang akan dihadapi. 

Self efficacy berhubungan dengan keyakinan diri memiliki 

kemampuan melakukan tindakan yang di harapkan. Self 

efficacy berbeda dengan aspirasi (citacita), karena cita-cita 

menggambarkan sesuatu yang ideal yang seharusnya (dapat 

dicapai), sedang self efficacy menggambarkan penilaian 

kemampuan diri. 

Bandura dalam Yusuf (2018: 15), mendefinisikan self efficacy 

sebagai jugement seseorang tentang seberapa baik individu 

dapat melakukan tindakan yang diperlukan untuk berhubungan 

dengan situasi prospektif. Selanjutnya, apabila individu tidak 

yakin bahwa apa yang dilakukan dapat menghasilkan  pengaruh 

SELF EFFICACY DAN 
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sesuai harapan dan mencegah hal tidak sesuai harapan maka 

memiliki sedikit dorongan untuk bertindak. Ketika individu 

dengan kepercayaan yang tinggi juga cenderung lebih cepat 

berhenti mengerjakan tugas nyata yang tidak dapat diselesaikan 

dibandingkan individu yang memiliki kepercayaan yang 

rendah, sebaliknya mereka lebih suka mengalokasikan waktu 

dan usahanya untuk tugas yang mereka tahu dapat diselesaikan.  

Putra dalam Lestari & Setiawan (2019) mendefinisikan self 

efficacy (efikasi diri) adalah keyakinan seseorang tentang 

kemampuannya untuk melaksanakan suatu tingkah laku 

dengan berhasil. Puspitaningsih (2016: 76), mengemukakan 

EDKZD�� ´Self efficacy merupakan keyakinan individu atas 

kemampuan mengatur dan melakukan serangkaian kegiatan 

yang menuntut suatu pencapaian atau SUHVWDVLµ�� 

Menurut Irwansyah dalam Lestari (2019) self efficacy adalah 

pertimbangan seseorang terhadap kemampuannya 

mengorganisasikan dan melaksanakan tindakan-tindakan yang 

diperlukan untuk mencapai prestasi tertentu. Sivandani, 

Koohbani dan Vahigi (2013�� �����PHQJHPXNDNDQ�� ´Self efficacy 

beliefs determine how people feel, think, motivate themselves and 

EHKDYHµ� (keyakinan efikasi diri menentukan bagaimana orang 

merasa, berpikir, memotivasi mereka sendiri dan berperilaku).  

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa self 

efficacy adalah keyakinan individu akan kemampuan yang 

dimiliki dalam hal melakukan tugas atau tindakan yang 

diperlukan untuk mencapai tujuan. Seorang dengan self efficacy 

yang tinggi mereka percaya mampu melakukan sesuatu untuk 

mengubah kejadian-kejadian disekitarnya, sedangkan seseorang 

yang memiliki self efficacy rendah menganggap dirinya tidak 

mampu mengerjakan segala sesuatu yang ada disekitarnya. 

Dalam situasi yang sulit orang dengan self efficacy yang rendah 

akan mudah menyerah sementara self efficacy yang tinggi akan 

berusaha lebih keras untuk mengatasi tantangan yang ada. 
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A. Pengertian Locus of Control 

Locus of control merupakan kepercayaan seseorang 

mengenai apa penyebab dari hal-hal baik atau hal-hal buruk 

dalam kehidupannya. Locus of control suatu persepsi seseorang 

dalam menanggapi kejadian-kejadian yang terjadi pada 

individu tersebut baik dari dirinya sendiri atau dari orang lain.      

Menurut Soemanto (2016: 187) Locus of control ialah 

bagaimana individu merasa atau melihat garis  hubungan antara 

tingkah lakunya dan akibatnya, apakah ia dapat menerima 

tanggung jawab atau tidak atas tindakannya. Ghufron dan  

5LVQDZDWL� ������� ���� PHQ\HEXWNDQ� EDKZD�� ´Locus of control 

adalah gambaran pada keyakinan seseorang mengenai sumber 

SHQHQWX�SHULODNXQ\Dµ�� 

Manichander dalam Bima (2010)  mengungkapkan 

bahwa: ´/RFXV� RI� FRQWURO� adalah gagasan dimensi yang 

menggambarkan kadar yang dimiliki individu merasa 

memperkuat kejadian-kejadian dalam hidupnya untuk 

dijadikan hasil dari tindakan-WLQGDNDQ� PHUHND� VHQGLULµ��

Sedangkan David (2013: 113) menyebutkan bahwa: ´ORFXV� RI�

FRQWURO�LV�D�SHUFHSWLRQ�RI��KRZ�RQH�FDQ�FRQWURO�KLV�GHVWLQ\�LQ�OLIHµ�� 

Berdasarkan beberapa definisi di atas dapat disimpulkan 

bahwa locus of control adalah persepsi individu terhadap 

keberhasilan ataupun kegagalannya dalam melakukan berbagai 

kegiatan dalam hidupnya yang disebabkan oleh kendali dirinya 

atau kendali dari luar dirinya. Individu yang memiliki locus of 

control internal faktor kemampuan dan usaha terlihat dominan. 

LOCUS OF CONTROL 

DAN KINERJA PEGAWAI 
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Oleh karena itu, apabila individu yang memiliki locus of control 

internal mengalami kegagalan mereka akan menyalahkan 

dirinya sendiri karena kurangnya usaha yang dilakukan. Begitu 

pula dengan keberhasilan, mereka akan merasa bangga atas 

hasil usahanya. Sebaliknya juga dengan individu yang memiliki 

locus of control eksternal, apabila mengalami kegagalan mereka 

akan cenderung menyalahkan orang sekitar yang menjadi 

penyebabnya. Dikarenakan merasa tidak mampu dan kurang 

usahanya.   

 

B. Dimensi Locus of Control  

Terdapat dua dimensi dari locus of control yang dikenal 

selama ini. Dimensi tersebut adalah locus of control internal dan 

locus of control eksternal.  

1. Locus of control internal  

Menurut Rotter dalam Bima (2010: 10) locus of control 

internal mengacu pada orang-orang yang percaya bahwa 

hasil, keberhasilan dan kegagalan mereka adalah hasil dari 

tindakan dan usaha mereka sendiri.  

Menurut Kreitner & Kinicki dalam Bima (2010: 10) 

individu yang memiliki kecendrungan  locus of control internal 

adalah individu yang memiliki keyakinan untuk dapat 

mengendalikan segala peristiwa dan konsekuensi yang 

memberikan dampak pada hidup mereka. Contohnya 

seorang mahasiswa memiliki IPK yang tinggi dikarenakan 

keyakinan atas kemampuan dirinya dalam menjawab soal-

soal ujian yang diberikan. Sedangan menurut Hanurawan 

dalam Sigap (2016) orang dengan locus of control internal  

sangat sesuai untuk menduduki jabatan yang membutuhkan 

inisiatif, inovasi, dan perilaku yang dimulai oleh diri sendiri 

seperti peneliti, manajer atau perencana.   

Dari pernyataan diatas maka dapat disimpulkan 

bahwa Individu dengan locus of control internal mempunyai 

persepsi bahwa lingkungan dapat dikontrol oleh dirinya 

sehingga mampu melakukan perubahan-perubahan sesuai 

dengan keinginannya.  
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Insentif menjadi tujuan utama karyawan dalam bekerja, 

karena karyawan bekerja untuk memperoleh uang sebagai alat 

untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Salah satu pemberian 

insentif adalah kepuasan kerja. Kompensasi dari organisasi berupa 

penghargaan (reaward) yang tinggi pada pekerjaannya akan 

menimbulkan kepuasan kerja karena mereka merasa bahwa 

organisasi telah memperhatikan kebutuhan dan pengharapan kerja 

mereka (Trinaningsih dalam Prasetiyo, 2014). Hasil kajian ini sejalan 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hatta dan 

5DFKELQL�GHQJQ�MXGXO�´EXGD\D�RUJDQLDVDVL��LQVHQWLI��NHSXDVDQ�NHUMD�

GDQ�NLQHUMD�NDU\DZDQ�SDGD�37�DYULVW�DVVXUDQFHµ�\DQJ�PHQJDWDNDQ�

bahwa insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

dan kepuasan kerja. sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

insentif berpengaruh positf dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Artinya pemberian insentif dalam pekerjaan sangat dibutuhkan 

karena jika pegawai kurang puas terhadap insentif yang ia terima 

maka akan berpengaruh langsung terhadap kinerjanya. Akan tetapi 

dengan adanya kepuasan kerja maka diharapkan pegawai merasa 

puas terhadap pemberian insentif sehingga kinerja mereka 

meningkat dari sebelumnya. 

Berdasarkan hasil pengamatan antara kepuasan kerja 

terhadap kinerja diperoleh hasil menunjukkan bahwa ada pengaruh 

positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai. Hasil kajian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

GLODNXNDQ� ROHK� +DWWD� GDQ� 5DFKELQL� GHQJQ� MXGXO� ´EXGD\D�

organiasasi, insentif, kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada PT 

PENUTUP 
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DYULVW� DVVXUDQFHµ� \DQJ� PHQJDWDNDQ� EDKZD� LQVHQWLI� EHUSHQJDUXK�

positif dan signifikan terhadap kinerja dan kepuasan kerja. 

3HQHOLWLDQ�MXJD�GLODNXNDQ�ROHK�'LYLDQL��������GHQJDQ�MXGXO�´DQDOLVLV�

pengaruh insentif terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja 

VHEDJDL� YDULDEHO� PHGLDVLµ� \DQJ� PHQ\LPSXONDQ� EDKZD� LQVHQWLI�

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dan kepuasan kerja. Semakin tinggi insentif yang 

diberikan, maka semakin tinggi pula kinerja dan kepuasan kerja 

pegawaiyang bersangkutan. 

Motivasi merupakan salah salah satu faktor, dimana motivasi 

merupakan kondisi yang menggerakkan seseorang berusaha untuk 

mencapai tujuan atau hasil yang diinginkan.Hal ini berarti bahwa 

setiap peningkatan motivasi kerja karyawan akan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya 

(Mathis, 2012:114). Penelitian dari Murti (2013) yang berjudul 

´SHQJDUXK� PRWLYDVL� WHUKDGDS� NLQHUMD� SHJDZDL� GHQJDQ� YDULDEHO�

SHPHGLDVL�NHSXDVDQ�NHUMD�SDGD�3'$0�NRWD�PDGLXQµ�GDlam kajian 

ini mengemukakan bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai, motivasi tidak berpengaruh secara 

signifikan kinerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

Motivasi searah dengan kinerja pegawai, artinya dengan 

adanya motivasi maka dapat membantu pegawai untuk mencapai 

kinerja yang optimal. Dengan demikian, penulis dapat 

menyimpulkan bahwa adanya motivasi kerja yang tinggi maka 

kinerja pegawai juga akan meningkat dan begitupun sebaliknya, 

apabila motivasi kerja rendah maka kinerja juga menurun. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

1JDWQR� �������GHQJDQ�MXGXO�´SHQJDUXK�NRPSHQVDVL�GDQ�PRWLYDVL�

kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai 

YDULDEHO� LQWHUYHQLQJµ� \DQJ� dapat diambil kesimpulan bahwa 

motivasi kerja merupakan faktor yang yang berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja RS telogorejo, akan tetapi pengaruh antara 

variabel motivasi terhadap kepuasan kerja tergolong rendah. 

Penelitian dari Murti (2013) yang EHUMXGXO� ´SHQJDUXK� PRWLYDVL�

terhadap kinerja pegawai dengan variabel pemediasi kepuasan 
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