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ABSTRACT

The development of a business today requires good employee performance. A good company
must be able to improve and build employee performance in the work environment. Human
resources must be managed appropriately and professionally to balance employee needs,
business needs, and company progress. This research aims to determine the influence of
providing incentives, motivation, and work discipline on the performance of Puskesmas Sawit
employees. The research method used in this research is quantitative research with a sample
size of 43 respondents, the Puskesmas Sawit employees. The sampling technique used was
saturated sampling. The data analysis method uses validity and reliability tests, classical
assumption tests, and multiple linear regression tests using SPSS 25 software. The research
results show that providing incentives and work discipline have a significant effect on employee
performance, and motivation does not have a significant effect on employee performance.
These results indicate that the increased performance of employees at the Puskesmas Sawit is
influenced by providing incentives and work discipline.
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ABSTRAK

Perkembangan suatu bisnis sekarang ini sangat membutuhkan kinerja pegawai yang baik.
Perusahaan yang baik harus bisa meningkatkan dan membangun Kkinerja pegawai di dalam
lingkungan kerja. Sumber daya manusia harus dikelola dengan tepat dan profesional untuk
mencapai keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan kebutuhan bisnis dan kemajuan
perusahaan. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh pada pemberian
insentif, motivasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Puskesmas Sawit. Metode
penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan jumlah
sampel sebanyak 43 responden pegawai Puskesmas Sawit. Pengambilan sampel yang
digunakan yaitu teknik sampling jenuh. Metode analisis data menggunakan uji validitas dan
reliabilitas, uji asumsi klasik, serta uji regresi linier berganda menggunakan software SPSS 25.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberian insentif dan disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai dan motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa meningkatnya kinerja pegawai Puskesmas Sawit
dipengaruhi oleh pemberian insentif dan disiplin kerja.
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PENDAHULUAN

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan bidang yang mempelajari tentang
suatu hubungan dan tugas manusia pada perusahaan. Hal ini dapat dilihat dari MSDM yang
memberikan aturan kepada pegawai di perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan. Di
dalam dunia bisnis saat ini, kinerja pegawai yang tinggi diperlukan untuk pengembangan suatu
bisnis. Perusahaan harus dapat membangun dan meningkatkan kinerja pegawai di dalam
lingkungan kerja. Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh beberapa faktor, faktor yang
paling penting salah satunya adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia harus dikelola
dengan tepat dan profesional untuk mencapai keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan
kebutuhan bisnis dan kemajuan perusahaan. Keseimbangan inilah yang menjadi kunci
keberhasilan bisnis agar dapat mengalami perkembangan dan pertumbuhan yang produktif serta
alami. Perkembangan suatu bisnis di perusahaan sangat bergantung oleh sikap produktif
pegawai perusahaan.

Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam pencapaian tujuan perusahaan,
karena manusia hidup, aktif dan memiliki keterlibatan di suatu kegiatan di mana perusahaan
harus perhatian pada hasil kerja pegawainya. Faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai,
antara lain berupa insentif, motivasi, dan disiplin kerja. Kinerja pegawai adalah perilaku yang
berfokus pada kegiatan individu terhadap tanggung jawab dan kedisiplinan pegawai serta
berfokus pada sesuatu yang dihasilkan pegawai tersebut (Susanti & Krisnawati, 2021). Variabel
yang berkaitan dengan meningkatnya suatu kinerja pada perusahaan salah satunya adalah
pemberian insentif. VVariabel ini penting jika dihubungkan dengan keberhasilan kinerja pegawai
yang meningkat di perusahaan. Kinerja pegawai dengan insentif memiliki hubungan erat, cara
perusahaan SDM untuk memaksimalkan kualitas kerja dan kepuasan kerja adalah melalui
pemberian insentif. Insentif memiliki peran penting untuk pegawai untuk mendorong seseorang
bekerja melebihi apa yang mejadi target perusahaan. Selain itu, insentif juga merupakan reward
bagi pegawai yang telah menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan.

Selain variabel pemberian insentif, motivasi juga berperan penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai agar lebih efisien. Motivasi adalah faktor mendukung suatu kegiatan tertentu,
oleh karena itu motivasi sering diartikan sebagai faktor pendorong tingkah laku manusia. Dalam
setiap tindakan yang dilakukan oleh seseorang pasti terdapat faktor pendorong tindakan
tersebut. Pada dasarnya perusahaan tidak hanya mengharapkan pegawai yang kompeten, cakap,
dan profesional, tetapi juga pegawai yang memiliki kemauan berusaha dan siap untuk
tercapainya target kerja yang maksimal. Kompeten, cakap, dan profesional pegawai tidak
memiliki arti bagi perusahaan jika mereka tidak berkeinginan untuk berusaha.

Menurut riset yang dilakukan Henry (1997), alasan yang dikemukakan oleh para ahli
tentang hubungan antara insentif dengan kinerja pegawai yaitu dengan adanya insentif dapat
menumbuhkan motivasi kerja bagi pegawai. Berelson dan Steiner (dalam Mochammad, 2003),
berpendapat bahwa motivasi berasal dari kata motif. Motif adalah suatu keadaan pada diri
semua orang yang memberdayakan, menggerakan, memotivasi, dan mengarah atau
menyalurkan tindakannya untuk tercapainya tujuan tertentu. Mengenai motivasi suatu kerja,
orang yang mempunyai motivasi yang tinggi dapat melakukan tugasnya dengan baik,
sedangkan orang yang mempunyai motivasi kerja yang rendah hanya bekerja seperlunya.
Menurut Mochammad (2003), motivasi kerja dapat diartikan dengan semangat kerja yang
menggerakkan pegawai untuk melakukan pekerjaan. Menurut Siagian (2017) kinerja pegawai
merupakan evaluasi terhadap kerja individu dan kelompok yang dilakukan dalam perusahaan
untuk menyelesaikan tugas pokok yang diberlakukan dalam suatu perusahaan.

Faktor lain yang diduga mempengaruhi kinerja adalah disiplin kerja. Siagian (2018)
berpendapat bahwa disiplin kerja adalah cara yang diterapkan para atasan untuk berkomunikasi
dengan pegawainya dengan tujuan mengubah perilaku pegawai dan meningkatkan kesadaran
diri untuk mematuhi aturan dalam kehidupan kerja perusahaan. Menurut Sutrisno (2011),
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disiplin lebih diperlukan baik bagi pegawai maupun bagi perusahaan. Disiplin dapat dilihat dari
sikap pegawai dalam menghormati aturan dan ketetapan pada perusahaan. Oleh karena itu, jika
aturan dan ketetapan perusahaan tidak dipatuhi, maka disiplin kerja yang dimiliki pegawai
dikatakan buruk. Di sisi lain, jika pegawai patuh pada aturan perusahaan maka pegawai tersebut
dianggap memiliki disiplin kerja yang baik.

Puskesmas Sawit termasuk salah satu institusi yang berfokus terhadap pentingnya kinerja
pegawai. Berdasarkan Peraturan Menteri Kesehatan Rl No 43 tahun 2019, Puskesmas
merupakan perusahaan yang bergerak pada bidang kesehatan masyarakat dengan fasilitas
pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan upaya kesehatan masyarakat perseorangan
tingkat pertama untuk mencapai derajat kesehatan yang setinggi-tingginya di wilayah kerjanya.
Puskesmas Sawit memiliki pegawai yang ahli pada bidangnya masing-masing yang dituntut
untuk melakukan peningkatan kinerja sesuai pekerjaannya. Data mengenai peningkatan kinerja
pegawai di Puskesmas Sawit pada tahun 2022-203 disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Penilaian Kinerja pegawai 2022-2023

Unsur yang dinilai Tahun 2022 Tahun 2023
Sasaran Kerja Pegawai (SKP) 47,91 95,13
Perilaku Kerja Pegawai 31,88 90,26
Jumlah 79,79 185,39

Sumber: Puskesmas Sawit (2023)

Tabel 1 menunjukan fenomena yang terjadi di Puskesmas Sawit, di mana kinerja pegawai
pada tahun 2022 ke tahun 2023 mengalami peningkatan. Meningkatnya kinerja pegawai yang
terjadi disebabkan oleh faktor pendorong dari perusahaan seperti faktor insentif, motivasi, dan
disiplin kerja. Dapat dilihat dari nilai jumlah nilai Sasaran Kerja Pegawai (SKP) pada tahun
2022 dari 47,91 meningkat menjadi 95,13 di tahun 2023. Nilai Perilaku Kerja Pegawai pada
tahun 2022 meningkat dari 31,88 menjadi 90,26 di tahun 2023.

Shinta dan Siagian (2020), Rozi (2019), dan Paramananda (2021) berpendapat bahwa
variabel insentif memiliki pengaruh positif dan signifikan pada kinerja pegawai. Penelitian
Umar dan Norawati (2022), Sudjatmoko dan Rusilowati (2022), dan Masitoh (2019)
berpendapat jika variabel insentif memiliki pengaruh positif dan signifikan pada kinerja
pegawai. Namun dalam penelitian Sari (2016), variabel insentif tidak memiliki pengaruh pada
kinerja pegawai. Variabel pada disiplin dalam penelitian Ratnawati et al. (2022), Chandra et al.
(2022), Marlius dan Pebrina (2022), berpendapat variabel pada insentif memiliki pengaruh baik
dan signifikan pada suatu kinerja pegawai. Tetapi dalam penelitian Muna dan Isnowati (2022),
variabel insentif tidak memiliki pengaruh pada kinerja pegawai. Dari uraian tersebut, penelitian
ini ditujukan untuk menguji pengaruh insentif, motivasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai puskesmas sawit.

TINJAUAN PUSTAKA

Menurut Effendy dan Fadhilah (2018), kinerja adalah rasa ingin yang terdapat dalam diri
seseorang untuk mencapai suatu target dalam perusahaan dari awal sampai akhir. Kinerja
diartikan sebagai faktor penting untuk mencapai keberhasilan (Sandra et al., 2018). Menurut
Fajar et al. (2020), kinerja adalah prestasi dalam bekerja yang dicapai baik secara kualitas
maupun kuantitas yang telah selesai dilakukan sesuai target kerja yang ditetapkan perusahaan.
Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja pegawai yang telah diberikan pihak perusahaan sesuai
dengan target perusahaan (Kistyanto et al., (2018). Ong dan Mahazan (2020) mendefinisikan
kinerja sebagai hasil kompetensi pegawai yang meningkat agar lebih berkembang. Tercapainya
tujuan yang ditargetkan merupakan suatu hasil dari kinerja perusahaan yang positif, jika tujuan
tidak tercapai artinya kinerja tim dalam perusahaan buruk. Kinerja seorang pegawai merupakan

45



Jurnal Manajemen dan Dinamika Bisnis, Vol. 2, No.2, 2023 A. S. Rini & P. Maisara

aspek individual, karena pegawai mempunyai keahlian yang berbeda-beda sesuai dengan
tanggung jawab pada tugas yang telah diberikan. Indikator kinerja pegawai menurut Yusnita
dan Rohana (2022) yaitu: (1) kualitas hasil kerja, (2) ketepatan waktu, (3) kuantitas hasil kerja
dan (4) pelaksanaan tugas.

Insentif

Menurut Ratnasari dan Mahmud (2020), insentif didefinisikan sebagai dorongan bagi para
pegawai agar dapat termotivasi untuk bekerja lebih semangat, berupa penghargaan di luar dari
upah dan gaji yang diterima. Menurut Fauzan (2018), insentif merupakan imbalan yang didapat
dari perusahaan untuk pegawai dengan alasan para pegawai telah bekerja lebih semangat dan
lebih baik. Menurut Iskandar dan Pandoyo (2020), pemberian insentif adalah dorongan dan
rangsangan bagi pegawai yang diberikan oleh perusahaan sehingga dapat target prestasi dapat
diraih di lingkungan kerjanya. Insentif merupakan penghargaan yang diberikan kepada pegawai
dari pihak perusahaan dengan tujuan memberikan dorongan sehingga dapat meningkatkan
kinerja pegawai. Indikator insentif menurut Fatimah et al. (2020) terdiri dari: (1) kinerja, (2)
lama kerja, (3) kebutuhan, (4) keadilan dan kelayakan.

Motivasi

Menurut Sibagariang (2019), motivasi adalah suatu pendorong yang diatur sesuai dengan
tujuan. Motivasi diartikan sebagai rasa keingintahuan untuk melaksanakan sesuatu agar tujuan
dapat tercapai sesuai dengan yang diinginkan. Menurut Jumantoro et al. (2019), motivasi
merupakan daya untuk menggerakkan gairah kerja pegawai agar semua pegawai dapat bekerja
secara efektif dengan upaya yang tinggi untuk mencapai target kepuasan dalam perusahaan.
Menurut Maduka dan Okafor (2014), motivasi merupakan perilaku yang bangkit, perilaku yang
bertahan, dan perilaku yang spesifik. Oleh karena itu, motivasi berasal dari adanya kebutuhan
dan keinginan yang mendorong pegawai dalam berperilaku. Pegawai yang memiliki motivasi
kerja yang besar akan memaksimalkan pekerjaannya selesai sebaik mungkin. Farisi et al.
(2020) menyatakan bahwa motivasi merupakan kesesediaan untuk meningkatkan upaya bagi
tujuan perusahaan yang dapat dilakukan oleh kemampuan agar terpenuhinya seluruh kebutuhan
pegawai. Motivasi merupakan aspek pokok yang menjadi faktor pendorong bagi pegawai untuk
bekerja lebih giat dan maksimal. Indikator motivasi menurut Prayitno et al. (2020) yaitu: (1)
balas jasa, (2) kondisi kerja, (3) fasilitas kerja dan (4) pengakuan dari atasan.

Disiplin Kerja

Menurut Situmorang (2018), disiplin kerja merupakan hal yang harus mendapat perhatian
khusus agar pekerjaan dapat terlaksana dengan baik. Disiplin kerja diartikan sebagai sikap yang
terdapat pada diri seseorang dengan rasa tanggung jawab agar dapat menjalankan peraturan
yang berlaku. Menurut Arif et al. (2020), disiplin merupakan peraturan yang diterapkan pada
perusahaan yang wajib dijalankan oleh pegawainya. Pratama (2021) mendefinisikan disiplin
kerja sebagai tanggung jawab yang di bangun oleh perusahaan agar dapat dipatuhi dan ditaati
para pegawainya dengan batasan-batasan yang telah ditentukan dan menjadi standar
perusahaan. Disiplin kerja diartikan sebagai ketepatan suatu kinerja pegawai agar pegawai lebih
kompeten dengan tujuan tercapainya suatu keuntungan yang telah menjadi target perusahaan.
Indikator disiplin kerja menurut Dea et al. (2020) terdiri dari: (1) ketepatan waktu datang ke
tempat kerja, (2) ketepatan jam pulang ke rumah, (3) kepatuhan terhadap peraturan yang
berlaku dan (4) tnggung jawab dalam mengerjakan tugas.

Pengaruh Insentif terhadap Kinerja Pegawai

Insentif adalah faktor pendorong bagi pegawai agar bekerja lebih baik dengan hasil kualitas
kinerja yang tinggi untuk mencapai target perusahaan. Dengan adanya pemberian insentif dapat
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menjadikan motivasi bagi para pegawai karena kebutuhan personal mereka dapat dipenuhi oleh
perusahaan. Pemberian insentif adalah cara yang dilakukan perusahaan untuk meningkatkan
kualitas kerja pegawai (Almomani et al., 2017). Berdasarkan dari penelitian yang telah
dilakukan Ayu dan Sinaulan (2018), insentif terbukti dapat memberikan pengaruh terhadap
kinerja pegawai secara signifikan. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan adalah:

H1: Insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Sawit

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi merupakan proses untuk mendorong pegawai bekerja untuk tujuan perusahaan yang
ingin dicapai. Motivasi juga merupakan proses yang menjelaskan tentang suatu arah ketekunan
individu pegawai dalam mencapai targetnya (Putra, 2019). Jika pegawai mempunyai motivasi
yang tinggi, maka pegawai memiliki dorongan untuk melakukan pekerjaan lebih baik dari
sebelumnya. Apabila motivasi pegawai semakin tinggi, kinerjanya juga akan semakin lebih
baik (Arisanti et al., 2019). Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan adalah:

H2: Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Sawit

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawali

Disiplin kerja pegawai adalah tindakan dan sikap dalam bekerja untuk hormat dan patuh pada
peraturan yang telah dibuat oleh perusahaan secara sukarela sehingga pekerjaan dapat
dijalankan dengan efektif (Kartika et al., 2014). Disiplin kerja yang baik memudahkan dalam
pencapaian tujuan perusahaan, tetapi jika disiplin kerja buruk akan mempersulit pencapaian
yang ditargetkan oleh perusahaan (Ocktafian, 2021). Penelitian yang dilakukan di beberapa
perusahaan menunjukkan jika disiplin kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai (Susanto,
2019). Hipotesis yang diajukan adalah:

H3: Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Sawit

Pemberian Insentif (X1) H1
. H2 L .
Motivasi (X2) Kinerja Pegawai (Y)
H3
Disiplin Kerja (X3)

Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pengumpulan data melalui penyebaran
kuesioner. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Puskesmas Sawit. Teknik penarikan
sampel yang digunakan adalah non probability sampling, yaitu teknik pengambilan sampel
dengan tidak memberikan kesempatan sama bagi semua anggota populasi untuk dijadikan
sampel. Teknik non probability yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh,
yaitu pengambilan sampel dari seluruh populasi yang ada dan digunakan sebagai sampel dan
juga dikenal sebagai istilah sensus (Sugiyono, 2007). Sampel yang menjadi responden dalam
penelitian ini sebanyak 43 orang. Kuesioner pada penelitian ini disusun dengan menggunakan
skala Likert, yaitu skala yang mampu menjabarkan serta mengukur variabel-variabel yang
disebut indikator memiliki opsi jawaban, yakni Sangat Setuju Sekali, Setuju Sekali, Setuju,
Tidak Setuju, Sangat Tidak Setuju. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, serta uji regresi linear berganda
menggunakan program SPSS. Analisis regresi digunakan untuk menganalisis pengaruh variabel
independent (pemberian insentif, motivasi, dan disiplin kerja) terhadap variabel dependent
yaitu kinerja pegawai, dengan rumus sebagai berikut:
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Y=a+bXi+bXo+b:sXs+e 1)

Dalam rumus di Persamaan 1 tersebut, tanda Y merupakan variabel terikat (kinerja
pegawai). Tanda X, adalah variabel bebas ke-1, yaitu pemberian insentif. Tanda X> merupakan
variabel bebas ke-2 (motivasi), sedangkan Xs adalah variabel bebas ke-3 (disiplin kerja). Tanda
a bermanka konstanta, tanda b adalah koefisien regresi masing-masing variabel X, sedangkan
tanda e adalah nilai signifikan standar error (P < 0,05).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk menguji kebenaran seperangkat indikator pada kuesioner dalam
mengukur variabel. Uji validitas kuesioner didasarkan pada perbandingan nilai r hitung dan
nilai r tabel. Hasil uji validitas dapat dilihat pada Tabel 2 berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Pernyataan r hitung rtabel Keterangan
Pemberian Insentif X1.1 0,920 0,3008 Valid
X1.2 0,796  0,3008 Valid
X1.3 0,842  0,3008 Valid
X14 0,755  0,3008 Valid
Motivasi X2.1 0,732  0,3008 Valid
X2.2 0,879  0,3008 Valid
X2.3 0,779  0,3008 Valid
X2.4 0,772  0,3008 Valid
Disiplin Kerja X3.1 0,747  0,3008 Valid
X3.2 0,838  0,3008 Valid
X3.3 0,704  0,3008 Valid
X34 0,780  0,3008 Valid
Kinerja Pegawai Y1.1 0,779  0,3008 Valid
Y1.2 0,810  0,3008 Valid
Y1.3 0,831  0,3008 Valid
Y14 0,725  0,3008 Valid

Sumber: data diolah (2023)

Berdasarkan hasil uji validitas pada Tabel 2 dapat dilihat nilai koefisien korelasi seluruh
pernyataan terdiri dari 4 pernyataan variabel pemberian insentif (X1), 4 pernyataan variabel
motivasi (X2), 4 pernyataan variabel disiplin kerja (X3), dan 4 pernyataan kinerja pegawai ().
Hasil dari analisis data diketahui bahwa nilai r table adalah sebesar 0,3008, sedangkan korelasi
dari semua variabel menunjukkan nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel, sehingga data dapat
dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan alat ukur untuk mengukur konsistensi suatu kuesioner pada indikator
dari variabel. Uji reliabilitas item pernyataan dari kuesioner menggunakan nilai Cronbach
Alpha. Sebuah pernyataan dinyatakan reliabel apabila jawaban responden terhadap pernyataan
adalah konsisten. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 3.

48



Jurnal Manajemen dan Dinamika Bisnis, Vol. 2, No.2, 2023 A. S. Rini & P. Maisara

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
Nilai

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Pemberian Insentif (X1) 0,846 Reliabel
Motivasi (X2) 0,799 Reliabel
Disiplin Kerja (X3) 0,759 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,794 Reliabel

Berdasarkan hasil uji reliabilitas diperoleh nilai Cronbach Alpha sebesar 0,846 untuk
variabel pemberian insentif. Nilai Cronbach Alpha variabel motivasi sebesar 0,799. Nilai
Cronbach Alpha variabel disiplin kerja sebesar 0,759, sedangkan variabel kinerja pegawai
memiliki nilai Cronbach Alpha sebesar 0,794. Uji reliabilitas yang telah dilakukan
menghasilkan nilai Cronbach Alpha semua variabel lebih besar dari 0,60. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa data dalam penelitian ini reliabel.

Uji Normalitas

Uji normalitas dalam penelitian bertujuan untuk mengetahui keterikatan antara variabel bebas
dan terikat, apakah terdistribusi secara normal atau tidak. Uji normalitas diperoleh melalui uji
Kolmogorov-Smirnov.Berdasarkan hasil uji normalitas diketahui nilai signifikan Asymp. Sig.
(2-tailed) sebesar 200 atau lebih besar dari 0,05. Dari hasil tersebut dapat dinyatakan jika uji
normalitas dalam penelitian ini normal. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 4:

Tabel 4. Hasil Pengujian Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 90
Normal Parameters?® Mean 0,0000000
Std. Deviation 0,55723828
Most Extreme Differences  Absolute 0,082
Positive 0,082
Negative -0,048
Test Statistic 0,082
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200%¢

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas adalah uji yang dilakukan guna memastikan apakah variabel bebas
memiliki hubungan yang kuat dengan variabel bebas lainnya. Untuk mengetahui ada tidaknya
gelaja multikolinearitas, dapat dilihat pada perhitungan nilai VIF. Jika nilai VIF di bawah 10,
maka dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas. Berdasarkan nilai tolerance value dari masing-
masing variable yang lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10, maka disimpulkan
bahwa tidak terjadi adanya multikolinearitas. Tidak adanya multikolinearitas pada data
menunjukkan bahwa tidak ada korelasi diantara variabel X dalam penelitian ini.  Hasil uji
multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 5 berikut.

49



Jurnal Manajemen dan Dinamika Bisnis, Vol. 2, No.2, 2023 A. S. Rini & P. Maisara

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance  VIF
1 (Constant) -1.495 0.804 -1.859  0.071
X1 0.483 0.159 0.373 3.035 0.004 0.776 1.289
X2 0.062 0.121 0.056 0.511 0.613 0.972 1.029
X3 0.669 0.171 0.483 3.913 0.000 0.769 1.301

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah uji yang menilai ada tidaknya kesamaan varians dari residual
untuk semua pengamatan pada model regresi linier. Cara yang dilakukan untuk menguji
heteroskedastisitas yaitu dengan melakukan pengecekan pada penyebaran dari varians residual
dengan melihat Scatterplot. Grafik scatterplot dapat dilihat pada Gambar 1 berikut:

Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Deleted (Press)
Residual
[ ]
'
L]

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Scatterplot Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar 1 terlihat bahwa tidak terdapat gambar pola jelas dan titik-titik
menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, sehingga data pada penelitian ini tidak
terjadi heteroskedastisitas. Pengujian selanjutnya yaitu menggunakan uji Gletsjer. Berdasarkan
hasil uji Gletsjer diperoleh nilai signifikansi untuk semua variabel yaitu lebih dari 0,05, maka
model regresi dalam penelitian ini tidak menunjukkan indikasi terjadinya gejala
heteroskedastisitas. Hasil uji gletser untuk uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 6. Hasil Uji Gletser

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.

Model B Error Beta t Sig. Tolerance  VIF
1 (Constant) 0,491 0,469 1,046 0,302

X1 0,064 0,093 0,118 0,687 0,496 0,776 1,289

X2 -0,135 0,071 -0,292 -1,908 0,064 0,972 1,029

X3 0,050 0,100 0,086 0,498 0,621 0,769 1,301

a. Dependent Variable: ABS_RES1

50



Jurnal Manajemen dan Dinamika Bisnis, Vol. 2, No.2, 2023 A. S. Rini & P. Maisara

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara
variabel pemberian insentif (X1), motivasi (X2), dan disiplin kerja (X3) terhadap variabel
kinerja pegawai (Y). Tabel 7 menyajikan hasil uji regresi linear berganda.

Tabel 7. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.

Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -1,495 0,804 -1,859 0,071

X1 0,483 0,159 0,373 3,035 0,004 0,776 1,289

X2 0,062 0,121 0,056 0,511 0,613 0,972 1,029

X3 0,669 0,171 0,483 3,913 0,000 0,769 1,301

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda di atas, maka diperoleh persamaan sebagai
berikut:
Y =-1.495 + 0,483 X1 + 0,062 X2 + 0,669 X3 + e

Persamaan regresi tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut. Pertama, nilai konstanta (a)
-1,495 negatif bisa diartikan jika pemberian insentif, motivasi, dan disiplin kerja tidak memiliki
perubahan artinya nilai variabel kinerja pegawai menurun sebesar 1,495. Kedua, nilai koefisien
regresi variabel pemberian insentif sebesar 0,483 dengan arah nilainya positif. Artinya jika
insentif bertambah, maka kinerja pegawai meningkat. Ketiga, nilai koefisien regresi variabel
motivasi sebesar 0,062 dengan arah nilainya positif. Artinya jika motivasi bertambah, maka
kinerja pegawai meningkat. Keempat, nilai koefisien regresi variabel disiplin kerja sebesar
0,669 dengan arah nilainya positif. Artinya jika disiplin kerja bertambah, maka kinerja pegawai
meningkat.

Uji t
Uji t digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel bebas secara parsial atau individual
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Hasil uji t dapat dilihat pada Tabel 8.

Tabel 8. Hasil Uji t

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.

Model B Error Beta t Sig. Tolerance  VIF
1 (Constant) -1,495 0,804 -1,859 0,071

X1 0,483 0,159 0,373 3,035 0,004 0,776 1,289

X2 0,062 0,121 0,056 0,511 0,613 0,972 1,029

X3 0,669 0,171 0,483 3,913 0,000 0,769 1,301

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan Tabel 8 yang berisi hasil uji t tersebut dapat dinyatakan beberapa hal sebagai
berikut. Pertama, pada variabel insentif diperoleh nilai t hitung sebesar 3,035 dan nilai
signifikan sebesar 0,004 (<0,05). Dapat disimpulkan bahwa variabel insentif berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Kedua, pada variabel motivasi diperoleh nilai t hitung
sebesar 0,511 dan nilai signifikan sebesar 0,613 (>0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa
variabel motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Ketiga, pada variabel
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disiplin kerja diperoleh nilai t hitung sebesar 3,913 dan nilai signifikan sebesar 0,000 (<0,05),
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi mengukur seberapa jauh kemampuan variabel pemberian insentif (X1),
motivasi (X2), dan disiplin kerja (X3) dalam menerangkan variabel kinerja pegawai (). Hasil
uji koefisien determinasi dapat dilihat pada Tabel 9.

Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi
Adjusted  Std. Error of Durbin-
Model R R Square R Square the Estimate Watson
1 0,738 0,544 0,509 0,57827 2,340
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
b. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi diketahui nilai Adjusted R Square sebesar
0,509 yang didapatkan dari perhitungan pengkuadratan nilai korelasi sebesar 0,738. Nilai
Adjusted R Square sebesar 0,509 (50,9%) menunjukkan bahwa variabel pemberian insentif
(X1), motivasi (X2), dan disiplin kerja (X3) memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai dan
sisanya 0,491 (49,1%) dipengaruhi variabel lain yang tidak disertakan dalam penelitian ini.

Pengaruh Insentif (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan analisis data dan uji hipotesis yang diteliti dalam penelitian ini, diketahui bahwa
variabel pemberian insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Puskesmas
Sawit. Insentif dikatakan berpengaruh karena pemberian insentif yang diberikan oleh
Puskesmas Sawit secara efektif dapat meningkatkan kinerja dikarenakan insentif yang
diberikan merata sesuai dengan kinerja pegawai. Besar kecilnya jumlah insentif yang diberikan
mampu meningkatkan suatu kinerja pegawai menjadi lebih baik dan kompeten. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fatimah et al. (2020) yang
menemukan bahwa insentif adalah faktor yang berpengaruh terhadap setiap pegawai dalam
meningkatkan kinerja yang berkualitas bagi perusahaan.

Pengaruh Motivasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan analisis data dan uji hipotesis yang diteliti dalam penelitian ini, dapat dinyatakan
bahwa variabel motivasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada
pegawai Puskesmas Sawit. Motivasi tidak berpengaruh di Puskesmas Sawit karena menurut
hasil penyebaran kuesioner yang telah dilakukan bahwa responden kurang merasa nyaman
terhadap lingkungan kerja di Puskesmas Sawit seperti kebersihan lingkungan serta tidak ada
batasan waktu saat menjenguk pasien mengakibatkan lingkungan menjadi tidak kondusif.
Lingkungan kerja yang baik seharusnya memiliki tempat yang bersih serta lingkungan sekitar
yang kondusif. Hal tersebut menyebabkan motivasi pegawai menurun dan berakibat pada
menurunnya kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Adha et al. (2019), yang menyatakan motivasi kerja tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan analisis dan uji hipotesis yang diteliti dalam penelitian ini, dapat dinyatakan bahwa
variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada pegawai
Puskesmas Sawit. Disiplin kerja dikatakan berpengaruh di Puskesmas Sawit karena pegawai
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memiliki sikap kedisiplinan yang tinggi dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.
Puskesmas Sawit juga akan berupaya pada peningkatan disiplin kerja dengan cara memberikan
sanksi untuk pegawai yang melakukan pelanggaran aturan perusahaan seperti berangkat kerja
tidak tepat waktu dan memberikan pengawasan kepada pegawai. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nisyak (2016) yang menunjukkan hasil
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian ini, disimpulkan beberapa hal sebagai berikut. Insentif
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas Sawit. Hal tersebut berarti apabila
pemberian insentif ditingkatkan, maka akan diikuti oleh meningkatnya kinerja pegawai di
Puskesmas Sawit. Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Puskesmas
Sawit. Hal tersebut berarti apabila motivasi ditingkatkan, maka tidak akan mempengaruhi
peningkatan kinerja pegawai di Puskesmas Sawit. Disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Puskesmas Sawit. Hal tersebut berarti apabila disiplin kerja
ditingkatkan, maka akan diikuti oleh meningkatnya kinerja pegawai di Puskesmas Sawit.

KETERBATASAN DAN SARAN PENELITIAN

Keterbatasan dalam penelitian ini yaitu hanya memiliki jumlah responden 43 orang. Sampel
tersebut dirasa kurang untuk menggambarkan suatu keadaan di Puskesmas Sawit yang
sebenarnya. Selain it, pengumpulan data yang dilakukan melalui penyebaran kuesioner tidak
langsung berdampak pada faktor kejujuran pada saat mengisi kuesioner tersebut.

Berdasarkan pada hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang didapat, maka
peneliti memberikan beberapa saran. Pertama, insentif merupakan variabel yang berpengaruh
terhadap kinerja pegawai di Puskesmas Sawit, maka disarankan kepada pegawai di Puskesmas
Sawit untuk lebih meningkatkan kualitas kerja pada tugas yang dikerjakan agar insentif yang
didapatkan lebih layak seperti yang diterapkan di perusahaan lain. Kedua, motivasi merupakan
variabel yang tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Puskesmas Sawit,
sehingga disarankan kepada Puskesmas Sawit untuk lebih meningkatkan kenyamanan pada
lingkungan kerja agar kinerja pegawai di Puskesmas Sawit meningkat dan lebih optimal.
Ketiga, disiplin kerja merupakan variabel yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai di Puskesmas Sawit. Oleh karena itu, disarankan kepada Puskesmas Sawit agar lebih
meningkatkan kedisiplinan pegawai dengan memberikan sanksi yang tegas apabila terdapat
pegawai yang melanggar peraturan yang telah ditetapkan karena kedisiplinan tersebut dapat
meningkatkan kinerja pegawai Puskesmas Sawit menjadi lebih baik. Keempat, penelitian
berikutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian dengan menambahkan variabel bebas
lainnya sehingga diperoleh penelitian yang baik dan dapat berpengaruh pada kinerja pegawai.
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