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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja, 

kemampuan kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 

Multi Paper Stationery Metro. Subyek penelitian yaitu karyawan Multi Paper 

Stationery Metro. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan Multi 

Paper Stationery Metro yang berjumlah 48 orang. Teknik pengambilan sampel 

dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh yaitu teknik pengambilan sampel 

dengan menggunakan semua anggota populasi sebagai sampel yaitu 48. Teknik 

analisis dengan menggunakan regresi linear dan path analysis. Metode yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif verifikatif dengan pendekatan ex 

post facto dan survey. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh 

pengalaman kerja, kemampuan kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja Multi Paper Stationery Metro secara simultan dan parsial. 

 

 

Kata Kunci: Pengalaman Kerja, Kemampuan Kerja, Insentif, Kepuasan Kerja, 

           Kinerja Karyawan 

  

PENGARUH PENGALAMAN KERJA, KEMAMPUAN KERJA DAN INSENTIF 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI KEPUASAN KERJA 

MULTI PAPER STATIONERY METRO 

 



 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

By 

 

FAHRA IKA KHAIRUNNISA 

 

 

 

This study aims to determine the effect of work experience, work ability and 

incentive toward employee performance through job satisfaction on Multi Paper 

Stationery Metro. Research subjects are employees of Multi Paper Stationery 

Metro. The population in this research is all employees of Multi Paper Stationery 

Metro with 48 people. Sampling technique in this research is saturated sample, 

that is sampling technique by using all population member as sample which is 48. 

The technique analysis was done by using linear regression and path analysis. The 

research method used in this research is descriptive verification method with ex 

post facto and survey approach. The result showed that there is influence of work 

experience, work ability and incentive toward employee performance through job 

satisfaction on Multi Paper Stationery Metro simultaneously and partially. 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia sebagai penggerak organisasi dalam mencapai tujuannya, 

maka upaya-upaya organisasi dalam mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

baik harus terus dilakukan, dengan adanya karyawan-karyawan yang bekerja 

secara baik ini, maka diharapkan hasil kerja (kinerja karyawan) yang baik juga 

tercapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya 

tergantung pada peralatan modern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi 

justru lebih tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut. 

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 

karyawannya.  

 

Menurut Mangkunegara (2015: 67), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Setiap 

organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja 

karyawan demi tercapainya tujuan perusahaan. 
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Beberapa cara untuk mewujudkan kinerja yang baik dapat dicapai dengan melihat 

dari pengalaman kerja, pelatihan kerja yang sesuai dengan kemampuan, dan 

pemberian insentif. Melalui cara tersebut diharapkan akan lebih memaksimalkan 

tanggung jawab atas pekerjaan mereka karena para karyawan telah terbekali dan 

hal tersebut berkaitan dengan implementasi kerja mereka. Salah satu faktor yang 

mendorong peningkatan kinerja karyawan yaitu pengalaman kerja, pengalaman 

sebagai langkah untuk melaksanakan frekuensi dan jenis tugas sesuai dengan 

kemampuannya dan penempatan sebagai upaya menciptakan efektivitas efisiensi 

kerja karyawan guna menghasilkan pendayagunaan sumber daya manusia yang 

optimal bagi perusahaan sehingga dapat tercapainya tujuan perusahaan. 

 

Faktor lain yang mendorong peningkatan kerja karyawan yaitu, kemampuan 

kerjanya. Dengan cara meningkatkan kemampuan kerja agar setiap karyawan 

mampu bekerja dengan baik. Pekerjaan yang dilakukan dengan kemampuan kerja 

yang sesuai dengan jenis pekerjaan yang diberikan oleh seorang karyawan, 

tentunya akan meningkatkan kualitas pelayanan dan distribusi.  Faktor 

kemampuan seseorang tidak cukup hanya dilihat dari segi pendidikan dan 

pelatihan saja namun bisa juga dilihat dari segi pengalaman kerja seseorang 

selama bekerja pada organisasi atau lembaga tertentu. Menurut Samsudin (2009: 

33) pengalaman dalam pekerjaan dengan sendirinya dapat meningkatkan 

kemampuan kerja karena makin banyak variasi pekerjaan dan obyeknya makin 

intensif pengalaman pekerjaan yang diperoleh oleh orang yang bersangkutan. 
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Selain itu juga faktor yang mendorong kinerja karyawan adalah pemberian 

insentif. Jika hak dari karyawan dapat terpenuhi kinerja karyawan juga akan 

meningkat yang menyebabkan tujuan dari perusahaan dapat tercapai. Menurut 

Mangkunegara (2015: 89) insentif adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang 

yang diberikan oleh pihak pemimpin organisasi kepada karyawan agar mereka 

bekerja dengan motivasi tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan 

organisasi atau dengan kata lain, insentif kerja merupakan pemberian uang di luar 

gaji yang dilakukan oleh pihak pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap 

prestasi kerja dan kontribusi karyawan kepada organisasi. Pemahaman ini 

merupakan pendapat yang baik apabila diterapkan dalam suatu perusahaan, karena 

kinerja dan produktivitas perusahaan akan meningkat, hal tersebut akibat dari 

karyawan yang bekerja dengan optimal. 

 

Penelitian ini menyorot pada kinerja karyawan pada perusahaan milik 

perseorangan, yaitu Multi Paper Stationery Metro. Perusahaan ini bergerak 

dibidang perdagangan barang. Apabila dilihat dari produktivitasnya, perusahaan 

ini sudah cukup terbilang baik hanya saja masih terdapat beberapa kekurangan 

yang terjadi di dalamnya.  Berikut tabel target dan pencapaian yang peneliti 

peroleh sebagai berikut. 
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Tabel 1. Target dan Pencapaian di Multi Paper Stationery Metro Periode 

Januari-Agustus 2018 

No Bulan 
Target  Pencapaian 

Omset 

1 Januari Rp 3.647.222.204 Rp 3.678.907.761 

2 Februari Rp 3.494.528.610 Rp 3.160.559.088 

3 Maret Rp 3.833.307.811 Rp 3.489.722.660 

4 April Rp 3.229.627.978 Rp 3.355.252.873 

5 Mei Rp 2.812.333.247 Rp 2.754.569.613 

6 Juni Rp 2.337.968.364 Rp 2.592.874.866 

7 Juli Rp 5.240.181.805 Rp 5.241.623.464 

8 Agustus Rp 4.557.921.957 Rp 3.524.716.727 

Sumber: Multi Paper Stationery Metro, 2018 

 

Pada Tabel 1 dapat dilihat bahwa target dan pencapaian di Multi Paper Stationery 

Metro mengalami fluktuasi. Perusahaan telah menetapkan target rata-rata yang 

harus dicapai untuk dapat dinilai telah optimal, sedangkan kinerja karyawan 

berdasarkan tabel di atas masih ada yang belum mencapai nilai yang telah 

ditetapkan sehingga masih kurang optimal. Hal tesebut dapat disimpulkan bahwa 

kinerja karyawan yang masih kurang. Berdasarkan hasil dari observasi yang 

dilakukan ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan kurang 

optimal, yang pertama masih banyak ditemukan karyawan yang pengalamannya 

belum memadai. Kondisi ini dapat dilihat dari beberapa karyawan yang masih 

belum dapat menyelesaikan pekerjaannya, padahal dengan memiliki pengalaman 

kerja akan membantu karyawan dalam kelancaran saat bekerja dan bisa 

mengerjakan tugas tanpa perlu menunggu perintah. Minimnya pengalaman kerja 

yang dimiliki tidak terlepas dari masa kerja mereka. Salah satu indikator 

pengalaman kerja menurut Foster (2001) adalah lama waktu/masa kerja. 
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Tabel 2. Data Masa Kerja Karyawan Multi Paper Stationery Metro 

No 
Masa Jabatan 

(Tahun) 

Jumlah 

Karyawan 

1 < 1 – 1 19 

2 2 3 

3 3 3 

4 4 4 

5 5 0 

6 6 5 

7 7 3 

8 8 2 

9 9 0 

10 > 10 9 

Total 48 

Sumber: Multi Paper Stationery Metro, 2018 

 

Pada Tabel 2 menunjukkan jumlah karyawan dengan masa kerja < 1 - 1 tahun 

sebanyak 19 orang. Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman yang dimiliki 

karyawan dengan masa kerja tersebut masih kurang dari karyawan– karyawan 

yang memiliki masa kerja lebih lama. Menurut Ardana (dalam Witya Candra 

2016) mengungkapkan adanya kecenderungan bahwa semakin lama bekerja, maka 

semakin banyak pengalaman yang dimiliki oleh tenaga kerja yang bersangkutan. 

 

Pengalaman kerja sangat berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Karyawan akan lebih mudah dan cepat dalam melaksanakan pekerjaan atau 

tugasnya, karena mempunyai pengalaman yang lebih dalam pekerjaannya. 

Sehingga ini akan meningkatkan kinerjanya dan juga meningkatkan kinerja 

perusahaan. Adanya pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 

didukung oleh pendapat dari Robbins (2008) menyatakan bahwa pengalaman 

kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam 

bekerja yang tampaknya menjadi sebuah dasar perkiraan yang baik atas kinerja 

karyawan. 
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Banyaknya pengalaman maka kemungkinan untuk mewujudkan kinerja yang baik 

dan sebaliknya bila tidak cukup berpengalaman dalam melaksanakan tugasnya 

seseorang akan besar kemungkinan mengalami kegagalan (Hartini, 2008). 

 

Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja karyawan yang kurang optimal yaitu, 

terlihat dari kemampuan kerja karyawan. Kemampuan kerja karyawan bisa dilihat 

dari beberapa indikator yang perlu diperhatikan. Yang pertama mengenai 

pendidikan karyawan tersebut, tentunya dengan pendidikan yang semakin tinggi 

akan membuat karyawan tersebut semakin kompeten dalam mengerjakan 

tugasnya, kedua yaitu pengalaman kerja karyawan sangat perlu dalam pengerjaan 

kegiatan perusahaan, karyawan yang berpengalaman dalam bidangnya tentunya 

juga bisa membantu karyawan yang baru bekerja di sana agar pekerjaanya bisa 

dikerjakan lebih baik.  

 

Yang ketiga, kesanggupan karyawan dalam bekerja perlu dilihat, apabila 

karyawan tersebut tidak sanggup maka akan berpengaruh terhadap kinerjanya. 

Totalitas kemampuan dari seseorang individu pada hakekatnya tersusun dari dua 

perangkat faktor, yakni kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. 

Berdasarkan penelitian pendahuluan yang telah peneliti lakukan mengenai 

kemampuan kerja karyawan didapat sebagai berikut. 
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Tabel 3. Data Kemampuan Kerja Karyawan Multi Paper Stationery Metro 

Variabel Kemampuan 

Alternatif Jawaban 

Ya Tidak 

F (%) F (%) 

Karyawan sering mengalami kesulitan  

dalam bekerja 
8 80% 2 20% 

Karyawan sanggup melaksanakan masa 

kerja/waktu kerja yang diberikan 

perusahaan 

6 60% 4 40% 

Karyawan sudah berpengalaman di 

perusahaan 
4 40% 6 60% 

Karyawan  selalu fokus dalam bekerja 7 60% 3 30% 

Total 10 responden 

Sumber: Multi Paper Stationery Metro, 2018 

 

Berdasarkan Tabel 3 maka dapat dilihat berbagai masalah yang terjadi pada Multi 

Paper Stationery Metro mengenai kemampuan kerja karyawan. Masih banyak 

pegawai yang sering mengalami kesulitan dalam bekerja, yaitu sebesar 80%. 

Masih banyak karyawan yang belum memiliki pengalaman yang tinggi di Multi 

Paper Stationery Metro yaitu sebesar 60%, padahal jika pengalaman bekerja baik 

bisa berimbas terhadap kinerja yang lebih baik. 

 

Selain dua faktor di atas, pemberian insentif yang sesuai dengan kinerja karyawan 

tentu akan menjadi dorongan dan semangat agar mereka lebih meningkatkan 

kinerja mereka. Menurut Panggabean (dalam Yani, 2012: 146) insentif adalah 

kompensasi yang mengkaitkan gaji dengan produktivitas, insentif merupakan 

penghargaan dalam bentuk uang yang berdasarkan kepada mereka yang dapat 

bekerja melalui standar yang telah ditentukan. 

 

Berdasarkan penelitian pendahuluan pada Multi Paper Stationery Metro diperoleh 

data mengenai insentif di Multi Paper Stationery Metro untuk semua bagian divisi 

karyawan sebagai berikut. 
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Tabel 4. Data Insentif Multi Paper Stationery Metro pada Bulan Agustus 

2018 

Kategori Jumlah Nilai Frekuensi Persentase 

Tinggi >Rp 250.000.00 11 22,91% 

Sedang Rp 250.000,00 14 29,16% 

Rendah 0 - Rp 150.000,00 23 47,91% 

Jumlah 48 100 

Sumber: Multi Paper Stationery Metro, 2018 

 

Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat bahwa karyawan yang memperoleh insentif 

dalam kategori tinggi hanya 22,91% hal tersebut menunjukkan bahwa masih 

rendahnya insentif yang diterima karyawan Multi Paper Stationery Metro yang 

diduga karena rendahnya kinerja karyawan. Penentuan jumlah insentif kerja 

karyawan sepenuhnya ditentukan oleh pihak Multi Paper Stationery Metro. 

 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor pendorong meningkatnya kinerja 

karyawan yang pada gilirannya akan memberikan kontribusi kepada peningkatan 

kinerja. Sistem yang dilaksanakan oleh perusahaan haruslah mampu 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja dapat membuat suasana 

senang, dengan begitu karyawan mengerjakan tugasnya dengan lebih baik dan 

lebih efisien serta semangat.  

 

Kepuasan kerja karyawan pada dasarnya merupakan hal yang bersifat individual, 

setiap individual memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai 

dengan keinginan dan sistem nilai yang dianutnya. Semakin banyak aspek dalam 

pekerjaannya yang sesuai dengan keinginan dan sistem nilai yang dianut individu, 

semakin tinggi tingkat kepuasan yang didapat. Demikian pula sebaliknya, 

semakin banyak aspek dalam pekerjaannya yang tidak sesuai dengan keinginan 
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dan sistem nilai yang dianut individu, semakin rendah tingkat kepuasan yang 

didapat. Tingkat kepuasan kerja karyawan dapat dilihat dari kenyamanan 

karyawan berada di dalam perusahaan, turnover karyawan perusahaan merupakan 

salah satu unsur-unsur dalam mengukur tingkat kepuasan karyawan. Tingkat 

turnover perusahaan dapat dilihat pada Tabel 5. 

 

Tabel 5. Data Turnover Karyawan karena Undur Diri di Multi  Paper 

Stationery Metro 2018 

No Bulan 
Keluar 

(Orang) 

1 Januari 0 

2 Februari 0 

3 Maret 0 

4 April 1 

5 Mei 0 

6 Juni 3 

7 Juli 0 

8 Agustus 2 

Sumber: Multi Paper Stationery Metro, 2018 

 

Pada Tabel 5 di atas dapat diketahui bahwa pada tahun 2018 dari bulan Januari 

sampai bulan Agustus terdapat 6 karyawan keluar dikarenakan undur diri pada 

Multi Paper Stationery Metro. Hal ini menunjukan bahwa adanya ketidakpuasan 

kerja pada karyawan Multi Paper Stationery Metro ini. Selain itu kepuasan kerja 

dapat dilihat dari beberapa aspek yang dirasakan oleh karyawan itu sendiri, untuk 

mengetahui aspek yang dirasakan oleh karyawan mengenai kepuasan kerja itu 

sendiri perlu dilakukan wawancara, karena melalui wawancara kita dapat 

mengetahui secara langsung kepuasan kerja yang dirasakan karyawan sudah 

cukup baik atau belum. Dengan demikian berikut peneliti melakukan wawancara 

singkat pada 10 orang karyawan Multi Paper Stationery Metro ini mengenai 
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beberapa aspek yang dirasakan oleh karyawan Multi Paper Stationery Metro ini 

mengenai kepuasan kerja, berikut tabel hasil wawancaranya. 

 

Tabel 6. Hasil Wawancara terhadap 10 Karyawan Multi Paper Stationery 

Metro Tentang Kepuasan Kerja 

No Pertanyaan 

Tanggapan 

Puas 
Cukup 

Puas 

Tidak 

Puas 

1 Apakah besarnya upah yang 

diterima sesuai dengan pekerjaan 

yang diberikan. 

1 2 7 

2 Apakah hubungan antara rekan 

kerja berjalan harmonis sesuai 

dengan apa yang diharapkan. 

2 3 5 

3 Apakah fasilitas yang diberikan 

cukup menunjang pekerjaan. 
1 4 5 

4 Apakah pekerjaan yang dierikan 

sesuai dengan kemampuan. 
1 3 6 

5 Apakah hubungan atasan sangat 

baik sesuai yang diharapan. 
0 7 3 

Sumber: Multi Paper Stationery Metro, 2018 

 

Berdasarkan Tabel 6 hasil wawancara terhadap 10 karyawan Multi Paper 

Stationery Metro mengenai beberapa indikator kepuasan kerja, masih terdapat 

ketidakpuasan yang dirasakan oleh karyawan. Tingkat persentase yang 

ditunjukkan pada tabel di atas menunjukkan bahwa Multi Paper Stationery Metro 

perlu meninjau ulang kembali tentang kepuasan kerja karyawannya. Multi Paper 

Stationery Metro belum melakukan survey kepuasan kerja kepada karyawan 

sehingga perusahaan tidak tahu apakah para karyawannya merasa senang atau 

tidak terhadap berbagai aspek pekerjaannya.  

 

Hal ini menyebabkan timbulnya permasalahan karena belum terlaksananya 

monitoring dan evaluasi karyawan yang baik. Monitoring dan evaluasi berperan 

penting terhadap kepuasan kerja karena dapat memberikan dampak positif kepada 
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karyawan seperti akan membuat pekerjaan menjadi lebih terkontrol sehingga 

karyawan akan merasa puas dengan hasil kerja mereka dan mendukung 

keberhasilan kerjanya. Kepuasan kerja merupakan salah satu unsur yang penting 

sebagai salah satu aspek untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

 

Menurut Mangkunegara (2015: 117) kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang 

menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan 

pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan 

dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, 

kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan 

kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan. 

Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi 

kesehatan, kemampuan dan pendidikan. 

 

 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah tersebut, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pengalaman Kerja, 

Kemampuan Kerja, dan Insentif terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja Multi Paper Stationery Metro”. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, maka permasalahan yang dapat diidentifikasi 

untuk penelitian ini adalah sebagai berikut. 

1. Kurang adanya perhatian terhadap sumber daya manusia Multi Paper 

Stationery Metro. 

2. Pengalaman kerja karyawan Multi Paper Stationery Metro masih tergolong 

rendah, hal ini tampak masih banyak karyawan yang masa kerjanya belum 

lama.  

3. Kurangnya pengalaman kerja membuat karyawan bekerja kurang maksimal. 
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4. Kemampuan kerja karyawan Multi Paper Stationery Metro yang masih 

kurang pada bidang pekerjaanya, hal ini tampak masih banyak karyawan yang 

mengalami kesulitan pada bidang pekerjaannya. 

5. Program insentif yang diberikan tidak membuat karyawan bekerja secara 

maksimal. Masih terdapat karyawan yang kurang memiliki semangat dalam 

meningkatkan kinerjanya. 

6. Besaran insentif yang tidak merata menimbulkan cemburu sosial antara 

karyawan, dan menyebabkan ketidakpuasan dalam bekerja. 

7. Kinerja karyawan di Multi Paper Stationery dalam pencapaiannya belum 

optimal, hal ini tampak dari penurunan target pencapaian perusahaan, 

karyawan yang dinilai tidak disiplin waktu, kurang bertanggung jawab, dan 

kurang memiliki inisiatif yang berkaitan dengan tujuan perusahaan. 

8. Rendahnya tingkat kepuasan kerja yang disebabkan oleh faktor-faktor dalam 

bekerja yang belum sesuai dengan keinginan karyawan Multi Paper 

Stationery Metro. 

9. Menurunnya kinerja karyawan karena belum tercapainya kepuasan kerja. 

 

C. Pembatasan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah di atas, maka masalah dalam 

penelitian ini dibatasi pada variabel Pengalaman Kerja (X1), Kemampuan Kerja 

(X2), Insentif (X3), Kepuasan Kerja (Y), dan Kinerja Karyawan (Z). Tujuan 

pembatasan masalah ini adalah agar penelitian ini lebih terarah, sehingga 

penelitian ini bisa menjadi penelitian yang relevan dan gambaran yang diperoleh 

lebih jelas dengan data yang akurat. 
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D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang, identifikasi masalah, dan pembatasan masalah 

tersebut, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

1. Apakah ada pengaruh pengalaman kerja terhadap kepuasan kerja Multi Paper 

Stationery Metro? 

2. Apakah ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja Multi Paper 

Stationery Metro? 

3. Apakah ada pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja Multi Paper Stationery 

Metro? 

4. Apakah ada hubungan antara pengalaman kerja, kemampuan kerja, dan 

insentif Multi Paper Stationery Metro? 

5. Apakah ada pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan Multi 

Paper Stationery Metro? 

6. Apakah ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan Multi 

Paper Stationery Metro? 

7. Apakah ada pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro? 

8. Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro? 

9. Apakah ada pengaruh simultan pengalaman kerja, kemampuan kerja, dan 

insentif terhadap kepuasan kerja Multi Paper Stationery Metro? 

10. Apakah ada pengaruh simultan pengalaman kerja, kemampuan kerja,  

insentif, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro? 
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E. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

1. Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap kepuasan kerja Multi 

Paper Stationery Metro. 

2. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja Multi 

Paper Stationery Metro. 

3. Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja Multi Paper 

Stationery Metro. 

4. Untuk mengetahui hubungan antara pengalaman kerja, kemampuan kerja, dan 

insentif Multi Paper Stationery Metro. 

5. Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan 

Multi Paper Stationery Metro. 

6. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan 

Multi Paper Stationery Metro. 

7. Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro. 

8. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Multi 

Paper Stationery Metro. 

9. Untuk mengetahui pengaruh simultan pengalaman kerja, kemampuan kerja, 

dan insentif terhadap kepuasan kerja Multi Paper Stationery Metro. 

10. Untuk mengetahui pengaruh simultan pengalaman kerja, kemampuan kerja, 

insentif, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro. 
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F. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah dan tujuan penelitian di atas, maka peneliti 

ini diharapkan dapat. 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis penelitian ini bermanfaat sebagai pembaharuan pemikiran 

tentang mengelola sumber daya manusia dan sebagai pijakan referensi bagi 

penelitian-penelitian selanjutnya tentang manajemen sumber daya manusia. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi penulis 

Dapat memberikan pengalaman dan sebagai referensi untuk semua pihak 

yang bermaksud melakukan penelitian lebih lanjut. 

b. Bagi perusahaan 

Memberikan kontribusi bagi manajemen sumber daya manusia, serta 

menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan untuk menentukan 

kebijakan bagi tenaga kerja supaya dapat meningkatkan kinerjanya. 

c. Bagi pihak dari luar perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan rujukan bagi 

penelitian selanjutnya, serta sebagai pertimbangan bagi pihak lain yang 

menghadapi masalah serupa. 
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G. Ruang Lingkup Penelitian 

Ruang lingkup penelitian adalah sebagai berikut. 

1. Objek Penelitian 

Pada penelitian ini yang menjadi objek penelitian adalah pengalaman kerja 

(X1), kemampuan kerja (X2), insentif (X3), kepuasan kerja (Y), dan kinerja 

karyawan (Z). 

2. Subjek Penelitian 

Subjek penelitian ini adalah karyawan Multi Paper Stationery Metro. 

3. Tempat Penelitian 

Tempat penelitian ini adalah Multi Paper Stationery Metro. 

4. Waktu Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan pada tahun 2018/2019. 

5. Disiplin Ilmu 

Penelitian ini menggunakan disiplin ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia. 
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II. TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PIKIR, DAN HIPOTESIS 

 

 

 

 

A. Tinjauan Pustaka 

1. Kinerja Karyawan 

1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan hal yang mempengaruhi seberapa besar 

karyawan tersebut memberikan kontribusinya kepada suatu entitas. 

Menurut Mangkunegara (2015: 67), istilah kinerja berasal dari kata Job 

Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi 

sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi 

kerja) hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab 

yang diberikan kepadanya.  

 

Sedangkan menurut Prawirosentono (dalam Sutrisno, 2011: 170) juga 

mengatakan bahwa “kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat 

dicapai oleh karyawan dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya pencapaian 

tujuan organisasi”. 
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Kinerja karyawan biasanya dilakukan pengukuran melalui kualitas dan 

kuantitas berdasarkan pelaksanaan pekerjaan dan kepuasan yang 

dirasakan oleh karyawan tersebut selama bekerja di suatu perusahaan. 

 

1.2 Tujuan dan Manfaat Pengukuran Kinerja Karyawan 

Karyawan bisa belajar seberapa besar kinerja mereka melalui sarana 

informal, tetapi penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan 

terstruktur yang mengukur, menilai, dan mempengaruhi atribut, perilaku 

dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran, yang dikaitkan dengan 

pekerjaan karyawan. Fokusnya adalah untuk mengetahui seberapa 

produktif seorang karyawan dan apakah ia bisa berkinerja atau lebih 

efektif dimasa yang akan datang sehingga karyawan, organisasi, dan 

masyarakat semuanya memperoleh manfaat.  

 

Menurut Mardiasmo (2009: 122) menjelaskan bahwa tujuan kinerja 

adalah.  

1. Untuk mengkomunikasikan strategi secara lebih baik (top down dan 

bottom up). 

2. Untuk mengukur kinerja finansial dan non finansial secara 

berimbang sehingga dapat ditelusuri perkembangan pencapaian 

strategi. 

3. Untuk mengakomodasi pemahaman kepentingan manajer level 

menengah dan bawah serta memotivasi untuk mencapai goal 

congruence. 

4. Sebagai alat untuk mencapai kepuasan berdasarkan pendekatan 

individual dan kemampuan kolektif yang rasional.  
 

 

Menurut Mardiasmo (2009: 122) menjelaskan bahwa manfaat kinerja 

antara lain. 

1. Memberikan pemahaman mengenai ukuran yang digunakan untuk 

menilai kinerja manajemen. 
2. Memberikan arahan untuk mencapai target kinerja yang telah 

ditetapkan. 
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3. Untuk memonitor dan mengevaluasi pencapaian kinerja dan 

membandingkannya dengan target kinerja serta melakukan tindakan 

korektif untuk memperbaiki kinerja. 
4. Sebagai dasar untuk memberikan penghargaan dan hukuman 

(reward and punishment) secara objektif atas pencapaian prestasi 

yang diukur sesuai dengan sistem pengukuran kinerja yang 

disepakati 

 

1.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Faktor-faktor pencapaian kinerja karyawan adalah faktor kemampuan 

(ability) dan motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith 

Davis (1964: 484) yang dikutip oleh Mangkunegara (2015: 67) yang 

menyatakan bahwa.  

“Human Performance = ability + motivation 

 Motivation = attitude = situation  

Ability = Knowledge = skill.” 

 

Menurut Gibson (2008: 123-124) ada 3 faktor yang berpengaruh terhadap 

kinerja: 1) Faktor individu: kemampuan, keterampilan, latar belakang 

keluaraga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang. 2) 

Faktor psikologis: persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan 

kepuasan kerja. 3) Faktor organisasi.  

 

Menurut Simanjutak dalam Widodo (2015) faktor yang mempengaruhi 

kinerja sebagai berikut. 

1) Kualitas dan Kemampuan pegawai, yaitu hal-hal yang berhubungan 

dengan pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental 

dan kondisi fisik pegawai. 

2) Sarana pendukung, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan 

lingkungan kerja (keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana 

produksi, teknologi) dan hal-hal yang berhubungan dengan 

kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan sosial, keamanan kerja). 
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3) Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan 

pemerintah dan hubungan industrial manajemen. 

 

1.4 Indikator Kinerja Karyawan 

Kinerja individu dapat dilihat dari hasil kerja yang dicapai individu 

tersebut dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

atas dasar kecakapan, pengalaman, serta keterampilan yang digunakan 

oleh individu dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Pencapaian kinerja 

juga berkaitan dengan kesesuaian antara sistem informasi yang 

diterapkan dengan tugas, kebutuhan dan kemampuan individu tersebut.  

 

Menurut Robbins (2008: 260) indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan secara individu antara lain.  

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian. 

 

Indikator untuk mengukur kinerja secara individu tersebut dapat 

dijelaskan sebagai berikut. 

1. Kualitas  

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan. Kualitas pekerjaan 
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berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, presisi, kerapian, dan 

kelengkapan di dalam menangani tugas-tugas yang ada dalam 

organisasi. 

2. Kuantitas  

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 

istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

Berdasarkan hal tersebut, dapat dijadikan sebagai tolak ukur 

mengenai seberapa cepat pegawai dapat menyelesaikan beban 

pekerjaan yang tinggi sehingga dapat meningkatkan produktivitas 

kerja mereka. 

3. Ketepatan Waktu  

Berhubungan dengan pelaksanaan kegiatan dengan tepat pada 

waktunya. Ketepatan waktu berkaitan dengan sesuai atau tidaknya 

waktu penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang telah 

direncanakan. Setiap pekerjaan diusahakan sesuai dengan rencana 

agar tidak mengganggu pekerjaan lain. 

4. Efektivitas  

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 

menaikkan keuntungan dan mengurangi kerugian dari setiap unit 

dalam penggunaan sumber daya. 

5. Kemandirian  

Merupakan tingkat kemampuan seorang karyawan yang nantinya 

akan dapat menjalankan fungsi kerjanya. Kemandirian juga 
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menggambarkan kedalaman komitmen kerja, yaitu suatu tingkat 

dimana karyawan mempunyai komitmen dan tanggung jawab kerja 

dengan kantor. 

 

2. Kepuasan Kerja 

2.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Dalam mencapai tujuan perusahaan salah satu hal yang harus dilakukan 

oleh manajemen sumber daya manusia adalah kepuasan kerja. Ini 

merupakan salah satu kunci pendorong kinerja karyawan. Menurut 

Handoko (2014: 193) kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana 

para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

 

Menurut Robbins yang dikutip oleh Wibowo (2016: 415) kepuasan kerja 

adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan 

perbedaan antara jumlah penghargaan yang mereka terima. Menurut 

Mangkunegara (2015: 117) kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang 

menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan 

dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang 

berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau 

gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan 

pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi 

perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan 

dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan dan 

pendidikan. 

 

Kepuasan kerja merujuk kepada sikap seorang individu. Ini dikarenakan 

perasaan dan keinginan yang dimiliki oleh setiap pegawai berbeda sesuai 

dengan penilaian individunya. Perasaan yang ditimbulkan dari penilaian 
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terhadap pekerjaannya harus diciptakan sebaik mungkin oleh pimpinan 

agar moral kerja, dedikasi, kedisiplinan, serta kinerja karyawan 

meningkat. Pimpinan dapat lebih memperhatikan hal-hal yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Hal-hal tersebut berupa balas 

jasa yang adil, penempatan yang sesuai, berat ringannya pekerjaan, 

lingkungan pekerjaan, fasilitas, sifat pekerjaan serta sikap pimpinan pada 

perusahaan tersebut. Seseorang yang tingkat kepuasan kerjanya tinggi 

tentu akan menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya. Berbeda 

dengan seseorang yang memliki tingkat kepuasan kerja yang rendah, 

mereka akan cenderung menunjukkan sikap dan perilaku negatif bahkan 

dapat menimbulkan frustasi pada saat tertentu.  

 

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan masalah yang penting bagi suatu perusahaan untuk mencapai 

tujuan perusahaan berhubungan dengan sikap emosional karyawan 

terhadap pekerjaannya. 

 

2.2 Penyebab Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja merupakan faktor yang mendorong karyawan lebih giat 

bekerja dan sekaligus sebagai motivasi dalam bekerja. Kepuasan kerja 

dipengaruhi lima faktor menurut Kreitner dan Kinicki (dalam Wibowo, 

2016: 417-418), yaitu sebagai berikut.  

a. Need Fulfillment (pemenuhan kebutuhan) 

 Model ini dimaksudkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan 

karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk 

memenuhi kebutuhannya. 
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b. Discrepancies (perbedaan) 

 Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil 

memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan 

antara apa yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari 

pekerjaan. Apabila harapan lebih besar daripada apa yang diterima, 

orang akan tidak puas. Sebaliknya diperkirakan individu akan puas 

apabila mereka menerima manfaat di atas harapan. 

c. Value Attainment (pencapaian nilai) 

 Gagasan value attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil 

dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja 

individual yang penting. 

d. Equity (keadilan) 

 Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi 

dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan 

merupakan hasil dari persepsi orang bahwa perbandingan antara 

hasil kerja dan inputnya relatif lebih menguntungkan dibandingkan 

dengan perbandingan antara keluaran dan masukkan pekerjaan 

lainnya. 

e. Dispositional/Genetic Components (komponen genetik) 

 Beberapa rekan kerja atau teman tampak tidak puas terhadap variasi 

lingkungan kerja, sedangkan lainnya kelihatan tidak puas. Model ini 

didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian 

merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Model 

menyiratkan perbedaan individu hanya mempunyai arti penting 

untuk menjelaskan kepuasan kerja seperti halnya karakteristik 

lingkungan pekerjaan. 

 

2.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Penilaian seorang karyawan tentang seberapa besar ia merasa puas atau 

tidak puas dengan pekerjaannya didasari oleh beberapa faktor. Faktor-

faktor (indikator) tersebut menurut Robbins (2008: 108) yaitu: 

1. Sifat pekerjaan, kesulitan pekerjaan yang dilakukan, apakah sesuai 

dengan keterampilan atau tidak. 
2. Pengawasan, fleksibelitas pengawasan dan sejauh mana perhatian 

serta penghargaan yang diterima. 
3. Bayaran saat ini, kecukupan atas imbalan/bayaran yang diterima. 
4. Peluang promosi, kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier 

selama bekerja. 
5. Hubungan dengan rekan kerja, kerjasama dengan rekan kerja 

merupakan faktor yang mencerminkan hubungan antara karyawan 

dengan karyawan lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis 

pekerjaannya. 
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3. Pengalaman Kerja 

3.1 Pengertian Pengalaman Kerja 

Pengalaman merupakan suatu proses pembelajaran dan penambahan 

perkembangan potensi bertingkah laku baik dari pendidikan formal 

maupun non formal atau bisa juga diartikan sebagai suatu proses yang 

membawa seseorang kepada suatu pola tingkah laku yang lebih tinggi 

(Knoers dan Haditono dalam Singgih dan Bawono, 2010: 6). 

 

Pengalaman kerja adalah sebagai suatu ukuran tentang lama waktu atau 

masa kerjanya yang telah ditempuh seseorang dalam memahami tugas-

tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakannnya dengan baik (Foster, 

2001: 40).  

 

Pengalaman kerja seseorang menunjukan jenis-jenis pekerjaan yang 

pernah dilakukan seseorang dan memberikan peluang yang besar bagi 

seseorang untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik. Semakin luas 

pengalaman kerja seseorang, semakin terampil melakukan pekerjaan dan 

semakin sempurna pola berpikir dan sikap dalam bertindak untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

 

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja 

adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang 

dalam pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat 

pengetahuan serta keterampilan yang dimilikinya. 
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3.2 Faktor yang Mempengaruhi Pengalaman kerja 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja. Mengingat 

pentingnya pengalaman kerja dalam suatu perusahaan maka dipikirkan 

juga tentang faktor-faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja. 

Menurut Handoko (2014) faktor-faktor yang mempengaruhi pengalaman 

kerja adalah sebagai berikut. 

1. Sikap dan kebutuhan (attitudes and needs) untuk meramalkan 

tanggung jawab dan wewenang seseorang.  

2. Kemampuan–kemampuan analitis dan manipulatif untuk 

mempelajari kemampuan penilaian dan penganalisaan. Keterampilan 

dan kemampuan tehnik, untuk menilai kemampuan dalam 

pelaksanaan aspek-aspek tehnik pekerjaan. 

 

3.3 Indikator Pengalaman Kerja 

Ada beberapa hal juga untuk menentukan berpengalaman tidaknya 

seorang karyawan yang sekaligus sebagai indikator pengalaman kerja 

yaitu. 

1. Lama waktu/masa kerja.  

Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh 

seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah 

melaksanakan dengan baik.  

2. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. 

Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau 

informasi lain yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga 

mencakup kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi 

pada tanggung jawab pekerjaan. Sedangkan keterampilan merujuk 

pada kemampuan fisik yang dibutuhkan untuk mencapai atau 

menjalankan suatu tugas atau pekerjaan.  

3. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan.  

Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek 

tehnik peralatan dan tehnik pekerjaan (Foster, 2001). 

 

Menurut Riani (2011: 131) Pengukuran pengalaman kerja sebagai sarana 

untuk menganalisa dan mendorong efisiensi dalam pelaksanaan tugas 

pekerjaan. Beberapa hal yang digunakan untuk mengukur pengalaman 

kerja seseorang adalah. 
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a. Gerakannya mantap dan lancar setiap karyawan yang berpengalaman 

akan melakukan gerakan yang mantap bekerja tanpa disertai 

keraguan. 

b. Gerakannya berirama artinya terciptanya dari kebiasaan dalam 

melakukan pekerjaan sehari-hari.  

c. Lebih cepat menanggapi tanda-tanda artinya tanda-tanda seperti akan 

terjadi kecelakaan kerja.  

d. Dapat menduga akan timbulnya kesulitan sehingga lebih siap 

menghadapi, karena didukung oleh pengalaman kerja dimilikinya 

maka seorang pegawai yang berpengalaman dapat menduga akan 

adanya kesulitan dan siap menghadapinya.  

e. Bekerja dengan tenang seorang pegawai yang berpengalaman akan 

memiliki rasa percaya diri yang cukup besar. 
 

Berdasarkan uraian tersebut dapat diketahui, bahwa seorang yang 

berpengalaman akan memiliki gerakan yang mantap dan lancar, 

gerakannya berirama, lebih cepat menanggapi tanda-tanda, dapat 

menduga akan timbulnya kesulitan sehingga lebih siap menghadapinya, 

dan bekerja dengan tenang serta dipengaruhi faktor lain yaitu: lama 

waktu/masa kerja seseorang, tingkat pengetahuan atau keterampilan yang 

telah dimiliki dan tingkat penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. 

Oleh karena itu seorang karyawan yang mempunyai pengalaman kerja 

adalah seseorang yang mempunyai kemampuan jasmani, memiliki 

pengetahuan dan keterampilan untuk bekerja serta tidak akan 

membahayakan bagi dirinya dalam bekerja.  

 

4. Kemampuan Kerja 

4.1 Pengertian Kemampuan Kerja 

Kemampuan menunjukkan potensi orang untuk melaksanakan tugas atau 

pekerjaan. Kemampuan seseorang merupakan perwujudan dari 

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. Oleh sebab itu, karyawan 
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yang memiliki kemampuan tinggi dapat menunjang tercapainya visi dan 

misi organisasi untuk segera maju dan berkembang pesat, guna 

mengantisipasi kompetisi global. Kemampuan yang dimiliki seseorang 

akan membuatnya berbeda dengan yang mempunyai kemampuan rata-

rata atau biasa saja. 

 

Menurut Robbins (2008: 57), kemampuan (ability) adalah kapasitas 

seseorang individu untuk melakukan beragam tugas dalam suatu 

pekerjaan. Lebih lanjut Robbins menyatakan bahwa kemampuan (ability) 

adalah sebuah penilaian terkini atas apa yang dapat dilakukan 

seseorang”. Kemampuan terdiri atas 2 faktor, yaitu. 

1. Kemampuan Intelektual  

Yaitu kemampuan yang dibutuhkan untuk melakukan berbagai 

aktivitas mental berfikir, menalar, dan memecahkan masalah. 

2. Kemampuan Fisik 

Kemampuan melakukan tugas-tugas yang menuntut stamina, 

keterampilan, kekuatan, dan karakteristik serupa. 

 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kemampuan kerja 

berkaitan dengan karakter individu karena setiap individu pasti memiliki 

kemampuan tetapi tingkat kemampuannya berbeda, meliputi antara lain 

pengetahuan, pengalaman, keterampilan, bakat, kepribadian dan 

pendidikan. Oleh karena itu, perlunya penyesuaian antara kemampuan 

individu dengan pekerjaan yang diberikan akan meningkatkan kinerja 

individual sumber daya manusia organisasi. Keseluruhan kemampuan 

individual pada hakikatnya dibentuk oleh keahlian, yaitu hal-hal yang 

bersifat intelektual dan fisik. 
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4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kemampuan Kerja 

Kemampuan kerja tidak hanya menyangkut kemampuan fisik, tetapi 

kemampuan atau kesiapan dan kesanggupan mental seseorang untuk 

melaksanakan tugas/pekerjaan. Pada dasarnya kemampuan kerja 

dipengaruhi oleh beberapa faktor menurut Wungu (dalam Achmad Fauzi, 

2010) menunjuk adanya sembilan kriteria faktor pengukuran kemampuan 

kerja karyawan, yaitu. 

1. Reliable, harus mengukur prestasi kerja dan hasilnya secara obyektif. 

2. Content valid, secara rasional harus terkait dengan kegiatan kerja. 

3. Defined specific, meliputi segenap perilaku kerja dan hasil kerja 

yang dapat diidentifikasi. 

4. Independent, perilaku kerja dan hasil kerja yang penting harus 

tercakup dalam kriteria yang komprehensif. 

5. Non-overlaping, tidak ada tumpang tindih antar kriteria. 

6. Comprehensive, perilaku kerja dan hasil kerja yang tidak penting 

harus dikeluarkan. 

7. Accessible, kriteria haruslah dijabarkan dan diberi nama secara 

komprehensif. 

8. Compatible, kriteria harus sesuai dengan tujuan dan budaya 

organisasi. 

9. Up to date, sewaktu-waktu kriteria perlu ditinjau ulang menilik 

kemungkinan adanya perubahan organisasi. 

 

4.3 Jenis-jenis Kemampuan Kerja 

Kemampuan menunjukkan potensi untuk melaksanakan suatu tugas atau 

pekerjaan. Untuk mengetahui seseorang karyawan mampu atau tidak 

dalam melaksanakan pekerjaannya dapat kita lihat melalui beberapa 

indikator kemampuan kerja. Menurut Blanchard dan Hersey (dalam Diah 

Ayu et. al., 2013), yaitu. 

1. Kemampuan Teknik, dengan sub-sub indikator penugasan terhadap 

peralatan kerja dan sistem komputer, penguasaan terhadap prosedur 

dan metode kerja, mematuhi peraturan tugas atau pekerjaan. 
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2. Kemampuan Konseptual, dengan sub-sub indikator memahami 

kebijakan perusahaan, memahami tujuan perusahaan, memahami 

target perusahaan. 
3. Kemampuan Sosial, dengan sub-sub indikator mampu bekerjasama 

dengan teman tanpa konflik, kemampuan untuk berempati. 
 

Melihat dari beberapa indikator yang ada, tentunya setiap perusahaan 

akan selalu berusaha untuk meningkatkan kemampuan kerja yang 

dimiliki para karyawannya. Semakin tinggi tingkat kemampuan kerja 

yang dimiliki oleh seseorang karyawan, maka kinerja karyawan di dalam 

perusahaan akan tinggi. 

 

5. Insentif 

5.1 Pengertian Insentif 

Kebutuhan karyawan sebagai individu dapat berupa materiil dan non 

materiil, masalah kebutuhan ini dapat menjadi pendorong manusia untuk 

bekerja atau dapat menyebabkan karyawan lebih bersemangat dalam 

melakukan pekerjaan dengan mengharapkan memperoleh imbalan balas 

jasa dari perusahaan tempat bekerja untuk memenuhi kebutuhannya 

tersebut. Salah satu balas jasa yang biasanya diberikan perusahaan adalah 

insentif. 

 

Insentif merupakan salah satu penghargaan yang dikaitkan dengan 

prestasi kerja. Semakin tinggi prestasi kerja, maka semakin tinggi juga 

insentif yang diberikan. Pemberian insentif bermanfaat baik bagi 

perusahaan maupun karyawan. Jika insentif yang diterima tidak dikaitkan 

dengan prestasi kerja, tapi bersifat pribadi maka mereka akan merasa 
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ketidakadilan dan ketidakadilan ini menyebabkan ketidakpuasan yang 

pada akhirnya mempengaruhi perilaku. Seperti misalnya ketidakhadiran 

dan menurunnya prestasi kerja. Terdapat beberapa pengertian insentif 

menurut para ahli. 

 

Menurut Mangkunegara (2015: 89) insentif kerja adalah suatu 

penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak pemimpin 

organisasi kepada karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang 

tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi atau 

dengan kata lain insentif merupakan pemberian uang diluar gaji yang 

dilakukan oleh pihak pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap 

prestasi kerja dan kontribusi karyawan kepada organisasi.  

 

Menurut Yani (2012: 146) insentif merupakan penghargaan dalam 

bentuk uang yang diberikan oleh suatu organisasi atau perusahaan kepada 

karyawannya atas dasar prestasi kerja yang tinggi atau pada karyawan 

yang bekerja melampaui standar yang telah ditentukan. Insentif 

dimaksudkan untuk dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan 

mempertahankan karyawan yang berprestasi untuk tetap berada dalam 

organisasi perusahaan. 

 

Berdasarkan uraian di atas maka jelaslah bahwa insentif merupakan 

penghargaan atau imbalan balas jasa yang diberikan kepada para 

karyawan atas kinerjanya yang melebihi standar. Pemberian insentif juga 

diharapkan dapat memotivasi dalam mencapai tujuan. 

 

5.2 Jenis-jenis Insentif 

Insentif yang berarti penghargaan atau ganjaran ternyata tidak sekedar 

berbentuk upah atau gaji atas pengangkatannya sebagai tenaga kerja 

sebuah perusahaan. Jenis-jenis insentif dalam suatu perusahaan/instansi, 

harus dituangkan secara jelas sehingga dapat diketahui oleh pegawai dan 
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oleh perusahaan tersebut dapat dijadikan kontribusi yang baik untuk 

dapat menambah gairah kerja bagi pegawai yang bersangkutan.  

 

Menurut Siagian Sondang P. (2008: 268), jenis insentif digolongkan 

menjadi dua kelompok, antara lain. 

1. Rencana insentif individu  

2. Rencana insentif kelompok 

 

Penggolongan insentif tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut. 

1. Rencana insentif individu, yang termasuk dalam kelompok Insentif 

individu adalah. 

a. Piece work (upah per output) adalah teknik yang digunakan 

untuk mendorong kinerja kerja pegawai berdasarkan hasil 

pekerjaan pegawai yang dinyatakan dalam jumlah unit produksi.  

b. Production bonus (bonus produksi) adalah insentif yang 

diberikan kepada pegawai yang mampu bekerja sedemikian rupa 

sehingga tingkat produksi yang baku terlampaui.  

c. Commisions (komisi) adalah bonus yang diterima karena 

berhasil melaksanakan tugas dan sering diterapkan oleh tenaga-

tenaga penjualan.  

d. Executifes incentives (insentif eksekutif) adalah insentif yang 

diberikan kepada pegawai khususnya manajer atau pegawai 

yang memiliki kedudukan tinggi dalam suatu perusahaan, 
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misalnya untuk membayar cicilan rumah, kendaraan bermotor 

atau biaya pendidikan anak. 

e. Maturity curve (kurva “kematangan”) adalah diberikan kepada 

tenaga kerja, yang karena masa kerja dan golongan pangkat 

serta gaji tidak bisa mencapai pangkat dan penghasilan yang 

lebih tinggi lagi, misalnya dalam bentuk penelitian ilmiah atau 

dalam bentuk beban mengajar yang lebih besar dan sebagainya.  

 

2. Rencana insentif kelompok  

Insentif kelompok merupakan penghargaan yang diberikan atas 

keberhasilan kolektif dan merupakan kenyataan bahwa dalam 

banyak organisasi, prestasi kerja bukan karena keberhasilan 

individual melainkan karena keberhasilan suatu kelompok kerja 

yang mampu bekerja sebagai suatu tim.  

 

5.3 Indikator Insentif 

Pemberian insentif dimaksudkan perusahaan untuk meningkatkan kinerja 

pegawai dan diberikan dalam bentuk uang serta fasilitas lainnya untuk 

memenuhi kebutuhan setiap pegawainya. Dengan demikian insentif 

merupakan bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang.  

 

Menurut Sarwoto (2010: 156), indikator insentif dapat dibagi menjadi 

dua golongan yaitu. 
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1. Insentif Material  

2. Insentif Non Material. 

 

Indikator insentif tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut.  

1. Insentif Material 

a. Insentif dalam bentuk uang  

1) Bonus uang yang diberikan sebagai balas jasa atas hasil 

kerja yang telah dilaksanakan, biasanya diberikan secara 

selektif dan khusus kepada para pekerja yang berhak 

menerima dan diberikan secara sekali terima tanpa suatu 

ikatan di masa yang akan datang. Perusahaan yang 

menggunakan sistem insentif ini biasanya beberapa persen 

dari laba yang melebihi jumlah tertentu dimasukkan ke 

dalam sebuah dana bonus, kemudian dana tersebut dibagi 

bagian para pihak yang menerima bonus. 

2) Komisi merupakan jenis bonus yang dibayarkan kepada 

pihak yang menghasilkan penjualan yang baik, biasanya 

dibayarkan kepada bagian penjualan dan diterima kepada 

pekerja bagian pejualan. 

3) Profit share. Merupakan salah satu jenis insentif tertua. 

Pembayarannya dapat diikuti bermacam-macam pola, tetapi 

biasanya mencakup pembayaran berupa sebagian dari laba 

bersih yang disetorkan ke dalam sebuah dana dan kemudian 

dimasukkan ke dalam daftar pendapatan setiap peserta.  
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4) Kompensasi program balas jasa yang mencakup 

pembayaran dikemudian hari, antara lain berupa. 

a. Pensiun, mempunyai nilai insentif karena memenuhi 

salah satu kebutuhan pokok manusia, yaitu 

menyediakan jaminan ekonomi bagi karyawan setelah 

tidak bekerja lagi. 

b. Pembayaran kontraktual, adalah pelaksanaan perjanjian 

antara atasan dan karyawan, dimana setelah selesai 

masa kerja karyawan dibayarkan sejumlah uang 

tertentu selama periode tertentu. 

 

b. Insentif dalam bentuk jaminan sosial 

Insentif dalam bentuk ini biasanya diberikan secara kolektif, 

tanpa unsur kompetitif dan setiap karyawan dapat 

memperolehnya secara sama rata dan otomatis. Bentuk insentif 

sosial ini antara lain. 

1) Pembuatan rumah dinas 

2) Pengobatan secara gratis 

3) Berlangganan surat kabar atau majalah secara gratis, 

kemungkinan untuk membayar secara angsuran oleh 

pekerja atas barang-barang yang dibelinya dari koperasi 

anggota 

4) Cuti sakit yang tetap mendapat pembayaran gaji 

5) Biaya pindah 
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6) Pemberian tugas belajar untuk mengembangkan 

pengetahuan 

 

2. Insentif non material  

Insentif non material ini dapat diberikan dalam berbagai bentuk, 

antara lain. 

a. Pemberian gelar (title) secara resmi 

b. Pemberian tanda jasa atau medali 

c. Pemberian piagam penghargaan 

d. Pemberian pujian lisan maupun tulisan secara resmi ataupun 

secara pribadi 

e. Ucapan terima kasih secara formal atau informal 

f. Pemberian hukum untuk menggunakan suatu atribut jabatan 

(misalnya, bendera pada mobil, dan sebagainya).  

 

5.4 Tujuan Pemberian Insentif 

Tujuan pemberian insentif dimaksudkan agar kebutuhan materi pegawai 

terpenuhi, dengan terpenuhinya kebutuhan materi itu diharapkan pegawai 

dapat bekerja lebih baik, cepat dan sesuai dengan standar perusahaan 

sehingga output yang dihasilkan dapat meningkat daripada input dan 

akhirnya kinerja pegawai dapat meningkat.  

 

Menurut Yani (2012: 146) pemberian insentif memiliki tujuan-tujuan 

tertentu, yaitu: 
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1) Untuk memberikan penghargaan kepada karyawan yang telah 

berprestasi 

2) Untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan  

3) Untuk menjamin bahwa karyawan akan mengerahkan usahanya 

untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan 

4) Untuk mengukur usaha karyawan melalui kinerjanya 

5) Untuk meningkatkan produktivitas kerja individu maupun kelompok 

 

Jadi, pemberian insentif merupakan sarana motivasi yang dapat 

merangsang ataupun mendorong pegawai agar dalam diri mereka timbul 

semangat yang lebih besar untuk berprestasi bagi peningkatan kinerja 

individu untuk mencapai tujuan organisasi. 

 

B. Penelitian yang Relevan 

Beberapa ringkasan penelitian terdahulu yang menjadi acuan peneliti dapat dilihat 

pada Tabel 7. 

 

Tabel 7. Penelitian yang Relevan 

Penulis Judul Hasil Penelitian 

Dewi Nurul 

Rohana  (2014) 

Pengaruh Kemampuan, Motivasi dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada BMT Taruna 

Sejahtera 

Berdasarkan penelitian ini 

kemampuan berpengaruh 

positifterhadap kinerja 

(thitung 3,908 >1,30 

Sig 0,000) 

Virginia 

Maulidiah 

Septiani (2015) 

Pengaruh Pelatihan, Pengalaman 

Kerja Dan Promosi Jabatan Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada Badan 

Pemeriksaan Keuangan  

Berdasarkan penelitian 

Ini pelatihan,pengalaman 

kerja, dan promosi jabatan 

berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja 

karyawan(Fhitung,7.316 > 

nilai Ftabel yaitu 2,60). 

Rahmat Roki 

Sanjaya (2016) 

Pengaruh Insentif dan Motivasi Kerja 

Karyawan Terhadap Produktivitas 

1. Ada pengaruh langsung 

Insentif terhadap 
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Tabel 7. (Lanjutan) 

Penulis Judul Hasil Penelitian 

Sanjaya (2016) Kerja Karyawan Dengan 

Memperhatikan 

Kepuasan Kerja Karyawan PT. 

Republik Indonesia Perwakilan 

Sulawesi Utara 

Insentif terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan PT.ASKRINDO. 

Hal ini dibuktikan dengan 

thitung > ttabel atau 5,111 

>1990 dan sig. 0,000 < 0,05 

maka H0 ditolak dan H1 

diterima. 

2. Ada pengaruh langsung 

Insentif terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan PT. ASKRINDO. 

Hal ini dibuktikan dengan 

thitung > ttabel atau 5,111 

>1990 dan sig. 0,000 < 0,05 

maka H0 ditolak dan H1 

diterima. ada pengaruh 

kepuasan kerja terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan PT. ASKRINDO. 

Hal ini dibuktikan dengan 

thitung > ttabel atau 5,219 

>1990 dan sig. 0,000 < 

0,05maka H0 ditolak dan 

H1 diterima. ada pengaruh 

kepuasan kerja terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan PT. ASKRINDO. 

Hal ini dibuktikan dengan 

thitung > ttabel atau 5,219 

>1990 dan sig. 0,000 < 

0,05maka H0 di tolak dan 

H1diterima. 

Ardika 

Sulaeman 

(Jurnal 

Trikonomika, 

Volume 13, No. 

1 Juni 2014, Hal 

91-1 

Pengaruh Upah dan Pengalaman 

Kerja Terhadap Produktivitas 

Karyawan Kerajinan Ukiran 

Kabupaten Subang 

Pengaruh lama kerja 

(pengalaman kerja) 

terhadap produktivitas diuji 

dengan membandingkan 

thitung sebesar 8,595 dengan 

ttabel sebesar 1,976. 

Ardika 

Sulaeman 

(Jurnal 

Trikonomika, 

Volume 13, No. 

1 Juni 2014, Hal 

91-1 100, ISSN 

1441-514X) 

Pengaruh Upah dan Pengalaman 

Kerja Terhadap Produktivitas 

Karyawan Kerajinan Ukiran 

Kabupaten Subang 

Pengaruh lama kerja 

(pengalaman kerja) 

terhadap produktivitas diuji 

dengan membandingkan 

thitung sebesar 8,595 dengan 

ttabel sebesar 1,976. Dalam 

hal ini thitung lebih besar dari 

ttabel, maka terdapat 

pengaruh pengalaman kerja 

terhadap produktivitas 
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Tabel 7. (Lanjutan) 

Penulis Judul Hasil Penelitian 

  karyawan. 

Bagus Jaka 

Sugiharta 

(E-journal 

Jurusan 

Pendidikan 

Ekonomi, Vol 7, 

No. 2, Tahun 

2017) 

Pengaruh Kemampuan Kerja dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Member Oriflame di Bali Tahun 

2017 

thitung dari variabel kemampuan 

kerja (X1) sebesar 2.202, jika 

dibandingkan dengan ttabel dF = 

N – K, dimana N adalah 

jumlah data sedangkan K 

adalah banyaknya variabel, dF 

= 95 – 3 yaitu 1.66140 maka 

2.202 > 1.66140 H0 ditolak 

dan H1 diterima, ada pengaruh 

yang signifikan dari 

kemampuan kerja terhadap 

kinerja member Oriflame. 

Pengaruh yang diberikan oleh 

variabel  kemampuan kerja 

(X1) kepada kinerja (Y) adalah 

sebesar 0.212 atau apabila 

kemampuan kerja meningkat 

nilainya sebanyak satu, maka 

sebanyak satu, maka kinerja 

member akan meningkat 

sebesar 0.212. Koefisien 

bernilai positif artinya terjadi 

hubungan yang searah antara 

kemampuan kerja terhadap 

kinerja. 

Yunikewaty 

(Mediterranean 

Journal of 

Social Scienes 

MCSER 

Publishing, 

Rome-Italy, 

Vol. 8, No. 3, 

May 2017, 

ISSN 2039-

2117) 

The Effect of Training and Ability 

on the Performance of Employee 

at Disaster Management Bureau 

of Central Kalimantan Province  

Hypotesis testing on the effect 

of ability on performance 

showed coefficient vlues of 

direct effect of ability on 

employee’s performance is at 

0.20049 with 

Tstatistics>TTable 

(2.809>1.96), meaning that 

there is a significant effect of 

ability on employee’s 

performance. It indicates that 

the hypothesis “training gives 

positive effect on the 

performance of Disaster 

Management Bureau employee 

of Central Kalimantan 

Province” is accepted. The 

results of analysis showed the 

presence of training can 

improve the performance of 

Disaster Management Bureau 

employee of Central 

Kalimantan Province. 

Sumber: Digilib Unila dan Google Scholar 
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C. Kerangka Pikir 

Kerangka berpikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah 

yang penting (Sekaran, 2011). Kinerja karyawan merupakan hal yang 

mempengaruhi seberapa besar karyawan tersebut memberikan kontribusinya 

kepada suatu entitas atau perusahaan. Kinerja karyawan sangat penting bagi suatu 

perusahaan dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Pada perusahaan Multi 

Paper Stationery Metro, kinerja karyawan masih kurang terlihat dari jumlah target 

pencapaian dan realisasi yang ditetapkan perusahaan tersebut hasilnya fluktuasi. 

Banyak faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan diantaranya 

pengalaman kerja, kemampuan kerja, insentif dan kepuasan kerja. 

 

Dalam penelitian ini terdapat variabel eksogen yaitu pengalaman kerja (X1), 

kemampuan kerja (X2), dan insentif (X3). Ada satu variabel endogen dalam 

penelitian ini yaitu kinerja karyawan (Z), serta ada satu variabel intervening yaitu 

kepuasan kerja (Y). 

 

Pengalaman kerja sangat berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Karyawan akan lebih mudah dan cepat dalam melaksanakan pekerjaan atau 

tugasnya, karena mempunyai pengalaman yang lebih dalam pekerjaannya. 

Sehingga akan meningkatkan kinerjanya dan juga meningkatkan kinerja 

perusahaan. Hal ini sependapat yang dikemukakan oleh Robbins (2008) 

menyatakan bahwa: “Bahwa pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan 
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pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam bekerja yang tampaknya menjadi 

sebuah dasar perkiraan yang baik atas kinerja karyawan”. 

 

Kemampuan kerja dari karyawan juga akan berpengaruh terhadap peningkatan 

kinerja karyawan. Karena dengan memiliki kemampuan yang tinggi akan 

membantu karyawan dalam mengerjakan berbagai tugas, sehingga memudahkan 

pekerjaan mereka. Hal ini didukung dengan teori Keith Davis (dalam 

Mangkunegara, 2015: 67) menyatakan kinerja seseorang dipengaruhi oleh dua hal 

yaitu kemampuan dan motivasi. Secara psikologis, kemampuan (abiliy) pegawai 

terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). 

Artinya pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 11-120) dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan 

pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

diharapkan. 

 

Insentif merupakan salah satu penghargaan yang berpengaruh pada peningkatan 

kinerja di perusahaan. Hal ini didukung oleh Mangkunegara (2015: 89) insentif 

kerja adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak 

pemimpin organisasi kepada karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang 

tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi atau dengan kata 

lain insentif merupakan pemberian uang di luar gaji yang dilakukan oleh pihak 

pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi 

karyawan kepada organisasi.   
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Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan berperan penting dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Hal ini sependapat yang dikemukakan oleh Hasibuan (2011: 

202) bahwa kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang dicerminkan oleh 

moral kerja karyawan yang memiliki tingkat kepuasan yang baik akan 

memberikan kontribusi yang baik pula dalam meningkatkan kinerja dan kualitas 

sumber daya manusia dalam perusahaan. 

 

D. Paradigma Penelitian 

Berdasarkan kerangka berpikir tersebut dapat dibuat paradigma penelitian untuk 

Pengaruh Pengalaman Kerja (X1), Kemampuan Kerja (X2), Insentif (X3) sebagai 

variabel eksogen, Kepuasan Kerja (Y) sebagai variabel intervening dan Kinerja 

Karyawan (Z) sebagai variabel endogen, ini dapat digambarkan sebagai berikut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Paradigma Penelitian 
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E. Hipotesis 

Berdasarkan deskripsi teoritis, kerangka berpikir, dan hasil-hasil penelitian 

terdahulu yang relevan di atas, dapat ditarik hipotesis penelitian yang merupakan 

jawaban sementara dari masalah penelitian yang telah dirumuskan, yaitu sebagai 

berikut. 

1. Ada pengaruh pengalaman kerja terhadap kepuasan kerja Multi Paper 

Stationery Metro. 

2. Ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja Multi Paper 

Stationery Metro. 

3. Ada pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja Multi Paper Stationery Metro. 

4. Ada hubungan antara pengalaman kerja, kemampuan kerja, dan insentif Multi 

Paper Stationery Metro. 

5. Ada pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro. 

6. Ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro. 

7. Ada pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan Multi Paper Stationery 

Metro. 

8. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro. 

9. Ada pengaruh simultan pengalaman kerja, kemampuan kerja, dan insentif 

terhadap kepuasan kerja Multi Paper Stationery Metro. 

10. Ada pengaruh simultan pengalaman kerja, kemampuan kerja,  insentif, dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper Stationery Metro. 
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III. METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

 

 

A. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan desain penelitian deskriptif verifikatif dengan 

pendekatan ex post facto dan survey. Menurut Sujarwo dan Basrowi (2009: 96) 

Penelitian deskriptif adalah penelitian yang bertujuan untuk menggambarkan atau 

melukiskan keadaan objek atau subjek penelitian (seseorang, lembaga, masyarakat 

dan lain-lain) pada saat sekarang berdasarkan fakta-fakta yang tampak atau 

sebagaimana adanya, sedangkan verifikatif yaitu untuk menentukkan tingkat 

pengaruh variabel-variabel dalam suatu kondisi. 

 

Selanjutnya menurut Sugiyono (2015: 12) Pendekatan ex post facto adalah salah 

satu pendekatan yang digunakan untuk mengumpulkan data dengan cara 

mengambil data secara langsung di area penelitian yang dapat menggambarkan 

data-data masa lalu dan kondisi lapangan sebelum dilaksanakannya penelitian 

lebih lanjut. Sedangkan pendekatan survey adalah pendekatan yang digunakan 

untuk mendapatkan data dari tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan), tetapi 

peneliti melakukan perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya dengan 

mengedarkan kuesioner, test, wawancara terstruktur, dan sebagainya.  

 

Secara khusus penelitian ini hanya mendeskripsikan pengaruh pengalaman kerja, 

kemampuan kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 

di Multi Paper Stationery Metro. 
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B. Sumber dan Metode Pengumpulan Data 

Data merupakan suatu sumber yang sangat dibutuhkan oleh peneliti, untuk 

memperoleh data yang akurat dari sebuah penelitian. Sumber data terdiri dari dua, 

yaitu sebagai berikut. 

1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari sumbernya, diamati 

dan dicatat untuk pertama kalinya. Menurut Sekaran (2011) berdasarkan 

sifatnya terdiri dari dua macam antara lain sebagai berikut. 

a. Data Kualitatif 

Data kualitatif merupakan data yang bersifat tidak terstruktur sehingga 

hasil data yang dikumpulkan bervariasi. Data yang diambil bersumber dari 

karyawan Multi Paper Stationery Metro yang menjadi subjek penelitian 

diberi kebebasan dalam mengutarakan pendapatnya, seperti gambaran 

umum perusahaan, hasil-hasil kuisioner, dan informasi-informasi 

penunjang penelitian. 

b. Data Kuantitatif 

Data kuantitatif, bertolak belakang dengan data kualitatif. Data kuantitatif 

bersifat terstruktur. Ragam data yang diperoleh cenderung berpola lebih 

terstruktur, sehingga mudah dipahami. 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang bersumber dari penelitian yang sudah ada 

seperti penelitian terdahulu, web, internet, profil perusahaan dan studi 

perpustakaan terkait penunjang penelitian. Data sekunder dibagi lagi menjadi 

dua meliputi. 

1. Data Internal 

Data internal yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam perusahaan 

yang bersangkutan. 
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2. Data Eksternal 

Data eksternal yaitu data yang sifatnya eksternal atau data yang telah 

disediakan oleh pihak tertentu di luar perusahaan. 

 

Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder yang diberikan 

mengenai Multi Paper Stationery Metro. Metode pengumpulan data adalah 

cara-cara yang dapat digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan data. 

Pengumpulan data yang dilakukan oleh peneliti adalah sebagai berikut. 

1. Observasi 

Observasi dilakukan untuk mengamati gejala-gejala yang ada di lapangan 

pada saat mengadakan penelitian pendahuluan. Metode ini digunakan 

untuk memperoleh data primer dan sekunder karyawan yang akan 

dijadikan populasi dan sampel dalam penelitian. 

2. Wawancara 

Metode wawancara merupakan metode pengumpulan data dengan cara 

memberikan pertanyaan-pertanyaan secara lisan kepada responden. Hal ini 

dilakukan untuk mendapatkan informasi dan gambaran dari permasalahan 

yang biasanya terjadi karena sebab-sebab khusus yang tidak dapat 

dijelaskan dengan kuesioner. 

3. Kuesioner 

Metode kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara 

membuat sejumlah pertanyaan untuk dijawab responden. Dalam penelitian 

ini kuesioner yang disajikan berupa kesioner tertutup, yakni bentuk 

pertanyaan yang sudah ada alternatif jawaban sebelumnya, sehingga 
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responden dapat memilih salah satu dari alternatif jawaban. Diharapkan 

responden dapat memberikan respon berupa jawaban atas pertanyaan yang 

diajukan oleh peneliti. Penyebaran kuisioner ini merupakan cara yang 

sangat efisien, karena dapat dibagikan secara langsung oleh responden. 

Kuisioner yang akan disebarkan harus diuji dengan menggunakan uji 

validitas dan uji reliabilitas. 

4. Dokumentasi 

Pengumpulan data dokumenter biasanya dipakai dengan tujuan 

melengkapi catatan atau lampiran-lampiran yang diperlukan untuk 

memperkuat data yang ada. 

 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi diartikan sebagai keseluruhan pengamatan yang menjadi perhatian. 

Populasi dibedakan menjadi dua, yaitu populasi terbatas dan populasi tidak 

terbatas. Menurut Sugiyono (2015: 117) populasi diartikan sebagai wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan Multi Paper Stationery Metro yang berjumlah 48 orang. Untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat pada tabel sebagai berikut. 
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Tabel 8. Data Jumlah Karyawan Multi Paper Stationery Metro 

No Jabatan Jumlah (orang) 

1 Manager Pemasaran 1 

2 Manager Operasional 1 

3 Manager Adm. Dan Keuangan 1 

4 Kepala Cabang 1 

5 Kasir 3 

6 Asisten Kepala Toko 1 

7 Fakturis Penjualan 2 

8 Head Sales Counter 1 

9 Sales Counter 2 

10 Sales Taking Order 3 

11 Sales Marketing 3 

12 Kepala Gudang 1 

13 Wakil Kepala Gudang 1 

14 Admin Gudang 1 

15 Kolektor 1 

16 Pramuniaga 4 

17 Helper 8 

18 Co Operator Cutting Machine 1 

19 Operator Cutting Machine 2 

20 Sales/Marketing 2 

21 Driver 7 

22 OB 1 

 Jumlah 48 

Sumber: Multi Paper Stationery Metro, 2018 

 

2. Sampel 

Sampel adalah sebagian atau wakil poulasi yang akan diteliti. Senada dengan 

pendapat Sugiyono (2015: 118), sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Oleh karena keterbatasan 

jumlah populasi, maka teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan sampel jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel 

bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2015: 124). 

Berdasarkan uraian di atas, banyaknya sampel sama besarnya dengan jumlah 

populasi yakni sebanyak 48 karyawan. 
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D. Variabel Penelitian 

Penelitian merupakan sebuah proses ilmiah dan sistematis untuk mengetahui 

segala sesuatu yang diinginkan. Banyak komponen yang harus diperhatikan, salah 

satunya mengenai objek yang akan diteliti yang disebut variabel penelitian. Jika 

tanpa itu maka proses penelitian tidak berjalan. Variabel penelitian adalah sesuatu 

yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh seorang peneliti untuk dipelajari 

sehingga diperoleh informasi mengenai hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya (Sugiyono, 2015: 60). Variabel yang terdapat dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut. 

1. Variabel Eksogen (Exogenous Variabel) 

Variabel eksogen yaitu variabel yang nilainya tidak dipengaruhi atau 

ditentukan oleh variabel lain di dalam model. Setiap variabel eksogen selalu 

variabel independen. Tiga variabel eksogen dalam penelitian ini yaitu 

pengalaman kerja (X1), kemampuan kerja (X2) dan insentif (X3). 

2. Variabel Intervening 

Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi 

hubungan antara variabel eksogen dengan variabel endogen menjadi hubungan 

yang tidak langsung. Variabel ini merupakan variabel penyela antara variabel 

eksogen dengan variabel endogen, sehingga variabel eksogen tidak langsung 

mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel endogen. Variabel 

intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (Y). 
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3. Variabel Endogen (Endogenous Variabel) 

Variabel endogen yaitu variabel yang nilainya dipengaruhi atau ditentukan oleh 

variabel lain di dalam model. Variabel endogen dalam penelitian ini adalah 

kinerja karyawan (Z). 

 

E. Definisi Konseptual Variabel 

Definisi konseptual variabel ini merupakan penjelasan dari variabel masing-

masing yang digunakan dalam penelitian. Definisi konseptual dari variabel-

variabel penelitian adalah sebagai berikut. 

1. Pengalaman Kerja (X1) 

Pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan 

seseorang dalam pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja dan dari 

tingkat pengetahuan serta keterampilan yang dimilikinya. 

2. Kemampuan Kerja (X2) 

Kemampuan kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. 

3. Insentif (X3) 

Insentif adalah kompensasi khusus yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan di luar gaji utamanya untuk membantu memotivasi atau mendorong 

karyawan tersebut lebih giat dalam bekerja dan berusaha untuk terus 

memperbaiki prestasi kerja di perusahaan. 
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4. Kepuasan Kerja (Y) 

Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang atas 

peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Tingkat rasa puas individu bahwa 

mereka mendapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam aspek 

situasi pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja. 

5. Kinerja Karyawan (Z) 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. 

 

F. Definisi Operasional Variabel 

Tabel 9. Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran 

No Variabel Indikator Skala 

1 Pengalaman kerja 1. Lama waktu/Masa kerja 

2. Tingkat pengetahuan dan 

keterampilan yang dimiliki 

3. Penguasaan terhadap pekerjaan 

dan peralatan 

(Foster, 2001) 

Interval dengan 

pendekatan semantic 

differential 

2 Kemampuan kerja 1. Kemampuan Teknis 

2. Kemampuan Konseptual 

3. Kemampuan Sosial 

(Diah Ayu: 2013) 

Interval dengan 

pendekatan semantic 

differential 

3 Insentif 1. Insentif Material 

2. Insentif Non Material 

(Sarwoto, 2010) 

Interval dengan 

pendekatan semantic 

differential 

4 Kinerja Karyawan 1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

(Robbins: 2008) 

Interval dengan 

pendekatan semantic 

differential 

5 Kepuasan Kerja 1. Sifat pekerjaan 

2. Pengawasan 

3. Bayaran saat ini 

4. Peluang Promosi 

5. Hubungan dengan rekan kerja 

(Robbins: 2008) 

Interval dengan 

pendekatan semantic 

differential 
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G. Uji Persyaratan Instrumen 

Alat ukur atau instrumen penelitian adalah alat yang digunakan untuk 

mendapatkan data penelitian, dapat berbentuk test atau non test (kuesioner, 

pedoman observasi dan wawancara). Sedangkan pengumpulan data yang baik 

akan dapat dipergunakan untuk pengumpulan data yang obyektif dan mampu 

menguji hipotesis penelitian. Ada dua syarat pokok untuk dapat dikatakan sebagai 

alat pengumpulan data yang baik, yaitu uji validitas dan reliabilitas. 

1. Uji Validitas Angket 

Uji validitas instrumen ini digunakan untuk mengukur sejauh mana alat ukur 

yang digunakan dapat mengukur apa yang diinginkan dan dapat 

mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat. Metode uji 

validitas angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah korelasi product 

moment dengan rumus sebagai berikut. 

 

                        𝒓𝒙𝒚 = 

 

 

Keterangan : 

Rxy   = Koefisien korelasi antara variabel X dan Y 

N   = Jumlah sampel yang diteliti 

X   = Jumlah skor X 

Y   = Jumlah skor y 

XY  = Jumlah sampel antara X dan Y 

(Arikunto dalam Rusman, 2016: 65) 

 

Menurut Rusman (2016: 65) kriteria pengujian apabila rhitung  >  rtabel, maka 

angket pengukuran tersebut valid dan sebaliknya jika rhitung < rtabel , maka 

angket pengukuran tersebut tidak valid.  
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Berdasarkan perhitungan data yang diperoleh dari hasil uji coba angket pada 

variabel X1, X1, X3, Y dan Z kemudian dihitung dengan SPSS. Hasil 

perhitungan kemudian dicocokkan dengan rtabel Product Moment dengan α = 

0,05 = 0,514 maka diketahui hasil perhitungan sebagai berikut. 

 

1) Pengalaman Kerja (X1) 

Berdasarkan kriteria tersebut, hasil pengujian validitas angket pengalaman 

kerja dari 10 pernyataan terdapat 8 pernyataan yang valid (1, 2, 3, 4, 6, 7, 

9, dan 10) dan 2 pernyataan yang tidak valid (5 dan 8) dengan rhitung < rtabel 

(0,359 < 0,514 dan 0,065 < 0,514). Dikarenakan terdapat kalimat atau 

kata-kata yang bermakna ganda pada item ke 8 dan 10, dalam penelitian 

ini pernyataan tersebut didrop atau tidak digunakan. Demikian angket yang 

digunakan untuk variabel pengalaman kerja dalam penelitian ini berjumlah 

8. Untuk lebih jelasnya lihat lampiran. 

2) Kemampuan Kerja (X2) 

Berdasarkan kriteria tersebut, hasil pengujian validitas angket kemampuan 

kerja dari 8 pernyataan semua pernyataan valid. Demikian angket yang 

digunakan untuk variabel kemampuan kerja dalam penelitian ini berjumlah 

8. Untuk lebih jelasnya lihat lampiran. 

3) Insentif (X3) 

Berdasarkan kriteria tersebut, hasil pengujian validitas angket insentif dari 

6 pernyataan semua pernyataan valid. Demikian angket yang digunakan 

untuk variabel insentif dalam penelitian ini berjumlah 6. Untuk lebih 

jelasnya lihat lampiran. 
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4) Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan kriteria tersebut, hasil pengujian validitas angket kepuasan 

kerja dari 13 pernyataan terdapat 10 pernyataan yang valid (1, 2, 3, 4, 5, 7, 

8, 10, 12, 13) dan 3 pernyataan yang tidak valid (6, 9 dan 11) dengan rhitung 

< rtabel (0,386 < 0,514, 0,453 < 0,514 dan 0,399 < 0,514). Dikarenakan 

terdapat kalimat atau kata-kata yang bermakna ganda pada item ke 6, 9 

dan 11, dalam penelitian ini pernyataan tersebut didrop atau tidak 

digunakan. Demikian angket yang digunakan untuk variabel kepuasan 

kerja dalam penelitian ini berjumlah 10. Untuk lebih jelasnya lihat 

lampiran. 

5) Kinerja Karyawan (Z) 

Berdasarkan kriteria tersebut, hasil pengujian validitas angket kinerja 

karyawan dari 10 pernyataan terdapat 8 pernyataan yang valid (2, 3, 4, 5, 

6, 7, 9, dan 10) dan 2 pernyataan yang tidak valid (1 dan 8) dengan rhitung < 

rtabel (0,442 < 0,514 dan 0,331 < 0,514). Dikarenakan terdapat kalimat atau 

kata-kata yang bermakna ganda pada item ke 1 dan 8, dalam penelitian ini 

pernyataan tersebut didrop atau tidak digunakan. Demikian angket yang 

digunakan untuk variabel kinerja karyawan dalam penelitian ini berjumlah 

8. Untuk lebih jelasnya lihat lampiran. 

 

2. Uji Reliabilitas Angket 

Reliabilitas menunjukkan kepada suatu pengertian bahwa suatu instrumen 

cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena 
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instrumen tersebut sudah baik. Untuk mengetahui tingkat reliabilitas kuesioner 

maka digunakan rumus alpha cronbach, sebagai berikut. 

 

𝑟11  =  
𝑛

 𝑛−1 
  1 −  

 𝑎𝑏
2

𝑎𝑡
2   

 

Keterangan: 

R11  = reliabilitas instrument 

N  = banyaknya butir soal 

 𝜎𝑏
2  = jumlah varians pertanyaan 

𝜎𝑡
2   = varians total (Rusman, 2016: 71) 

 

Kriteria pengujian apabila rhitung > rtabel dengan taraf kesalahan 0,05 dan dk = n 

maka angket memenuhi syarat reliabel, jika rhitung < rtabel maka tidak reliabel. 

Kemudian hasilnya dibandingkan dengan interprestasi nilai besarnya. 

1. Antara 0,800 sampai dengan 1,000 = Sangat tinggi 

2. Antara 0,600 sampai dengan 0,799 = Tinggi 

3. Antara 0,400 sampai dengan 0,6999 = Cukup 

4. Antara 0,200 sampai dengan 0,3999 = Rendah 

5. Antara 0,000 sampai dengan 0,1999 = Sangat rendah 

  (Rusman, 2015: 42)  

 

Tabel 10. Uji Reliabilitas Angket Pengalaman Kerja (X1) 

 

 

 

 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Tahun 2018 

Berdasarkan perhitungan SPSS, diperoleh hasil r Alpha sebesar 0,864. Maka dapat 

disimpulkan instrumen tersebut mempunyai reliabilitas sangat tinggi. 
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Tabel 11. Uji Reliabilitas Angket Kemampuan Kerja (X2) 

 

 

 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Tahun 2018 

Berdasarkan perhitungan SPSS, diperoleh hasil r Alpha sebesar 0,829. Maka dapat 

disimpulkan instrumen tersebut mempunyai reliabilitas sangat tinggi. 

 

Tabel 12. Uji Reliabilitas Angket Insentif (X3) 

 

 

 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Tahun 2018 

Berdasarkan perhitungan SPSS, diperoleh hasil r Alpha sebesar 0,757. Maka dapat 

disimpulkan instrumen tersebut mempunyai reliabilitas tinggi. 

 

Tabel 13. Uji Reliabilitas Angket Kepuasan Kerja (Y) 

 

 

 

 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Tahun 2018 

Berdasarkan perhitungan SPSS, diperoleh hasil r Alpha sebesar 0,875. Maka dapat 

disimpulkan instrumen tersebut mempunyai reliabilitas sangat tinggi. 
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Tabel 14. Uji Reliabilitas Angket Kinerja Karyawan (Z) 

 

 

 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Tahun 2018 

Berdasarkan perhitungan SPSS, diperoleh hasil r Alpha sebesar 0,771. Maka dapat 

disimpulkan instrumen tersebut mempunyai reliabilitas tinggi. 

 

H. Uji Persyaratan Analisis Data 

1. Uji Linearitas Garis Regresi 

Uji keberartian dan kelinearan dilakukan untuk mengetahui apakah pola regresi 

bentuknya linear atau tidak serta koefisien arahnya berarti atau tidak. Uji 

keberartian dan kelinearan dilakukan untuk mengetahui apakah pola regresi 

bentuknya linear atau tidak serta koefisien arahnya berarti atau tidak. Uji 

keberartian regresi linear multiple menggunakan statistik F dengan rumus: 

 

𝐹 =  
𝑆2𝑟𝑒𝑔

𝑆2𝑠𝑖𝑠
 

 

Keterangan: 

S
2

reg  = varians regresi 

S
2

sis  = varians sisa 

 

Dengan dk pembilang 1 dan dk penyebut n-2, α = 0,05. Kriteria uji apabila 

Fhitung > Ftabel maka H0 ditolak, hal ini berarti arah regresi berarti. Uji kelinearan 

regresi multiple menggunakan statistik F dengan rumus: 
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𝐹 =  
𝑆2𝑇𝐺

𝑆2𝐺
 

 

Keterangan: 

S
2
TG = varian tuna cocok 

S
2
G  = varian galat 

 

Kriteria uji, apabila Fhitung < Ftabel maka H0 ditolak yang menyatakan regresi 

linier. Untuk mencari Fhitung digunakan tabel ANOVA sebagai berikut dapat 

dilihat pada Tabel 15. 

 

Tabel 15. Tabel Analisis Varians Anova 

Sumber Dk JK KT F Ket. 

Total  1 N    

Koefisien (a) 

Regresi (b/a) 

Residu 

 

1 

1 

n-2 

JK (a) 

JK (b/a)  

JK (S)      

JK (a) 

S
2
 reg = JK 

(b/a) 

s2𝑠𝑖𝑠 = 
JK  (s)

𝑛−2
 

s2𝑟𝑒𝑔

s2𝑠𝑖𝑠
 

Untuk 

menguji 

keberartian 

Tuna cocok  

Galat/Error     

k-2 

n-k 

k-2 JK 

(TC)      

n-k JK (G) 

 

s2𝑇𝐶 = 
JK  (TC)

K−2
 

s2𝐺 = 
JK  (E)

n − k
 

s2𝑇𝐶

s2𝐺
 

Untuk menguji 

kelinieran 

regresi 

Sumber: Sudjana dalam Rusman, 2015 

 

Keterangan: 

JK  = Jumlah kuadrat 

K  = Kuadrat tengah 

N  = Banyaknya responden 

Ni  = Banyaknya anggota 

JK (a) = 
{ 𝑌}2

𝑛
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JK (b/a) = b{ XY −  
{ X} { Y}

n
 

JK (G) =  {  Y2 −  
{ Y}2

n
 

JK (T)   = JK (a) – JK (b/a) 

JK (T)     = ∑Y2 

JK (TC) = JK (S) – JK (G) 

s2𝑟𝑒𝑔 = Varians regresi 

s2𝑠𝑖𝑠 = Varians sisa 

 

Kriteria Pengujian: 

a. Kriteria Uji Keberartian 

Jika Fhitung > Ftabel dengan dk pembilang 1 dan dk penyebut n-2 dengan alpha 

tertentu maka regresi berarti dan sebaliknya regresi tidak berarti. 

b. Kriteria Uji Kelinearan 

Jika Fhitung > Ftabel dengan dk pembilang k-2 dan dk penyebut n-k maka 

regresi linear dan sebaliknya tidak linear. 

 

2. Uji Multikolinearitas 

Menurut Sudarmanto (dalam Rusman, 2015: 59) uji multikolinearitas ini 

dimaksudkan untuk membuktikan atau menguji ada tidaknya hubungan yang 

linear antara variabel bebas satu dengan variabel bebas lainnya. Model regresi 

yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas atau tidak 

terjadi multikolinear. Untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antar variabel 

independen dapat diketahui dengan memanfaatkan statistik korelasi product 

moment dari Pearson dengan rumus sebagai berikut. 
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     𝒓𝒙𝒚 =   

 

Untuk melakukan uji multikolinearitas diperlukan adanya rumusan hipotesis 

sebagai berikut. 

H0 : Tidak terdapat hubungan antar variabel independen 

H1 : Terdapat hubungan antar variabel independen 

 

Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut. 

Apabila koefisien signifikan (sig. 2-tailed) > = 0,05 maka dapat dinyatakan 

tidak terjadi multikolinearitas diantara variabel independen, sebaliknya apabila 

koefisien signifikan < 0,05 maka dinyatakan terjadi multikolinearitas diantara 

variabel independennya. 

 

3. Uji Autokolerasi 

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah terjadi korelasi diantara 

data pengamatan atau tidak. Adanya autokorelasi mengakibatkan penaksir 

mempunyai varians tidak minimum (Gujarati dalam Rusman, 2015: 62). 

Metode uji autokorelasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah statistik 

Durbin-Waston. Tahap-tahap pengujian dengan uji Durbin- Waston sebagai 

berikut. 

1. Carilah nilai-nilai residu dengan OLS (Ordinary Least Square) dari 

persamaan yang akan diuji dan hitung statistik d dengan menggunakan 

persamaan 

d =  
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2. Menentukan ukuran sampel dan jumlah variabel independen kemudian 

lihat Tabel Statistik Durbin-Waston untuk mendapatkan nilai-nilai kritis d 

yaitu nilai Durbin-Waston Upper, du dan nilai Durbin-Waston, d1. 

3. Dengan menggunakan terlebih dahulu Hipotesis Nol bahwa tidak ada 

autokorelasi positif dan Hipotesis Alternatif sebagai berikut. 

H0 : ρ < 0 (tidak ada autokorelasi positif) 

H1 : ρ > 0 (ada autokorelasi positif) 

 

Mengambil keputusan yang tepat: 

Jika d < dL, tolak H0 

Jika d > dU,  tidak menolak H0 

Jika dL  ≤ d ≤ dU, tidak tersimpulkan 

 

Dalam keadaan tertentu, terutama untuk menguji persamaan beda pertama, 

uji d dua sisi akan lebih tepat. Langkah-langkah 1 dan 2 persis sama di atas 

sedangkan langkah 3 adalah menyusun hipotesis nol bahwa tidak ada 

autokorelasi. 

H0 : ρ = 0 (tidak ada autokorelasi positif) 

H1 : ρ = 0 (ada autokolerasi positif) 

 

Rumus hipotesis yaitu: 

H0 : tidak terjadi adanya autokorelasi diantara data pengamatan 

H1 : terjadi adanya autokorelasi diantara data pengamatan 
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Kriteria pengujian: 

Apabila nilai statistic Durbin-Waston berada diantara angka 2 atau 

mendekati angka 2 dapat dinyatakan data pengamatan tersebut tidak 

memiliki autokorelasi (Rietveld dan Suniarto dalam Rusman, 2015: 62). 

 

4. Uji Heteroskedastisitas 

Uji asumsi heteroskedastisitas ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah 

variasi residual absolut sama atau tidak sama untuk semua pengamatan 

(Rusman, 2015: 63). Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 

heteroskedastisitas. Pengamatan yang digunakan untuk mendeteksi ada atau 

tidaknya heteroskedastisitas yaitu rank korelasi dari Spearman. Koefisien 

korelasi rank dari Spearman didefinisikan sebagai berikut. 

𝑟𝑠 = 1 − 6  
 𝑑 

2
𝑖

𝑁  𝑁2 −  1 
  

 

Keterangan: 

rs  = Koefisien korelasi Spearman 

Di = Perbedaan dalam rank yang diberikan kepada dua  karakteristik yang 

    berbeda dari individu atau fenomena ke i 

N  = Banyaknya individu atau fenomena yang diberi rank 

 

Rumusan Hipotesis: 

H0 : Tidak ada hubungan yang sistematik antara variabel yang menjelaskan dan 

nilai mutlak dari residualnya. 
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H1 : Ada hubungan yang sistematik antara variabel yang menjelaskan dan nilai 

mutlak dari residualnya. 

 

Kriteria Pengujian: 

Apabila koefisien signifikansi (Sig.) lebih besar dari α = 0,05, maka dapat 

dinyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas diantara data pengamatan tersebut, 

yang berarti menerima H0 dan sebaliknya (Suliyanto, 2011). 

 

I. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah menggunakan regresi linear 

dengan analisis jalur. Analisis jalur (Path Analysis) merupakan pengembangan 

analisis multi regresi, sehingga analisis regresi dapat dikatakan sebagai bentuk 

khusus dari analisis jalur. Analisis jalur digunakan untuk melukiskan dan menguji 

model hubungan antar variabel yang berbentuk sebab akibat (bukan bentuk 

hubungan interaktif/reciprocal). Menurut Sugiyono (2015: 297) model hubungan 

antar variabel tersebut, terdapat variabel independen yang dalam hal ini disebut 

variabel eksogen, dan variabel dependen yang disebut variabel endogen. 

1. Persyaratan Analisis Jalur  

Analisis jalur mensyaratkan asumsi seperti yang biasanya digunakan dalam 

analisis regresi, khususnya sensitif terhadap model yang spesifik. Sebab, 

kesalahan dalam menentukan relevansi variabel menyebabkan adanya 

pengaruh yang substansial terhadap koefisien jalur. Koefisien jalur biasanya 

digunakan untuk mengukur seberapa penting perbedaan jalur yang langsung 

dan tidak langsung tersebut merupakan sebab-akibat terhadap variabel terikat. 
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Penafsiran seperti itu harus dikerjakan dalam konteks perbandingan model 

alternatif. Penggunaan analisis jalur dalam analisis data penelitian didasarkan 

pada beberapa asumsi sebagai berikut. 

1. Hubungan antar variabel adalah linear, artinya perubahan yang terjadi pada 

variabel merupakan fungsi perubahan liniear dari variabel lainnya yang 

bersifat kausal. 

2. Variabel-variabel residual tidak berkolerasi dengan variabel yang 

mendahuluinya, dan tidak juga berkolerasi dengan variabel yang lain. 

3. Dalam model hubungan variabel hanya terdapat jalur kausal/sebab akibat 

searah. 

4. Data setiap variabel yang dianalisis adalah data interval dan berasal dari 

sumber yang sama. 

 

2. Langkah-langkah Menguji Analisis Jalur (Path Analysis) 

1) Merumuskan hipotesis dan persamaan struktual 

Y = Pyx1X1 + Pyx2X2 + Py 

2) Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi. 

Gambar diagram jalur lengkap dengan model struktural dan persamaan 

strukturalnya sesuai dengan hipotesis yang diajukan. 
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Y = ρYX1 + ρYX2 + ρYX3 +  €1 

 

 

Substruktur 2: 

  

   

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Z = ρZX1 + ρZX2 + ρZX3 + ρZY + €2 

 

  Gambar 2. Diagram Jalur (Path Analysis) 
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Keterangan: 

X1  = Pengalaman Kerja 

X2  = Kemampuan Kerja 

X3  = Insentif 

Y  = Kepuasan Kerja 

Z  = Kinerja Karyawan 

ρYX1 = Koefisien Jalur X1 terhadap Y 

ρYX2 = Koefisien Jalur X2 terhadap Y 

ρYX3 = Koefisien Jalur X3 terhadap Y 

rX1X2  = Koefisien Korelasi X1 dengan X2 

rX1X3  = Koefisien Korelasi X1 dengan X3 

rX2X3 = Koefisien Korelasi X2 dengan X3 

ρZX1 = Koefisien Jalur X1 terhadap Z  

ρZX2 = Koefisien Jalur X2 terhadap Z 

ρZX3 = Koefisien Jalur X3 terhadap Z 

ρZY = Koefisien Jalur Y terhadap Z 

ρY€1 = Koefisien Jalur variabel lain terhadap Y di luar variabel 

        X1 dan X2 

ρZ€2  = Koefisien Jalur variabel lain terhadap Z di luar variabel 

       X1, X2 dan Y 
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V. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian yang telah dilakukan maka diperoleh 

kesimpulan sebagai berikut. 

1. Ada pengaruh pengalaman kerja dengan kepuasan kerja Multi Paper 

Stationery Metro.  

2. Ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kepuasan kerja Multi Paper 

Sationery Metro.  

3. Ada pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja Multi Paper Stationery Metro.  

4. Ada hubungan pengalaman kerja, kemampuan kerja dan insentif Multi Paper 

Stationery Metro.  

5. Ada pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro.  

6. Ada pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro.  

7. Ada pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan Multi Paper Stationery 

Metro.  

8. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper 

Stationery Metro.  
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9. Ada pengaruh pengalaman kerja, kemampuan kerja dan insentif terhadap 

kepuasan kerja Multi Paper Stationery Metro.  

10. Ada pengaruh pengalaman kerja, kemampuan kerja, insentif dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan Multi Paper Stationery Metro.  

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian yang telah dilakukan maka peneliti 

menyarankan hal-hal sebagai berikut. 

1. Pihak perusahaan diharapkan dapat menempatkan karyawan sesuai dengan 

pengalaman kerja yang dimiliki karyawan tersebut sebelumnya, agar 

pekerjaan yang dilakukan karyawan sesuai dengan  tingkat pengetahuan dan 

kemampuan yang dimilikinya guna menciptakan kepuasan kerja di 

perusahaan. 

2. Pihak perusahaan diharapkan dapat memberikan latihan sebelum karyawan 

ditempatkan di posisi perusahaan, agar karyawan tidak merasa kesulitan dan 

juga akan meningkatkan kepuasan kerja karena pekerjaan yang dilakukan 

sesuai dengan kemampuan kerjanya. 

3. Setiap perusahaan pasti memberikan insentif yang berbeda-beda kepada 

karyawannya, tidak lain di Multi Paper Stationery Metro selalu memberi 

insentif kepada karyawannya, karena insentif memiliki pengaruh yang cukup 

besar terhadap kepuasan kerja karyawan. Harapannya perusahaan bisa sesuai 

dalam memberikan insentif dengan pekerjaan yang telah dilakukan oleh 

karyawan tersebut guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
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4. Kepada perusahaan diharapkan dapat menempatkan posisi kerja karyawan 

sesuai dengan pengalaman kerja, dan kemampuan kerja yang sesuai dengan 

bakat/keahlian masing-masing karyawan, serta dapat memberikan insentif 

sesuai yang diharapkan karyawan, karena dengan pengalaman kerja, 

kemampuan kerja, dan insentif yang sesuai maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja yang berujung pada peningkatan kinerja karyawan. 

5. Kepada perusahaan diharapkan dapat menempatkan karyawan sesuai dengan 

pengalaman kerja yang dimiliki karyawan tersebut sebelumnya, untuk 

memudahkan karyawan guna meningkatan kinerja karyawan. 

6. Kepada perusahaan diharapakan dapat memberikan latihan sebelum karyawan 

ditempatkan di posisi perusahaan sesuai dengan kemampuan kerjanya, agar 

karyawan tidak merasa kesulitan dan mampu beradaptasi dengan 

pekerjaannya sehingga kinerja karyawan meningkat. 

7. Kepada perusahaan diharapkan memberikan insentif sesuai dengan harapan 

dan hasil kerja karyawan agar dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

8. Perusahaan diharapkan dapat memenuhi kebutuhan karyawan saat bekerja, 

agar membuat karyawan semakin puas akan pekerjaannya dan karyawan 

dapat bekerja lebih optimal sehingga kinerja karyawan pun mengalami 

peningkatan. 

9. Kepada perusahaan diharapkan dapat menempatkan posisi kerja karyawan 

sesuai dengan pengalaman kerja dan kemampuan kerjanya, serta memberikan 

insentif sesuai yang diharapkan karyawan agar tercapainya kepuasan kerja 

secara optimal. 
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10. Kepada perusahaan diharapkan lebih memperhatikan pengalaman kerja, 

kemampuan kerja, insentif dan kepuasan kerja yang sesuai dengan harapan 

karyawan dalam upaya peningkatan kinerja karyawan agar mencapai target 

yang telah ditentukan perusahaan. 
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