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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 

 

 

MOTTO : 

 

Saat menemui kesulitan kita tidak boleh mudah menyerah, karena 

disetiap kesulitan pasti ada kemudahan. Jika kita berusaha dengan 

sungguh-sungguh, berdoa, dan bertawakal, Allah SWT pasti 

memberikan jalan keluar dari setiap masalah yang kita lalui.  

            -Lince Dinawinata- 

 

 

 

 

persembahan : 

1. kedua orang tuaku yang selalu membimbingku, memberiku semangat 

dan selalu mendoakan kesuksesanku 

2. Sahabatku yang selalu memberi motivasi dan semangat 

3. Seseorang yang memberikan semangat untuk kuliah 

4. Almamater sebagai taman ilmu dan pengalaman hidup. 
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ABSTRAK 

 

Masalah pokok dalam penelitian ini yaitu 

pemberian gaji dan insentif. Besar kecilnya Gaji yang diberikan setiap bulanannya  

terkadang tidak sesuai dengan jabatan dan lamanya bekerja. Insentif bulanan dan 

tunjangan hari raya yang diberikan tidak sesuai dengan jabatan, prestasi yang 

dicapai, dan lamanya bekerja sehingga menimbulkan kecemburuan antara 

pegawai satu dengan pegawai yang lainnya. 

Penelitian pada tugas akhir ini bertujuan untuk mengetahui apahkah 

terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial dan positif  signifikan secara 

simultan antara gaji dan insentif terhadap kinerja pegawai. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini 30 responden yaitu pegawai pada PT. Bank 

tersebut, teknik analisis data yang digunakan melalui program SPSS 16. 

Hasil penelitian menunjukan pengaruh Terdapat pengaruh positif 

signifikan secara parsial antara gaji terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank 

Syariah Mandiri KC Palembang. Dilihat dari thitung >  ttabel (6,030 > 2,0481) dengan 

signifikansi 0,000 < 0,05. Terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial 

antara insentif terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank Syariah Mandiri KC 

Palembang. Dilihat dari thitung >  ttabel (2,338 > 2,0481) dengan signifikansi 0,027 < 

0,05. Terdapat pengaruh positif signifikan secara simultan antara gaji dan insentif 

terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank Syariah Mandiri KC Palembang. Dilihat 

dari fhitung >  ftabel (65,291 > 3,32) dengan signifikansi 0,000 < 0,05. 

 

Kata Kunci :Gaji, Insentif, Kinerja Pegawai, Bank Syariah Mandiri 
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Sholawat dan salam senantiasa selalu tercurahkan kepada junjungan kita 

Nabi Muhammad SAW. beserta para keluarga, sahabat dan pengikutnya hingga 
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bermanfaat dengan kemajuan ilmu pengetahuan yang didasarkan pada iman dan 

Islam. 
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terimakasih dalam proses penulisan hingga penyelesaian skripsi ini penulis 

mendapatkan bantuan dan dukungan dari berbagai pihak. Maka dari itu, penulis 

mengucapkan terimakasih kepada: 

1. Bapak Prof. Drs. H.Sirozi, MA., Ph.D selaku Rektor UIN Raden Fatah 

Palembang. 
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Islam UIN Raden Fatah Palembang. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Manajemen merupakan alat untuk mencapai tujuan yang diinginkan. 

Manajemen yang baik akan memudahkan terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawan,dan masyarakat. Dengan adanya manajemen, daya guna dan hasil 

unsur-unsur manajemen akan dapat ditinggkatkan. 

Manajemen adalah ilmu dan seni dalam mengatur proses pemanfaatan 

sumber daya manusia dan sumber lainnya secara efektif dan efesien untuk 

mencapai tujuan tertentu.
1
 Manajemen ini terdiri dari enam unsur yaitu : 

manusia, uang, cara, bahan baku, mesin,dan pasar.
2
 Salah satu dari unsur-

unsur manajemen yang diatur adalah manusia (man) karena manusia 

merupakan hal yang terpenting dalam sebuah organisasi. Jadi, ketika suatu 

perusahaan beroperasi walaupun menggunakan sarana dan prasarana yang 

canggih tetapi tidak dikendalikan oleh manusia maka sarana dan prasarana 

yang canggih tersebut tidak dapat dioperasikan. Oleh karena itu berkembang 

lah manajemen menjadi suatu bidang ilmu manajemen yang disebut dengan 

manajemen sumber daya manusia atau yang disingkat dengan MSDM. 

                                                           
1
 Malayu S.P Siagian. Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi.( Jakarta: Bumi 

Aksara). hlm.1 

2
 Ibid.hlm. 9 
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Manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu yang mengatur 

unsur manusia dalam suatu organisasi, agar mendukung terwujudnya tujuan. 
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Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu bidang 

manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam 

organisasi.
3
 Oleh karena itu, teori-teori dalam manajemen umum menjadi 

dasar pembahasan. 

Kompensasi merupakan balas jasa yang diterima oleh karyawan dari 

hasil pikiran, tenaga dan waktu dalam mengerjakan pekerjaan perusahaan. 

Kompensasi terdiri dari kompensasi langsung dan tidak langsung. Kompensasi 

langsung terdiri dari gaji pokok, insentif, bonus. Sedangkan, kompensasi tidak 

langsung terdiri dari jaminan kesahatan, asuransi jiwa, dan kesejahteraan 

karyawan
4
 

Gaji merupakan bayaran tetap berupa uang yang diterima seorang 

karyawan dari perusahaan ataupun organisasi.
5
 Dalam masyarakat kita 

sekarang ini, gaji yang diberikan perusahaan cenderung untuk menentukan 

standar hidup serta kedudukan sosial dimasyarakat.
6
 Gaji yang diterima oleh 

karyawan, sangat berpengaruh terhadap perilaku dan kinerjanya. Oleh sebab 

itu, perusahaan sekarang dituntut agar lebih memperhatikan gaji karyawan 

guna menarik karyawan supaya masuk bekerja dengan tepat waktu, 

memotivasi karyawan supaya bekerja giat, disiplin, dan mengembangkan 

kompetensinya sehingga karyawan merasa puas karena usaha mereka dihargai. 

                                                           
3
 Ibid. hlm.10  

4
 M. Kadarisman. Manajemen Kompensasi. ( Jakarta : PT Raja Grafindo Persada).hlm.2 

5
 Ibid. hlm. 316 

6
 Ibid. hlm.3 
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Selain itu, pemimpin juga perlu melakukan pengawasan yang tepat sehingga 

karyawan merasa dihargai, merasa tanggung jawab terhadap hasil kerjanya. 

Insentif suatu sukses perusahaan memerlukan strategi efektif yang 

harus dicapai untuk menuju keberhasilan. Penggunaan insentif yang 

dibayarkan kepada pekerja atas dasar produksinya melebihi standar yang di 

tetapkan, bukanlah hal baru apakah ada alasan yang cukup memberikan 

kompensasi berdasarkan kinerja, namun tekanan yang berkembang pada 

kompensasi untuk kinerja juga berakar dengan kecenderungan timper baikan 

mutu dan program komitmen pekerja. Insentif diartiakan sebagai bentuk 

pembayaran yang dikaitkan dengan kinerja dan gainsharing, sebagai 

pembagian keuntungan bagi pegawai akibat peningkatan produktivitas atau 

penghematan biaya. Sistem ini merupakan bentuk lain dari kompensasi 

langsung di luar gaji yang merupakan kompensasi tetap, yang disebut 

kompensasi tetap, yang di sebut system kompensasi berdasarkan kinerja (pay 

perpformance plan).
7
 

Bagi para karyawan, pengawasan yang dilakukan diharapkan sebagai 

penilaian terhadap kerja mereka dan dapat menimbulkan perasaan puas dalam 

diri mereka.Mereka merasa bahwa dengan cara ini hasil kerja mereka dinilai 

perusahaan dengan sewajarnya dan sekaligus kelemahan–kelemahan yang ada 

dalam diri individu karyawan dapat diketahui. Kelemahan–kelemahan tersebut 

dapat diterima secara sadar oleh karyawan sebagai suatu kenyataan dan pada 

                                                           
7
Veithzal Rivai Zainal et.al , Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, 

(Jakarta :PT radjaGrapindo persada,2014 ), 
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akhirnya akan menimbulkan dorongan dihati karyawan untuk memperbaiki 

diri
8
 

Oleh karena itu penilaian kinerja karyawan akan terasa sangat penting 

sekalidalam suatu perusahaan, baik perusahaan mikro dan makro. Mengingat 

tanpa adanya tenaga kerja yang berkualitas tentu tidak mungkin tujuan 

perusahaan dapat dicapai secara maksimal. Demikian halnya jika perusahaan 

yang besar dan memiliki peralatanyang canggih, modal yang besar, dan 

struktur organisasi yang bagus, tidak ada manfaatnya jika tidak didukung 

dengan karyawan atau tenaga kerja yang betul-betul handal dibidangnya. 

Maka dengan tenaga kerja yang handal perencanaan yangdiharapkan dapat 

dicapai. 

Kinerja yang bagus dan tenaga kerja yang handal erat kaitannya 

dengan gaji yang pada dasarnya timbul akibat adanya tujuan untuk 

meningkatkan perusahaan yang lebih besar. Oleh karena itu, perusahaan juga 

harus memperhatikan prinsip keadilan dalam memberikan gaji kepada 

karyawannya. Karena semangkin tinggi pemimpin memperhatikan karyawan 

dengan memberikan imbalan yang sesuai maka akan sesuai dengan apa yang 

akan diperoleh oleh perusahaan. Tetapi jika para karyawan diliputi rasa tidak 

                                                           
8
 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. Yoyakarta. 

BPFE.2002.hlm.155 
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puas atas gaji yang diberikan, dampaknya bagi perusahaan akan sangat 

bersifat negatif.
9
 

Fenomena yang terjadi pada PT.Bank Mandiri Syariah KC 

Palembang, dalam memberikan gaji atau balas jasa  sesuai dengan ketentuan 

pemerintah. selain perusahan memberikan gaji dia juga memberikan insentif 

berupa bonus bulanan , bonus tahunan dan tunjangan hari raya. Dengan 

adanya insentif  para pegawai lebih brsemangat untuk bekerja. Insentif harus 

diberikan dengan adil kalau insentif tidak diberikan dengan adil maka akan 

mengakibatkan kecemburuan sosial anatara pegawai satu dengan pegawai 

yang lainnya.  

Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis menarik kesimpulan 

untuk mengetahui “Pengaruh Gaji Dan Insentif Terhadap Kinerja Pegawai PT. 

Bank Mandiri Syariah KC Palembang” 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka rumusan masalah sebagai 

berikut: 

1. Bagaimana Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Pegawai PT. Bank Mandiri 

Syariah KC Palembang? 

2. Bagaimana Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Pegawai PT. Bank 

Mandiri Syariah KC Palembang? 

                                                           
9
 Ibid. hlm. 155 
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3. Bagaimana Pengaruh Gaji dan Insentif Secara Simultan Terhadap Kinerja 

Pegawai PT. Bank Mandiri Syariah KC Palembang? 

 

 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk Mengetahui Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Pegawai PT. Bank 

Mandiri Syariah KC Palembang. 

2. Untuk Mengetahui Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Pegawai PT. 

Bank Mandiri Syariah KC Palembang. 

3. Untuk Mengetahui Pengaruh Gaji dan Insentif Secara Simultan Terhadap 

Kinerja Pegawai PT. Bank Mandiri Syariah KC Palembang. 

 

D. Kegunaan dan manfaat penelitian 

a. Manfaat Teoritis 

Manfaat dari penelitian ini ialah diharapkan dapat memberikan 

sumbangsih pemikiran bagi dunia perbankan khusus dunia perbankan 

syariah untuk mengetahui sejauh mana dari pelaksanaan program 

kompensasi dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

b. Manfaat Praktis 

1. Bagi Penulis 
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat berupa 

tambahan pengetahuan dan wawasan kepada penulis berkaitan dengan 

masalah yang diteliti dan membandingkan teori dengan praktek yang ada 

mengenai pengaruh gaji dan insentif terhadap kinerja pegawai pada PT. 

Bank Syariah Mandiri KC Palembang dan sebagai syarat untuk 

mendapatkan gelar Ahli Madya (A.Md). 

 

2. Bagi Perbankan Syariah 

Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi perbankan syariah untuk 

mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan dan 

sebagai bahan masukan untuk terus meningkatkan program kompensasi 

tersebut. 

3. Bagi Calon Peneliti Berikutnya (Almamater)  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu sumber 

referensi, memberikan sumbangan pemikiran dan menambah wawasan 

pengetahuan bagi peneliti berikutnya untuk melakukan penelitian dengan 

masalah yang sama. 

E.  Sistematika Penulisan 

Tugas akhir ini akan disajikan dalam struktur bab yang dimaksudkan 

untuk mempermudah pemahaman hasil penelitian. Urutan penulisan tugas 

akhir ini adalah sebagai berikut: 

BAB I    :  PENDAHULUAN  
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   Bab ini akan mengemukakan hal-hal mengenai latar belakang 

masalah, rumusan masalah tujuan dan kegunaan penelitian, dan 

sistematika penulisan.  

BAB II  :  KAJIAN PUSTAKA 

Bab ini berisi tentang deskripsi teori, penelitian terdahulu 

kerangka pemikiran teoritis, dan hipotesis penelitian.  

BAB III :  METODE PENELITIAN  

Bab ini mengemukakan tentang jenis dan sumber data, populasi 

dan sampel, metode pengumpulan data, definisi operasional, dan 

metode analisis data.  

BAB IV  : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

   Bab ini akan dibahas pertanyaan-pertanyaan penelitian dengan 

data yang dikumpulkan dan dengan mempergunakan metode serta 

tahapan yang diuraikan dalam bab-bab sebelumnya. Hasil analisis 

ini diharapkan memberikan solusi bagi pokok masalah yang telah 

diuraikan di bab sebelumnya. 

BAB V  :  PENUTUP  

Bab ini berisi kesimpulan yang diambil dari hasil pembahasan 

penelitian serta saran-saran yang dapat diberikan dan 

direkomendasikan kepada pihak PT. Bank Mandiri Syariah KC 

Palembang. 

 

 



27 
 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Gaji 

a. Pengertian Gaji 

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima pegawai 

sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai seorang pegawai yang 

memberikan kontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan. Atau dapat juga 

dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang karena 

kedudukannya dalam perusahaannya.
10

 

Gaji adalah sejumlah uang yang diterima oleh tenaga-tenaga 

majerial dan tata usaha atas sumbangan jasanya, yang menerima uang dengan 

jumlah yang tetap berdasarkan tarif bulanan.
11

 

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima pegawai 

sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang pegawai yang 

memberikan sumbangan dalam kedudukannya disebuah organisasi. Dapat 

juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari 

keanggotaanya dalam sebuah organisasi.
12

 

                                                           
10

 Veithzal, Op.cit, hlm. 556 
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 Agus Tulus, et.al, Manajemen sumber daya manusia, (jakarta: PT. Gramedia pustaka 

utama,2014), hlm.140 
12

 Kadarisman, Manajemen Kompensasi, (Jakarta : PT. rajagrafindo persada,2014 ), 

hlm. 317 
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Gaji (salary) adalah suatu bentuk balas jasa ataupun penghargaan 

yang diberikan secara teratur kepada seorang pegawai atas jasa dan hasil 

kerjanya. Gaji sering juga disebut sebagai upah, dimana keduanya 

merupakan suatu bentuk kompensasi, yakni imbalan jasa yang diberikan 

secara teratur atas prestasi kerja yang diberikan kepada seorang pegawai.
13

.  

b. Tujuan Pemberian Gaji 

 Adapun tujuan pemberian gaji, yaitu:
14

 

a. Ikatan kerja sama 

Dengan pemberian gaji terjalinlah kerja sama formal antara pemilik atau 

pengusaha dengan pegawai. Pegawai harus mengerjakan tugas-tugasnya 

dengan baik, sedangkan pemilik atau pengusaha wajib membayar gaji 

sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

b. Kepuasan kerja 

Dengan gaji, pegawai akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, 

status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dan 

jabatannya. 

c. Pengadaan efektif 

Jika program gaji ditetapkan cukup besar, pengadaan pegawai yang 

qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 

d. Motivasi 

Jika gaji yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi 

para pegawainya. 

                                                           
13

 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, (Jakarta: PT. RajaGrafindo 

Persada,2014) 
14

 Veitzal , Loc.cit. 
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e. Stabilitas pegawai 

Dengan program gaji atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi 

yang kompentitif maka stabilitas pegawai lebih terjamin karena turnover 

relatif kecil. 

f. Disiplin 

Dengan pemberian gaji yang cukup besar maka disiplin pegawai semakin 

baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan yang 

berlaku. 

g. Pengaruh serikat buruh 

Dengan program gaji yang baik pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan 

dan pegawai akan konsentrasi pada pekerjaanya. 

h. Pengaruh asosiasi usaha sejenis/kadin 

Dengan program gaji atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi 

yang kompentitif maka stabilitas pegawai lebih terjamin karena turnover 

relatif kecil dan perpindahan ke perusahaan sejenis dapat dihindarkan. 

i. Pengaruh pemerintahan 

Jika program gaji sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku 

(seperti batas upah minimum), maka intervensi pemerintah dapat 

dihindarkan. 
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c. Faktor-faktor yang menentukan 

 Meskipun sudah dievaluasi jabatan dengan sangat hati-hati, yang 

menghasilkan rangking atau klasifikasi jabatan, dan dapat ditentukan gaji 

yang layak sesuai dengan kelasnya, sering hal itu tidak dapat dilakukan 

sebab diluar hal tersebut (internal equity dan eksternal equity) masih ada 

sejumlah faktor atau kekuatan yang mempengaruhi tingkat gaji yang 

sering diluar kemampuan perusahaan untuk mengendalikannya, faktor-

faktor ini sekaligus menjadi tantangan dalam perencanan dan penentuan 

gaji, adapun faktor-faktor adalah : 

a. Tingkat gaji yang lazim 

 Tingkat upah dan gaji bisa sangat tergantung pada ketersediaan atau 

(supply) tenaga kerja dipasar kerja dan permintaan tenaga kerja. Untuk 

tenaga-tenaga kerja yang langkah, tingkat gajinya dapat jauh melebihi 

tingkat gaji bila dilihat dari kacamata evaluasi jabatan.  

b. Serikat buruh 

 Serikat buruh bisa menjadi kekuatan yang sangat besar dalam suatu 

perusahaan, yang dapat memaksa perusahaan untuk memberikan gaji 

yang lebih besar bila dibandingkan dengan evaluasi jabatan. 

c. Pemerintah 

 Pemerintah sebagaimana kita ketahui merupakan lembaga yang 

berkepentingan dengan kesejahteraan pekerja sebagai warga negara, 

dan juga terhadap kelangsungan hidup perusahaan. Pemerintahan 

mempunyai kekuasaan yang besar dalam mengatur perusahaan-
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perusahaan. pemerintah dapat menentukan tarif upah minimum, jam 

kerja standar, dan tujangan yang harus dipatuhi oleh pengusaha, 

dimana bisa saja terjadi upah minimum para pekerja melebihi yang 

telah ditentukan oleh evaluasi jabatan.  

 

d. Kebijakan dan strategi penggajian  

Kebijakan pengajian yang dipakai perusahaan, seperti mengusahakan 

gaji diatas harga pasar dalam upaya menghadapi persaingan, bisa 

menaikan gaji diatas rata-rata harga pasar. Kebijakan untuk selalu 

memperhatikan tuntutan serikat buruh untuk mencegah terjdinya 

kerusuhan yang kadang-kadang menimbulkan biaya yang sangat besar. 

e. Faktor internasional 

Ketika perusahaan berkembang disegala penjuruh dunia, tantangan 

yang muncul dalam pengajian adalah penyesuaian dengan situasi 

dinegara yang bersangkutan, sehingga dapat terjadi jbatan yang sama 

dinegara yang berbeda, akan terdapat perbedaan tingkat gaji. Atau 

untuk merangsang seseorang agar bersediah ditempatkan disuatu 

negara yang mungkin tidak diminati memerlukan penysuaian dalam 

hal gaji.  

f. Nilai yang sebanding dan pembayaran yang sama 

Ada kalanya satu pekerjaan yang berbeda, tetapi memiliki poin atau 

derajat yang samamempunyai tingkat gaji yang berbeda. Misalnya, 

nilai poin untuk pekerjaan juruh rawat yang biasanya didominasi 
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wanita dan ahli lidtrik yang didominasi laki-laki tingkat gajinya 

berbeda dimana ahli listrik mendapat gaji yang lebih besar. Dilain 

pikah dalam suatu pekrerjaan, misalnya ahli mesin yang didominasi 

laki-laki dan hanya sedikit wanita, kaum pria digaji lebih besar dan hal 

ini sebenarnya melanggar persamaan hak. 

g. Biaya dan produktivitas 

Tenaga kerja merupakan salah satu komponen biaya yang 

sangat berpengaruh terhadap harga pokok barang. Tingginya harga 

pokok dapat menurunkan penjualan dan keuntungan perusahan. Tidak 

mampunya perusahaan dalam mencapai tingkat keuntungan tertentu 

akan mengakibatkan kemampuan perusahaan membayar pekerja dan 

menarik investor menurun. Untuk mengatasi tantangan ini biasanya 

perusaahaan mencoba mendesain kembali pekerjaan, mengotomatisasi 

pekerjaan, dan menciptakan sistem pengajian bertingkat (two tiered 

wage). Sistem pengajian bertingkat menciptakan dua struktur gaji. 

Pertama untuk pekerja lama dan kedua untuk pekerja baru. Pekerja 

mendapatkan gaji permulaan dengan jumlah tertentu kemudian dapat 

meningkat kejumlah yang lebih tinggi. Sistem ini mengakibatkan 

pegawai yang baru direkrut akan mendapatkan gaji yang lebih rendah 

dibandingkan dengan yang lama meskipun sesungguhnya pekerjaan 

mereka sebanding bila dilihat dari faktor-faktor yang dikompensasi. 

Cara ini memang dapat menurunkan biaya, tetapi pada akhir-akhir ini 

para pekerja melalui serikat pekerja telah mempertanyakan tentang 
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keadilan sistem ini. Kemudian pendekatan lain dilakukan dengan 

sistem bonus. Gaji yang diterima relatif tetap, kemudian diberikan 

bonus kepada pekerja bila perusaahaan mendapatkan keuntungan, dan 

bila perusahaan dalam situasi sulit tidak peru mengeluarkan biaya yang 

besar untuk pekerja.
15

 

d. Indikator Gaji 

Adapun indikator dari gaji yaitu :
16

 

1. Keadilan internal  

a. Keadilan internal kenaikan gaji  

b. Keadilan internal tunjangan  

c. Keadilan internal insentif 

d. Keadilan internal gaji 

2. Keadilan eksternal  

a.  Keadilan eksternal kenaikan gaji  

b. Keadilan eksternal tunjangan  

c. Keadilan eksternal insentif 

d. Keadilan eksternal gaji. 

 

e. Hadist Upah dan Gaji  

Nabi shallallahu ‘alaihi wa sallam juga memerintahkan memberikan upah 

sebelum keringat si pekerja kering. Dari „Abdullah bin „Umar, Nabi 

shallallahu ‘alaihi wa sallam bersabda, 
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 Veitzal, Loc.cit. 
16

 Mas‟ud, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. RajaGrafindi 

Persada,2013),hlm.357 



34 
 

 

 هُ قبَْلَ أنَْ يجَِفَّ عَرَقهُُ أعَْطوُا الأجَِيرَ أجَْرَ 

“Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum keringatnya 

kering.” (HR. Ibnu Majah, shahih).  Maksud hadits ini adalah bersegera 

menunaikan hak si pekerja setelah selesainya pekerjaan, begitu juga bisa 

dimaksud jika telah ada kesepakatan pemberian gaji setiap bulan. 

Al Munawi berkata, “Diharamkan menunda pemberian gaji padahal mampu 

menunaikannya tepat waktu. Yang dimaksud memberikan gaji sebelum 

keringat si pekerja kering adalah ungkapan untuk menunjukkan 

diperintahkannya memberikan gaji setelah pekerjaan itu selesai ketika si 

pekerja meminta walau keringatnya tidak kering atau keringatnya telah 

kering.” (Faidhul Qodir, 1: 718) 

2. Insentif  

a. Pengertian insentif 

Insentif diartikan sebagai bentuk pembayaran yang dikaitkan dengan 

kinerja dan gainsharing, sebagai pembagian keuntungan bagi pegawai 

akibat peningkatan produktivitas atau penghematan biaya. Sistem ini 

merupakan bentuk lain dari kompensasi langsung di luar gaji dan upah yang 

merupakan kompensasi tetap, yang disebut sistem kompensasi berdasarkan 

kinerja (pay for perormance plan).
17
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 Veitzal, Op.cit, hlm. 560 
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Insentif adalah salah satu bentuk imbalan yang diberikan perusahann 

kepada pegawai sebagai bentuk penghargaan atas prestasinya.
18

 

Intensif adalah Suatu penghargaan dalam bentuk material yang 

diberikan oleh pihak pimpinan organisai kepada pegawai agar mereka 

bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-

tujuan organisasi. 

b. Tujuan Insentif 

   Tujuan utama dari insentif adalah untuk memberikan tanggung 

jawab dan dorangan kepada pegawai dalam rangka meningkatkan kuantitas 

dan kualitas hasil kerjanya. Sedangkan bagi perusahaan, insentif merupakan 

strategi untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi perusahaan dalam 

menghadapi persaiangan yang semakin keta, di mana produktivitas menjadi 

satu hal yang sangat penting.
19

 

c. Jenis-jenis Insentif 

Insentif terdiri dari berbagai jeniis dan hampir semua jenis pekerjaan 

memungkinkan perusahaan untuk memberikan insentif. Pekerjaan manual 

sampai dengan manajerial bisa diberikan insentif. 

Beberapa jenis insentif yang sering digunakan oleh perusahaan adalah: 

1. Piecework insentif  

Jenis ini diberikan berdasarakan jumlah output yang dihasilkan oleh 

pekerja. Misalkan seorang pekerja di perusahaan garmen akan diberikan 

insentif sebesar Rp.1000 untuk setiap baju yang berhasil 
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 Moeheriono, Op.cit, hlm.259 
19

Veitzal, Op.cit, hlm. 560 
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diselesaikannya. Semakin banyak output yang berhasil dikerjaan oleh 

pekerja, maka semakin besar insentif yang akan diterima olehnya. 

Begitu pula sebaliknya. 

2. Productian bonus 

Insentif jenis ini diberikan apabila pekerja berhasil melebihi output 

produksi yang telah ditetapkan. Sebagai contoh, seorang pekerja di 

perusahaan garmen diharuskan memproduksi baju 5 buah per hari. 

Apabila ia berhasil memproduksi lebih dai 5 buah per hari, maka ia 

akan mendapatkan insentif tambahan sebagai imbalan atas kinerjanya 

yang berhasil memproduksi di atas standar atau target yang ditetapkan. 

3. Komisi 

Komisi ini merupakan jenis insentif yang sering digunakan untuk 

pekerjaan tenaga penjualan. Komisi diberikan sesuai dengan jumlah 

barang yang berhasil dijual, maka semakin besar komisi yang akan 

diperoleh. 

4. Merit pay 

Insentif ini merupakan insentif yang diberikan kepada pekerja yang 

berkinerja dengan baik dengan cara memberikan kenaikan gaji. Apabila 

jenis insentif yag lain diberikan dalam bentuk tunai secara langsung, 

maka merit diberikan sebagai persentasi kenaikan gaji yang akan 

diperolehnya sebagai sebagai hadiah atas kinerja. Sehingga pekerja 

yang memperoleh merit akan mendapatkan normal gaji yang baru. 
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5. Pay for knowledge and pay for skill 

Insentif jenis ini diberikan karena pekerja memiliki pengetahuan dan 

keahlian yang lebih tinggi. Dalam sistem ini, kompensasi diberikan 

bukan berdasarkan pekerjaan yang seharusnya dilakukan oleh pekerja. 

Sehingga  semakin banyak pekerjaan yang bisa ditangganinya semakin 

besar pula insentif yang akan diterimanya. 

6. Nonmonetary Incentives 

Dari namanya terlihat jelas bahwa insentif ini diberikan tidak dalam 

bentuk uang tetapi bentuk lain yang bisa memacu individu untuk 

berkinerja secara optimal seperti hadiah liburan, plakat, cuti dibayar, 

dan lainnya.
20

 

d. Penggolongan Insentif 

a. Insentif individu 

Program insentif individu bertujuan untuk memberikan penghasilan 

tambahan selain gaji pokok bagi individu yang dapat mencapai standar 

prestasi tertentu. Insentif individu bisa berupa upah per-output 

(misalkan menggunakan satuan potong) dan upah per waktu (misalkan 

menggunakan jam) secara langsung. Pada upah per potong terlebih 

dahulu ditentukan berapa yang harus dibayar untuk setiap unit yang 

dihasilkan. 
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b. Insentif kelompok 

Pembayaran insentif individu seringkali sukar untuk dilaksanakan 

karena untuk menghasilkan sebuah produk dibutuhkan kerja sama, atau 

ketergantunggan dari seseorang dengan orang lain. Oleh sebab itu, 

insentif  akan diberikan kelompok kerja apabila kinerja mereka juga 

melebihi standar yang ditetapkan. Para anggotanya dapat dibayarkan 

dengan tiga cara, yaitu (1) seluruh anggota menerima pembayaran yang 

sama dengan pembayaran yang diterima oleh mereka yang paling tinggi 

prestasi kerjanya, (2) semua anggota kelompok menerima pembayaran 

yang sama dengan pembayaran yang diterima oleh merka yang paling 

rendah prestasi kerjanya, dan (3) seluruh anggota menerima 

pembayaran yang sama dengan rata-rata pembayaran yang diterima 

oleh kelompok.
21

 

e. Indikator Untuk Variabel Insentif 

  Dari teori-teori yang telah dijelaskan, adapun indikator untuk 

mengukur variabel insentif menurut Frenty Estu Ningroom (2008) dapat 

dilihat pada tabel 2.1
22

 

Table 2.1 

Variabel indikator insentif 

 

Variabel Indikator Item 

Insentif Pendapatan a. Pemberian bonus 

b. Dana pensiun 
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 Jaminan sosial a. Tunjangan kesehatan 

b. Tunjangan hari raya 

 Penghargaan a. Piagam penghargaan 

b. Promosi dan pegembangan 

diri 

 

  Dengan pemberian insentif secara adil dan layak merupakan daya 

penggerak yang merangsang semangat kerja pegawai yang baik. Karena 

pemberian insentif, pegawai merasa mendapat perhatian dari perusahaan, 

sehingga prestasi kerja pegawai akan semakin membaik. 

3. Kinerja Pegawai 

a. Pengertian Kinerja 

 Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. 

Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki 

derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan 

keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu 

tanpa pemahaman yang jelas tanpa apa yang akan dikerjakan dan bagaimana 

mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap 

orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang 

sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya.
23
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  Kinerja merupakan pengorbanan jasa, jasmani dan pikiran untuk 

menghasilkan barang-barang dan jasa-jasa dengan memperoleh imbalan 

prestasi tertentu.
24

  

  Menurut Suyadi P.S Kinerja merupakan kinerja yang dapat  dicapai 

oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 

wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam rangka  upaya 

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral dan etika.
25

 

  Kinerja (prestasi kerja) adalah sebagai hasil kerja yang telah 

dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan 

aktivitasnya kerja. Sejauh mana keberhasilan seseorang dalam melakukan 

tugas pekerjaannya. Informasi tentang  tinggi rendahnya  prestasi kerja 

seorang pegawai tidak dapat diperoleh begitu saja, tetapi diperoleh melalui 

proses yang panjang yaitu proses penilaian prestasi kerja pegawai.
26

 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

 Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang adalah:
27

 

1. Faktor kemampuan 

 secara umum kemampuan ini terbagi menjadi 2 yaitu potensi 

(IQ) dan kemampuan realty (knowledge dan skill) 
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Malayu Hasibuan, Manjemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT.Bumi Aksara, 

2012), hlm.94  
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Husain Umar, Desain Penelitian Manajemen Sumber  Daya Manusia dan Prilaku 
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2. Faktor motivasi 

 Motivasi berbentuk dari sikap pegawai dalam menghadapi situasi 

kerja. Motivasi bagi pegawai sangat penting untuk mencapai visi dan 

misi permasalahan. 

Adapun Faktor-faktor lingkungan yang memengaruhi prestasi kerja 

adalah:
28

 

a.   Kondisi Fisik 

b.  Peralatan. 

c.  Waktu 

d.  Material  

e.    Pendidikan 

f.    Supervise 

g.  Desain organisasi 

h.  Pelatihan 

i.    Keberuntungan. 

c. Tujuan Penilaian Kinerja 

   Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pada dua 

alasan pokok ,yaitu: (1) manajermen memerlukan evaluasi yang objektif 

terhadap kinerja pegawai pada masalalu yang digunakan untuk membuat 

keputusan di bidang SDM di masa yang akan dating dan (2) manajermen 

memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu   pegawainya 

memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan,  mengembangkan 
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kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan karier dan memperkuat 

kualitas hubungan antara manajer yang bersangkutan dengan pegawainya.  

 Selain itu penilaian kinerja dapat digunakan untuk:
29

 

a. Mengetahui pengembangan yang meliputi: identifikasi kebutuhan 

pelatihan, umpan balik kinerja, menentukan transfer dan penugasan, 

dan identifikasi kekuatan dan kelemahan pegawai.  

b. Pengambilan keputusan administratif, yang meliputi: keputusan 

untuk menentukan gaji, promosi, mempertahankan atau 

memberhentikan pegawai, pengakuan kinerja pegawai, pemutusan 

hubungan kerja dan mengidentifikasi yang buruk.  

c. Keperluan perusahaan, yang meliputi: perencanaan SDM, 

menentukan kebutuhan pelatihan, evaluasi pencapaian tujuan 

perusahaan, informasi untuk identifikasi tujuan, evaluasi    terhadap 

sistem SDM, dan penguatan terhadap  kebutuhan pengembangan 

perusahaan.  

d. Dokumentasi, yang meliputi: kriteria untuk validasi penelitian, 

dokumentasi keputusan –keputusan tentang SDM, dan membantu 

untuk memenuhi persyaratan hukum.  

  Berdasarkan uraian diatas, tujuan penilaian kinerja atau prestasi 

kerja pegawai pada dasarnya meliputi: 

a. Untuk mengetahui tingkat prestasi pegawai selama ini.  
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b. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan  

gaji berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif uang.  

c. Mendorong pertanggungjawaban dari pegawai 

d. Untuk pembeda antara pegawai yang satu dengan yang lain 

e. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi kedalam: 

1. penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer,   

rotasi pekerjaan. 

2. promosi, kenaikan jabatan 

3. Training atau latihan.  

f.    Meningkatkan Motivasi kerja 

   g.    Meningkatkan etos kerja. 

d.  Kegunaan Penilaian Kinerja 

    Kegunaan penilaian kinerja ditinjau dari berbagai perspektif 

pengembangan perusahaan, khusunya manajemen SDM, yaitu:
30

 

a.   Posisi tawar. Untuk memungkinkan manajemen melakukan egosiasi 

yang objektif dan rasional dengan serikat buruh (kalau ada) atau 

langsung dengan pegawai.  

b. Perbaikan kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat 

bagi pegawai.  
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c. Penyesuaian Kompensasi. Penilaian kinerja membantu pengambil  

keputusan dalam penyesuaian ganti-rugi, menentukan siapa yang perlu 

dinaikkan upahnya bonus atau kompensasilainnya. 

d. Keputusan penempatan. Membantu dalam promosi, keputusan 

penenmpatan, perpindahan, dan penurunan pangkat. 

e. Indikator Kinerja  

Dari teori-teori yang telah dijelaskan, adapun indikator untuk 

mengukur variabel kinerja menurut Frenty Estu Ningroom (2008) dapat 

dilihat pada tabel 2.2 

Table 2.2 

Indikator variabel kinerja 

 

Variabel Indikator Item 

Kinerja 

pegawai 

Kuantitas Mampu meningkatkan jumlah target 

pekerjaan dibandingkan dengan standar 

perusahaan.Mampu meningkatkan 

jumlah target pekerjaan dibandingkan 

dengan rekan kerja. 

 Kualitas Mampu menciptakan kreativitas dan 

kesesuaian mutu hasil kerja dengan 

standar perusahaan. Mampu 

menungkatkan kualitas kerja 

dibandingkan rekan kerja. 

 

 

Ketepatan 

waktu 

Ketepatan waktu memulai pekerjaan 

Ketepatan waktu menyelesaikan 

pekerjaan 

 

B. Penelitian Terdahulu   

Syamsuddinoor (2014) telah melakukan penelitian yang berjudul 

“pengaruh Insentif terhadap Kinerja Karyawan  pada PT Ben Line 
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Agencies Banjarmasin”  Hasil  penelitiannya Insentif berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Ben Line Agencies 

Banjarmasin artinya terdapat hubungan yang signifikan antara variabel                   

insentif dengan kinerja karyawan. 

 Lia Mayangsari.
31

 Telah mengadakan penelitian dengan judul 

“Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Kinerja Pegawai Di Departemen 

Penjualan PT.PUSRI”. Hasil penelitiannya adalah insentif sangat 

berpengaruh signifikan dan positif secara versial  terhadap kinerja pegawai 

atau pegawai. 

 Febriyanti (2011) mengadakan penelitian dengan judul “Pengaruh 

Pemberian Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Carsurindo 

Superintendent, Medan" tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui 

variabel dependent (kinerja) berpengaruh terhadap variabel independent 

(gaji, insentif dan tunjangan). Penelitian ini menggunakan metode analasis 

kuantitatif. 

C. Kerangka Berpikir 

  Kinerja karyawan yang optimal sangat dibutuhkan untuk 

meningkatkan produktivitas  dan menjaga kelangsungan hidup perusahaan 

ini. Setiap perusahaan tidak akan pernah luput dalam hal pemberian balas 

jas (insentif) dan gaji. Karena untuk meningkatkan kinerja karyawan 

dibutuhkan penentuan insentif untuk mendukung kinerja pegawai guna 

                                                           
31

Lia Mayangsari. Skripsi. Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Kinerja Pegawai Di 

Departemen Penjualan PT.PUSRI. Universitas Sriwijaya. 2013. 
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menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Dengan terbentuknya kinerja yang kuat, maka akan dapat menunjukkan 

hasil yang baik sekaligus berkualitas dari pekerjaan yang dilaksanakannya. 

Dalam penelitian pengaruh gaji dan insentif terhadap kinerja pegawai pada 

PT. Bank Syariah Mandiri KC Palembang apakah terdapat pengaruh 

signifikan atau tidak terdapat pengaruh yang signifikan. Secara garis besar 

kerangka pemikiran dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagi berikut: 

Gambar 2.1 

Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

Dari telaah pustaka diatas, maka hipotesis yang dapat diajukan 

sebgagai jawaban sementara terhadap permaslahan ini adalah sebagai 

berikut: 

H1 : Terdapat pengaruh gaji terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank 

Syariah Mandiri KC Palembang. 

H2 : Terdapat pengaruh insentif terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank 

Syariah Mandiri KC Palembang. 

H3 :Terdapat pengaruh gaji dan insentif terhadap kinerja pegawai pada 

PT. Bank Syariah Mandiri KC Palembang. 

Gaji (X2) 

 

Insentif (X2) 

  

Kinerja (Y) 
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D. Perbedaan Gaji dan Insentif 

Perbedaan gaji dan insentif , gaji yaitu suatu bentuk balas jasa ataupun 

penghargaan yang diberikan secara teratur kepada seorang pegawai atas jasa 

dan hasil kerjannya yang di terima setiap bulan. Sedangkan insentif yaitu 

salah satu bentuk imbalan yang diberikan perusahaan kepada pegawai sebagai 

bentuk penghargaan atas prestasi 

Keterangan  Gaji  Insentif  

Kapan waktu 

diberikan  

Gaji diberikan setiap 

bulan dengan jumlah 

yang tetap. 

Insentif yang diberikan 

setiap bulan dan 

tunjangan hari raya. 

Besarnya  Besarnya gaji yang 

diberikan sesuai dengan 

kedudukan atau jabatan.  

Besar kecilnya insentif 

yang diterima sesaui 

dengan prestasi atau 

keahlian yang dicapai. 

Indikator  1. Keadilan internal  

2. Keadilan eksternal  

1. Pendapatan 

2. Jaminan sosial 

3. penghargaan 
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BAB III 

METODELOGI  PENELITIAN 

 

A. Definisi Operasional Variabel 

Adapun definisi operasional variabel dalam penelitian ini dapat dilihat 

pada tabel berikut. 

Tabel 3.1 

Definisi operasional variabel 

variabel Definisi Indikator pengukuran 

Gaji (X1) Gaji adalah balas jasa dalam 

bentuk uang yang diterima 

karyawan sebagai konsekuensi 

dari statusnya sebagai seorang 

karyawan yang memberikan 

kontribusi dalam mencapai 

tujuan perusahaan. Atau dapat 

juga dikatakan sebagai bayaran 

tetap yang diterima seseorang 

karena kedudukannya dalam 

perusahaannya 

1. Keadilan 

Internal 

2. Keadilan 

Eksternal 

skala likert 

Insentif (X2) Insentif adalah salah satu bentuk 

imbalan yang diberikan 

perusahann kepada karyawan 

sebagai bentuk penghargaan atas 

prestasinya 

1. Pendapatan  

2. Jaminan 

sosial 

3. Penghargaan 

 

skala likert 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

Kinerja merupakan pengorbanan 

jasa, jasmani dan pikiran untuk 

menghasilkan barang-barang dan 

jasa-jasa dengan memperoleh 

imbalan prestasi tertentu 

1. Kuantitas 

2. Kualitas 

3. Ketepatan 

Waktu 

skala likert 
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B. Jenis dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan data kuantitataif, yaitu berupa pertanyaan yang 

digunakan kepada responden dengan beberapa alternantif jawaban. 

Jawaban tersebut, selanjutnya dikuantitatifkan denga cara pemberian 

skor yang didapat setelah hasil proses penyebaran kuisioner yang 

dilakukan di PT. Bank Syariah Mandiri KC Palembang.   

2. Sumber Data  

Sumber data terdiri dari dua, yaitu data primer dan data sekunder. 

Data primer adalah data yang langsung memberikan data kepada 

pengumpulan data.
32

 Dalam melakukan penelitian ini, sumber data yang 

digunakan adalah data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari 

karyawan yang bekerja pada PT. Bank Syariah Mandir KC Palembang, 

berupa data hasil kuisioner. Data sekunder adalah data yang 

dikumpulkan secara tidak langsung dari sumbernya. Data sekunder 

biasanya telah dikumpulkan oleh lembaga pengumpulan data dan 

dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data.
33

 

 

                                                           
32

Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif dan R&D, (Bandung: 

ALFABETA,2012), hlm.78 
33

 Ibid, hlm.7 
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C. Populasi dan Sampel  

Adapun definisi dari pupulasi dan sampel yaitu :
34

 

1. populasi  

populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek 

atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Jadi populasi sebenarnya bukan hanya orang tetapi 

juga objek atau subjek beserta karakteristik atau sifat-sifatnya. 

populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh jumlah pegawai yang 

ada pada PT. Bank Syariah Mandiri KC Palembang sebanyak 30 

orang. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut. Untuk itu sampel yang diambil dari 

populasi harus betul-betul representatif (mewakili). 
35

 

Dalam Penelitian ini saya menggunakan Teknik Sampling 

Jenuh karena teknik sampling jenuh adalah tehnik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

Sampel penelitian ini adalah pegawai pada PT. Bank Syariah 

Mandiri KC Palembang. Hal ini sering dilakukan bila jumlah 

populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang, atau penelitian yang 

ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. 

                                                           
34

 Ibid, hlm. 80 
35

 Ibid, hlm. 81. 
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Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota 

populasi dijadikan sampel. Sampel jenuh juga sering diartikan 

sampel yang sudah maksimum, ditambah berapapun tidak akan 

merubah keterwakilan. 

D. Teknik Pengumpulan Data  

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalm penelitian 

ini adalah penyebaran kuisioner, yaitu teknik pengumpulan data 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan 

tertulis kepada responden untuk dijawab.
36

 

E.  instrument penelitian 

1. Uji Validitas  

        Uji validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan tingkat 

keandalan atau keabsahan suatu alat ukur. Validitas digunakan untuk 

mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar (konstruk) 

pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel.
37

Uji validitas 

dilakuan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk 

tingkat signifikansi 5 persen dari degree of freedom (df) = n-2, dalam 

hal ini n adalah jumlah sampel. Jika r hitung > r tabel maka 

pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid, demikian 

sebaliknya 

 

                                                           
36

 Ibid, hlm.135 
    

6
Ibid, hlm. 89 
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2. Uji Reliabilitas  

            Reliabilitas merupakan penerjemahan dari kata reliability yang 

mempunyai asal kata rely dan ability, suatu kuisioner dinyatakan 

relibel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 

konsiten atau stabil dari waktu ke waktu. Walaupun reliabilitas 

mempunyai berbagai nama lain seperti kepercayaan, keteladanan, 

kestabilan konsisten dan sebagainya, namun ide pokok yang terkadang 

dalam konsep reliability adalah sejauh mana hasil suatu pengukuran 

dapat dipercaya. Uji reliabilitas dalam penelitian ini adalah 

menggunakan  Cronbach Alpa  yang berguna untuk mengetahui 

apakah alat ukur yang dipakai reliable (handal). 

F. Teknik Analisis Data 

 Dari data yang telah terkumpul, maka penulis akan menganalis 

data dengan skala bukan perbandingan (non comperative scala) , jenis 

skala yang digunakan adalah skala licert yaitu mengukur tingkat 

persetujuan atas ketidaksetujuan responden terhadap serangkaian 

pertanyaan yang mengukur suatu objek. Pada penelitian ini menyajikan 5 

buah pernyataan yang harus dipilih oleh responden dari sangat setuju 

sampai sangat tidak setuju untuk pengukuran gaji, insentif dan kinerja 

pegawai. 

1. jawaban Sangat Setuju (SS)   diberi bobot 5  

2.  Jawaban Setuju (S)   diberi bobot 4 

3. Jawaban Ragu-ragu (RR)   diberi bobot 3  
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4. Jawaban Tidak Setuju (TS)   diberi bobot 2 

5. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS)  diberi bobot 1 

 

1. Uji asumsi klasik 

Uji asumsi dasardigunakan untuk mengetahui pola dan varian serta 

kelineritasan dari suatu populasi (data) normal atau tidak.
38

 

Menurut Ghozali
39

 dalam model regresi linear ada beberapa asumsi 

yang harus dipenuhi agar hasil estimasi efisien, yaitu tidak terjadi 

penyimpangan dan memberikan informasi yang sesuai dengan keadaan 

nyata. Dalam penelitian ini,uji asumsi klasik yang digunakan adalah uji 

normalitas, uji linieritas, uji multikolonieritas, uji autokorelasi dan uji 

heterokedastisitas.  

a. Uji Normalitas  

Uji normalitas sebaran dimaksudkan untuk mengetahui apakah 

skor variabel yang diteliti mengikuti distribusi normal atau tidak. Untuk 

mengetahui normal atau tidaknya sebaran data, maka dilakukan 

perhitungan uji normalitas sebaran dengan uji statistik Kolmogorof-

Smirnov(K-S). Untuk mengetahui normal atau tidaknya sebaran data, 

menurut Hadi data dikatakan berdistribusi normal jika nilai signifikan > 

                                                           
38

Syofyan Siregar, Statistik Parametrik untuk Penelitian Kuantitatif Dilengkapi dengan 

Perhitungan Manual dan Aplikasi SPSS Versi 17, 2013), hlm 153 
39

Imam Ghozali,Op. Cit,  hlm.143 
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0,05, sebaliknya jika nilai signifikannya ≤ 0,05 maka sebarannya 

dinyatakan tidak normal.
40

 

Hipotesis yang dikemukakan: 

Ho = data residual berdistribusi normal (Asymp. Sig > 0,05) 

Ha = data residual tidak berdistribusi normal (Asymp. Sig < 0,05) 

b. Uji Linieritas  

Uji linieritas dimaksudkan untuk mengetahui apakah data yang 

akan dianalisis berhubungan secara linier atau tidak. Uji ini biasanya 

digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau regresi 

linear.Pengujian pada SPSS dengan menggunakan Test for Linearity 

dengan pada taraf signifikansi 0,05. Menurut Hadi, sebuah data dikatakan 

linier jika taraf signifikansi < 0,05. Hal ini berarti variabel bebas 

bekorelasi linier dengan variabel terikat. Sebaliknya, jika nilai 

signifikansinya ≥ 0,05, maka variabel bebas tidak berkorelasi linier 

dengan variabel terikat.
41

 

 

c. Uji Multikolinieritas  

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah variabel 

dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel 

bebas.
42

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

                                                           
40

Sutrisno Hadi, Seri Program Statistik-Versi 2000, (Yogyakarta: Universtas Gajah 

Mada, 2000), hlm 102 
41

Ibid, hlm.103 
42

 Imam Ghozali, Op.Cit hlm.105 
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diantara variabel bebas.Uji Multikolinieritas dapat dilakukan dengan 

melihat VIF (Variance Inflation Factors) dan nilai tolerance. 

Pengambilan keputusan dengan melihat nilai tolerance:  

1) Tidak terjadi Multikolinearitas , jika nilai tolerance lebih besar 0,10.  

2) Terjadi Multikolinearitas, jika nilai tolerance lebih kecil atau sama 

dengan 0,10.  

Dengan melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor): 

1) Tidak terjadi Multikoliniearitas, jika nilai VIF lebih kecil 10,00.  

2) Terjadi Multikolinieritas, jika nilai VIF lebih besar atau sama dengan 

10,00.  

d. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual atau 

pengamatan kepengamatan lain. Jika varian dari satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas. Model 

regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau yang tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

Menurut Ghozali
43

, Cara mendeteksi ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik Plot antara nilai prediksi 

variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. 

Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat 

                                                           
43

Ibid, hlm. 113 
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pola tertentu pada grafik scatterplot antara SPREID dan ZPRED. Dasar 

analisis heteroskedastisitas yaitu: 

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik yang membentuk pola yang teratur 

(bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 

mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 

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

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

2. Analisis Regresi Berganda 

 Penelitian ini menggunakan metode regresi linear berganda. 

Analisis regresi linear berganda adalah regresi dimana variabel terikat 

(Y) dihubungkan atau dijelaskan oleh lebih dari satu variabel, bisa dua, 

tiga, dan seterusnya variabel bebas (X1, X2, .....Xn) namun masih 

menunjukan diagram hubungan yang linear.
44

  

Adapun perumusan analisis ini yaitu menggunakan metode Ordinary 

Least Square (OLS) sebagai berikut: 

Y = a+b1 X1 + b2 X2 +e 

Dimana : 

Y   = kinerja pegawai  

a   = konstanta 

e   = ramalan error 

b1, b2  = koefisien regresi  

X1   = gaji 

                                                           
44

 M. Iqbal Hasan, Pokok-Pokok Materi Statistik 2 ( statistik inferensif), (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2005) hal.254 
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X2  = insentif  

3. Uji Hipotesis  

Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada tiga, yaitu uji 

koefisien determinasi (R
2
), Uji F (simultan), dan Uji t (parsial). 

 

 

 

a. Koefisien Determinasi (R
2
) 

Uji R
2
 bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara serentak 

variabel independen terhadap variabel dependen. Langkah pengujiannya 

adalah: 

1. Merumuskan Hipotesis  

Ho: b1, b2 = 0 tidak terdapat pengaruh signifikan secara 

simultan.  

Ha: b1, b2 ≠ 0 terdapat pengaruh signifikan secara simultan.  

2. Merumuskan Kesimpulan  

Jika probabilitas > dari 0,05, maka Ho diterima.  

Jika probabilitas < dari 0,05, maka Ho ditolak.  

b. Uji F (Simultan) 

Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 

independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 

bersama-sama terhadap variabel dependen. Kriteria dalam uji F adalah 

sebagai berikut: 



58 
 

 

1) Taraf signifikan α = 0,05 

2) H0 akan ditolak jika Fhitung > Ftabel, artinya variabel independen (X) 

secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen (Y). 

3) Ha akan diterima jika Fhitung<Ftabel, artinya variabel independen (X) 

secara simultan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen (Y).  

 

c. Uji t (Parsial) 

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel 

dependen. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan signifikan level 

0,05 (α = 5%). Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan 

kriteria sebagai berikut: 

1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak (koefisien regresi 

tidak signifikan). Ini berarti secara parsial variabel independen tidak 

mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. 

2) Jika nilai signifikan ≤ 0,05 maka hipotesis diterima (koefisien regresi 

signifikan). Ini berarti secara parsial variabel independen tersebut 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

Untuk mengetahui pengaruh gaji dan insentif terhadap kinerja 

pegawai PT. Bank Syariah Mandiri KC Palembang dengan melakukan 

perhitungan hasil kuisioner yang telah disebarkan kepada responden yaitu 

pegawai dengan jumlah responden sebanyak 30 orang. Responden diminta 

untuk memberikan tanggapan atau jawaban atas pertanyaan-pertanyaan 

yang telah diditulis pada kuesioner tersebut.  

Penulis tidak menyertakan nama tetapi hanya identitas responden 

yang terdiri dari jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, lama bekerjadan 

pendapatan. Berikut ini disajikan tabel-tabel mengenai indentitas 

responden. 

1.  Identitas Responden 

Tabel 4.1 

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 25 83% 

Perempuan  5 17% 

Jumlah 30 100% 

Sumber :data primer yang diolah,2017  

 Berdasarkan tabel 4.1 responden dengan jenis kelamin laki-laki 

sebanyak 83% dan perempuan sebanyak 16%. Jenis kelamin responden 

yang terbanyak adalah laki-laki yang sebanyak 25 orang atau 17% 
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. 

 

Tabel 4.2 

Distribusi Responden Berdasarkan usia 

Umur Jumlah Persentas 

< 20 tahun - - 

20-25 tahun 12 40% 

25-30 tahun 6 20% 

31-35  tahun 7 23% 

36-40  tahun 3 10% 

      tahun 2 7% 

Jumlah  30 100% 

Sumber :data primer yang diolah,2017 

Berdasarkan tabel 4.2 responden dengan usia < 20 tahun tidak ada. 

Usia 20-25 tahun sebanyak 12 orang atau 40%, usia 25-50 sebanyak 6 

orang atau 20%, usia 31-35 sebanyak 7 orang atau 23%, usia 31-35 tahun 

sebanyak 7 orang atau 23%,       tahun sebanyak 2 orang atau 7%. 

Tabel 4.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan 
 

Pendidikan terakhir Jumlah    

Persentase(%) 

SMA/SMK -  

Diploma 12 40% 

Sarjana(S1) 16 53% 

Sarjana(S2) 2 7% 

Jumlah  30 100% 

Sumber :data primer yang diolah,2017 
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Berdasakan tabel 4.3 responden dengan pendidikan terakhir 

SMA/SMK tidak ada, Diploma Sebanyak 12 orang atau 40%, Sarjana (S1) 

sebanyak 16 orang atau 53%, dan sarjana(S2) seabnyak 7%. 

 

 

 

Tabel 4.4 

Distribusi responden berdasrkan lama bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Persentase 

                 2 7% 

1-4        tahun 8 27% 

5-10      tahun 7 23% 

11-15    tahun 3 10% 

16-20    tahun 6 20% 

 20     tahun 4 13% 

Jumlah  30 100% 

Sumber :data primer yang diolah, 2017 

Berdasarkan Tabel 4.4 responden dengan lama bekerja  

        sebanyak 2 oang atau 75%, 1-4 tahun sebanyak 8 orang atau 27%, 

5-10 tahun sebanyak 7 orang atau 23%, 11-15 tahun sebanyak 3 orang atau 

10%, 16-20 tahun sebanyak 6 orang atau 20%,  20 tahun sebanyak 4 

orang atau 

Tabel 4.5 

Distribusi berdasarkan respnden pendapatan 

Pendapatan Jumlah Persentase 

1-5      juta 5 17% 
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6-10     juta 8 27% 

11-15   juta 6 20% 

16-20   juta 4 13% 

21-25   juta 3 10% 

       juta 4 13% 

Jumlah 30 100% 

                           Sumber :data primer yang diolah,2017 

Berdasarkan Tabel 4.5 responden pendapatan 1- 5 juta sebanyak 5 orang 

atau 17%, 6-10 juta sebanyak 8 orang atau 27%, 11-15  juta sebanyak 6 

orang atau 20%, 16-20 juta sebanyak 4 orang atau 13%, 21-25% sebanyak 

3 orang atau 10%, > 20 juta sebanyak 4 orang atau 13%. 

2. Instrumen Penelitian  

          Untuk menguji validitas dan reabelitas instrumen, penulis 

menggunakan analisis dengan SPSS. Berikut hasi pengujinya. 

a) Uji Validitas  

        Untuk tingkat validitas dilakukan uji signifikan dengan 

membandingkan nilai rhitung  dengan rtabel.. Pada kasus ini df dapat 

dihitung 30-2 atau df=28 dengan alpa 0,05didapat rtabel 

0,3610(untuk tiap-tiap butir pertanyaan dapat dilihat pada kolom 

correcteditem pertanyaan total corelationI) lebih besr dari rtabel dan 

nilai r positif, maka pertanyaan tersebut dikatakan valid. 

 Tabel 4.6 

Hasil Uji Validitas Instrumen 

 

Variabel 

 

Item 

pertanyaan 

Coreccted item 

pertanyaan 

total 

 

r tabel 

 

Keterangan 
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correlation 

Gaji 

(x1) 

1 0,542 0,3610 Valid 

2 0,676 0,3610 Valid 

3 0,616 0,3610 Valid 

4 0,574 0,3610 Valid 

Insentif 

(x2) 

1 0,544 0,3610 Valid 

2 0,539 0,3610 Valid 

3 0,473 0,3610 Valid 

4 0,451 0,3610 Valid 

5 0,476 0,3610 Valid 

6 0,415 0,3610 Valid 

Kinerja 

karyawan 

(x3) 

1 0,570 0,3610 Valid 

2 0,613 0,3610 Valid 

3 0,432 0,3610 Valid 

4 0,522 0,3610 Valid 

5 0,437 0,3610 Valid 

6 0,724 0,3610 Valid 

            Berdasarkan tabel 4.6 menunjukan bahwa masing-masing item 

pertanyaan memiliki rhitung > rtabel (0,3610) dan bernilai positif. Dengan 

demikian butir pertanyaan tersebut dinyatakan valid.  

b) Uji Reliabilitas 

Tabel 4.7 

Uji Reliabilitas Instrumen 

Variabel Reliabilitas 

coefficient 

Alpha Keterangan 
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Gaji (x1) 4 pertanyaan O,792 Reliabel  

Insentif (x2) 6 pertanyaan 0,751 Reliabel 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

6 pertanyaan 0,792 Reliabel 

                Sumber :data primer yang diolah,2017 

Dari keterangan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa masing-masing 

variabel memiliki cronbach Alpha> 0,60 dengan demikian variabel 

(gaji, insentif, dan kinerja pegawai) dapat dikatakan reliabel. 

3. Analisis Deskriptif  

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari gaji dan insentif sebagai 

variabel bebas (independen)dan Kinerja Pegawai sebagai variabel 

terikat (dependen). Data dibawah ini diperoleh dari kuesioner yang 

telah disebar kepada pegawai Bank Syariah Mandiri KC Palembang. 

 

 

 

a. Jawaban Responden Terhadap Variabel Gaji (X1) 

Hasil rekapitulasi jawaban responden terhadap variabel gaji 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.8 

Hasil Rekapitulasi Jawaban Responden Terhadap Variabel Gaji (X1) 

 

Pernyataan 

Jawaban Responden 
Jumlah 

Responden 

Jumlah 

Jawaban 

Rata- 

Rata STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1 0 0 4 10 16 30 132 4,40 
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2 0 0 4 9 17 30 133 4,43 

3 0 0 4 7 19 30 135 4,50 

4 0 0 4 9 17 30 133 4,43 

Jumlah 0 0 16 35 69 120 533 4,44 

    Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat diketahui bahwa rata-rata jawaban 

responden terhadap variabel gaji adalah 4,44. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel gaji berada pada posisi sangat setuju. Dengan demikian, dapat 

dijelaskan bahwa gaji, yang diterpakan pada PT. Bank Syariah KC 

Palembang sudah baik. 

b. Jawaban Responden Terhadap Variabel Insentif (X2) 

Hasil rekapitulasi jawaban responden terhadap variabel gaji adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 4.9 

Hasil Rekapitulasi Jawaban Responden Terhadap Variabel Insentif (X2) 

 

 

Pernyataan 

Jawaban Responden  

Jumlah 

responden 

 

Jumlah 

jawaban 

 

Rata-

Rata 

STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1 0 0 3 12 15 30 132 4,40 

2 0 0 4 17 9 30 175 5,83 

3 0 0 6 17 7 30 156 5,20 

4 0 0 11 7 12 30 121 4,03 

5 0 0 16 7 7 30 111 3,70 

6 0 0 6 9 15 30 129 4,30 

Jumlah 0 0 4

6 

59 75   180 824 4,58 
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Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 

Berdasarkan Tabel 4.9 dapat diketahui bahwa rata-rata jawaban 

responden terhadap variabel Insentif adalah 4,58. Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel Insentif berada pada posisi sangat setuju. Dengan 

demikian, dapat dijelaskan bahwa Insentif, yang diterpakan pada PT. Bank 

Syariah KC Palembang sudah baik. 

c. Jawaban Responden Terhadap Variabel kinerja (Y) 

Tabel 4.10 

Hasil Rekapitulasi Jawaban Responden Terhadap variabel Kinerja 

Pegawai (Y) 

 

 

Pernyataan 

Jawaban Responden  

Jumlah 

responden 

 

Jumlah 

jawaban 

 

Rata-

Rata 

STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1 0 0 5 19 6 30 121 4,03 

2 0 0 7 9 14 30 127 4,23 

3 0 0 3 8 19 30 136 4,53 

4 0 0 3 8 19 30 136 4,53 

5 0 0 5 10 15 30 130 4,33 

6 0 0 3 9 18 30 135 4,50 

Jumlah 0 0 2

6 

63 91   180 785 4,36 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 

Berdasarkan Tabel 4.10 dapat diketahui bahwa rata-rata jawaban 

responden terhadap variabel kinerja pegawai adalah 4,36. Hal ini 

menunjukkan bahwa variabel kinerja pegawai berada pada posisi sangat 

setuju. Dengan demikian, dapat dijelaskan kinerja pegawai pada PT. Bank 

Syariah KC Palembang sudah baik. 
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4. Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 4.11 

Hasil Regresi 

Coefficience 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1   (Constant) 

Gaji 

Insentif 

2.960 

.927 

.271 

2.093 

.154 

.116 

 

.969 

.270 

1.415 

6.030 

2.338 

.169 

.000 

.027 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 

Dari tabel 4.11 menunjukan bahwa hasil analis regresi diperoleh 

efisen untuk variabel Gaji sebesar 0,927, untuk variabel Insentif sebesar 

0,271 sehingga model persamaan regresi yang diperoleh adalah sebagai 

berikut: 

Y =  2,960 + 0,927 (X1) + 0,271 (X2)  

Koefisien-koefisien hasil dari persamaan regresi liner berganda 

diatas maka dijelaskan bahwa adalah sebagai berikut : 

1. Ketika tidak ada variabel independen ( Gaji dan Insentif) maka 

kinerja pegawai sebesar 2,960 yang berarti apabila tidak ada 

variabel independen sebesar 1 skor maka akan naik sebesar 

2,960 

2. Nilai koefisien regresi Gaji sebesar 0,927 yang berarti 

peningkatan gaji sebesar 1 skor maka dengan asumsi variabel 

gaji dianggap konstan. 
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3. Nilai koefisien regresi Insentif 0,271 yang berati setiap 

peningkatan Insentif 1 skormaka dengan asumsi variabel 

insentif dianggap konstan. 

 

5. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas Uji 

normalitas bertujuan untuk menguji apahkah dalam sebuah 

model regresi, variabel dependen dan independen mempunyai 

distribusi data normal atau mendekati normal, deteksi normalitas 

dengan melihat data penyebaran data (titik) pada sumbuh diagonal 

dari grafik. Cara yang bisa ditempuh untuk menguji kenormalan 

data adalah dengan menggunkan grafik normal P-P  Plot dengan 

melihat penyebarab datanya mengikuti pola garis lurus, maka 

datanya normal. Jika pada tabel test of normality dengan 

menggunakan kolmogorov-seminav nilai sig   0.05, maka data 

berdistribusi normal. Adapun Uji Normalitas dalam penelitian ini 

sebagai berikut: 

Gambar 4.1 

Normal Probability Plot 
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Dari gambar 4.1normal probability plot diatas menunjukan pola 

distribusi normal, data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti 

arahnya. Maka dapt disimpulkan bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi. 

Selain dengan melihat grafik, asumsi normalitas juga dapat 

menggunakan uji statistik yaitu dengan uji komlogorov-smirnov dalam 

pengujian ini, data dikatakan terdistribusi secara normal apabila hasil dari 

(sig) > 0,05.  

Tabel 4. 12 

Nilai Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov Untuk Gaji Dan Insentif  

Terhadap Kinerja Pegawai 

 

Uji kolrmogorov-

smirnov 

Unstandarized 

Residual 

N 30 

Nilai Kolrmogorov-

smirnov 
0,439 

Sig 0,991 

Sumber :data primer yang diolah, 2017 

Dari tabel 4.12 diatas uji kolmogorov-smirnov bahwa semua 

variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan normal karena nilai 

significance adalah sebesar 0,991 lebih besar dari nilai signifikansi yang 

telah ditetapkan yaitu 0,05.  

 

b. Uji Linearitas 

Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah data yang 

dianalisis berhubungan secara liner atau tidak. Uji linearitas dilihat dari 
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nilai Sig. Deviation From Linearity. Jika nilai sig   a = 0,05 maka model 

regresi adalah linear dan sebaliknya.  

Tabel 4.13 

Hasil Uji Linearitas Kinerja Pegawai dan Gaji 

 Sig 

Kinerja Pegawai * Gaji 

Linearity 

0,000 

0,000 

              Sumber: Data Primer yang diolah, 2017  

Berdasarkan tabel 4.13 diperoleh nilai sig. Linearity sebesar 0,000 

  a = 0,05, artinya regresi linear dapat dipergunakan untuk 

menjelaskan pengaruh antara kenerja pegawai dan gaji.  

 Tabel 4.14 

Hasil Uji Linearitas kinerja pegawai dan Insentif 

 Sig 

Kinerja Pegawai * Insentif 

Linearity 

0,000 

0,000 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 

Berdasrkan tabel 4.14 diperoleh nilai sig. Linearity sebesar 0,000 

  a = 0,5, artinya regresi linear dapat dipergunakan untuk menjelaskan 

pengaruh antara kenerja pegawai dan insentif. 

 

c. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah ada atau 

tidaknya hubungan liner antara variabel independen dalam model regresi. 

Uji multikolinearitas dilihat dari nilai Tolerance dan lawannya Variance 

inflation factor (VIF).  Apabila nilai toleransi > 0,10 dan VIF < 10, maka 

tidak ada multikolinearitas. 
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Tabel 4.15 

Uji Multikolinearitas 

Coefficients
a 

 

Model 

Collinearity Statistic 

Tolerance VIF 

1   (Constant) 

     Gaji 

     Insentif 

 

.477 

.477 

 

2.098 

2.098 

sumber: data primer yang diolah,2017 

Berdasarkan tabel 4.15 diatas, dapat diketahui nilai tolerance dan 

VIF untuk masing-masing variabel penelitian sebagai berikut: 

a. Nilai Tolerance untuk variabel gaji sebesar 0,477 > 0,10 dan nilai VIF 

sebesar 2,098 < 10, sehingga variabel gaji dinyatakan terjadi gejala 

multikolenieritas. 

b. Nilai Tolerance untuk variabel insentif sebesar 0,477 > 0,10 dan nilai 

VIF sebesar 2,098 < 10, sehingga variabel insentif diyatakan terjadi 

gejala multikolenieritas. 

 

d. Uji Heteroskedastisitas 

Tabel  4.16 

Uji Heteroskedastisitas Glejser 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.506 1.088  3.222 .003 

Gaji -.010 .080 -.031 -.123 .903 
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Insentif -.094 .060 -.395 -1.562 .130 

a. Dependent Variable: Res2     

 

Berdasarkan tabel 4.16 bahwa signifikan lebih besar dari 0,05. Dilihat 

dari siginifikan gaji 0,903 > 0,05 dan signifikan insentif 0,130 > 0,05. Hal ini 

berarti tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

6.  Uji Hipotesis  

a.  Uji t (Parsial) 

Tabel 4.17 

Hasil Uji t (Parsial) 

Coefficients
a 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta   

1   (Constant) 

     Gaji 

     Insentif 

2.960 

.927 

.271 

2.093 

.154 

.116 

 

.969 

.270 

1.415 

6.030 

2.338 

.169 

.000 

.027 

a. dependen variabel: KinerjaPegawai 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 

 

Besarnya angka ttabel dengan ketentuan a = 0,05 dan dk = (n-2) atau 

(30-2)= 28 sehingga diperoleh nilai ttabel sebesar 2.04841. maka dapat 

diketahui pengaruh masing-masing variabel sebagai berikut:  

1. variabel gaji terjadap kinerja pegawai  

dari tabel cofficients diperoleh nilai thitung = yang artinya thitung 

 ttabel (6.030  2.04841) dengan signifikan .000   0,05 maka 
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HO ditolak dan Ha diterima artinya terdapat pengaruh antara 

variabel X1 (Gaji)terhadap variabel Y (Kinerja Pegawai). 

2. Variabel Insentif terhadap Kinerja Pegawai 

dari tabel cofficients diperoleh nilai thitung = yang artinya thitung 

 ttabel (2.338 2.04841) dengan signifikan 0,27      maka HO 

ditolak dan Ha diterima artinya terdapat pengaruh antara 

variabel X2 (Insenrif)terhadap variabel Y (Kinerja Pegawai). 

b. Uji F (simultan)  

Tabel 4.18 

Uji F (Simultan) 

                                                        Anova
b 

 

Modal  Sum of 

square 

Df Mean square F Sig  

1. Regression 

residual 

total 

 

222.661 

46.039 

268.700 

2 

27 

29 

111.331 

1.705 

65.291 .000
a 

a. predictors : (constant), Insentif, Gaji 

b. dependen variabel: Kinerja Pegawai  

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017 

 

jika Fhitung  > Ftabel  maka Ho ditolak dan Ha  diterima dan sebaliknya 

Fhitung  <  Ftabel  maka  Ho ditolak dan Ha . berdasarkan Tabel 4.18  diperoleh 

nilai Fhitung sebesar 65.291 > 3,32 sehingga Ho ditolak Ha diterima dengan 

signifikansi 0,000 < 0,05 (sudah ketetapan), maka dapat diartikan bahwa 

secara bersama-sama terdapat pengaruh yang signifikansi positif antara 

Gaji dan Insentif terhadap Kinerja Pegawai.  
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c. Koefisien Determinasi (uji R
2
) 

 

Tabel 4.19 

Hail Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

Model Summary
6 

 

mode R R 

Square 

Adjusted Square std. Error of the estimate 

1 .910
a 

.829 
.
8161

 
1.306 

sumber: Data Primer yang diolah, 2017 

Berdasarkan Tabel 4.19 diatas adalah hasil nilaii koefisien 

determinasi (R square) diketahui pengaruh dari kedua variabel indefenden 

dan (Gaji dan insentif) dependen (kinerja pegawai) dinyatakan dalam nilai 

Adjusted R square yaitu sebesar 0,829 atau 82,9% dan sisanya 17,1 % 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peneliti. 

B. Pembahasan  

1. Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji t (parsial), diketahui bahwa pengaruh gaji 

terhadap kinerja pegawai terdapat  pengaruh yang positif signifikan 

terjadap kinerja pegawai, artinya kenaikan gaji akan diikuti oleh 

kinerja pegawai, sehingga semakin tinggi gaji pada perusahaan 

tersebut, maka semakin besar juga kinerja pegawai. 

Hasil penelitian tersebut didukung oleh bukti empiris dari 

penelitian Vina Rani Wibawati, hasil penelitiannya menyimpulkan 

bahwa variabel bebas yaitu gaji (X) memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel terikat (Y) pada Home Industri Keripik Buah 

„Aisyah‟ Batu Malang. 
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2. Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil uji regresi yakni antara insentif dan kinerja 

karyawan ternyata ada pengaruh positif dan signifikan dengan kinerja 

pegawai, Dimana insentif dapat diikuti oleh peningkatan kinerja 

pegawai. Sedangkan diuji parsial (Uji t) juga menghasilkan adanya 

pengaruh yang positif dan signifikan antara insentif terhadap kinerja 

pegawai, sebab memiliki nilai sig < 0,05. 

Hasil penelitian tersebut didukung oleh bukti empiris dari 

penelitian Lia Mayangsari,hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa 

insentif sangat berpengaruh signifikan positif secara versial terhadap 

kinerja pegawai. 

 

3. Pengaruh Gaji Dan Insentif Terhadap Kinerja Pegawai pada PT. 

Bank Syariah Mandiri KC Palembang. 

Berdasarkan hasil pengujian telah diketahui bahwa gaji dan insentif 

terhadap kinerja pegawai, artinya kenaikan gaji dan insentif secara 

simultan akan diikuti oleh kinerja pegawai secara signifikan. Sehingga 

semakin tingginya gaji dan insentif yang diberikan oleh perusahaan 

maka semakin besar juga kinerja pegawainya. 

Hal ini diperkuat dan didukung oleh uji F yang menghasilkan nilai 

F sebesar (65.291 > 2,92) dengan sig < 0.05. dapat disimpulkan bahwa 
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hubungan antara gaji dan insentif secara simultan terhadap kinerja 

pegawai berpengaruh. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang sudah diuraikan, 

dapat ditarik simpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial antara gaji terhadap 

kinerja pegawai pada PT. Bank Syariah Mandiri KC Palembang. Dilihat 

dari thitung >  ttabel (6,030 > 2,0481) dengan signifikansi 0,000 < 0,05. 

2. Terdapat pengaruh positif signifikan secara parsial antara insentif terhadap 

kinerja pegawai pada PT. Bank Syariah Mandiri KC Palembang. Dilihat 

dari thitung >  ttabel (2,338 > 2,0481) dengan signifikansi 0,027 < 0,05. 

3. Terdapat pengaruh positif signifikan secara simultan antara gaji dan 

insentif terhadap kinerja pegawai pada PT. Bank Syariah Mandiri KC 

Palembang. Dilihat dari fhitung >  ftabel (65,291 > 3,32) dengan signifikansi 

0,000 < 0,05. 

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan simpulan diatas, maka 

diajukan beberapa saran sebagai berikut : 

1. Gaji yang diberikan oleh perusahan kepada pegawai harus lebih baik 

lagi dalam arti gaji yang diterima  sesuai dengan posisi jabatan. 
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2. Insentif yang diberikan kepada pegawai harus lebih baik lagi dalam 

arti sesuai dengan kinerja pegawai itu sendiri dimana suatu pekerjaan  

haruslah diimbangi dengan pemberian bonus sehingga pegawai lebih 

bersemangat atau lebih giat lagi dalam bekerja. 

3. Dalam meningkatkan kinerja pegawai hendaknya lebih 

memperhatikan  besarnya komisi yaitu imbalan balas jasa (Gaji dan 

Insentif)   agar hasil kerja pegawai dalam menjual produk dapat 

dihargai dan mampu meningkatkan loylitas pegawai terhadap 

perusahaan.  
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