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ABSTRAK 

 
Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang 
Denpasar khususnya pada Unit Pemasaran. Jumlah sampel yang diambil sebanyak 32 
responden dengan menggunakan metode sensus. Metode pengumpulan data dilakukan 
melalui observasi, wawancara, dan kuesioner. Pengumpulan data dilakukan dengan 
penyebaran kuesioner dengan menggunakan skala likert 5 poin untuk mengukur 25 item 
pertanyaan. Data yang telah terkumpul dianalisis dengan menggunakan teknik analisis 
deskriptif dan regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa insentif 
finansial, insentif non finansial dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja. Perusahaan sebaiknya memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja, dalam hal ini disarankan agar perusahaan memperhatikan dalam 
pemberian insentif finansial, non finansial dan motivasi kerja. Hal ini bertujuan untuk 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, produktivitas dan kemajuan untuk perusahaan. 
Kata kunci: Insentif Finansial, Insentif non finansial, Motivasi Kerja dan Kepuasan 

Kerja. 
 

 
ABSTRACT 

 
This research was conducted at PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Denpasar 
Branch Office especially in the Marketing Unit. The number of samples taken was 32 
respondents using the census method. Methods of data collection are carried out through 
observation, interviews and questionnaires. Data collection was carried out by 
distributing questionnaires using a 5-point Likert scale to measure 25 question items. The 
collected data were analyzed using descriptive analysis techniques and multiple linear 
regression. The results showed that financial incentives, non-financial incentives and work 
motivation had a positive effect on job satisfaction. Companies should pay attention to the 
factors that can affect job satisfaction, in this case it is recommended that companies pay 
attention to providing financial, non-financial and work motivation incentives. It aims to 
increase employee job satisfaction, productivity and progress for the company. 
Keywords: Financial Incentives, Non-financial Incentives, Work Motivation and Job 

Satisfaction 
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PENDAHULUAN 
 Kepuasan kerja menjadi salah satu indikator keberhasilan karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya. Ketika seseorang merasakan kepuasan dalam bekerja 
tentu ia akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang 
dimiliki untuk menyelesaikan pekerjaannya.  Kepuasan kerja merupakan keadaan 
emosional seseorang yang menyenangkan atau sebaliknya bagi karyawan terhadap 
pekerjaan yang dilakukan. Suatu organisasi/perusahaan perlu memahami dan 
memenuhi apa yang dibutuhkan oleh para karyawannya (Siagian & Khair, 2018). 
Menurut Edy (2016) kepuasan kerja karyawan merupakan suatu reaksi emosional 
yang kompleks. Kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan kinerja dan 
semangat kerja karyawan serta meningkatkan produktivitas (Erbasi & Arat, 2012). 
Menurut Nugroho et al. (2013) kepuasan kerja dapat menurunkan tingkat 
perputaran karyawan dan dapat meningkatkan prestasi kerja, sehingga 
memberikan dampak positif terhadap perusahaan. 

Membahas kepuasan kerja tidak terlepas dengan adanya faktor-faktor yang 
dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Banyak hal yang dapat 
memengaruhi kepuasan kerja, salah satunya adalah insentif finansial. Penelitian 
yang dilakukan oleh Andini (2010) menemukan bahwa pemberian insentif sangat 
berhubungan dan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Faktor lain yang dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan selain insentif 
finansial juga dipengaruhi oleh insentif non finansial dan motivasi kerja pada 
karyawan (Giantari & Riana, 2017). 

Insentif finansial memiliki efek kuat terhadap kepuasan kerja dan diiringi 
oleh adanya pengaruh positif insentif non finansial terhadap kepuasan kerja (M. S. 
P. Hasibuan, 2014). Rivai (2005) mendefinisikan insentif non finansial merupakan 
daya perangsang yang diberikan kepada karyawan dalam bentuk penghargaan dan 
pengukuhan berdasarkan prestasi kerja. Menurut Hasibuan (2011) insentif non 
finasial berupa job enrichment, liburan, posisi kerja yang tepat dan promosi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Idris (2013) menyimpulkan bahwa insentif non 
finansial memiliki hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Faktor 
lainnya, yaitu motivasi tinggi akan membuat karyawan merasa lebih bahagia dan 
lebih bersedia untuk bekerja bagi organisasi Bemana et al. (2013). Penelitian 
Jehanzeb et al. (2013) menemukan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja karyawan.  

PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar 
merupakan salah satu cabang perusahaan BUMN yang bergerak di bidang 
pelayanan jasa perbankan di Indonesia dan merupakan kantor cabang pertama 
yang dibuka di Provinsi Bali dengan area kerja di pusat kota Denpasar dan 5 
kabupaten di Bali yaitu di Kabupaten Badung, Tabanan, Gianyar, Klungkung dan 
Bangli. Perusahaan yang berpusat di Kota Denpasar ini berdiri sejak tahun 1982 
dan saat ini telah memiliki 1 Kantor Cabang Utama dan 19 Kantor Cabang 
Pembantu (KCP). Kantor Cabang Utama berada di Denpasar yakni di Jalan Gatot 
Subroto Barat No.351 Denpasar. Karyawan yang memiliki kualitas pelayanan 
yang baik dan profesional sangat dituntut dalam meningkatkan mutu perusahaan. 
Meningkatkan mutu pelayanan tidak terlepas dari peran karyawan yang penuh 
semangat, motivasi yang tinggi dan memiliki rasa puas terhadap pekerjaannya. 
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Berdasarkan dari hasil pengamatan dan wawancara pada Unit Kerja 
Pemasaran ditemukan fenomena atau permasalahan pada pengelolaan sumber 
daya manusia pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang 
Denpasar yang berhubungan dengan gejala-gejala timbulnya ketidakpuasan kerja 
pada karyawan tersebut, seperti adanya rasa ketidakpuasan dari karyawan atas gaji 
yang diterima setiap bulannya, dimana hasil dari wawancara kepada 5 orang 
karyawan, diantaranya ada yang merasakan bahwa besaran gaji yang diterima saat 
ini setiap bulannya masih lebih rendah dibandingkan dengan Bank BUMN 
lainnya, bahkan dibandingkan dengan salah satu bank BUMD, selain itu juga 
terkait dengan besaran gaji yang diterima karyawan dengan status berkeluarga dan 
memiliki tanggungan sama dengan gaji yang diterima karyawan yang belum 
berkeluarga, begitu juga terkait dengan pemberian insentif finansial maupun 
insentif non finansial, terkait insentif finansial dimana menurut hasil wawancara 
yaitu besaran insentif yang diterima antara karyawan yang baru menempati posisi 
di unit pemasaran sama besarnya dengan karyawan yang sudah lama menempati 
posisi di unit pemasaran, sedangkan terkait pemberian insentif non finansial 
dimana sebelumnya ada pemberian insentif non finansial berupa paket liburan 
bagi karyawan yang tercapai target namun saat ini sudah tidak ada lg pemberian 
insentif berupa paket liburan tersebut, ketidakpuasan kerja yang dirasakan 
karyawan juga terlihat dari masalah pemberian imbalan berupa insentif. Insentif 
yang diberikan pihak perusahaan sering tidak tepat waktu atau terlambat 
pembayarannya dan masih dinilai kurang oleh karyawan.  

Karyawan juga merasakan bahwa kesulitan pekerjaan terutama untuk 
mencapai target yang ditetapkan tidak sebanding dengan imbalan yang diberikan 
oleh perusahaan, sehingga karyawan merasa tidak puas yang akhirnya 
berpengaruh pada rendahnya disiplin dilihat dari tidak dipatuhinya jam kerja yang 
telah ditetapkan perusahaan. Rendahnya kedisiplinan karyawan ditunjukan dari 
sikap karyawan yang datang terlambat melebihi jam masuk kerja. Karyawan 
kurang memerhatikan tugas dan peran yang harus diselesaikan, ini disebabkan 
karena peran pimpinan dan supervisor yang masih kurang dalam memotivasi dan 
memberikan pengarahan kepada karyawan, selain daripada itu kurangnya 
perhatian dari pimpinan terhadap kerjasama team dan pemberian motivasi untuk 
meningkatkan komunikasi dan kerjasama antar karyawan sangat kurang sehingga 
masing-masing karyawan lebih mementingkan target pribadi dibandingkan 
dengan target dan tujuan bersama dari unit pemasaran. 

Berdasarkan uraian mengenai permasalahan diatas, maka peneliti dalam hal 
ini ingin mengetahui dan memahami sejauh mana aspek insentif finasial, insentif 
non finasial, dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. 
Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Cabang Denpasar khususnya pada unit 
pemasaran. Lokasi ini dipilih karena terdapat indikasi rendahnya kepuasan kerja 
yang dirasakan oleh karyawan yang dapat dilihat dari menurunnya kepuasan 
karyawan atas insentif yang diberikan baik berupa insentif finansial, insentif non 
financial serta kurangnya motivasi kerja yang diberikan oleh unsur pimpinan dan 
akses data yang mudah untuk didapatkan. 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas dapat dirumuskan sebagai 
berikut: 1) Bagaimana pengaruh insentif finansial terhadap kepuasan kerja 
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karyawan?; 2) Bagaimana pengaruh insentif non finansial terhadap kepuasan kerja 
karyawan?; 3)Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan? 

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah tersebut, maka 
dapat ditarik tujuan dari penelitian ini sebagai berikut: 1) Untuk menjelaskan 
pengaruh insentif finansial terhadap kepuasan kerja karyawan; 2) Untuk 
menjelaskan pengaruh insentif non finansial terhadap kepuasan kerja karyawan; 3) 
Untuk menjelaskan pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarakan tujuan diatas manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 1) 
Manfaat Teoritis Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dan menambah ilmu 
dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya yang berhubungan 
dengan insentif finansial, insentif non finansial, motivasi kerja dan kepuasan 
kerja. 2) Manfaat Praktis dalam Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dan 
menjadi masukan bagi PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk kantor Cabang 
Denpasar khususnya unit Pemasaran untuk memerhatikan kebijakan yang 
berhubungan dengan insentif finansial, insentif non finansial, dan motivasi kerja 
yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Setiap individu mempunyai kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan 
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Semakin banyak aspek-aspek dalam 
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan karyawan, semakin tinggi tingkat 
kepuasan yang dirasakannya. Bakotic dan Babic (2013) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja sering ditunjukan oleh karyawan dengan cara menyukai pekerjaan 
itu serta tingkat keasikannya dalam menjalankan pekerjaan, umumnya dapat 
dinyatakan bahwa kepuasan kerja adalah rasa nyaman dan hubungan yang positif 
antar sesama karyawan. Di satu sisi, karyawan berharap ingin diperlakukan 
dengan cara yang adil, dihormati, dan sebagai hasilnya mereka akan puas di 
tempat kerja. Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan 
atau tidak menyenangkan bagi karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan. Oleh 
sebab itu suatu organisasi/perusahaan perlu memahami dan memenuhi apa yang 
dibutuhkan oleh para karyawannya.  

Menurut Wibowo et al. (2015) kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap 
pekerjaan seseorang, yang menunjukan perbedaan antara jumlah penghargaan 
yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya diterima. Malik 
et al., (2010) menyatakan bahwa kepuasan kerja sebagai sikap atau tanggapan dari 
individu itu sendiri yang berkaitan dengan pekerjaannya. Menurut Irbayuni (2012) 
kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi kepuasan 
hidup. Kepuasan kerja akan memberikan kontribusi yang besar terhadap kepuasan 
hidup seseorang. Kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan 
seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja 
dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya diterima (Robbins & Judge, 
2011). Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa 
kepuasan kerja adalah perasaan karyawan mengenai pekerjaan yang sesuai dengan 
harapannya. 

Banyak faktor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan. Faktor-faktor 
itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan bergantung 
pada pribadi masing-masing karyawan. Faktor-faktor yang memberikan kepuasan 
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diantaranya adalah: 1) Faktor individual, meliputi umur, kesehatan, watak, dan 
harapan; 2) Faktor sosial, meliputi hubungan kekeluargaan, pandangan pekerja, 
kebebasan berpolitik, dan hubungan kemasyarakatan; 3) Faktor utama dalam 
pekerjaan, meliputi upah, pengawasan, ketentraman kerja, kondisi kerja, dan 
kesempatan untuk maju. Selain itu, juga penghargaan terhadap kecakapan, 
hubungan social di dalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelesaikan konflik antar 
manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi maupun tugas. 

Seorang karyawan akan merasa puas dalam kerja apabila tidak terdapat 
perbedaan atau selisih antara apa yang dikehendaki karyawan dengan kenyataan 
yang mereka rasakan. Andai kata yang dirasakan dan diperoleh lebih besar dari 
apa yang menurut mereka masih ada, maka terjadi tingkat kepuasan yang makin 
tinggi. Sebaliknya, apabila kenyataan yang dirasakan lebih rendah dari apa yang 
menurut mereka harus ada, maka telah terjadi ketidakpuasan karyawan terhadap 
kerja. Makin besar perbedaannya ini akan makin besar pula ketidakpuasan 
karyawan (Edy, 2016). Faktor-faktor lain yang memengaruhi kepuasan kerja 
yaitu: 

1) Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 
karyawan, yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, 
bakat, dan ketrampilan; 2) Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan 
dengan interaksi sosial antar karyawan maupun karyawan dengan atasan; 3) 
Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan, 
meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, perlengkapan 
kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan 
karyawan, umur, dan sebagainya; 4) Faktor finansial, merupakan faktor yang 
berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi system 
dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang 
diberikan, promosi, dan sebagainya. 

Menurut penelitian Giantari & Riana (2017) menyatakan bahwa terdapat 5 
indikator untuk mengukur kepuasan kerja karyawan yaitu sebagai berikut: 1) 
Kepuasan dengan gaji; 2) Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri; 3) Kepuasaan 
dengan posisi tugas yang dikerjakan saat ini oleh karyawan; 4) Kepuasan dengan 
rekan kerja; 5)Kepuasan dengan atasan; 6) Kepuasan dengan promosi 

Insentif digunakan untuk menggambarkan rencana-rencana pembayaran 
upah yang dikaitkan secara langsung maupun tidak langsung dengan standar 
kepuasan kerja karyawan atau profitabilitas perusahaan. Menurut Idris (2013) 
insentif finansial berarti jumlah uang yang dibayarkan kepada karyawan, baik 
dalam bentuk langsung maupun dalam bentuk pembayaran bulanan yang termasuk 
seluruh penghasilan tambahan bagi karyawan. Menurut Stone et al. (2010) 
insentif finansial merupakan inti dari keyakinan akan kebutuhan yang dapat 
memengaruhi kebahagiaan karyawan. untuk menentukan sampai sejauh mana 
insentif ini memengaruhi tingkat kepuasan karyawan, maka dari itu diperlukan 
pemberian insentif yang tepat. 

Evi (2009) berpendapat bahwa insentif finansial merupakan dorongan dari 
perusahaan berupa imbalan agar karyawan dapat bekerja lebih baik. Berdasarkan 
pendapat yang telah dikemukakan dapat dinyatakan bahwa insentif finansial 
sangat penting diberikan oleh pihak perusahaan kepada setiap karyawannya, 
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karena tindakan ini akan mampu menimbulkan peningkatan prestasi kerja ataupun 
semangat karyawan dalam bekerja sehingga kepuasan dalam bekerja akan 
tercapai. 

Menurut penelitian Hasibuan (2019) menyatakan bahwa terdapat 6 indikator 
penting untuk menentukan tingkat insentif finansial yaitu sebagai berikut: 1) 
Pendidikan, 2) Pengalaman, 3)Tanggungan, 4) Kemampuan perusahaan, 5) 
Keadaan ekonomi, 6) Kondisi pekerjaan 

Menurut Al-Nsour (2011) menyatakan bahwa insentif non finansial yaitu 
berupa job enrichment, liburan, posisi kerja yang tepat dan promosi. Insentif non 
finansial secara konseptual terkait dengan pengakuan sosial bagi karyawan untuk 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Peterson & Luthans, 2006). Rivai (2005) 
menyatakan bahwa insentif non finansial diartikan sebagai daya perangsang yang 
diberikan kepada karyawan dalam bentuk penghargaan, pengukuhan berdasarkan 
prestasi kerja. Berdasarkan pendapat pendapat para ahli, dapat dinyatakan bahwa 
insentif non finansial adalah alat atau cara yang penting bagi perusahaan untuk 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam bentuk pemberian fasilitas, 
penghargaan, maupun liburan. 

Menurut  Dinahaji & Permana (2012), insentif non finansial dapat berupa 
keadaan kerja yang memuaskan seperti berikut : 1) Tempat kerja, jam kerja, dan 
pekerjaan yang sesuai dengan keahlian para pekerja dan hubungan kerja antar 
karyawannya. 2) Sifat pimpinan terhadap keinginan masing-masing karyawan 
seperti jaminan kesehatan, promosi, keluhan-keluhan, hiburan dan hubungan 
dengan atasan. 

Menurut penelitian Idris (2013), Insentif non finansial dapat diberikan 
dalam berbagai bentuk, antara lain :1) Pemberian gelar (title) secara resmi, 2) 
Pemberian tanda jasa atau medali, 3) Pemberian hak untuk menggunakan suatu 
atribut jabatan (misalnya bendera pada mobil, dan sebagainya), 4) Pemberian 
perlengkapan khusus pada ruangan kerja (misalnya meja rapat permadani dan 
sebagainya) 

Ada beberapa indikator yang perlu diperhatikan dalam memberikan insentif 
non finansial menurut Rivai (2005) yaitu sebagai berikut: 1)Pemberian 
perlengkapan khusus dan fasilitas pada ruangan kerja, 2) Pemberian gelar atau 
penghargaan secara resmi, 3) Liburan. 

Insentif non-finansial memili keuntungan yang lebih nyata dan lebih efektif 
dalam memotivasi seseorang karena memiliki keberagaman cara yang tidak hanya 
terpaku oleh uang saja. Hal ini didasarkan atas 3 pertimbangan utama yakni :  

Pertama, bahwa kebutuhan dan ketertarikan antar individu berbeda dan 
semuanya itu tidak selalu diselesaikan dengan uang. Kedua, bahwa ada beberapa 
hadiah yang tergolong dalam insentif non-finansial lebih mengarah kepada hak 
yang memberikan keleluasaan kepada seorang karyawan sehingga mereka lebih 
bisa menentukan arah dari pekerjaan mereka. Ketiga, bahwa selain hadiah yang 
berupa power tadi, didalam insentif non-finansial juga terdapat hadiah yang 
berupa pemenuhan kebutuhan akan sifat afiliasi manusia (relasi dengan orang lain, 
feedback dan apresiasiyang diberikan orang lain). Hal itu terkadang lebih berharga 
dari sebuah hadiah uang belaka.  

Menurut Idris (2013) motivasi kerja adalah keinginan yang terdapat pada 
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seorang individu yang merangsangnya untuk melakukan tindakan. Panaccio & 
Vandenberghe (2009) menyatakan bahwa motivasi kerja adalah suatu dorongan 
yang mampu menciptakan suasana sehat dan diharapkan mampu menimbulkan 
semangat kerja karyawan. Menurut (Edy, 2016) menyatakan bahwa motivasi kerja 
adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktifitas 
kerja tertentu, oleh karena itu motivasi kerja sering kali diartikan pula sebagai 
faktor pendorong perilaku seseorang. 

Motivasi kerja merupakan suatu dorongan yang terdapat dalam diri 
seseorang sebagai akibat adanya pengaruh yang berasal dari dalam dirinya, 
kemudian dorongan itu menimbulkan, mengarahkan dan mengorganisasikan 
perilaku untuk melakukan suatu pekerjaan (Astuti & Iskandar, 2015).  

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikatakan bahwa motivasi kerja 
merupakan suatu kebutuhan yang dapat mendorong seseorang untuk 
menyelesaikan segala tugas dan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan. 

Safiullah (2015) menyatakan bahwa terdapat 2 indikator untuk mengukur 
motivasi kerja yaitu sebagai berikut; 1) Motivasi Internal terdiri dari Tanggung 
jawab dalam melaksanakan tugas, Melaksanakan tugas dengan target yang jelas, 
Memiliki tujuan yang jelas dan menantang, Ada umpan balik atas hasil 
pekerjaannya, Memiliki rasa senang dalam bekerja, Selalu berusaha mengungguli 
orang lain, Diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakan; 2) Motivasi Eksternal 
yang terdiri dari Selalu berusaha memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhan 
kerjanya, Senang memperoleh pujian dari apa yang dikerjakannya, Bekerja 
dengan ingin memperoleh insentif, Bekerja dengan harapan ingin memperoleh 
perhatian dari teman dan atasan,  
 Berdasarkan kajian pustaka dan hasil-hasil penelitian sebelumnya 
menghasilkan model konseptual yang disajikan Gambar 1.  

Shaw & Gupta (2015) menjelaskan bahwa insentif finansial merupakan 
suatu hal yang sangat perlu diperhatikan bagi lembaga-lembaga strategis untuk 
menentukan sampai sejauh mana insentif ini memengaruhi tingkat kepuasan kerja 
karyawan. Penelitian terdahulu dari Suryadharma, Adi et al. (2016)  menyatakan 
terdapat pengaruh yang signifikan antara insentif finansial terhadap kepuasan 
kerja. kepuasan kerja karyawan. Wibowo et al. (2015) menyatakan bahwa insentif 
finansial mempunyai pengaruh yang signifikan dalam peningkatan kepuasan kerja 
karyawan. Penelitian Mustapha (2013) menunjukkan adanya hubungan yang 
positif antara imbalan finansial sebagai salah satu faktor dalam mendukung 
kepuasan kerja. Penelitian Mery Apsari & Riana (2017) menunjukkan bahwa 
semakin tinggi tingkat insentif finansial yang diberikan perusahaan maka semakin 
tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya maka dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut. 
H1 : Insentif finansial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 
Sumber: Data Diolah, 2020 

 
Insentif non finansial merupakan alat atau suatu cara yang dilakukan 

perusahaan dalam memerhatikan kepuasan kerja karyawannya melalui hiburan 
dan bentuk-bentuk penghargaan lainnya (Wibowo et al., 2015). Idris (2013)dalam 
penelitiannya menyimpulkan bahwa insentif non finansial memiliki hubungan 
yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Tausif (2012) menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh dan hubungan yang positif antara imbalan non keuangan 
terhadap kepuasan kerja. Hasibuan (2019) dalam penelitiannya menyimpulkan 
bahwa secara parsial variabel insentif non finansial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Apsari & Riana (2017) 
menyimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat insentif non finansial yang diberikan 
perusahaan maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan karyawan. Berdasarkan 
beberapa penelitian sebelumnya maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 
H2 : Insentif non finansial berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Astuti & Iskandar (2015) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Nitasari & Lataruva, 
(2012) juga menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Hasil analisis dari penelitian yang dilakukan oleh Nhat et 
al. (2013) menunjukkan bahwa pemberian motivasi oleh suatu perusahaan cukup 
efektif dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan 
Dinahaji & Permana (2012) menunjukan bahwa motivasi kerja berhubungan 
positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan Mery Apsari 
& Riana (2017) meyimpulkan bahwa semakin tinggi motivasi yang dimiliki maka 
semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan beberapa 
penelitian sebelumnya maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut. 
H3 : Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
 
 
 
 
 

   H2 (+)  

H1 (+) 

  H3 (+) 

Insentif Finansial 
(X1) 

Insentif Non 
Finansial (X2) 

Motivasi Kerja 
(X3) 

Kepuasan Kerja 
(Y) 
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 METODE PENELITIAN 
Penelitian ini digolongkan pada penelitian asosiatif, yaitu suatu penelitian 

yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh insentif finansial (X1), insentif non 
finansial (X2), dan Motivasi Kerja (X3) terhadap kepuasan kerja (Y)  

Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor 
Cabang Denpasar yang berada di Jalan Gatot Subroto Barat No. 351 Denpasar. 
Lokasi ini dipilih karena ditemukan masalah-masalah yang terkait dengan 
pemberian insentif finansial, insentif non finansial, motivasi kerja, dan kepuasan 
kerja karyawan. Pemilihan lokasi ini juga didasarkan atas tersedianya data yang 
memadai dan mampu diolah untuk peneliti. 

Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan karyawan yang ada di PT. 
Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar khususnya unit 
Pemasaran yang berjumlah 32 orang. Sehingga metode pengumpulan data yang 
digunakan adalah metode sensus.  

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
Metode observasi, metode wawancara, dan metode Kuesioner. 

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
BNI memiliki 1.076 kantor cabang di Indonesia dan 8 kantor cabang diluar 

negeri. PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor cabang Denpasar 
merupakan salah satu cabang BNI yang dibuka pertama di provinsi Bali yang 
diresmikan pada tahun 1982.  

Tabel 1. 
 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin, Usia, Pendidikan dan  

Masa Kerja 
Jenis Kelamin Jumlah (orang) Persentase (%) 

Laki-Laki 11 34,37 
Perempuan 21 65,63 

Jumlah 32 100 
Umur (tahun) Jumlah (orang) Persentase (%) 

28-35 13 40,63 
36-43 12 37,50 
>44 7 21,87 

Jumlah 32 100 
Tingkat Pendidikan  Jumlah (orang) Persentase (%) 

Diploma  3 9,38 
Sarjana  26 81,24 

Pasca Sarjana 3 9,38 
Jumlah  32 100 

Masa Kerja Jumlah (orang) P Persentase (%) 
<5 th 1 3,13 

5 – 10 th 13 40,62 
11 – 20 th 14 43,75 

> 20 th 4 12,50 
Jumlah 32 100 

         Sumber : Data Primer Diolah, 2020 
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Dengan area kerja di Pusat Kota Denpasar dan 5 kabupaten lainnya di Bali, 
yaitu diantaranya di Kabupaten Badung, Tabanan, Gianyar, Klungkung dan 
Bangli, yang terdiri dari 1 Kantor Cabang Utama dan 19 Kantor Cabang 
Pembantu (KCP). Kantor Cabang Utama berda di Denpasar yakni di jalan Gatot 
Subroto Barat No. 351 Denpasar.  Terdapat 200 orang karyawan yang tersebar di 
20 Outlet di seluruh Kantor Cabang Denpasar dan sebanyak 32 orang karyawan 
berada pada posisi Unit Pemasaran Kantor Cabang Denpasar.  

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan dan 
masa kerja disajikan dalam Tabel 1. berikut. 

Responden didominasi oleh perempuan yaitu sebanyak 21 orang atau 
sebesar 65,63 persen. Sedangkan responden laki-laki hanya sebesar 34,37 persen 
yakni sebanyak 11 orang. Karyawan perempuan lebih banyak jumlahnya 
dikarenakan manajemen BNI berasumsi karyawan perempuan disamping lebih 
teliti juga lebih menarik dalam melakukan aktivitas pemasaran atau penjualan. 

Berdasarkan Tabel 1. diperoleh hasil bahwa responden yang berumur antara 
28 tahun sampai dengan 35 tahun sebanyak 13 orang atau 40,63 persen, 
selanjutnya untuk responden yang berumur antara 36 tahun sampai dengan 43 
tahun sebanyak 12 orang atau 37,50 persen, dan yang berumur diatas 44 tahun 
sebanyak 7 orang atau 21,87 persen. Hal ini menunjukkan bahwa responden 
didominasi oleh karyawan yang berumur 28 sampai dengan 35 tahun dimana 
pihak manajemen BNI menginginkan karyawan yang lebih muda lebih dominan 
sehingga memiliki semangat baru dalam melakukan aktivitas pemasaran. 

Berdasarakan Tabel 1. bahwa responden yang berpendidikan Diploma ada 
sebanyak 3 orang atau 9,38 persen, untuk responden yang berpendidikan Sarjana 
(S1) sebanyak 26 orang atau sebesar 81,24 persen dan responden yang 
berpendidikan Pasca Sarjana (S2) sebanyak 3 orang atau sebesar 9,38 persen, data 
tersebut menunjukkan bahwa tingkat pendidikan responden sebagian besar 
merupakan tamatan Sarjana (S1) hal tersebut dikarenakan syarat untuk menjadi 
karyawan pada bagian pemasaran minimal pendidikan terakhir sarjana (S1). 

Berdasarkan pada Tabel 1. bahwa responden sebagian besar telah bekerja 
11-20 tahun yaitu sebanyak 14 orang atau 43,75 persen, sedangkan yang terendah 
yakni responden yang telah bekerja kurang dari 5 tahun yakni sebanyak 1 orang 
atau sebesar 3,13 persen, hal ini karena jenjang karier karyawan dimulai dari 
posisi sebagai posisi frontline atau petugas teller dan customer service baru tahap 
berikutnya bisa masuk mejadi karyawan unit pemasaran sehingga rata-rata 
minimal sudah bekerja selama 5 tahun baru bisa masuk pada unit pemasaran. 

Suatu instrumen dikatakan valid apabila memiliki koefisien korelasi antara 
butir dengan skor total dalam instrumen tersebut lebih besar dari 0,30 dengan 
tingkat kesalahan Alpha 0,05. Hasil rekapitulasi uji validitas dalam penelitian ini 
disajikan pada Tabel 2. 

Hasil uji menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai koefisien 
korelasi dengan skor total seluruh item pernyataan lebih besar dari 0,30. Hal ini 
menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam instrument penelitian tersebut 
valid. 
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Tabel 2.  
Hasil Uji Validitas 

Variabel Indikator Koefisien 
Korelasi 

Sig. 
(2tailed) Keterangan 

Kepuasan kerja 
(Y) 

Y1 0,621 0,000 Valid 
Y2 0,477 0,006 Valid 
Y3 0,737 0,000 Valid 
Y4 0,744 0,000 Valid 
Y5 0,537 0,002 Valid 

Insentif finansial 
(X1) 

X1.1 0,798 0,000 Valid 
X.1.2 0,720 0,000 Valid 
X.1.3 0,842 0,000 Valid 
X.1.4 0,712 0,000 Valid 
X.1.5 0,851 0,000 Valid 
X.1.6 0,785 0,000 Valid 

Insentif non 
finansial 

(X2) 

X2.1 0,732 0,000 Valid 
X2.2 0,794 0,000 Valid 
X2.3 0,453 0,009 Valid 

Motivasi kerja (X3) 

X3.1 0,794 0,000 Valid 
X3.2 0,714 0,000 Valid 
X3.3 0,834 0,000 Valid 
X3.4 0,817 0,000 Valid 
X3.5 0,739 0,000 Valid 
X3.6 0,872 0,000 Valid 
X3.7 0,792 0,000 Valid 
X3.8 0,869 0,000 Valid 
X3.9 0,787 0,000 Valid 
X3.10 0,907 0,000 Valid 
X3.11 0,932 0,000 Valid 

      Sumber : Hasil Olahan Data, 2020  
 

Uji Reliabilitas terhadap instrumen penelitian ini menggunakan nilai Alpha 
Cronbach, yakni untuk mengetahui unidimensionalitas butir-butir pernyataan 
terhadap variabel laten yang diteliti (insentif finansial, insentif non finansial, 
motivasi kerja dan kepuasan kerja). Nilai Alpha Cronbach dinyatakan reliabel jika 
nilainya lebih besar atau sama dengan 0,60.  

 
Tabel 3.  

Hasil Uji Reliabilitas 
No. Variabel Cronbach’s 

Alpha Keterangan 

1 Kepuasan kerja (Y) 0,777 Reliabel 
2 Insentif finansial (X1) 0,802 Reliabel 
3 Insentif non finansial (X2) 0,741 Reliabel 
4 Motivasi kerja (X3) 0,784 Reliabel 

          Sumber : Hasil Olahan Data, 2020  
 

Hasil uji reliabilitas pada Tabel 3. menunjukkan bahwa seluruh instrumen 
penelitian memiliki koefisien Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60. Hal ini dapat 
dikatakan bahwa semua instrumen reliabel sehingga dapat digunakan untuk 
melakukan penelitian. 
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Nilai rata-rata kepuasan kerja sebesar 3,68 yang berarti secara umum 
responden setuju terhadap pernyataan-pernyataan yang menjadi indikator dari 
variabel kepuasan kerja, dengan demikian dapat dikatakan bahwa PT. Bank 
Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar sudah memberikan 
kepuasan kerja yang tinggi pada karyawannya. Namun tidak semua karyawannya 
memiliki rasa kepuasan kerja yang tinggi. Hal ini dapat dilihat dari hasil jawaban 
responden yang menunjukkan masih terdapat karyawan yang tidak setuju bahkan 
sangat tidak setuju terhadap poin-poin pernyataan dalam kuesioner yang 
diberikan. 

Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator Y.2 dengan nilai rata-rata 
4,00. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa tertarik untuk 
terus melakukan pekerjaan yang telah ditetapkan pada PT. Bank Negara Indonesia 
(Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar (Unit Pemasaran), sehingga membentuk 
kepuasan kerja yang tinggi pada diri karyawan tersebut. Namun tidak semua 
karyawan merasa puas, karena masih terdapat cukup banyak karyawan yang tidak 
puas terhadap gaji dan pimpinannya, sehingga memperoleh nilai rata-rata terendah 
pada indikator Y.1 dan Y.4 dengan nilai rata-rata sebesar 2,88 dan 2,78. Hal ini 
menunjukkan bahwa masih terdapat beberapa karyawan yang merasa bahwa gaji 
yang diterima tidak sesuai dengan kebutuhan dan karyawan merasa pemimpin 
kurang memberi dukungan terhadap karyawan. Hasil ini sesuai dengan latar 
belakang yang telah disampaikan bahwa sejumlah karyawan merasakan bila 
besaran gaji yang diterima saat ini setiap bulannya masih lebih rendah 
dibandingkan dengan Bank BUMN lainnya, bahkan dibandingkan dengan salah 
satu bank BUMD. Selain itu, peran pimpinan dan supervisor yang masih kurang 
dalam memotivasi dan memberikan pengarahan kepada karyawan, selain daripada 
itu kurangnya perhatian dari pimpinan terhadap kerjasama team dan pemberian 
motivasi untuk meningkatkan komunikasi dan kerjasama antar karyawan sangat 
kurang sehingga masing-masing karyawan lebih mementingkan target pribadi 
dibandingkan dengan target dan tujuan bersama dari unit pemasaran,selain 
daripada itu walaupun melihat dari indikator Y.3 dan Y.5 dengan nilai rata-rata 
3,56 dan 3.47 walaupun termasuk dalam kategori tinggi akan tetapi masih 
dibawah angka rata-rata keseluruhan variabel kepuasan kerja dengan nilai rata-
rata 3.68. 

Nilai rata-rata insentif finansial sebesar 3,53 yang berarti secara umum 
responden setuju terhadap pernyataan-pernyataan yang menjadi indikator dari 
variabel insentif finansial, dengan demikian dapat dikatakan bahwa PT. Bank 
Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar sudah memberikan 
insentif finansial yang tinggi pada karyawannya. 

Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator X1.6 dengan nilai rata-rata 
3,97. Hal ini menunjukkan bahwa PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 
Kantor Cabang Denpasar (Unit Pemasaran) sudah memberikan insentif finansial 
yang lebih tinggi bagi karyawan yang bekerja lebih dari jam kerja, selain itu juga 
ada 2 indikator yg memiliki rata-rata tinggi yaitu indicator X1.1 dan X1.5 dengan 
nilai rata-rata 3,53 dan 3,44 namun masih dibawah nilai rata-rata variabel insentif 
finansial sebesar 3, 53. 
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Nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator X1.2, X1.3 dan X1.4 dengan 
nilai rata-rata masing-masing sebesar 2,66 3,09 dan 2,53. Hal ini menunjukkan 
bahwa masih terdapat beberapa karyawan yang merasa bahwa Insentif masih 
kurang dibedakan berdasarkan jumlah tanggungan dan tidak ada perbedaan pada 
insentif karyawan yang berpengalaman. Selain itu, beberapa karyawan 
menyatakan bahwa tidak ada kenaikan insentif jika perusahaan mendapat 
keuntungan lebih. 

Nilai rata-rata insentif non finansial sebesar 4,31 yang berarti secara umum 
responden sangat setuju terhadap pernyataan-pernyataan yang menjadi indikator 
dari variabel insentif non finansial, dengan demikian dapat dikatakan bahwa PT. 
Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar sudah 
memberikan insentif non finansial yang sangat tinggi bagi karyawannya. Nilai 
rata-rata tertinggi terdapat pada indikator X2.2 dengan nilai rata-rata 4,44. Hal ini 
menunjukkan bahwa PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang 
Denpasar (Unit Pemasaran) sudah memberikan insentif non finansial yang sangat 
tinggi pada karyawannya dengan cara memberikan gelar atau penghargaan kepada 
karyawan berprestasi dan satu indicator lagi yaitu X2.1 walaupun memiliki nilai 
rata-rata yang termasuk kriteria tinggi dengan nilai 4,16 namun masih dibawah 
dari nilai rata-rata keseluruhan variabel insentif finansial dengan nilai 4,31.. 

Nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator X2.3 dengan nilai rata-rata 
sebesar 3,38. Hal ini menunjukkan bahwa masih terdapat beberapa karyawan yang 
merasa bahwa PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang 
Denpasar (Unit Pemasaran) masih kurang memberikan waktu atau hadiah liburan 
kepada karyawan, sehingga memperoleh nilai yang cukup rendah. Hal ini sesuai 
dengan hasil survei awal yang telah dicantumkan dalam latar belakang penelitian 
ini, yaitu tidak ada lagi program pemberian insentif non finansial berupa paket 
liburan bagi karyawan yang tercapai target. 

Nilai rata-rata motivasi kerja sebesar 4,22 yang berarti secara umum 
responden sangat setuju terhadap pernyataan-pernyataan yang menjadi indikator 
dari variabel motivasi kerja, dengan demikian dapat dikatakan bahwa karyawan 
PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar (Unit 
Pemasaran) sudah memiliki motivasi kerja yang sangat tinggi pada karyawannya. 
Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator X3.1 dengan nilai rata-rata 4,47. 
Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT. Bank Negara Indonesia 
(Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar (Unit Pemasaran) sudah memiliki 
motivasi kerja yang sangat tinggi karena selalu bertanggung jawab dalam 
melaksanakan tugasnya. 

Indikator variabel motivasi kerja lainnya yang memiliki nilai rata-rata tinggi 
yaitu X3.2, dan X3.3 dan termasuk indikator variabel yang nilainya lebih tinggi 
dari nilai rata-rata keseluruhan indikator variabel motivasi kerja, sedangkan 
indikator variabel X3.5, X3.6, X3.7, X3.8, X3.9, X3.10, dan X3.11 walaupun 
termasuk kriteria memiliki nilai rata-rata tinggi akan tetapi masih berada dibawah 
nilai rata-rata keseluruhan indikator variabel motivasi kerja. 

Rata-rata terendah terdapat pada indikator X3.4 dengan nilai sebesar 3,34. 
Hal ini menunjukkan bahwa masih terdapat beberapa karyawan yang merasa 
bahwa kurang ada umpan balik dari PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 
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Kantor Cabang Denpasar (Unit Pemasaran) atas hasil pekerjaan yang sudah 
dilakukan karyawan. 

Tabel 4.  
Hasil Uji Normalitas  

 Unstandardized Residual 
N 32 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.28407064 
Most Extreme Differences Absolute .067 

Positive .067 
Negative -.061 

Kolmogorov-Smirnov Z .379 
Asymp. Sig. (2-tailed) .999 

    Sumber : Hasil Olahan Data, 2020  
 
Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 4. didapat nilai signifikansi sebesar 

0,999 yang lebih besar dari 0,05. Oleh karena nilai signifikansi uji Kolmogorov-
Smirnov lebih dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa model persamaan regresi 
tersebut berdistribusi normal. 

 
Tabel 5.  

Hasil Uji Multikoleniaritas  
Variabel Tolerance VIF Keterangan 

Insentif finansial (X1) 0,679 1,472 Bebas multikol 
Insentif non finansial (X2) 0,766 1,306 Bebas multikol 
Motivasi kerja (X3) 0,873 1,146 Bebas multikol 

     Sumber: Hasil Olahan Data, 2020  
 

Berdasarkan Tabel 5. dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari 
seluruh variable tersebut menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel 
lebih besar dari 10 persen dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model 
persamaan regresi bebas dari multikolinearitas. 

 
Tabel 6. 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -3.138 1.724  -1.820 .079 

Insentif Finansial .029 .041 .148 .715 .480 
Insentif Non 
Finansial 

.079 .098 .159 .814 .422 

Motivasi Kerja .054 .024 .412 2.257 .320 
 Sumber : Hasil Olahan Data, 2020  
 

Pada Tabel 6. dapat dilihat bahwa nilai Signifikansi dari variabel insentif 
finansial sebesar 0,480, insentif non finansial sebesar 0,422 dan motivasi kerja 
0,320. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh 
antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang 
dibuat tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 
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Berdasarkan uraian pada Tabel 4., Tabel 5. dan Tabel 6. menunjukkan 
bahwa semua uji asumsi klasik sudah terpenuhi sehingga hasil analisis regresi 
layak untuk dibahas lebih lanjut. 

Setelah semua asumsi klasik terpenuhi, maka selanjutnya memaparkan  
hasil analisis regresi linier berganda. Perhitungan koefisien regresi linier berganda 
dilakukan dengan analisis regresi melalui software SPSS 18.0 for Windows, 
diperoleh hasil yang ditunjukan pada Tabel 7. 

 
Tabel 7.  

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .919 3.262  .282 .780 

Insentif finansial .201 .078 .412 2.584 .015 
Insentif non finansial .442 .185 .359 2.393 .024 
Motivasi kerja .163 .045 .504 3.586 .001 

         Sumber : Hasil Olahan Data, 2020  
 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda seperti yang disajikan 
pada Tabel 7.  maka dapat dibuat persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 0,919 + 0,201 X1 + 0,442 X2 + 0,163 X3 
Nilai koefisien regresi masing-masing variabel bebas memiliki nilai 

signifikansi uji t kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel 
bebas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. 

  
Tabel 8.  

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Model 

R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

 1 .719a .517 .465 1.35111 

               Sumber : Hasil Olahan Data, 2020  
 

Hasil uji pada Tabel 8. memberikan hasil dimana diperoleh besarnya 
adjusted R2 (koefisien determinasi yang telah disesuaikan) adalah sebesar 0,465. 
Ini berarti variasi kepuasan kerja dapat dipengaruhi secara signifikan oleh variabel 
insentif finansial, insentif non finansial dan motivasi kerja sebesar 46,5 persen, 
sedangkan sisanya sebesar 53,5 persen dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang 
tidak dijelaskan dalam model penelitian. 

Hasil uji F (Ftest) menunjukkan bahwa nilai signifikansi P value 0,000 yang 
lebih kecil dari α = 0,05, ini berarti model yang digunakan pada penelitian ini 
adalah layak. Hasil ini memberikan makna bahwa seluruh variabel independen 
mampu memprediksi atau menjelaskan fenomena kepuasan kerja. Dengan kata 
lain ada pengaruh secara simultan dari variabel insentif finansial, insentif non 
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finansial, dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti model dapat 
digunakan untuk analisa lebih lanjut atau dengan kata lain model dapat digunakan 
untuk memproyeksikan karena hasil goodness of fitnya baik dengan nilai 
signifikansi P value 0,000 

 
Tabel 9.  

Hasil Uji F 
Model Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 54.761 3 18.254 9.999 .000a 

Residual 51.114 28 1.825   
Total 105.875 31    

            Sumber : Hasil Olahan Data, 2020  
 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh insentif finansial terhadap kepuasan 
kerja diperoleh nilai signifikasi sebesar 0,015 dengan nilai koefisien regresi positif 
sebesar 0,201. Nilai Signifikansi 0,015 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak 
dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Insentif finansial berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh insentif non finansial terhadap kepuasan 
kerja diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,024 dengan nilai koefisien regresi 
positif sebesar 0,442.  Nilai Signifikansi 0,024 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 
ditolak dan H2 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Insentif non finansial 
berpengaruh positif  terhadap kepuasan kerja.  

Berdasarkan hasil analisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001 dengan nilai koefisien regresi positif 
sebesar 0,163.  Nilai Signifikansi 0,001 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak 
dan H3 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa motivasi kerja berpengaruh 
positif dan terhadap kepuasan kerja.  

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa insentif finansial 
berpengaruh positif pada kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi insentif finansial yang diberikan pada karyawan, maka semakin 
tinggi kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 
Kantor Cabang Denpasar (Unit Pemasaran). Begitu pula sebaliknya, semakin 
rendah insentif finansial yang diberikan, maka kepuasan kerja karyawan pada PT. 
Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar (Unit Pemasaran) 
akan semakin berkurang. 

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa nilai – nilai yang terkandung dalam 
insentif finansial mampu dipersepsikan dengan baik dan berdampak nyata 
terhadap kepuasan kerja karyawan.  

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Wibowo et al. (2015) yang 
menyatakan bahwa insentif finansial mempunyai pengaruh yang signifikan dalam 
peningkatan kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan 
penelitian Mery Apsari & Riana (2017); Mustapha (2013); Shaw & Gupta (2015) 
yang menunjukkan hasil bahwa insentif finansial secara langsung berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, yang berarti semakin tinggi tingkat 
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insentif finansial yang diberikan perusahaan maka semakin tinggi pula tingkat 
kepuasan kerja karyawan. 

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa insentif non 
finansial berpengaruh positif pada kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa semakin tinggi insentif nonfinansial yang diberikan pada karyawan, maka 
semakin tinggi kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia 
(Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar (Unit Pemasaran). Begitu pula sebaliknya, 
semakin rendah insentif non finansial yang diberikan, maka kepuasan kerja 
karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang 
Denpasar (Unit Pemasaran)akan semakin berkurang.  

Hasil penelitian ini mendukung penelitian M. I. Hasibuan (2019) yang 
menyimpulkan bahwa secara parsial variabel insentif non finansial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini juga 
sejalan dengan penelitian Idris (2013); Mery Apsari & Riana (2017); Tausif, 
(2012); Wibowo et al. (2015) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh dan 
hubungan yang positif antara imbalan non keuangan terhadap kepuasan kerja. Hal 
ini berarti semakin tinggi tingkat insentif non finansial yang diberikan perusahaan 
maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan karyawan. 

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif pada kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi 
kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor 
Cabang Denpasar (Unit Pemasaran). Begitu pula sebaliknya, semakin rendah 
motivasi kerja yang dimiliki karyawan tersebut, maka kepuasan kerja karyawan 
pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Cabang Denpasar (Unit 
Pemasaran) akan semakin berkurang.  

Hasil tersebut juga mengindikasikan bahwa nilai-nilai yang terkandung 
dalam motivasi kerja mampu dipersepsikan dengan baik dan berdampak nyata 
terhadap kepuasan kerja karyawan.  

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Astuti & Iskandar (2015) yang 
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Mery Apsari & 
Riana (2017); Nhat et al., (2013); Nitasari & Lataruva, (2012) yang menunjukkan 
hasil bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja, yang berarti semakin tinggi tingkat motivasi kerja yang diberikan 
perusahaan maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. 

 
 
SIMPULAN  

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian yang dilakukan maka dapat 
disimpulan bahwa 1) Insentif finansial berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja karyawan.. 2) Insentif non finansial berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja karyawan. 3) Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
karyawan. Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh maka saran yang dapat 
diberikan adalah sebagai berikut; 1)Secara teoritis sebaiknya unsur pimpinan 
perusahaan dalam hal ini mulai dari pemimpin cabang, sampai dengan level 
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penyelia diharapkan dapat memberikan dukungan, pendampingan dan motivasi 
kepada karyawan dengan komunikasi yang baik secara personal kepada karyawan 
untuk dapat memberikan rasa nyaman dan dapat memberikan umpan balik atas 
hasil pekerjaan karyawan serta menjaga kekompakan team sehingga dapat 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.2) Secara praktis sebaiknya pihak 
perusahaan meningkatkan insentif finansial berdasarkan pada pengalaman kerja 
karyawan atau masa kerja, jumlah tanggungan karyawan dan kenaikan insentif 
jika perusahaan mendapatkan keuntungan lebih serta pemberian fasilitas liburan 
bagi karyawan yang telah berhasil mencapai atau melampaui target yang tentu 
akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 3) Bagi penelitian selanjutnya dan 
pengguna laporan ini diharapkan agar mampu menggunakan hasil penelitian ini 
untuk penelitian sejenis dengan menambah variabel lain atau menggunakan 
variabel yang berbeda. 
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