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Abstract

Using the simple random sampling technique, a sample of 43 employees was taken at PT. Permodalan Nasional
Madani Mekaar Jambi Branch as respondents in this study. There is an influence of incentives on employee job
satisfaction, as evidenced by the t-value for the Incentive variable (X1) of 7.504, while the t-table value for N =
43 is 2.016. So 7.504> 2.016, then HO is rejected and Ha is accepted, it can be stated that Incentives (X1) have a
significant effect on Employee Job Satisfaction (Y). There is an influence of Facilities and Infrastructure on
employee job satisfaction, as evidenced by the t-value for the Facilities and Infrastructure variable (X2) of 6.184,
while the t-table value for N = 43 is 2.016. So 6.184> 2.016, then HQ is rejected and Ha is accepted, it can be
concluded that partially the Facilities and Infrastructure variable (X2) has an effect on Employee Job Satisfaction
(Y). There is an influence of incentives and Facilities and Infrastructure together on employee job satisfaction.
proven from the ANOVA test obtained the Fcount value of 237.192, while Ftable (1| 0.05) for n = 43 is 2.82. So
Fcount> from Ftable (11 0.05) or 237.192> 2.82 with a significant level of 0.000 because 0.000 <0.05, then it
can be said that the Provision of Incentives (X1) and Facilities and Infrastructure (X2) together or simultaneously
have a positive effect on Employee Job Satisfaction (Y). While the Adjusted R Square (R2) value is 0.918. This
shows that 91.8% of Incentives (X1) and Facilities and Infrastructure (X2) together have an effect on Employee
Job Satisfaction (Y), while the remaining 8.2% is influenced by other factors not examined in this study.
Keywords: Incentive Provision, Facilities and Infrastructure, Employee Job Satisfaction

Abstrak

Dengan teknik simple random sampling, diambil sampel sebanyak 43 pegawai pada PT. Permodalan Nasional
Madani Mekaar Cabang Jambi sebagai responden dalam penelitian ini. Terdapat pengaruh insentif terhadap
kepuasan kerja pegawai, terbukti dari nilai thitung untuk variabel Insentif (X1) sebesar 7.504, sedangkan nilai
ttabel untuk N = 43 sebesar 2.016. Jadi 7.504 > 2.016, maka HO ditolak dan Ha diterima, dapat dinyatakan bahwa
Insentif (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y). Terdapat pengaruh Sarana Prasarana
terhadap kepuasan kerja pegawai, terbukti nilai thitung untuk variabel Sarana Prasarana (X2) sebesar 6.184,
sedangkan nilai ttabel untuk N = 43 sebesar 2.016. Jadi 6.184 > 2.016, maka HO ditolak dan Ha diterima, dapat
disimpulkan bahwa secara parsial variabel Sarana Prasarana (X2) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
(Y). Terdapat pengaruh insentif dan Sarana Prasarana secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai.
terbukti dari uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung sebesar 237.192, sedangkan Ftabel ([ 0,05) untuk n =43 sebesar
2.82. Jadi Fhitung > dari Ftabel ([ 0,05) atau 237.192 > 2.82 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 karena
0,000 < 0,05, maka dapat dikatakan bahwa Pemberian Insentif (X1) dan Sarana Prasarana (X2) secara bersama-
sama atau simultan berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y). Sedangkan nilai Adjusted R
Square (R2) sebesar 0.918. Hal ini menunjukan bahwa sebesar 91.8% Insentif (X1) dan Sarana Prasarana (X2)
secara bersama-sama berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y), sedangkan sisanya sebesar 8.2%
dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Pemberian Insentif, Sarana Prasarana, Kepuasan Kerja Pegawai.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia yang berkualitas akan menentukan keberhasilan organisasi
dalam menyusun rencana, melaksanakan kegiatan operasional dan mengendalikan jalannya
organisasi guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Hal ini berkaitan
dengan cara pemeliharaan organisasi terhadap semangat kerja pegawainya untuk
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mengoptimalkan pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang telah diberikan. Supaya proses
tersebut berjalan lancar dan seimbang maka diperlukan suatu penilaian kinerja untuk menjadi
pemicu peningkatan semangat kerja pegawai

PT PNM Mekaar adalah program kerja yang memiiki tujuan dalam membimbing dan
mensejahterakan masyarakat agar mencapai derajat kehidupan yang lebih baik. Program
pengelolaan pada PT PNM Mekaar lebih dikhususkan kepada wanita yang memiliki usaha
mikro dengan system berkelompok, sehingga mampu sebagai solusi jika terdapat kesulitan
terhadap pengelolaan untuk menjalankan usaha mikronya dan diharapkan agar nasabah dapat
mengembangkan, memajukan serta meningkatkan perekonomian keuarganya.

Salah salah satu strategi organisasi yang dapat diterapkan untuk mencapai tujuan
keberhasilan ialah memperhatikan kepuasan pegawai. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja pegawai merupakan salah satu topik yang
senantiasa menarik dan dianggap penting, baik oleh ilmuwan maupun praktisi, justru karena
kepuasan kerja dipandang dapat mempengaruhi jalannya organisasi secara keseluruhan.
Menurut Sutrisno (2019:75) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan bagi para pegawai memandang pekerjaan mereka. Apabila pegawai
merasa puas dengan adanya pemberian insentif dan semangat kerja, maka akan membaik
kinerja yang mereka lakukan. Insentif pada dasarnya merupakan pengupahan yang
memberikan imbalan yang berbeda karena memang prestasi yang berbeda.

Kepuasan kerja tampaknya dapat mempengaruhi kehadiran seseorang dalam dunia
kerja, dan ingin melakukan perubahan kerja, yang selanjutnya juga berpengaruh terhadap
kemauan untuk bekerja. Keinginan pegawai untuk bekerja biasanya ditunjukkan dengan
dukungan aktifitas yang mengarah pada tujuan. Dengan demikian apa yang disebut dengan
pemberian insentif dan semangat kerja adalah perilakunya yang diarahkan pada tujuan-tujuan
organisasi dan yang memiliki aktifitas-aktifitas yang mudah dapat terganggu. Pentingnya
peranan sumberdaya manusia dalam suatu organisasi agar manusia atau para karyawan mau
berkerja dan menggunakan skill atau kemampuan yang dimilikinya secara maksimal.
Kepuasan kerja tampaknya dapat mempengaruhi kehadiran seseorang dalam dunia kerja, dan
ingin melakukan perubahan kerja, yang selanjutnya juga berpengaruh terhadap kemauan untuk
bekerja. Keinginan pegawai untuk bekerja biasanya ditunjukkan dengan dukungan aktifitas
yang mengarah pada tujuan. Dengan demikian apa yang disebut dengan pemberian insentif dan
semangat kerja adalah perilakunya yang diarahkan pada tujuan-tujuan organisasi dan yang
memiliki aktifitas-aktifitas yang mudah dapat terganggu. Pentingnya peranan sumberdaya
manusia dalam suatu organisasi agar manusia atau para karyawan mau berkerja dan
menggunakan skill atau kemampuan yang dimilikinya secara maksimal. Kepuasan kerja
merupakan isu penting yang dihadapi oleh banyak organisasi di Indonesia.

Insentif merupakan promosi yang mereka persiapkan sebagai ganjaran yang pantas atas
hasil kerja mereka terhadap organisasi. Bila pemberian insentif itu adil dengan apa yang
didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat ketrampilan individu dan pengupahan komunitas,
kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan (Robbins, 2017:4). Penghargaan berupa insentif
atas dasar prestasi kerja yang tinggi merupakan rasa pengakuan dari pihak organisasi terhadap
prestasi pegawai dan kontribusi terhadap organisasi.

Kebutuhan pegawai sebagai individu dapat berupa materil dan nonmateril, masalah
kebutuhan ini dapat menjadi pendorong manusia untuk bekerja atau dapat menyebabkan
pegawai lebih bersemangat dalam melakukan pekerjaan dengan mengharapkan memperoleh
imbalan balas jasa dari organisasi tempat berkerja untuk memenuhi kebutuhannya tersebut.
Salah satu balas jasa yang biasanya diberikan organisasi adalah insentif. Insentif merupakan
salah satu penghargaan yang dikaitkan dengan prestasi kerja. Semakin tinggi prestasi kerja,
maka semakin tinggi juga insentif yang diberikan. Pemberian insentif bermanfaat baik baik
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bagi organisasi maupun pegawai. Jika insentif yang diterima tidak dikaitan dengan prestasi
kerja, tetapi bersifat pribadi maka mereka akan merasakan adanya ketidakadilan ini
menyebabkan ketidakpuasan yang pada akhirnya dapat mempengaruhi perilaku, seperti
misalnya ketidakhadiran dan menurunnya prestasi kerja.

Sarana prasarana sebagai salah satu aspek penunjang dalam proses pencapaian tujuan
lembaga yang tentunya dikelola untuk memfasilitasi pegawai dan berdampak pada kinerja
pegawai yang optimal dan pada akhirnya berdampak pada kinerja lembaga itu sendiri. Setiap
organisasi atau instansi dalam melaksanakan program yang diarahkan selalu berdaya guna
untuk mencapai tujuan instansi. Salah satu caranya adalah meningkatkan kinerja pegawai.
Masalah kinerja tentu tidak terlepas dari proses hasil dan daya guna, dalam hal ini kinerja atau
prestasi kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tangung jawab yang diberikan
kepadanya. Sarana prasarana memiliki keterkaitan dengan kinerja Menurut Sedarmayanti
(2021) bahwa sarana dan prasarana berupa perabot kantor seperti meja, kursi, lemari, rak dan
laci-laci dan sebagainya yang terbuat dari kayu, besi ataupun bahan lainnya mempunyai
peranan yang penting dalam setiap kantor, khususnya untuk memungkinkan terlaksananya
pekerjaan yang bersifat administratif dengan sebaik-baiknya. Dalam kaitannya dengan
pencapaian tujuan organisasi, pengelolaan atas sarana dan prasarana menjadi hal yang sangat
penting, dimana termasuk satu bagian kesuluruhan dari proses manajemen perkantoran (office
management), konsep pengelolaan sarana dan prasarana mencakup hal-hal yang langsung
berhubungan dunia kerja maupun hal lain yang tidak berhubungan dengan kerja, tetapi sangat
mempengaruhi proses dan hasil akhir dari satu pekerjaan, yang tidak terkait dalam manajemen
sarana dan prasarana adalah pengaturan tentang lay out, serta pencahayaan dan yang
berhubungan dengan suasana dan tempat kerja.

Kurangnya atau rusaknya peralatan kerja seperti komputer, printer, dan alat tulis dapat
menghambat kelancaran tugas pegawai, Ruangan kerja yang tidak nyaman, seperti
pencahayaan yang kurang memadai, suhu ruangan yang terlalu panas atau dingin, dan ventilasi
yang tidak lancar dapat membuat pegawai merasa tidak nyaman dan tidak fokus dalam bekerja,
Peralatan kerja yang rusak atau tidak terawat dengan baik dapat menyebabkan kecelakaan
kerja, Ruangan kerja yang tidak aman, seperti lantai yang licin, tangga yang rusak, dan kabel
yang berantakan, dapat menyebabkan pegawai terjatuh atau tersandung, Perlu dilakukan
koordinasi yang baik antar bagian dalam perusahaan untuk memastikan efisiensi dalam
pengadaan dan pemeliharaan sarana prasarana kerja.

LANDASAN TEORI
Manajemen

Manajemen merupakan proses pendayagunaan bahan baku dan sumber daya manusia
guna meraih tujuan-tujuan yang telah ditetapkan (Simamora, 2019: 3). Proses tersebut
melibatkan organisasi, arahan, koordinasi dan evaluasi orang-orang untuk mencapai tujuan
tersebut. Langkah yang dilakukan adalah bagaimana dapat bekerja dan beraktivitas secara
bersama-sama dengan yang lain untuk mencapai tujuan yang diingini.

Menurut Paul Hersey dan Ken Blanchard telah mendefinisikan manajemen sebagai
proses kerjasama dengan melalui orang-orang dan kelompok untuk mencapai tujuan organisasi
(Hersey dan Blanchard, 2018). Manajemen diterapkan dalam berbagai bentuk dan jenis
oraginisasi. Baik itu organisasi bisnis, sosial, politik, dan juga dalam lingkungan keluarga.

Menurut Marry Parker Follet mengartikan manajemen sebagai seni untuk
menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain. Pengertian ini mengandung pengertian bahwa
para manajer dalam mencapai tujuan organisasi melalui pengaturan orang-orang lain untuk
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melaksanakan berbagai pekerjaan yang diperlukan atau dengan kata lain dengan tidak
melakukan pekerjaan-pekerjaan itu sendiri (Handoko, 2020: hal.3).

Berdasarkan pengertian-pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa yang terpenting
adalah bagaimana para manajer dapat mengelola pencapaian tujuan atau sasaran suatu
organisasi. Bagaimana ia menrencanakan, mengarahkan dan mengawasi jalannya organisasi,
bersama-sama dengan bawahannya untuk mewujudkan tujuan yang diharapkan.

Pengertian Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan faktor yang harus dipelihara demi tercapainya tujuan
dan sasaran organisasi, baik itu organisasi yang “profit oriented maupun yang non profit
oriented*. Oleh karena itu setiap organisasi harus dapat mengambil serta memantfaatkan potensi
yang ada dalam diri karyawan tersebut secara maksimal dan terus mempertahankannya agar
tetap dapat bekerja pada porsi yang sesuai dengan potensi yang dimilikinya. Oleh karena itu
organisasi harus mampu mengetahui apa yang menjadikan karyawan tersebut terdorong untuk
memaksimalkan potensi yang dimilikinya bagi organisasi agar kinerja yang tinggi sesuai
dengan harapan organisasi.

Secara konsep sumber daya manusia (Human Resource) menuju pada orang-orang yang
berada di dalam suatu organisasi (Simamora, 2019: 20). Dalam mengelola suatu organisasi
maka akan mengelola sumber daya yang ada untuk mencapai tujuan organisasi. Sumber daya
tersebut ada yang berbentuk fisik, finansial, manusia maupun kemampuan teknologi atau
sistem. D1 antara sumber daya tersebut yang memiliki nilai yang paling penting dan harus selalu
diperhatikan oleh manajemen adalah sumber daya manusia. Hal ini menjadi sangat penting
karena manusia sebagai penggerak jalannya organisasi dan merupakan elemen yang selalu ada
di dalam oraganisasi. Tanpa adanya sumber daya manusia yang profesional, maka sangatlah
mustahil suatu orgnisasi dapat meraih tujuan-tujuan yang hendak dicapai. Walaupun sumber
daya lain yang dimiliki organisasi sangatlah unggul, namun tanpa adanya sumber daya yang
memadai, maka organisasi tidak dapat memaksimumkan produktivitas dan kinerjanya.

Bagaimana organisasi berjalan sesuai dengan harapannya dan berjalan dengan baik,
maka semua sumber daya tersebut harus dikelola sedemikian rupa termasuk sumber daya
manusia yang terdapat di dalam organisasi bersangkutan. Sehingga dibutuhkan adanya
perhatian dari para penyelia manajemen kepada masing-masing sumber daya manusia agar
mereka dapat menggali potensi untuk mewujudkan semua tujuan perusahaan.

Insentif

Insentif merupakan salah satu penghargaan yang dikaitkan dengan prestasi kerja.
Insentif berbanding lurus dengan prestasi kerja yang artinya semakin tinggi prestasi seseorang
maka akan semakin tinggi pula insentifnya. Insentif adalah penghargaan dalam bentuk uang
yang diberikan oleh suatu organisasi atau perusahaan kepada karyawannya atas dasar prestasi
kerja yang tinggi atau pada karyawan yang bekerja melampaui standar yang telah ditentukan.
(Panggabean, 2019:145).

Hasibuan (2018:150) menyatakan bahwa insentif adalah merupakan salah satu alat
dalam memotivasi kerja pegawai sebagai imbalan atas dasar prestasi kerja yang diberikan
pegawai.

Insentif menurut Sedarmayanti (2021:240) bahwa ‘“Menghubungkan kompensasi
dengan prestasi kerja dengan memberikan imbalan atas prestasi kerja, bukan senioritas atau
jumlah jam kerja”. Sedangkan menurut Matuyo (dalam Panggabean, 2018:145) insentif adalah
tambahan upah (bonus) karena adanya kelebihan prestasi yang membedakan dengan yang lain
yang dimaksudkan untuk dapat meningkatkan produktivitas karyawan dan mempertahankan
karyawan yang berprestasi untuk tetap berada dalam organisasi.
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Insentif adalah penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan kepada mereka yang
dapat bekerja melampaui standar yang telah ditentukan, menurut Panggabean (2019:89).
Sarwoto (2018:144), insentif merupakan suatu sarana motivasi yang diberikan oleh perusahaan
sebagai perangsang atau pendorong yang diberikan secara sengaja kepada para pekerja agar
dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi bagi organisasi.

Sedangkan menurut Rivai & Sagala (2019:767), insentif diartikan sebagai bentuk
pembayaran yang dikaitkan dengan kinerja dan gainsharing, sebagai pembagian keuntungan
bagi karyawan karena telah meningkatkan produktivitas dan juga penghematan biaya.
Sedangkan menurut Hariandjaja (2021:65) insentif adalah bentuk pembayaran langsung yang
didasarkan atau dikaitkan langsung dengan kinerja dan pembagian keuntungan bagi pegawai
akibat peningkatan produktivitas atau penghematan biaya.

Dari pengertian para ahli diatas terdapat disintesiskan bahwa insentif merupakan
penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan oleh suatu organisasi atau perusahaan kepada
karyawannya atas dasar prestasi kerja yang tinggi atau pada karyawan yang bekerja melampaui
standar yang telah ditentukan. Insentif mempertahankan karyawan yang berprestasi untuk tetap
berada dalam organisasi atau perusahaan.

Sarana Prasarana Kerja

Sarana Prasarana merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari lingkungan kerja.
Lingkungan kerja berperan penting dalam instansi, karena secara tidak langsung sarana
prasarana dapat mempengaruhi keberhasilan suatu proses kerja. Maksud dan pengertian di atas
adalah walaupun lingkungan kerja tidak berfungsi secara langsung, akan tetapi secara tidak
langsung pengaruh sarana prasarana akan terasa di dalam proses hasil kerja aparat yang
dilaksanakan oleh instansi atau sebuah organisasi.

Terciptanya Sarana Prasarana yang memuaskan bagi aparat akan dapat meningkatkan
gairah kerja pada tempat kerjanya, sehingga dengan terciptanya kinerja aparat maka akan dapat
meningkatkan kepuasan kepada masyarakat. Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI),
sarana adalah segala sesuatu yang dapat dipakai sebagai alat dalam mencapai maksud atau
tujuan. Sedangkan prasarana adalah segala sesuatu yang merupakan penunjang utama
terselenggaranya suatu proses (usaha, pembangunan, proyek).

Untuk lebih memudahkan membedakan keduanya, sarana lebih ditujukan untuk benda-
benda yang bergerak seperti komputer dan mesin-mesin, sedangkan prasarana lebih ditujukan
untuk benda-benda yang tidak bergerak seperti gedung, ruang, dan tanah. Sarana dan prasarana
juga mempunyai arti dan maksud yang sama dengan istilah perbekalan kantor. Tersedianya
sarana dan prasarana yang cukup dengan kualitas yang baik, sangat dibutuhkan setiap
organisasi dimanapun dalam penyelenggarakan kegiatannya untuk mencapai tujuan yang
diharapkan.

Tanpa adanya sarana dan prasarana, mustahil tujuan akan dicapai. Demikian halnya
kantor, tempat berlangsungnya kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan ketatausahaan atau
administrasi, juga sangat memerlukan sarana dan prasarana kantor. Bahkan tidak akan ada
pekerjaan kantor yang tidak berkaitan dengan sarana dan prasarana kantor.

Sarana dan prasarana tidak dapat dipisahkan dari keberadaan baik untuk
menyelenggarakan kegiatan pokok maupun kegiatasn administrasi. Karena begitu pentingnya
keberadaan dan peranan sarana dan prasarana dalam upaya mencapai tujuan organisasi tersebut
maka sering dinyatakan bahwa tujuan organisasi merupakan fungsi manusia dan sarana
prasarana. Dengan ketersediaan sarana dan prasarana dalam meunjang kegiatan-kegiatan yang
memadai dalam organisasi, akan mempermudah segala aktivitas pekerjaan sesuai dengan
jadwal yang telah ditentukan.

Koentjaraningrat seorang Antropolog mengatakan bahwa suatu ciri khas manusia
adalah bahwa ia selalu ingin tahu; dan setelah itu ia memperoleh pengetahuan tentang sesuatu,
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maka segera kepuasannya disusul lagi dengan kecendrungan untuk ingin lebih tahu lagi.
Begitulah seterusnya, hingga tidak sesaatpun ia sampai pada kepuasan mutlak untuk menerima
realitas yang dihadapinya sebagai titik terminasi yang mantap.

Secara genetis, setiap individu mempunyai kemampuan untuk menyesuaikan diri
terhadap lingkungan pola perilaku tertentu untuk menanggulangi masalah lingkungan. Namun
demikian, pembentukan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas kerja akan
menimbulkan kepuasan kerja bagi pekerja dalam suatu organisasi (Levi, dikutip oleh Fraser,
2013:83).

Pengertian Sarana Prasarana dalam arti fisik adalah pengaturan tempat kerja,
pengontrolan terhadap udara, pengaturan kebersihan tempat kerja, dan pengaturan tentang
keamanan kerja (Reksohadiprojo, 2016, hal 149). Sedangkan menurt Nitisemito, 2016:184)
bahwa, “Sarana Prasarana adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan tidak dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.

Berdasarkan berbagai definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa Sarana Prasarana
adalah keadaan yang mempunyai pengaruh cukup besar terhadap aparat dalam melakukan
pekerjaan atau pengaruh besar terhadap jalannya operasionalisasi organisasi atau instansi.
Kepuasan Kerja Pegawai

Kepuasaan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan oleh seseorang atas peranan
atau pekerjaannya dalam organisasi. Kepuasaan kerja adalah tingkat rasa puas individu bahwa
mereka dapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam aspek situasi pekerjaan dari
organisasi tempat mereka bekerja. Jadi kepuasaan kerja menyangkut psikologis individu
didalam organisasi, yang diakibatkan oleh keadaan yang ia rasakan dari lingkungannya.

Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional karyawan di mana terjadi
ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan dengan
tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas jasa
kerja karyawan, baik yang berupa “finansial” maupun yang “nonfinansial” (Martoyo, 2021:2).

Menurut Fred Luthans (2019:243), Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang senang
atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang.
Menurut Robbins (dalam Wibowo, 2020) kepuasaan kerja adalah sikap umum terhadap
pekerjaan seseorang, yang menunujukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima
pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima.

Menurut Locke (2018) memberikan definsi komprehensif dari kepuasaan kerja yang
meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan menyatakan bahwa kepuasaan
kerja adalah keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang bersal dari penialian
pekerajaan atau pengalaman kerja seorang. Kepuasaan kerja adalah hasil dari persepsi
karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting.

Veithzal Rivai (2020:475) mengatakan bahwa, Kepuasan kerja merupakan evaluasi
yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau
tidak puas dalam bekerja. Lebih lanjut Koesmono (2019:54) mengatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan
berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar teman
kerja, hubungan sosial ditempat kerja dan sebagainya.

Mangkuprawira (2020) mengatakan kepuasan kerja adalah bentuk perasaan dan
ekspresi seseorang ketika dia mampu atau tidak mampu memenuhi harapan dari proses kerja
dan kinerjanya. Sedangkan menurut Edy Sutrisno (2019:74), mengemukakan bahwa, kepuasan
kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja,
kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut
faktor fisik dan psikologis. Dan menurut Handoyo (Sutrisno, 2019:75) kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan
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memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaanya. Ini tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu
yang di hadapi di lingkungan kerjanya.

Dari pendapat diatas maka dapat disintesiskan bahwa yang dimaksud dengan kepuasan
kerja pegawai adalah suatu sikap seseorang terhadap pekerjaannya pegawai merasa senang atau
tidak dengan cara memandang pekerjaannya sendiri.

METODOLOGI
Jenis Penelitian

Penelitian ini berpendekatan kuantitatif, berjenis deskriptif dan asosiatif. Menurut
Sugiyono (2018:13), “Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random,
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau
statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan”. Sedangkan Metode
deskriptif menurut Sugiyono (2019) yaitu: “Suatu rumusan masalah yang berkenaan dengan
pertanyaan terhadap keberadaan variabel mandiri, baik hanya pada satu variabel atau lebih
(variabel mandiri adalah variabel yang berdiri sendiri, bukan variabel independen, karena kalau
variabel independen selalu dipasangkan dengan variabel dependen)”. Sementara menurut
Sugiyono (2018:36) Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk
mengetahui hubungan dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini akan dibangun suatu teori
yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan, dan mengontrol suatu gejala.

Populasi dan Sampel

Dari pengertian tersebut maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 180
PT. Permodalan Nasional Madani Mekaar Cabang Jambi. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah simple random sampling. Menurut Sugiyono (2020:57)
dinyatakan simple (sederhana) karena pengambilan sampel pegawai populasi dilakukan secara
acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Dengan teknik simple random
sampling, diambil sampel sebanyak 43 pegawai pada PT. Permodalan Nasional Madani
Mekaar Cabang Jambi sebagai responden dalam penelitian ini
Metode Pengumpulan Data

Untuk mendukung gagasan teoritik atau konseptual mengenai variabel atau konseptual
mengenai variabel penelitian ini, penulis menggunakan teknik penelitian kepustakaan, yang
dalam hal ini didukung dengan alat pengumpulan data melalui buku teks atau literatur yang
dijadikan sebagai bahan kajian dalam penelitian ini. Sedangkan observasi, yaitu pengumpulan
data yang dilakukan penulis berupa pengamatan secara langsung terhadap obyek yang diteliti
yakni Pengaruh Pemberian Insentif dan Sarana Prasarana Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
pada PT. Permodalan Nasional Madani Mekaar Cabang Jambi.

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

Observasi: Menurut Banister (dalam Poerwandari, 2021:80) menyatakan bahwa
observasi menjadi metode paling dasar dan paling tua dari ilmu-ilmu sosial, karena dalam cara-
cara tertentu kita selalu terlibat dalam proses mengamati. Semua bentuk penelitian baik itu
kualitatif maupun kuantitatif mengandung aspek observasi di dalamnya. Metode ini digunakan
untuk memperoleh data yang penulis butuhkan. Tujuannya untuk mengetahui Pengaruh
Pemberian Insentif dan Sarana Prasarana Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada PT.
Permodalan Nasional Madani Mekaar Cabang Jambi.
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Kuesioner (Angket): Kuesioner (Angket) diberikan kepada responden Pegawai
Pengaruh Pemberian Insentif dan Sarana Prasarana Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada
PT. Permodalan Nasional Madani Mekaar Cabang Jambi.

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

n (IXY) - (EX).ZY)

Y v

Dasar pengambilan keputusan dalam uji validitas adalah sebagai berikut:
Apabila nilai rhasil positif serta rhasil > rtabel, maka butir atau variabel tersebut valid.
. 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 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, dan X2),
cara ini digunakan untuk mengetahui kuatnya pengaruh antara beberapa variabel bebas secara
serentak terhadap variabel terikat

N —

'J-fol. x2 “““ Xn = A + B]X] + B2X2 + ...+ Ban
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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.

Hipotesis

Perhitungan atau analisis pada penelitian ini memanfaatkan komputer program SPSS
for Windows 29. Statistik uji yang digunakan adalah:
Uji F

Statistik uji F digunakan untuk mengetahui secara simultan (berganda) pengaruh antara
Pemberian Insentif (X1), Sarana Prasarana (X2) dan Kepuasan Kerja Pegawai (Y), dengan
keputusan uji adalah :

1. H, diterima jika Fhitung < Ftabel
2. H, ditolak jika Fhitung > Ftabel.
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 :

1. H, diterima jika thitung < ttabel
2. Ho, ditolak jika thitung > ttabel.

Kemudian untuk mengetahui besarnya Pengaruh Pemberian Insentif dan Sarana
Prasarana dan Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada PT. Permodalan Nasional Madani
Mekaar Cabang Jambi 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 12 paling besar, probabilitasnya
paling kecil dan rhitung paling tinggi, maka variabel dependen tersebut mempunyai hubungan
yang besar terhadap variabel independent.

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:

(] -R’ .
/A n—-k-1)

Dasar pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut:
1. Jika Fhitung < Ftabel, maka Ho diterima.
2. Jika Fhitung > Ftabel, maka Ho 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
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mendekati satu bertati variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.

Besarnya hubungan variabel “X1” “X2” dan “X3” 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 :

K;=r* x100%

Keterangan:
Kd = Nilai koefisien determinasi
r = Nilai koefisien korelasi

HASIL DAN PEMBAHASAN

Data kuantitatif yang telah tersusun, melalui penyebaran kuesioner atau angket yang
telah peneltii lakukan menjadi nilai rata-rata variabel Pemberian Insentif (X1), Sarana
Prasarana (X2) dan Kepuasan Kerja Pegawai (Y) dianalisis menggunakan statistik parametris
dengan program SPSS Release 29.00 For Windows, yaitu untuk mengetahui apakah masing-
masing variabel yang diteliti mempunyai pengaruh positif terhadap Prestasi Kerja Pegawai atau
sebaliknya. Data dianalisis dengan menggunakan perintah (option) analysis regression yang
terdapat pada menu utama SPSS. Nilai-nilai dalam setiap output SPSS, diuraikan sebagai
berikut:
Uji Regresi Linier Berganda

Tabel 1. Hasil Uji T

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.349 2.637 1.649 .107
Insentif (X1) .590 .079 .554 7.504 .000
Sarana Prasarana (X2) 417 .067 457 6.184 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Pegawai (Y)

1. Pengaruh Pemberian Insentif (X1) terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y)
Berdasarkan tabel coefficients di atas, maka nilai thiwng untuk variabel Pemberian
Insentif (X1) sebesar 7.504, sedangkan nilai tuber untuk N = 43 sebesar 2.016. Jadi 7.504 >
2.016, maka Hy ditolak dan H. diterima, dapat dinyatakan bahwa Pemberian Insentif (X;)
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y).
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2. Pengaruh Sarana Prasarana (X:) terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y)
Berdasarkan tabel coefficients di atas, maka nilai thiwng untuk variabel Sarana Prasarana
(X2) sebesar 6.184, sedangkan nilai twapel untuk N =43 sebesar 2.016. Jadi 6.184 > 2.016, maka
Ho ditolak dan H. diterima, dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel Sarana Prasarana
(X2) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y).

Uji F
Tabel 2. Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 7927,421 2 3963,711 237,192 ,000°
1 Residual 668,439 40 16,711
Total 8595,860 42

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Pegawai (Y)
b. Predictors: (Constant), Sarana Prasarana (X2), Insentif (X1)

Dari hasil analisis pada tabel di atas yakni uji ANOVA diperoleh nilai Fritung sebesar
237.192, sedangkan Fraper (a0 0,05) untuk n = 43 sebesar 2.82. Jadi Fhitung > dari Fuapel (o 0,05)
atau 237.192 > 2.82 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa Insentif (X1) dan Sarana Prasarana (X2) secara bersama-sama atau simultan
berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y).

Koefisien Determinasi
Tabel 3. Hasil Koefisien Determinasi
Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 .960* 922 918 4.08791

a. Predictors: (Constant), Sarana Prasarana (X2), Insentif (X1)

b. Dependent Variable: 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 (R?) sebesar 0.918. Hal ini menunjukan bahwa sebesar 91.8% Pemberian Insentif (X)
dan Sarana Prasarana (X:) secara bersama-sama berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai (Y), sedangkan sisanya sebesar 8.2% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

SIMPULAN

Terdapat pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja pegawai, terbukti dari nilai thiung
untuk variabel Insentif (X;) sebesar 7.504, sedangkan nilai twabel untuk N = 43 sebesar 2.016.
Jadi 7.504 > 2.016, maka Hj ditolak dan H, diterima, dapat dinyatakan bahwa Insentif (X;)
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y). Terdapat pengaruh Sarana
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Prasarana terhadap kepuasan kerja pegawai, terbukti nilai thiwng untuk variabel Sarana
Prasarana (X2) sebesar 6.184, sedangkan nilai tibel untuk N = 43 sebesar 2.016. Jadi 6.184 >
2.016, maka Hy ditolak dan H, diterima, dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel
Sarana Prasarana (X2) berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y). Terdapat pengaruh
insentif dan Sarana Prasarana secara bersama-sama terhadap kepuasan kerja pegawai. terbukti
dari uji ANOVA diperoleh nilai Fiung sebesar 237.192, sedangkan Fiaper (a0 0,05) untuk n =43
sebesar 2.82. Jadi Fhitung > dari Fuaber (a0 0,05) atau 237.192 > 2.82 dengan tingkat signifikan
sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, maka dapat dikatakan bahwa Insentif (X;) dan Sarana
Prasarana (X>) secara bersama-sama atau simultan berpengaruh positif terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai (Y). Sedangkan nilai Adjusted R Square (R?) sebesar 0.918. Hal ini menunjukan
bahwa sebesar 91.8% Insentif (X;) dan Sarana Prasarana (X2) secara bersama-sama
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y), sedangkan sisanya sebesar 8.2%
dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini..
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