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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia dalam hal 

tenaga kerja berperan sangat penting 

dalam organisasi, sehingga dibutuhkan 

tenaga kerja yang terdidik dan siap 

pakai untuk mendukung pengembangan 

organisasi. Menurut Mangkunegara 

(2021:36) mengemukakan bahwa hasil 

kinerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Dalam organisasi untuk 

dapat terus berkembang, organisasi 

harus mempunyai keunggulan 

kompetitif yang sangat sulit ditiru, yang 

hanya akan diperoleh dari pegawai yang 

produktif, inovatif, kreatif selalu 

bersemangat dan loyal. Pegawai yang 

memenuhi kriteria seperti itu hanya 
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akan dimiliki melalui penerapan konsep 

dan teknik manajemen sumber daya 

manusia yang tepat dengan semangat 

kerja yang tinggi. Untuk meningkatkan 

kepuasan kerja seorang pegawai di 

organisasi dengan cara pemberian 

imbalan yang sebanding dengan 

pekerjaan yang telah pegawai lakukan. 

Apabila seseorang yang telah bekerja 

melampaui target membuat pegawai 

mendapatkan imbalan dari hasil kinerja 

yang telah dicapai. 
Pemberian insentif terhadap 

pegawai merupakan hal penting, tetapi 

pemberian insentif yang dilakukan oleh 

pihak RSUD Benda, Kota Tangerang 

belum optimal. Hal ini dapat dilihat 

dengan pemberian insentif yang tidak 

sesuai dengan prestasi kerja yang 

dimiliki oleh pegawai, adanya kesulitan 

bagi pegawai memiliki kemampuan 

standar untuk mendapatkan standar 

pemberian insentif, dan masih adanya 

pegawai yang datang dan kembali tidak 

tepat waktu. Hal tersebut tentunya akan 

mengganggu kinerja organisasi dalam 

melaksanakan program-programnya, 

sehingga yang perlu dilakukan 

bagaimana memberikan keseimbangan 

pada pegawai dalam melakukan 

pekerjaannya dan memberikan hak-hak 

pegawai berupa insentif yang adil. 

Dengan adanya balas jasa yang adil dan 

layak yang diterima oleh pegawai, maka 

pegawai akan termotivasi untuk bekerja 

dengan sebaik-baiknya dan penuh 

tanggung jawab karena kebutuhannya 

sudah terpenuhi sehingga kepuasan 

kerja pegawai RSUD Benda, Kota 

Tangerang meningkat. 
Kepuasan kerja merupakan aspek 

yang sangat penting bagi 

keberlangsungan suatu organisasi. 

Pegawai yang merasa puas dengan 

pekerjaannya cenderung memiliki 

loyalitas tinggi, bekerja dengan lebih 

maksimal, serta memiliki keterikatan 

yang kuat terhadap organisasi. 

Sebaliknya, kepuasan kerja yang rendah 

dapat menyebabkan tingginya tingkat 

absensi, kurangnya keterlibatan dalam 

pekerjaan, hingga meningkatkan 

turnover pegawai. Dalam berbagai 

organisasi, khususnya di sektor 

pelayanan publik dan perusahaan, 

terdapat fenomena yang menunjukkan 

adanya hubungan antara semangat kerja 

dengan kepuasan kerja. 

Pentingnya kepuasan kerja pegawai 

dalam suatu organisasi dapat dilihat dari 

pegawai yang merasa puas dalam 

pekerjaannya cenderung memberikan 

respon positif terhadap organisasi, 

begitu pula sebaliknya pegawai yang 

tidak puas dalam pekerjaannya akan 

cenderung memberikan respon yang 

tidak baik terhadap pekerjaannya, maka 

dari itu kepuasan kerja pegawai harus 

menjadi perhatian utama manajemen 

dalam suatu organisasi, Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaanya, dimana kepuasan 

kerja (job satisfaction) adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau 

tidak dimana para pegawai memandang 

pekerjaan mereka. Kepuasan kerja secara 

umum menyangkut sikap seseorang 

mengenai pekerjaannya, kepuasan itu 
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tidak terlihat nyata, tetapi dapat 

diwujudkan dalam suatu hasil 

pekerjaan. Kepuasan kerja akan didapat 

apabila ada kesesuaian antara harapan 

pekerja dengan kenyataan yang didapat 

di tempat dia bekerja, (Rahmania, 

2019:14). 
 

LANDASAN TEORI 

a. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Mangkunegara (2018:2) juga  

mendefinisikan manajemen sumber daya 

manusia adalah: “Suatu pengelolaan dan 

pendayagunaan sumber daya yang 

sudah ada pada individu, pengelolaan 

dan pendayagunaan tersebut 

dikembangkan secara maksimal di 

dalam dunia kerja untuk mencapai 

tujuan organisasi dan pengembangan 

individu pegawai.  

Marwansyah (2020:3) 

mengemukakan pendapat bahwa: 

“Manajemen sumber daya manusia 

dapat diartikan sebagai pendayagunaan 

sumber daya manusia di dalam 

organisasi, yang dilakukan melalui 

fungsi-fungsi perencanaan sumber daya 

manusia, rekrutmen dan seleksi, 

pengembangan sumber daya manusia, 

perencanaan dan pengembangan karir, 

pemberian kompensasi dan 

kesejahteraan, keselamatan dan 

kesehatan kerja, dan hubungan 

industrial. 

Marwansyah (2020:3) 

mengemukakan pendapat bahwa 

Manajemen sumber daya manusia dapat 

diartikan sebagai pendayagunaan 

sumber daya manusia di dalam 

organisasi, yang dilakukan melalui 

fungsi-fungsi perencanaan sumber daya 

manusia, rekrutmen dan seleksi, 

pengembangan sumber daya manusia, 

perencanaan dan pengembangan karir, 

pemberian kompensasi dan 

kesejahteraan, keselamatan dan 

kesehatan kerja, dan hubungan 

industrial. Hasibuan (2022 : 55) 

mendefinisikan sumber daya manusia 

sebagai berikut: “Manajemen sumber 

daya manusia adalah ilmu dan seni yang 

mengatur hubungan dan peranan tenaga 

kerja agar efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan, 

karyawan dan masyarakat. 

Dari pengertian di atas dapat 

disimpulkan bahwa manajemen sumber 

daya manusia adalah suatu proses 

pemanfaatan sumber daya manusia 

secara efektif dan efisien, yang terdiri 

dari perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan dan pengawasan yang 

dilakukan untuk menentukan serta 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 
b. Insentif 

Pembayaran insentif yang diberikan 

kepada pegawai dilakukan atas dasar 

kinerja yang melebihi standar yang telah 

ditetapkan organisasi. Tujuan dari 

pemberian insentif ini adalah suatu 

bentuk organisasi memperlakukan 

pegawainya sebagai asset yang perlu 

diberi penghargaan serta menjadikan 

pegawai tersebut sebagai mitra usaha 

sehingga pegawai mempunyai rasa 

memiliki terhadap organisasi tersebut. 

Dengan demikian cukup berasalan bagi 

organisasi untuk membayar pegawai 
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tersebut dengan insentif sesuai dengan 

hasil kerjanya. 

Mangkunegara (2019:89), “Insentif 

adalah suatu penghargaan dalam bentuk 

uang yang diberikan oleh pihak 

pemimpin organisasi kepada pegawai 

agar mereka bekerja dengan motivasi 

yang tinggi dan berprestasi dalam 

mencapai tujuan-tujuan organisasi”. 

Sedangkan menurut Sarwoto 

(2019:144), “Insentif merupakan sarana 

motivasi, dapat berupa perangsang atau 

pendorong yang diberikan dengan 

sengaja kepada para pekerja agar dalam 

diri mereka timbul semangat yang lebih 

besar untuk berprestasi bagi organisasi”. 

Jadi menurut pendapat para ahli di 

atas, dapat penulis simpulkan bahwa 

insentif adalah suatu penghargaan 

dalam bentuk material atau non material 

yang diberikan oleh pihak pimpinan 

organisasi kepada pegawai agar mereka 

bekerja dengan motivasi yang tinggi dan 

berprestasi dalam mencapai tujuan-

tujuan organisasi, dengan kata lain 

pemberian insentif adalah pemberian 

uang diluar gaji sebagai pengakuan 

terhadap prestasi kerja dan kontribusi 

terhadap pegawai kepada organisasi. 

Pelaksanaan insentif dimaksudkan 

untuk meningkatkan produktifitas 

pegawai dan mempertahankan pegawai 

yang berprestasi agar tetap berada 

dalam organisasi. Insentif adalah 

dorongan agar seseorang agar mau 

bekerja dengan baik dan agar dapat 

mencapai produktivitas yang tinggi 

sehingga dapat membangkitkan gairah 

kerja dan motivasi yang tinggi. 

c. Kepuasan Kerja Pegawai 

Menurut Robbins (2019:78), 

“Kepuasan kerja adalah “sikap umum 

terhadap pekerjaan seseorang yang 

menunjukkan perbedaan antara jumlah 

penghargaan yag diterima pekerja dan 

jumlah yang mereka yakini seharusnya 

mereka terima”. 

Locke (dalam Sopiah, 2018:170), 

”Kepuasan kerja merupakan suatu 

ungkapan emosional yang bersifat 

positif atau menyenangkan sebagai hasil 

dari penilaian terhadap suatu pekerjaan 

atau pengalaman kerja”. 

Robbin dan Judge (2021:105) 

memberikan definisi kepuasan kerja 

sebagai perasaan positif tentang 

pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari 

karakteristiknya. Pekerjaan memerlukan 

interaksi dengan rekan sekerja dan 

atasan, mengikuti aturan dan kebijakan 

organisasional, memenuhi standar 

kinerja, hidup dengan kondisi kerja 

kurang ideal, dan semacamnya. 

Sedangkan menurut Wibowo, 

(2019:323), “Kepuasan kerja adalah sikap 

umum terhadap pekerjaan seseorang 

yang menunjukkan perbedaan antara 

jumlah penghargaan yang diterima 

pekerja dan jumlah yang mereka yakini 

seharusnya mereka terima”. 

Sedangkan McShane dan Glinow 

(2020:108) memandang kepuasan kerja 

sebagai evaluasi seseorang atas 

pekerjaannya dan konteks perkerjaan. 

Merupakan penilaian terhadap 

karakteristik pekerjaan, lingkungan 

kerja, dan pengalaman emosional di 

pekerjaan yang dirasakan. 
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Dari berbagai pandangan tersebut 

kiranya dapat disimulkan bahwa pada 

hakikatnya kepuasan kerja adalah 

merupakan tingkat perasaan seneng 

seseorang sebagai penilaian positif 

terhadap pekerjaannya dan lingkungan 

tempat pekerjaannya. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini mengambil bentuk 

hubungan kausal, yaitu pola hubungan 

yang bersifat sebab akibat, artinya ada 

variabel independen yang 

mempengaruhi dan ada variabel 

dependen yang dipengaruhi. Penelitian 

ini akan diuji apakah ada pengaruh 

insentif dan semangat kerja kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai pada 

RSUD Benda, Kota Tangerang. 

Penelitian kuantitatif mengambil 

jarak antara peneliti dengan objek yang 

diteliti. Penelitian kuantitatif 

menggunakan instrumen-instrumen 

formal, standar dan bersifat mengukur. 

Penelitian yang menggunakan metode 

survei ini, informasi dari sampel 

dikumpulkan langsung di tempat 

kejadian secara empirik dengan tujuan 

untuk mengetahui pendapat dari sampel 

terhadap objek yang sedang diteliti. 

Populasi  Sampel 

Menurut Sugiyono (2019:80) 

pengertian populasi yaitu 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 adalah seluruh data yang 

menjadi perhatian kita dalam suatu 

ruang lingkup dan waktu yang kita 

tentukan. Populasi juga bukan sekedar 

jumlah yang ada pada objek atau subjek 

yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh 

karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh 

subjek atau objek itu. Sedangkan 

menurut Usman dan Akbar (2014:43) 

menyatakan bahwa “Populasi adalah 

semua nilai baik hasil perhitungan 

maupun pengukuran, baik kuantitatif 

maupun kualitatif, daripada 

karakteristik tertentu mengenai 

sekelompok objek yang lengkap dan 

jelas. Dengan teknik simple random 

sampling, diambil sampel sebanyak 60 

pegawai RSUD Benda, Kota Tangerang 

dalam penelitian ini. 

Metode Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data 

merupakan cara untuk mencari dan 

memperoleh data mengenai variabel 

yang berupa catatan dan laporan serta 

dokumentasi. Menurut Sugiyono 

(2020:37) terdapat dua hal utama yang 

mempengaruhi kualitas data hasil 

penelitian, yaitu kualitas instrument 

penelitian dan kualitas dari hasil. Dalam 

penelitian ini teknik pengumpulan data 

yang digunakan adalah teknik penelitian 

lapangan, dilakukan dengan turun 

langsung ke lapangan menggunakan alat 

pengumpulan data kuesioner yang 

disebarkan kepada responden. 

Adapun teknik pengumpulan data 

yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 
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1. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner (Angket) diberikan 

kepada responden mengenai pengaruh 

insentif dan semangat kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada RSUD 

Benda, Kota Tangerang. Skala yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

skala likert. 

Penilaian terhadap serangkaian 

pernyataan angket penelitian yang telah 

dijawab oleh responden menggunakan 

norma penelitian sebagai berikut : 

 

Pertanyan yang bersifat positif jika 

jawabannya: 

a) Sangat Setuju  Skor  5 

b) Setuju   Skor  4 

c) Cukup Setuju  Skor  3 

d) Tidak Setuju  Skor  2 

e) Sangat Tidak Setuju Skor  1  

 

Penyusunan alternatif jawaban pada 

angket ini didasarkan pada model skala 

Likert.  Skala Likert digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat dan persepsi 

seseorang atau sekelompok tentang 

kejadian atau gejala sosial. Dalam 

penelitian gejala sosial ini telah 

ditetapkan  secara spesifik oleh peneliti, 

yang selanjutnya disebut sebagai 

variabel penelitian. 

2. Instrument Penelitian 

Instrument penelitian variabel 

insentif (X1), semangat kerja (X2) dan 

kepuasan kerja pegawai (Y) berupa 

kuisioner dengan scoring model likert 

yang diisi oleh responden pada 

kuisioner yang dibagikan. Skala likert 

terdiri dari 5 (lima) skala yaitu Sangat 

Setuju (SS), Setuju (S), Cukup Setuju 

(CS), Tidak Setuju (TS) dan Sangat Tidak 

Setuju (STS) dengan bobot nilai untuk 

pernyataan positif maupun negatif. 

Metode Analisis 

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan 

menggunakan statistik. Selanjutnya 

untuk memperoleh dan mempercepat 

input data, software statistik digunakan 

untuk mendukung penelitian ini. 

Software yang digunakan untuk 

mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 29. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 

sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini.  

Pengujian Validitas 

 

 

 

 

Dasar pengambilan keputusan 

dalam uji validitas adalah sebagai 

berikut : 

a. Apabila nilai rhasil positif serta rhasil > 

rtabel, maka butir atau variabel 

tersebut valid. 

b. Apabila nilai rhasil negatif dan rhasil < 

rtabel atau pun rhasil negatif > rtabel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak valid. 

Suatu kuesioner dinyatakan valid 

apabila nilai r yang diperoleh dari hasil 

perhitungan (rxy) lebih besar daripada 

                        n (XY) – (X).(Y)  

rxy = 

              n (X²) - (X)²  .        n (Y2 ) - (Y)² 
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nilai rtabel (5%). 

Uji Reliabilitas Instrumen 

Menurut Arikunto (2020:221) 

reliabilitas menunjukkan pada satu 

pengertian bahwa suatu instrument 

cukup dapat dipercaya untuk 

menggunakan rumus Cronbach Alpha. 

Adapun rumus yang dipakai dalam uji 

reliabilitas ini sebagai berikut : 

 

 

 

 

 Dasar pengambilan keputusan dalam uji 

reliabilitas pada penelitian ini adalah 

sebagai berikut :  

1) Apabila nilai ralpha positif dan ralpha > 

rtabel maka butir atau variabel 

tersebut Reliabel. 

2) Apabila nilai ralpha negatif dan ralpha < 

rtabel ataupun ralpha negatif > rtebel 

maka butir atau variabel tersebut 

tidak Reliabel 

Analisis Regresi Berganda 

Sugiyono (2019:277) mengemukakan 

analisis regresi linier berganda 

digunakan untuk melakukan prediksi, 

bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independen 

dinaikan atau diturunkan nilainya.  

Analisis ini digunakan dengan 

melibatkan dua atau lebih variabel bebas 

antara variabel dependen (Y) dan 

variabel independen (X1, X2),  cara ini 

digunakan untuk mengetahui kuatnya 

pengaruh antara beberapa variabel bebas 

secara serentak terhadap variabel terikat. 

 

1. Hipotesis 

Teknik analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

regresi linear bergada. Analisis 

dilakukan secara komputerisasi dengan 

menggunakan komputer program 

Statistical Product and Service Solutions 

(SPSS) Versi 29 for Windows. 

a. Uji F 

Statistik uji F digunakan untuk 

mengetahui secara simultan (berganda) 

pengaruh antara insentif (X1) dan 

semangat kerja (X2) terhadap kepuasan 

kerja pegawai (Y), dengan keputusan uji 

adalah : 

1) Ho diterima jika Fhitung < Ftabel 

2) Ho ditolak jika Fhitung > Ftabel. 

b. Uji t 

Untuk mengetahui pengaruh 

variabel bebas secara sendiri-sendiri 

(parsial) dengan variable terikat, dengan 

keputusan ini adalah mengunakan uji 

parsial (uji t) dengan keputusan uji 

adalah : 

Kemudian untuk mengetahui 

besarnya pengaruh insentif (X1) dan 

semangat kerja (X2) terhadap kepuasan 

kerja pegawai (Y) menggunakan 

koefisien determinasi parsial (r2). 

Apabila semakin besar r2 untuk masing-

masing variabel independent, semakin 

besar pula sumbangannya terhadap 

variabel dependen dan jika ada variabel 

dependen yang angka r2 paling besar, 

probabilitasnya paling kecil dan rhitung 

paling tinggi, maka variabel dependen 

tersebut mempunyai hubungan yang 

besar terhadap variabel independent. 

               k               St
2 - piqi 

r1 = 

            (k – 1)                  St
2    
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1) 1Ho diterima jika thitung < ttabel 

2) Ho ditolak jika thitung > ttabel. 

2. Uji F 

Uji F digunakan untuk mencari 

apakah secara simultan ada pengaruh 

antara variabel independen terhadap 

variabel dependen. Adapun rumus uji F 

menurut Sugiyono (2019:190) sebagai 

berikut: 

 
 

Keterangan:  
F = Nilai F (F hitung) 
R2 = Koefisien korelasi berganda 
K = Jumlah variabel bebas 
n = Ukuran sampel 
Dasar pengambilan keputusannya 

adalah sebagai berikut : 
1) Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 diterima. 
2) Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak. 

 

Koefisien Determinasi 

Pengertian koefisien determinasi 

menurut Andi Supangat (2018:350) yaitu: 

”Koefisien determinasi adalah 

merupakan besaran untuk menunjukkan   

tingkat kekuatan hubungan antara dua 

variabel atau lebih dalalm bentuk persen 

(menunjukkan seberapa besar persentase 

keragaman y yang dapat dijelaskan oleh 

keragaman x), atau dengan kata lain 

seberapa besar x dapat memberikan 

kontribusi terhadap y.” 

Mudrajad Kuncoro (2021:100), 

menurutnya Koefsien pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Nilai koefisien 

determinasi adalah diantara nol (0) dan 

satu (1). Nilai r2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variasi 

variabel amat terbatas. Jika nilai yang 

mendekati satu bertati variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 

Besarnya hubungan variabel “X1” 

dan “X2” dengan variabel “Y” dapat 

diketahui dengan menggunakan analisis 

koefisien determinasi, yang diperoleh 

dengan mengkuadratkan koefisien 

korelasinya. Berdasarkan dari pengertian 

diatas, maka koefisien determinasi 

merupakan bagian dari keragaman total 

dari variabel tak bebas yang dapat 

diperhitungkan oleh keragaman variabel 

bebas dihitung dengan koefisien 

determinasi dengan asumsi dasar faktor-

faktor lain di luar variabel dianggap 

tetap atau konstan. Untuk mengetahui 

nilai koefisien determinasi, maka dapat 

dihitung dengan menggunakan rumus : 

 

KD = R² x 100% 

 Keterangan : 

 KD =   Koefisien determinasi  

 R²   =   Koefisien Korelasi 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil output SPSS pada 
tabel coefficients 5.10, maka dapat 
diidentifikasikan bahwa persamaan 
regresi sebagai berikut :  

Y = 6,336 + 0.284 X1 + 0.654 X2 

Dapat dijelaskan sebagai berikut :  
a. Nilai Konstanta a = 6,336, dapat 

diartikan bahwa jika variabel insentif 
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dan semangat kerja bernilai nol maka 

kepuasan kerja pegawai bernilai 

negatif sebesar 6,336. 

b. Koefesien regresi insentif b1 = 0.284, 

dapat diartikan bahwa jika nilai 

insentif meningkat sebesar satu maka 

nilai Kinerja Prajurit juga akan 

meningkat sebesar 0.284. 

c. Koefesien regresi semangat kerja b2 = 

0.654, dapat diartikan bahwa jika nilai 

semangat kerja meningkat sebesar 

satu maka nilai Kinerja Prajurit juga 

akan meningkat sebesar 0.654. 

Pengaruh Insentif (X1) Terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di atas, 

maka Nilai thitung variabel insentif (X1) 

sebesar 3.888 sedangkan nilai ttabel  untuk 

n = 60 sebesar 2.000. Jadi 3.888 > 2.000, 

maka H0 ditolak dan Ha diterima, dapat 

dinyatakan bahwa insentif (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai (Y). 

Pengaruh Semangat kerja (X2) Terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di atas, 

maka Nilai thitung variabel semangat kerja 

(X2) sebesar 9.556, sedangkan nilai ttabel 

untuk n = 60 sebesar 2.000. Jadi 9.556 > 

2.000, dapat disimpulkan bahwa secara 

parsial variabel semangat kerja (X2) 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai (Y). Nilai Fhitung sebesar 366.313, 

sedangkan Ftabel ( 0,05) untuk n = 60 

sebesar 2.76. Jadi Fhitung > dari Ftabel ( 

0,05) atau 366.313 > 2.76 dengan tingkat 

signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 < 

0,05, maka dapat dikatakan bahwa 

insentif (X1) dan semangat kerja (X2) 

secara bersama-sama berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja pegawai 

(Y).  

Berdasakan perhitungan pada tabel 

di atas dilakukan pengujian pengaruh 

untuk ketiga variabel tersebut, dan 

berdasarkan tabel Model Summary 

tersebut dihasilkan nilai Adjusted R 

Square sebesar 0.928. Hal ini 

menunjukan bahwa sebesar 92.8% 

insentif (X1) dan semangat kerja (X2) 

secara simultan berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pegawai (Y), sedangkan 

sisanya sebesar 7.2% dipengaruhi faktor 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian 

ini. 

 

SIMPULAN 

Terdapat pengaruh insentif terhadap 

kepuasan kerja pegawai, terbukti 

diperoleh nilai thitung untuk variabel 

insentif (X1) sebesar 3.888 sedangkan 

nilai ttabel  untuk n = 60 sebesar 2.000. Jadi 

3.888 > 2.000, maka H0 ditolak dan Ha 

diterima. 

Terdapat pengaruh semangat kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai, 

terbukti diperoleh nilai thitung untuk 

variabel semangat kerja (X2) sebesar 

9.556, sedangkan nilai ttabel untuk n = 60 

sebesar 2.000. Jadi 9.556 > 2.000, maka H0 

ditolak dan Ha diterima. 

Terdapat pengaruh insentif dan 

semangat kerja secara bersama-sama 

terhadap kepuasan kerja pegawai, 

terbukti diperoleh nilai Fhitung sebesar 

366.313, sedangkan Ftabel ( 0,05) untuk n 

= 60 sebesar 2.76. Jadi Fhitung > dari Ftabel 
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( 0,05) atau 366.313 > 2.76 dengan 

tingkat signifikan sebesar 0,000 (0,000 < 

0,05). Sedangkan Adjusted R Square 

sebesar 0.928. Hal ini menunjukan 

bahwa sebesar 92.8% insentif (X1) dan 

semangat kerja (X2) secara simultan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai (Y) sedangkan sisanya sebesar 

7.2% dipengaruhi faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 
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