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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF INCENTIVE TO EMPLOYEE PERFORMANCE
BY JOB SATISFACTION AS INTERVENING VARIABLE

(STUDY AT HOTEL EMPLOYESS IN BANDAR LAMPUNG)

By

DISKA AMALIA

The aim of study is to determine how much the influence of incentive to employee
performance improved by job satisfaction as intervening variable. The selected
population in this study are permanents and contracts employees who work in the
three and four hotel stars that get incentive in Bandar Lampung. The methode of
study is using technical survey methode by spreading 100 questionaries, with
analyzing 84 data from 93 returned questionaries. In this study, the data analysis
is used Structural Equation Modelling (SEM) with based on variance Partial Least
Square (PLS). The result of data analysis found that with incentive will influence
job satisfaction, with incentive will influence employee performance and
incentive can influence employee performance by job satisfaction. Based on these
results, shown that incentive of employee is needed for a company, because it can
improve employee performance to be better and can create job satisfaction in
employees.
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ABSTRAK

PENGARUH INSENTIF TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING

(STUDI PADA KARYAWAN PERHOTELAN DI BANDAR LAMPUNG)

Oleh

DISKA AMALIA

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh insentif
terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Populasi yang dipilih dalam penelitian ini adalah karyawan tetap dan
kontrak yang bekerja diperhotelan berbintang tiga dan empat di Bandar Lampung
yang mendapatkan insentif. Metode penelitian yaitu menggunkan teknik metode
survei dengan menyebarkan sebanyak 100 kuesioner, dengan menganalisis 84
data dari 93 kuesioner yang dikembalikan. Pada penelitian ini, analisis data yang
digunakan yaitu model persamaan struktural (SEM) berbasis varians (PLS). Hasil
analisis data menemui bahwa dengan adanya insentif akan meningkatkan
kepuasan kerja, dengan adanya insentif akan meningkatkan kinerja karyawan dan
insentif dapat mempengaruhi kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Berdasarkan hasil tersebut, ditunjukkan bahwa insentif atas karyawan sangat
diperlukan untuk suatu perusahaan, karena hal tersebut dapat meningkatkan
kinerja karyawan menjadi lebih baik lagi serta dapat menciptakan kepuasan kerja
dalam diri karyawan.

Kata Kunci: Insentif, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Latar Belakang 

Saat ini perkembangan dalam perusahaan sangatlah pesat, baik pada dunia bisnis 

maupun sosial. Suatu bentuk badan usaha atau sebuah organisasi baik swasta 

ataupun pemerintah dan lain sebagainya dalam menjalankan aktivitas kerjanya 

selalu menginginkan kinerja yang optimal dan untuk memperolehnya maka pada 

setiap diri karyawan diperlukan adanya semangat dan gairah kerja. Menurut 

Kusuma, dkk. (2015) upaya perusahaan untuk memenuhi kebutuhan karyawan 

salah satunya dengan memberikan insentif agar dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Pada dasarnya, insentif merupakan pemberian perusahaan atas prestasi 

kerja karyawannya untuk mewujudkan hubungan mutualisme antara perusahaan 

dengan karyawan. Insentif menjamin bahwa karyawan akan mengarahkan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Penghargaan berupa insentif yang diberikan oleh 

pemimpin perusahaan kepada karyawan, dewasa ini masih kurang begitu 

diperhatikan sehingga belum dapat memenuhi standar kualitas yang diharapkan 

oleh perusahaan. Hal ini ditandai dengan masih adanya berbagai keluhan 

karyawan yang dapat dirasakan melalui kurangnya motivasi karyawan dalam 

menjalankan pekerjaannya, sehingga dapat menimbulkan lemahnya profit 

perusahaan. Insentif yang diberikan perusahaan juga sering dianggap tidak adil 

menurut presepsi pegawai (Aimah, 2015).  
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Untuk menciptakan sumber daya manusia yang handal, maka membutuhkan 

pengelolaan yang baik agar kinerja karyawan lebih optimal. Dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya, karyawan sering dihadapkan pada masalah-

masalah yang bersifat dinamik, masalah tersebut timbul seiring dengan 

berkembangnya perusahaan (Masilan, dkk., 2015). Soeprijadhie (2013) 

berpendapat bahwa pastinya ada beberapa masalah yang sering dialami oleh 

karyawan untuk dapat bekerja dengan baik, dari hal itu maka perlu adanya 

keadilan dalam perusahaan untuk setiap karyawan yang ada. Misalnya dalam 

penyelesaian pekerjaan haruslah diberikan kebebasan kepada setiap karyawan 

untuk mengambil keputusan agar karyawan tersebut merasa dihargai dan merasa 

puas dengan apa yang dikerjakannya sehingga hal itu membuat kinerja akan 

semakin meningkat. Selain itu kinerja karyawan dapat mengalami penurunan, hal 

seperti ini dapat terjadi dikarenakan adanya kinerja di dalam diri mereka menurun 

dan adanya peluang-peluang untuk melakukan kecurangan (Dewi, 2012).  Dalam 

suatu organisasi atau perusahaan utamanya yang bergerak dibidang jasa, masalah 

pemberian insentif mempunyai pengaruh yang cukup signifikan terhadap kinerja 

karyawan sehingga pelayanan prima kepada masyarakat bisa optimal (Juwita dan 

Astuti, 2013). 

 

Kepuasan kerja ditunjang oleh beberapa pihak dan yang paling penting adalah diri 

sendiri, kepuasan dalam bekerja pastinya didasari oleh kemauan untuk 

menyelesaikan setiap tugas yang diberikan oleh pemimpin perusahaan. Setiap 

karyawan pasti akan bekerja keras dalam melakukan setiap pekerjaan yang 

diberikan, mereka akan memperoleh kebanggaan tersendiri atas upaya yang telah 

dikerjakan. Hambatan akan ditemui karyawan untuk meningkatkan kepuasan 
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moral dalam bekerja, untuk itu beberapa faktor kepuasan kerja mungkin 

berpengaruh untuk meningkatkan kinerja karyawan. Misalnya faktor pemenuhan 

kebutuhan, karyawan dapat lebih terpacu untuk bekerja karena adanya dorongan 

untuk orang sekitarnya dan yang terpenting adalah keluarga. Demi menyenangkan 

keluarga seorang karyawan pastinya mampu bekerja dengan sebaik mungkin 

sesuai target yang diberikan sehingga hasil yang didapatkan bisa menghidupi 

keluarga (Soeprijadhie, 2013). Menurut Arifin (2012) kepuasan kerja dalam diri 

karyawan merupakan hal terpenting yang harus dimiliki sebuah perusahaan agar 

karyawan dapat bekerja dengan semaksimal mungkin, yang tentunya juga 

ditunjang dengan kenyamanan dan kondisi karyawan dalam perusahaan itu. 

Karena jika karyawan tidak mendapatkan kepuasan dalam pekerjaannya, maka 

motivasi mereka akan menurun, absensi dan keterlambatan meningkat dan akan 

sulit untuk bekerja sama dengan mereka. 

 

Pertumbuhan investasi dibidang jasa perhotelan di Bandar Lampung yang 

berkembang pesat beberapa tahun belakangan ini tak lepas dari fenomena secara 

nasional yang sudah menjadi tren yang berkembang yaitu ekspansi perusahaan 

perhotelan berjaringan nasional hampir disemua kota di Indonesia. Hotel 

merupakan salah satu bentuk perusahaan yang bergerak dibidang jasa atau 

pelayanan yang diperuntukkan bagi masyarakat umum. Industri jasa perhotelan 

merupakan sarana penunjang pariwisata yang keberadaannya dianggap sangat 

penting sebagai tempat singgah sementara bagi wisatawan baik asing maupun 

domestik. Seiring dengan meningkatnya kebutuhan wisatawan akan kebutuhan 

hotel, industri perhotelan pun mengalami perkembangan yang semakin 

meningkat. Hotel mampu memberikan keuntungan bagi pemerintah, pebisnis 
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maupun untuk mensejahterakan masyarakat yang terlibat dalam kegiatan wisata 

itu sendiri (Priansa dan Cahyani, 2015). Semakin derasnya arus tantangan bisnis 

maka peran Sumber Daya Manusia (SDM) sangat penting. Karyawan berkualitas 

yang memiliki kinerja tinggi menjadi sangat dibutuhkan dalam dunia bisnis. Baik 

pemerintah maupun pihak swasta menyadari bahwa industri perhotelan 

merupakan salah satu sumber dan peluang potensial yang dapat memberikan 

sumbangan yang cukup berarti bagi negara. Dari hal tersebut, maka tugas 

karyawan yang berkompeten dibutuhkan dalam mengawasi hal-hal buruk yang 

timbul dari perusahaan. 

 

Pada kuartal kedua tahun 2016, perekonomian Lampung mencatat pertumbuhan 

sebesar 4,33% yang merupakan pertumbuhan tertinggi di Sumatera. Pesatnya 

kegiatan ekonomi ini terutama didorong oleh meningkatnya konsumsi rumah 

tangga dan investasi. Sekertaris Provinsi Lampung Sutono menuturkan 

berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik, peningkatan konsumsi rumah tangga 

tersebut karena adanya peningkatan konsumsi pada komponen penginapan dan 

hotel serta komponen rekreasi dan budaya yang menunjukkan bahwa Lampung 

telah menjadi salah satu tujuan wisatawan untuk berlibur, dimana terjadi 

peningkatan jumlah wisatawan nusantara mencapai rata-rata 30% dan wisatawan 

mancanegara 28% sejak tahun 2012, serta jumlah hotel di Provinsi Lampung juga 

peningkatannya cukup signifikan yaitu sebesar 25,5% sejak 2014. 
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Berikut adalah perkembangan data yang menunjukkan ketersediaan penginapan di 

Kota Bandar Lampung tahun 2011-2015: 

 

Tabel 1.1 Peningkatan Jumlah Ketersediaan Penginapan Hotel Berbintang 

dan Non Berbintang di Bandar Lampung 

Tahun 

Hotel 

Berbintang 

Hotel 

Non Berbintang 

2011 10 51 

2012 9 59 

2013 10 59 

2014 10 49 

2015 15 69 

(Sumber: Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Bandar Lampung, 2016, diolah) 

 

Data tersebut menunjukkan peningkatan jumlah penginapan yang terdiri dari hotel 

berbintang dan non berbintang. Hal tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor 

termasuk berkembangnya industri lain seperti pariwisata, perdagangan dan 

industri lainnya. 

 

Penelitian ini merupakan lanjutan dari penelitian-penelitian sebelumnya. 

Penelitian sebelumnya pernah dilakukan oleh Winarti, dkk. (2013) yang 

menunjukkan bahwa kinerja pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja, jadi 

terbukti bahwa semakin baik kinerja pegawai, maka semakin besar kepuasan 

kerjanya. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Soeprijadhie (2013) 

menunjukkan bahwa faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pemenuhan kebutuhan, 

perbedaan, pencapaian nilai, keadilan dan komponen genetik secara signifikan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
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Dari penelitian yang sudah ada, peneliti akan mengembangkan penelitian 

berikutnya dengan menambahkan variabel insentif sebagai variabel independen, 

sedangkan kinerja karyawan sebagai variabel dependen dan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening antara dua variabel tersebut. Selain itu objek yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah hotel berbintang tiga dan empat di Bandar 

Lampung. Pemilihan industri perhotelan dalam penelitian ini karena saat ini 

perkembangan industri perhotelan di Bandar Lampung sedang mengalami 

kemajuan cukup pesat dengan dukungan dari berbagai pihak terutama oleh wali 

kota yang memiliki salah satu visi dan misi untuk menjadikan kota Bandar 

Lampung sebagai kota metropolis. Dan hotel berbintang tiga maupun empat sudah 

memiliki sistem yang baik untuk menjalankan kegiatan jasanya dan juga dinilai 

baik dalam pelayanan yang diberikan kepada masyarakat. Sedangkan populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan hotel berbintang tiga dan empat di Bandar 

Lampung. Pemilihan pada karyawan dikarenakan untuk pertumbuhan perhotelan 

yang pesat maka membutuhkan peran sumber daya manusia sebagai faktor yang 

signifikan untuk menjamin kualitas dan jasa yang ditawarkan. 

 

Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk mengambil judul penelitian 

ini dengan judul “Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Karyawan dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi pada Karyawan 

Perhotelan di Bandar Lampung)”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Keberhasilan suatu perusahaan tergantung pada potensi para karyawannya. 

Perusahaan harus mengupayakan suatu hal yang dapat memacu kinerja dan 

kepuasan kerja, salah satunya melalui pemberian insentif bagi karyawan.  

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka 

rumusan masalah yang peneliti ambil adalah: 

1. Apakah insentif mempengaruhi kepuasan kerja? 

2. Apakah insentif mempengaruhi kinerja karyawan? 

3. Apakah pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan 

kerja? 

 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja pada perhotelan 

di Bandar Lampung. 

2. Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan pada 

perhotelan di Bandar Lampung. 

3. Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 

oleh kepuasan kerja pada perhotelan di Bandar Lampung. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian ini merupakan suatu kesempatan untuk mengetahui pentingnya 

pengaruh insentif dan cakupan lainnya melalui teori dan literatur yang dapat 

dibandingkan dengan yang ada dilapangan. 

2. Bagi perhotelan berbintang tiga dan empat di Bandar Lampung, diharapkan 

hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan masukan pemecahan masalah-

masalah yang dihadapi, terutama dapat dijadikan acuan untuk mengetahui hal 

apa yang harus dilakukan untuk mencapai kinerja dan kepuasan kerja pada 

karyawan. 

3. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi refrensi penelitian selanjutnya dalam 

masalah penelitian yang sama namun dengan dimensi yang berbeda. 

 

 

1.5 Batasan Masalah 

Dalam penelitian ini, ruang lingkup penelitian dibatasi hanya dengan: 

1. Objek penelitian hanya pada hotel berbintang tiga dan empat di Bandar 

Lampung. 

2. Pembatasan masalah hanya mengenai insentif saja. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Teori Dua Faktor 

Teori dua faktor dikembangkan oleh Herzberg tahun 1957. Teori dua faktor atau 

teori motivasi-higiene memisahkan dua perangkat yang menerangkan sikap 

terhadap tugas karyawan, yaitu: (1) faktor kepuasan dan (2) faktor ketidakpuasan. 

Dari penelitian Herzberg diketahui bahwa kepuasan diperoleh karena karyawan 

melakukan pekerjaan. Kepuasan tersebut merupakan motivasi yang semuanya 

berhubungan dengan apa yang harus dikerjakan atau terhadap isi pekerjaan, 

sehingga faktor kepuasan disebut juga dengan faktor motivasi. Faktor 

ketidakpuasan umumnya disebabkan oleh faktor lingkungan atau hubungan kerja, 

sehingga faktor ketidakpuasan disebut faktor lingkungan atau faktor higiene 

(Supriyono, 2000). 

 

Muslih (2012) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja karyawan menjadi 

perhatian utama para manajer, akademisi atau peneliti dan juga masyarakat 

umum, karena alasan seseorang masuk menjadi anggota organisasi atau bekerja 

pada suatu perusahaan diantaranya adalah untuk memperoleh kepuasan kerja. 

Sedangkan kepuasan kerja yang rendah mengakibatkan produktivitas karyawan 

juga rendah. Para peneliti lain juga menyatakan hal ini, diantaranya Likert (1961); 
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Herzberg (1957); Yousef (2002), yang melihat hubungan antara faktor motivator 

atau intrinsik dengan kepuasan kerja dan faktor hygiene atau ekstrinsik dengan 

ketidakpuasan kerja. Priansa dan Cahyani (2015) menemukan bahwa teori dua 

faktor (two factor theory) sangat memiliki keterikatan dengan kepuasan kerja 

terhadap indikator-indikator yang digunakan. Umar (2012) berpendapat bahwa 

sesuai dengan two-factor theory, orang jauh lebih puas dengan pekerjaan yang 

meyakinkan mereka memperoleh sukses dan secara bebas melakukan kontrol atas 

bagaimana cara mereka melakukan sesuatu. 

 

 

2.1.2 Insentif  

Insentif merupakan alat untuk mendorong karyawan agar lebih meningkatkan 

produktivitas kerja untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. 

Menurut Aimah (2015) insentif merupakan suatu bentuk kompensasi yang 

diberikan kepada karyawan yang jumlahnya tergantung dari hasil yang dicapai 

baik berupa material atau non material. Hal ini dimaksudkan untuk mendorong 

karyawan bekerja lebih giat dan lebih baik sehingga prestasi dapat meningkat dan 

pada akhirnya tujuan perusahaan dapat tercapai. Menurut Ustha dan Damayanti 

(2012) sudah menjadi kebiasaan bahwa setiap perusahaan menetapkan target yang 

tinggi dan bila berhasil maka akan diberikan tambahan pendapatan. Berdasarkan 

pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa insentif merupakan pendapatan diluar 

gaji karyawan yang diberikan ketika karyawan tersebut mencapai hasil kerja yang 

diinginkan perusahaan, yang tujuannya untuk memotivasi serta mempertahankan 

kinerja karyawan yang berprestasi. 
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Menurut Supriono (1999), insentif yang diberikan oleh perusahaan dapat 

berbentuk: 

1. Penghargaan keuangan, yang meliputi: 

a. Kenaikan gaji 

b. Pemberian bonus 

c. Tunjangan-tunjangan 

d.  Penghasilan lain-lain (misalnnya mobil, perjalanan liburan, keanggotaan 

klub dan sebagainya). 

2. Penghargaan psikologis dan sosial, yang meliputi: 

a. Kemungkinan promosi 

b. Kenaikan tanggung jawab 

c. Kenaikan otonomi 

d. Lokasi geografis yang lebih baik 

e. Pengakuan (misalnya pemberian tropi, partisipasi dalam program 

pengembangan eksekutif). 

 

Menurut Nugroho (2014), tipe insentif ada dua yaitu: 

a. Finansial Insentif 

Merupakan dorongan yang bersifat keuangan yang bukan saja meliputi gaji-

gaji yang pantas. Tetapi juga termasuk didalamnya kemungkinan memperoleh 

bagian dari keuntungan perusahaan dan soal-soal kesejahteraan yang meliputi 

pemeliharaan jaminan hari tua, rekreasi, kesehatan dan lain-lain. 

b. Non Finansial Insentif 

Ada dua elemen utama dari non finansial insentif, yaitu keadaan pekerjaan 

yang memuaskan yang meliputi tempat kerja, jam kerja, tugas dan rekan kerja 
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serta sikap pimpinan terhadap keinginan masing-masing karyawan seperti 

jaminan pekerjaan, promosi, keluhan-keluhan, hiburan-hiburan dan hubungan 

dengan atasan. 

 

Menurut Yogaswara, dkk. (2014) insentif materiil yaitu daya perangsang yang 

diberikan kepada karyawan yang berupa uang yang terdiri atas bonus dan 

tunjangan pensiun, serta berupa jaminan sosial yang terdiri atas cuti sakit dengan 

tetap mendapatkan gaji, tunjangan hari raya dan bantuan biaya pengobatan. 

Insentif non materiil yaitu daya perangsang yang diberikan kepada karyawan yang 

berupa penghargaan yang terdiri atas pujian, promosi atau kenaikan jabatan, 

pemberian piagam penghargaan serta berupa keadaan pekerjaan yang terdiri atas 

ruang kerja serta jam kerja. Nugroho (2013) menyatakan insentif akan diberikan 

kepada kelompok kerja apabila kinerja mereka juga melebihi standar yang telah 

ditetapkan. Pemberian insentif terhadap kelompok dapat diberikan dengan cara 

seluruh anggota menerima pembayaran yang sama dengan yang diterima oleh 

mereka yang paling tinggi prestasi kerjanya, semua anggota kelompok menerima 

pembayaran yang sama dengan pembayaran yang diterima oleh yang paling 

rendah prestasinya dan semua anggota menerima pembayaran yang sama dengan 

rata-rata pembayaran yang diterima oleh kelompok.  

 

 

2.1.3 Kinerja Karyawan 

Soeprijadhie (2013) mendefinisikan kinerja karyawan adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Priansa dan 

Cahyani (2015) berpendapat bahwa kinerja merupakan prestasi nyata yang 
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ditampilkan seseorang setelah yang bersangkutan menjalankan tugas dan 

peranannya dalam organisasi. Kinerja produktif merupakan tingkatan prestasi 

yang menunjukan hasil guna yang tinggi. Berdasarkan beberapa pendapat kinerja 

diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang telah dicapai oleh 

seseorang, yang nantinya dapat dijadikan cerminan atas apa yang telah mereka 

lakukan. 

 

Menurut Dewi (2012) terdapat dua faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

yaitu faktor internal dan faktor eksternal. 

a. Faktor internal adalah faktor-faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat 

seseorang meliputi sikap, sifat kepribadian, sifat fisik, motivasi, umur, jenis 

kelamin, pendidikan, pengalaman kinerja, latar belakang budaya dan variabel 

personal lainnya. 

b. Faktor eksternal adalah faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

yang berasal dari lingkungan, meliputi kebijakan organisasi, kepemimpinan, 

tindakan-tindakan rekan kerja, pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. 

 

Beberapa tipe kriteria kinerja karyawan adalah sebagai berikut : a. Quantity of 

work, yaitu jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu periode waktu yang 

ditentukan, b. Qualitiy of work, yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan 

syarat-syarat dan kesesuaiannya, c. Job knowledge, yaitu luasnya pengetahuan 

mengenai pekerjaan dan keterampilannya, d. Creativeness, yaitu keaslian gagasan 

yang dimunculkan dan tindakan untuk menyelesaikan persoalan yang timbul, 

e. Cooperative, yaitu kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain,  



14 
 

 
 

f. Dependability, yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan 

penyelesaian kerja, g. Inisiative, yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas 

baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya, h. Personal quality, yaitu 

kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal keramah-tamah (Meirdiansyah, 2013). 

Mutmainah (2013) dalam penelitiannya menjelaskan kinerja perorangan 

(individual performance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) atau 

kinerja perusahaan (corporate performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan 

perkataan lain bila kinerja karyawan (individual performance) baik maka 

kemungkinan besar kinerja perusahaan (corporate performance) juga baik. Juwita 

dan Astuti (2013) berpendapat dalam meningkatkan kinerja karyawan, motivasi 

dan kepuasan kerja karyawan pada umumnya dapat dengan melalui pemberian 

kompensasi yang cukup. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para 

karyawan sebagai balas jasa untuk pekerjaan mereka, yang antara lain adalah 

insentif. Disamping itu kita ketahui bahwa pada dasarnya keberhasilan suatu 

organisasi dalam mencapai tujuannya tidak terlepas dari kualitas tenaga kerjanya. 

Jika semakin baik kualitas tenaga kerja, maka jalannya operasi perusahaan akan 

semakin lancar dan untuk mencapai semua itu diperlukan adanya usaha-usaha 

baik pada diri mereka sendiri maupun pada perusahaannya (Soeprijadhie, 2013). 

 

 

2.1.4 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi 

kepuasan hidup karena sebagian besar waktu manusia dihabiskan di tempat kerja. 

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi 
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kerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual 

(Soeprijadhie, 2013). Menurut Astuti (2010), seorang individu akan merasa puas 

atau tidak puas terhadap pekerjaannya itu merupakan sesuatu yang bersifat 

pribadi, yaitu tergantung bagaimana ia mempersepsikan adanya kesesuaian atau 

pertentangan antara keinginan-keinginan dengan hasil keluaran yang didapatnya. 

Dari pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan 

suatu kondisi emosional yang positif dan menyenangkan sebagai hasil dari 

penilaian pekerjaan atau pengalaman pekerjaan seseorang. 

 

Menurut Astuti (2010) ada lima faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, 

yaitu: 

a. Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment) 

Kepuasan kerja ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan dalam 

memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya. 

b. Perbedaan (Discrepancies) 

Kepuasan kerja merupakan suatu hasil dalam memenuhi harapan. Pemenuhan 

harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dengan apa 

yang diperoleh individu dari pekerjaannya. Bila harapan lebih besar dari apa 

yang diterimanya maka orang tidak akan puas, sebaliknya individu akan puas 

bila menerima manfaat melebihi harapannya. 

c. Pencapaian Nilai (Value Attainment) 

Kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi individu terhadap pekerjaan 

dalam memberikan pemenuhan nilai kerja secara individual yang penting. 
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d. Keadilan (Equity) 

Kepuasan kerja merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di 

tempat kerja. 

e. Komponen Genetik (Genetic Components) 

Kepuasan kerja merupakan fungsi dari sifat pribadi dan faktor genetik. Hal ini 

menyiratkan bahwa perbedaan sifat individu mempunyai arti penting untuk 

menjelaskan kepuasan kerja disamping karakteristik lingkungan kerja. 

 

Kepuasan kerja merupakan keadaan yang dirasakan karyawan sebagai evaluasi 

dari pekerjaan mereka yang sering ditunjukkan oleh karyawan dengan caranya 

menyukai pekerjaan itu sendiri serta tingkat keasikannya dalam menjalankan 

pekerjaan, umumnya dapat dinyatakan bahwa kepuasan kerja adalah rasa nyaman 

dan hubungan yang positif antara sesama karyawan (Lantara dan Utama, 2014). 

Mutmainah (2013) mengatakan dimensi terhadap variabel kepuasan kerja meliputi 

gaji, pekerjaan itu sendiri, kesempatan promosi, supervisi, dan rekan kerja. 

Sedangkan Arifin (2012) menyatakan kepuasan dapat dipandang sebagai 

pernyataan positif hasil dari penilaian para karyawan terhadap apa yang telah 

dilakukan oleh perusahaan atau organisasi kepada para karyawannya. Kepuasan 

karyawan akan dapat menumbuhkan komitmen dan loyalitas karyawan. 

 
 

2.2 Penelitian Terdahulu 

1. Penelitian yang telah dilakukan oleh Dewi (2012) yang merupakan penelitian 

ex-post facto, yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengendalian 

internal dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Hasil dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) Pengendalian internal berpengaruh 
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positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (2) Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan (3) 

Pengendalian internal dan gaya kepemimpinan secara bersama-sama (simultan) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Soeprijadhie (2013), bertujuan 

untuk mengetahui pengaruh faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pemenuhan 

kebutuhan, perbedaan, pencapaian nilai, keadilan dan komponen genetik 

terhadap kinerja karyawan Radio Republik Indonesia (RRI) Manado. Hasil dari 

penelitian ini menunjukkan faktor-faktor kepuasan kerja yaitu pemenuhan 

kebutuhan, perbedaan, pencapaian nilai, keadilan dan komponen genetik secara 

signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin 

tinggi kepuasan kerja maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. 

3. Penelitian oleh Winarti, dkk. (2013) menganalisis tentang motivasi kerja, 

kompetensi individu, lingkungan kerja, kinerja pegawai dan dampaknya 

terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini mendapatkan hasil bahwa variabel 

motivasi kerja berpengaruh postif terhadap kinerja pegawai, kompetensi 

individu berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, lingkungan kerja 

memoderasi secara positif pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, 

lingkungan kerja memoderasi secara positif pengaruh kompetensi individu 

terhadap kinerja pegawai dan juga menghasilkan bahwa semakin baik kinerja 

pegawai maka semakin besar kepuasan kerjanya. 

4. Irawan, dkk. (2015) dengan penelitiannya yang bertujuan untuk menganalisis 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja Pegawai Negeri Sipil di Direktorat 

Jenderal Pendidikan Tinggi Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan baik 
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secara langsung maupun tidak langsung serta menganalisis faktor dominan 

yang berpengaruh. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa faktor individu, 

faktor psikologi dan faktor organisasi berpengaruh secara langsung terhadap 

kinerja PNS. Faktor individu juga berpengaruh secara tidak langsung terhadap 

kinerja PNS melalui faktor psikologi, sedangkan faktor organisasi tidak 

berpengaruh secara tidak langsung melalui faktor psikologi. Faktor individu 

merupakan faktor dominan yang berpengaruh terhadap kinerja PNS. 

 

 

2.3 Model Penelitian 

Model dalam penelitian yang akan dilakukan ini adalah tentang pengaruh insentif 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

Untuk mengembangkan hipotesis dapat dilihat pada gambar berikut: 

 

 

  

 

 

 

   

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran Teoritis Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

 

Dari model penelitian diatas, maka dapat dilihat bahwa variabel independen dalam 

penelitian ini adalah insentif, variabel dependennya adalah kinerja karyawan dan 

variabel intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja. 

 

Kinerja Karyawan 

(Y1) 

Insentif 

(X1) 

Kepuasan Kerja 
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2.4 Perumusan Hipotesis 

Hartono (2015) menyatakan bahwa hipotesis (hypothesis) adalah prediksi tentang 

fenomena. Hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap 

rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik. Hipotesis yang 

dirumuskan dalam penelitian ini adalah: 

2.4.1 Insentif terhadap Kepuasan Kerja 

Pengaruh insentif finansial dan insentif non finansial secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan ditunjukkan dalam penelitian 

(Lantara dan Utama, 2004). Penelitian Febrianto, dkk. (2016) dan Wicaksana 

(2016) menghasilkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara variabel 

insentif terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat diartikan bahwa jika insentif 

semakin meningkat maka kepuasan kerja akan meningkat pula. Penenelitian oleh 

Aimah (2015) menyatakan pemberian insentif sangat berhubungan dan 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian yang 

dilakukan oleh Ustha dan Damayanti (2003) menyatakan bahwa variabel insentif 

tidak signifikan untuk memprediksi tingkat kepuasan kerja pegawai di Sekretariat 

Daerah Kabupaten Kuantan Singingi. Hal ini dapat disebabkan karena tidak 

adanya program insentif yang jelas sehingga hal ini menyebabkan para pegawai 

bersikap apatis terhadap pekerjaan mereka. Dari uraian diatas, maka hipotesis 

dalam penelitian ini dapat ditarik sebagai berikut: 

 : Insentif Berpengaruh Signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 
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2.4.2 Insentif terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian tentang pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan ditunjukkan oleh 

Juwita dan Astuti (2013) dengan menggunakan analisa korelasi, menunjukkan 

bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel insentif terhadap kinerja 

karyawan, sedangkan berdasarkan analisa regresi kinerja karyawan akan 

meningkat apabila ada peningkatan pada indikator-indikator insentif yang 

meningkat sebesar satu satuan. Penelitian oleh Yogaswara, dkk. (2014) dan 

Kusuma, dkk. (2015) yaitu bahwa insentif materiil berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, insentif non materiil berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Oleh karena itu pemberian insentif berpengaruh positif terhadap hasil kerja 

karyawan. Pembuktian bahwa ada pengaruh yang signifikan dan parsial dari 

variabel insentif terhadap kinerja karyawan juga ditunjukkan oleh (Masilan, dkk., 

2015). 

Dari uraian diatas, hipotesis kedua dalam penelitian ini dapat ditarik sebagai 

berikut: 

: Insentif Berpengaruh Signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

 

2.4.3 Pengaruh Insentif terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi oleh 

Kepuasan Kerja 

Dalam penelitian ini terdapat suatu pengembangan penelitian baru yaitu kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening antara insentif dan kinerja karyawan. 

Berdasarkan teori dua faktor yang dikembangkan oleh Hezrberg tahun 1957, ide 

dasar dalam teori ini adalah job satisfaction dan motivation satisfier yang 

berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri. Kepuasan kerja merupakan hasil dari 
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persepsi karyawan tentang sejauh mana pekerjaan mereka dapat memberikan 

keadaan emosi seperti itu. Maka sangat penting bagi pengelola organisasi untuk 

memperhatikan kepuasaan kerja karyawan agar tercapai efisiensi dan efektifitas 

organisasi melalui karyawan yang puas dan berkinerja tinggi (Muslih, 2012). 

 

Adapun fenomena yang terjadi dalam kepuasan kerja karyawan yaitu berasal dari 

diri sendiri bahwa kepuasaan itu didasarkan pada faktor-faktor yang sifatnya 

internal seperti keberhasilan mencapai sesuatu, pengakuan yang diperoleh, sifat 

pekerjaan yang dilakukan, rasa tanggung jawab, kemajuan dalam karir serta 

pertumbuhan profesional dan intelektual yang dialami oleh seseorang. Sebaliknya 

apabila para pekerja merasa tidak puas dengan pekerjaannya, umumnya dikaitkan 

dengan faktor-faktor yang sifatnya eksternal, artinya bersumber dari luar diri 

pekerja yang bersangkutan seperti kebijaksanaan organisasi, pelaksanaan 

kebijaksanaan yang telah ditetapkan, supervisi oleh para manajer, hubungan 

interpersonal dan kondisi kerja (Muslih, 2012). 

Dari uraian diatas, maka hipotesis yang dapat diambil dalam penelitian ini adalah: 

 : Pengaruh Signifikan Insentif terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi oleh 

Kepuasan Kerja . 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

 

3.1 Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja dihotel berbintang di 

Bandar Lampung. Sedangkan penelitian ini mengambil sampel secara bertujuan 

(purposive sampling) yang dilakukan dengan mengambil sampel dari populasi 

berdasarkan suatu kriteria tertentu (Hartono, 2005). Kriteria yang diambil dalam 

sampel pada penelitian ini adalah: 

1. Karyawan perhotelan di Bandar Lampung. 

2. Karyawan yang bekerja di hotel berbintang tiga dan empat yang ada di Bandar 

Lampung.  

3. Karyawan tetap dan kontrak yang bekerja diperhotelan berbintang tiga dan 

empat yang mendapatkan insentif. 

 

 

3.2 Metode Pengumpulan Data 

Cara pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik metode survey 

dengan menyebarkan kuisioner sehubungan dengan permasalahan yang diteliti. 

Metode survey merupakan metode pengumpulan data primer dengan memberikan 

pertanyaan-pertanyaan kepada responden. Survey yang dilakukan dalam 
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penelitian biasanya dilakukan dengan menyebarkan kuesioner atau wawancara 

(Hartono, 2015). 

 

 

3.3 Definisi Operasional Variabel 

Berdasarkan model analisis, maka variabel-variabel yang digunakan dalam 

pengukuran penelitian ini adalah: 

1. Variabel Independen  

Variabel independen adalah tipe variabel yang menjelaskan atau 

mempengaruhi variabel yang lain. Variabel independen dinamakan pula 

dengan variabel yang diduga sebagai sebab dari variabel dependen, yaitu 

variabel yang di duga sebagai akibat (Indriantoro dan Supomo, 1999). Dalam 

penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah: 

a. Insentif  

Insentif merupakan tambahan penghasilan dalam bentuk uang yang diterima 

oleh karyawan sebagai imbalan atas pencapaian prestasi kerja yang melebihi 

standar kerja yang ditetapkan perusahaan (Ustha dan Damayanti, 2013). 

Tambahan penghasilan (uang, barang dan sebagainya) yang diberikan untuk 

meningkatkan gairah kerja atau uang perangsang. Fungsi utama dari insentif 

adalah untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan. 

Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert (likert scale). 

Skala likert digunakan untuk mengukur respons subjek ke dalam 5 poin 

skala dengan interval yang sama (Hartono, 2004). Dengan skala likert, maka 

variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel, kemudian 
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indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item 

instrumen berupa pernyataan atau pertanyaan. 

Indikator yang digunakan dalam variabel insentif menggunkan indikator 

Yogaswara, dkk. (2014) dan diukur menggunakan pengukuran skala likert 

dengan skala 1-5:  

1. Sangat setuju (5), 

2. Setuju (4),  

3. Kurang setuju (3),  

4. Tidak setuju (2), dan 

5. Sangat tidak setuju (1). 

 

2. Variabel Dependen  

Variabel dependen adalah tipe variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh 

variabel independen. Variabel dependen dapat diduga sebagai akibat maupun 

sebagai variabel konsekuensi (Indriantoro dan Supomo, 1999). Dalam 

penelitian ini yang menjadi variabel dependen adalah: 

a. Kinerja Karyawan  

Menurut Muslih (2012) kinerja adalah ukuran terakhir keberhasilan seorang 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Dari pendapat tersebut dapat 

disimpulkan bahwa kinerja adalah kemampuan karyawan dalam mencapai 

kerja yang dapat dipertanggungjawabkan. Kinerja sangat penting untuk 

mencapai tujuan dan akan mendorong sesorang untuk lebih baik lagi dalam 

pencapaian tujuan. Dalam penelitian ini, digunakan penelitian Meirdiansyah 

(2014) yaitu ada 8 (delapan) kriteria yang digunakan untuk mengukur 
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sejauh mana kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan pengukuran 

skala likert dengan skala 1-5: 

1. Sangat setuju (5), 

2. Setuju (4), 

3.  Kurang setuju (3),  

4. Tidak setuju (2), dan  

5. Sangat tidak setuju (1). 

 

3. Variabel Intervening  

Variabel intervening adalah tipe variabel-variabel yang mempengaruhi 

hubungan antara variabel-variabel independen dengan variabel-variabel 

dependen menjadi hubungan yang tidak langsung (Indriantoro dan Supomo, 

1999). Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel intervening adalah: 

a. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja adalah sikap emosional karyawan yang bersifat individu 

dalam memandang dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja (job 

statisfaction) karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, 

dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan meningkat. Sikap ini 

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan 

kerja sebagai perasaan yang menyenangkan sebagai hasil dari persepsi 

bahwa pekerjaannya memenuhi nilai-nilai pekerjaan yang penting 

(Mutmainah, 2013). 

Penelitian ini menggunakan 5 dimensi indikator dari Mutmainah (2013) dan 

menggunakan pengukuran skala likert dengan skala 1-5: 
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1. Sangat setuju (5),  

2. Setuju (4), 

3. Kurang setuju (3),  

4. Tidak setuju (2), dan  

5. Sangat tidak setuju (1). 

 

 

3.4 Analisis Data 

Dalam penelitian ini, teknik analisis data menggunakan model persamaan SEM 

(Structural Equation Modelling). Menurut Astuti (2010) mengenai sampel yang 

representatif dengan menggunakan teknik analisis SEM adalah 100-200 orang 

responden. Penelitian ini menggunakan model persamaan struktural (Structural 

Equation Modelling/SEM) berbasis varian atau Partial Least Square (PLS). 

Alasan penggunaan SEM yaitu karena variabel yang diteliti dalam penelitian ini 

merupakan variabel yang multi dimensional, sehingga variabel yang ada tidak 

dapat langsung terukur atau biasanya juga disebut sebagai variabel laten. 

Penggunaan PLS dalam penelitian ini didasarkan pada beberapa pertimbangan 

yaitu (1) PLS dapat digunakan untuk menguji efek prediksi hubungan antar 

variabel laten, (2) PLS tidak mensyaratkan data terdistribusi normal (indikator 

dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model 

yang sama), sampel tidak harus besar (Wibowo dan Sutanto, 2013). 
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3.4.1 Uji Kualitas Data 

3.4.1.1 Uji Validitas 

Validitas (validity) menunjukkan seberapa jauh suatu tes atau satu set dari 

operasi-operasi mengukur apa yang seharusnya (Hartono, 2005). Dalam penelitian 

ini pengujian validitas menggunakan Partial Least Square (PLS) dengan menguji 

validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas konvergen (convergent 

validity) terjadi jika skor-skor yang diperoleh dari dua instrumen yang berbeda 

yang mengukur konstruk yang sama mempunyai korelasi yang tinggi, sedangkan 

validitas diskriminan (discriminant validity) terjadi jika dua instrumen yang 

berbeda yang mengukur dua buah konstruk yang diprediksikan tidak berkorelasi 

menghasilkan skor-skor yang memang tidak berkorelasi (Hartono, 2005).  

 

Menurut Wibowo dan Sutanto (2013) dalam pengujian convergent validity, 

indikator dikatakan sahih apabila nilai loading indikator terhadap variabelnya 

melebihi angka 0,5 yang artinya bahwa indikator tersebut dapat digunakan untuk 

mengukur variabel yang digunakan dalam penelitian. Jika nilai loading indikator 

tidak mencapai angka 0,5 maka indikator tersebut akan dikeluarkan dari model 

penelitian karena dinilai tidak dapat digunakan untuk mengukur variabel yang 

digunakan dalam penelitian. Sedangkan pengujian discriminant validity dalam 

penelitian ini dilakukan dengan membandingkan nilai loading indikator terhadap 

masing-masing variabelnya dengan cross loading terhadap variabel lain. Hasil uji 

kesahihan menggunakan discriminant validity dikatakan sahih apabila nilai 

loading indikator terhadap variabelnya lebih tinggi dibandingkan nilai cross 

loading indikator terhadap variabel lain. 
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3.4.1.2 Uji Reliabilitas 

Hartono (2004) berpendapat bahwa reliabilitas (reliability) adalah suatu pengukur 

sebagai seberapa besar variasi tidak sistematik dari penjelasan kuantitatif dari 

karakteristik-karakteristik suatu individu jika individu yang sama diukur beberapa 

kali. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan PLS agar dapat menganalisis 

cronbach’s alpha dan composite reliability. Nilai dikatakan reliabel jika 

composite reliability menunjukkan nilai >0,7 (Wibowo dan Sutanto, 2013). 

 

 

3.4.1.3 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Dalam pelitian ini model struktural dievaluasi dengan melihat persentase varian 

yang dijelaskan yaitu dengan melihat R-square untuk konstruk laten endogen 

dengan menggunakan ukuran Stone-Geisser Q Square test (Q
2
). Apabila nilai 

model struktural R
2 

>5 maka dikatakan variabel laten memiliki hubungan yang 

cukup signifikan (Wibowo dan Sutanto, 2013). 

 

 

3.4.1.4 Uji Hipotesis 

Untuk pengujian hipotesis atas insentif, kinerja karyawan dan kepuasan kerja 

dilakukan dengan menggunakan perbandingan antra hasil path coefficient dengan 

T tabel. Hipotesis dapat dikatakan sangat signifikan apabila T hitung > T tabel 

pada derajat kebebasan 1%. Hipotesis dikatakan signifikan apabila T hitung > T 

tabel pada derajat kebebasan 5% dan apabila T hitung > T tabel pada derajat 

kebebasan 10% maka hipotesis dikatakan lemah. Sedangkan Hipotesis dikatakan 

tidak signifikan apabila T hitung < T tabel pada derajat kebebasan 10 %. (Fornell 

dan Larcker, 1981; Hartono, 2015). 
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3.4.1.5 Uji Jalur 

Di dalam penelitian ini terdapat variabel intervening yaitu kepuasan kerja. Untuk 

pengujian pengaruh variabel intervening dengan menggunakan product of 

coefficient, yang menguji signifikansi pengaruh tak langsung atau indirect effect. 

Uji signifikansi indirect effect ab dilakukan berdasarkan rasio antara koefisien ab 

dengan standard error-nya yang akan menghasilkan nilai z statistik (z-value). 

Untuk mendapatkan nilai z-value didapatkan dengan rumus sobel test Baron and 

Kenny (1986) (Hartanto, 2014). 



52 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian sebagaimana telah diuraikan dalam bab sebelumnya, 

maka dapat ditarik kesimpulan yaitu: 

1. Dari hasil analisis data diperoleh bahwa insentif berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

2. Dari hasil analisis data diperoleh bahwa insentif berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

3. Dari hasil analisis data diperoleh bahwa pengaruh signifikan insentif terhadap 

kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja. 

 

 

5.2 Implikasi 

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahawa insentif atas karyawan sangat 

diperlukan dalam suatu perusahaan, karena hal tersebut akan meningkatkan 

kinerja karyawan menjadi lebih baik lagi serta menciptakan kepuasan kerja dalam 

diri karyawan. Dalam sektor perhotelan, dengan adanya insentif dapat membantu 

perhotelan guna menciptakan karyawan yang dapat saling mampu bersaing untuk 

mendapatkan hasil terbaik sehingga dapat meningkatkan kinerja maupun 

keuntungan pada hotel.  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dan menjadi masukan 
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 untuk penelitian-penelitian selanjutnya, serta memberikan informasi bagi 

perusahaan perhotelan di Kota Bandar Lampung, khususnya bagi pemilik 

perusahaan perhotelan. 

 

 

5.3 Keterbatasan 

Penelitian ini memiliki keterbatasan yaitu: 

1. Pengambilan sampel dalam penelitian ini hanya perhotelan berbintang tiga dan 

empat di Kota Bandar Lampung yang kurang mampu menggambarkan keadaan 

perhotelan yang sebenarnya secara menyeluruh. 

2. Variabel intervening yang digunakan dalam penelitian ini hanya kepuasan 

kerja, sehingga belum dapat menggambarkan secara utuh mengenai faktor apa 

saja yang dapat mengintervensi baik insentif maupun kinerja karyawan. 

 

 

5.4 Saran 

Untuk penelitian selanjutnya, berdasarkan temuan di atas maka penulis 

menyarankan agar peneliti selanjutnya: 

1. Memperluas wilayah penelitian di tempat lain, terutama perhotelan di kota-kota 

besar yang memiliki jumlah hotel berbintang yang lebih banyak sehingga dapat 

dilihat bagaimana insentif dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja. 

2. Menambah variabel penelitian untuk mengetahui variabel apa saja yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dan kepuasan kerja. 

3. Memperjelas pertanyaan maupun indikator didalamnya pada kuesioner yang 

akan disebar agar mendapatkan banyak data yang valid. 
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