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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa 

penting gaji dan bonus untuk peningkatan kinerja dan lebih 

termotivasi dalam kerja pada karyawan, yakni tentang pengaruh 

dari gaji dan bonus terhadap kinerja karyawan dengan motivasi 

kerja sebagai variabel intervening. Yang menjadi latar belakang 

penulisan ini adalah karyawan yang semangat bekerja dan 

mempunyai loyalitas tinggi ke perusahaan kurang mendapat 

perhatian imbalan yang setimpal atas kerjanya. Penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan jenis metode kuantitatif, 

penelitian ini menggunakan metode path analyisis, penentuan 

sampel dilakukan menggunakan teknik pengambilan sampel 

secara sensus atau sampel jenuh, yang terdiri dari 60 responden. 

Teknik pengumpulan data menggunakan metode kuesioner. Dan 

semua pengujian validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 

Statistical Product and Service Solution (SPSS) Hasil penelitian 

kali ini bahwa ada pengaruh positif secara langsung dari gaji dan 

bonus terhadap motivasi kerja. kemudian dibuktikan bahwa 

secara langsung ada pengaruh positif dari gaji dan bonus 

terhadap kinerja karyawan, dan ada pengaruh langsung dari 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Untuk hasil dari 

pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa gaji dan bonus 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja. 

 

Kata Kunci: Gaji, Bonus, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan 

I. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan faktor terpenting 

dalam mencapai  tujuan, manusia menjadi perencana, pelaku, 

dan penentu terwujudnya tujuan perusahaan, tidak lupa, ada 

hal yang perlu diperhatikan yakni dengan memperhatikan  

imbalan kepada mereka atas usahanya dalam bekerja. 

Rumusan masalah dalam penelitian kali ini yakni, Apakah gaji 

dan bonus berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan 

motivasi kerja karyawan. Apakah kinerja karyawan 

berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Apakah gaji 

dan bonus berpengaruh terhadap motivasi kerja melalui 

kinerja karyawan PT. Swadharma Sarana Informatika 

Surabaya? Dan tujuan dari penelitian ini Untuk mengetahui 

dan membuktikan adakah pengaruh antara variabel gaji dan 

bonus terhadap variabel kinerja karyawan dan motivasi kerja, 

baik secara langsung maupun tidak langsung 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

A. GAJI 

Menurut Hani Handoko dalam Nana (2018:9), 

mengungkapkan bahwa gaji adalah segala sesuatu yang 

diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. 

Gaji merupakan unsur pokok dalam menghitung biaya 

produksi dan komponen dalam menentukan harga pokok yang 

dapat menentukan kelangsungan hidup perusahaan. Apabila 

suatu perusahaan memberikan gaji terlalu tinggi, maka akan 

mengakibatkan harga pokok tinggi pula dan bila gaji yang 

diberikan terlalu rendah akan mengakibatkan perusahaan 

kesulitan mencari tenaga kerja. 

B. BONUS 

Bonus merupakan bagian dari imbalan (rewards) dimana 

imbalan merupakan penghargaan nyata yang diterima oleh 

karyawan dari perusahaan (Mathis & Jackson dalam Elsa, 

2018:6). Pemberian bonus yang cukup besar akan membuat 

karyawan semakin baik dalam kedisiplinan. Mereka 

menyadari serta menaati peraturan waktu. Terutama bagi 

karyawan yang berpotensi. 

C. MOTIVASI KERJA 

Menurut Robbins (2015:127) motivasi merupakan proses 

yang menjelaskan mengenai kekuatan,arah dan ketekunan 

seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan. Dorongan 

yang membuat seseorang melakukan pekerjaan yang 

diinginkannya dengan rela tanpa merasa terpaksa sehingga 

pekerjaan yang dilakukan dapat berjalan dengan baik atau 

menghasilkan sesuatu yang memuaskan 

D. KINERJA KARYAWAN 

Anwar  Prabu Mangkunegara (2015:67) menyatakan 

“Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.” 

kinerja adalah hasil yang telah dicapai oleh karyawan 

berdasarkan ukuran yang berlaku untuk suatu tugas atau 

pekerjaan yang telah dilaksanakan dalam waktu tertentu. 



 

III. METODELOGI PENELITIAN 

A. JENIS PENELITIAN 

Jenis penelitian data yang digunakan adalah dengan 

menggunakan metode analisis data secara deskriptif 

kuantitatif, yaitu mengumpulkan data yang berisi uraian, 

paparan, tentang objek sebagaimana adanya pada suatu 

waktu.Untuk menganalisa data secara deskriptif peneliti 

menggunakan metode analisis deskriptif, yaitu data yang 

diperoleh dipilih dan disusun secara sistematis kemudian 

dianalisa berdasarkan kajian teori.Populasi yang menjadi 

bahan penelitian adalah karyawan PT. Swadharma Sarana 

Informatika Cabang Surabaya yang berjumlah 60 orang. 

B. ANALISIS DATA 

Dalam penelitian ini untuk mengumpulankan data 

dengan metode kuesioner (angket), yaitu pengumpulan data 

yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 

atau pernyataan tertulis terhadap responden untuk dijawabnya. 

Pada penelitian ini, sumber data langsung diambil dari 

karyawan PT. Swadharma Sarana Informatika Surabaya 

 

Melakukan pengujian data dengan menggunakan 

software SPSS yakni, Uji instrumen untuk mengukur kualitas 

data yaitu Uji Reliabilitas dan Validitas, Uji asumsi klasik 

diantaranya Uji Multikolinieritas, Heteroskedastisitas, dan Uji 

Normalitas Data, Analisis data menggunakan Analisa Jalur 

(Path Analysis), Uji seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen yaitu Uji Koefisien 

Determinasi (R²), Uji Hipotesis signifikansi antara variabel 

dengan Uji parsial dengan menghitung nilai-t (uji-t) 

IV. HASIL PENELITIAN 

A. Uji Validitas 

Uji validitas dalam penelitian ini digunakan untuk menguji 

tingkat kevalidan suatu instrumen. Kriteria pengujian adalah 

sebagai berikut: 

• Jika r hitung > r tabel, maka butir pernyataan tersebut 

valid. 

• Jika r hitung < r tabel, maka butir pernyataan tersebut tidak 

valid. 

Untuk mencari r tabel pada penelitian ini dapat dihitung 

dengan menggunakan rumus df = n-2, (60-2 = 58) dengan 

hasil 0,266. Metode yang digunakan dalam uji validitas dalam 

SPSS yaitu corrected item total correlation 

 
Tabel 4.7 

Uji Validitas Variabel Gaji (X1) 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 

Variance if 
Item 

Deleted 

Corrected 

Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 
Item 

Deleted 

X1.1 13.43 4.487 .939 .875 

X1.2 13.32 5.949 .824 .920 

X1.3 13.32 6.084 .703 .949 

X1.4 13.43 4.487 .939 .875 

Sumber: Lampiran 4 

 

Tabel 4.8  

Uji Validitas Variabel Bonus  (X2) 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 

Deleted 

X1.1 14.33 2.768 .445 .884 

X1.2 14.10 2.498 .655 .780 

X1.3 14.05 2.523 .769 .730 

X1.4 14.07 2.606 .811 .721 

Sumber: Lampiran 4 
Tabel 4.9 

Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (Z) 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 

Deleted 

X1.1 13.78 2.715 .832 .702 

X1.2 13.67 3.785 .665 .784 

X1.3 13.67 3.718 .771 .743 

X1.4 13.43 4.487 .430 .875 

Sumber: Lampiran 4 

 
Tabel 4.10 

Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan  (Y) 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 

Deleted 

Corrected 
Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 

Deleted 

X1.1 13.52 3.305 .520 .708 

X1.2 13.40 3.871 .619 .657 

X1.3 13.42 3.637 .567 .672 

X1.4 13.42 3.773 .488 .716 

Sumber: Lampiran 4 
 

Seperti yang terlihat pada tabel  di atas bahwa semua item 

pernyataan pada variabel gaji, bonus, motivasi kerja, kinerja 

karyawan memiliki nilai corrected item total correlation 

melebihi rtabel = 0,266 (Lampiran Tabel R), sehingga dapat 

dikatakan bahwa semua item pernyataan tersebut adalah valid. 

B. Uji Reabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan 

metode Alpha Cronbach yang diproses dengan SPSS dan 

berikut ini hasil olahan dari uji reliabilitas pada masing–

masing variabel penelitian : 

Tabel 4.11 

Uji Reliabilitas 

Seperti yang terlihat pada table di atas bahwa hasil 

pengujian reliabilitas pada variabel gaji, bonus, motivasi kerja, 

dan kinerja karyawan pembelian memiliki nilai Alpha 

Cronbach’s melebihi 0,60 sehingga ke empat variabel tersebut 

adalah reliabel. 

Variabel Alpha cronbach’s Keterangan 

Gaji (X1) 0.930 Reliabel 

Bonus (X2) 0.826 Reliabel 

Motivasi Kerja (Z) 0.831 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0.746 Reliabel 



 

 

C. Uji Asumsi Klasik 

Asumsi klasik utama terdiri dari uji normalitas, uji 

multikolinieritas, uji heteroskedastisitas dan uji autokorelasi 
Tabel 4.12 

Uji Normalitas Motivasi Kerja 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 60 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .30227642 

Most Extreme Differences Absolute .249 

Positive .249 

Negative -.234 

Test Statistic .249 

Asymp. Sig. (2-tailed) .068c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber: Lampiran 5 

 

Tabel 4.13 

Uji Normalitas Kinerja karyawan 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 

N 60 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.44576385 

Most Extreme Differences Absolute .239 

Positive .148 

Negative -.239 

Test Statistic .239 

Asymp. Sig. (2-tailed) .108c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Lampiran 5 

 

Berdasarkan  pada tabel 4.14 dapat diketahui bahwa nilai 

kolmogorov smirnov yang nampak pada tabel di atas sebesar 

0,249 dengan nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,068 lebih 

dari 5% dan tabel 4.15 diketahui nilai kolmogorov smirnov 

sebesar 0,239 dengan nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 

0.108 lebih  dari 5%, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa 

residual mengikuti distribusi normal, atau dengan kata lain 

variabel gaji, bonus, motivasi kerja dan kinerja karyawan 

berdistribusi normal. 

 
Tabel 4.14 

Hasil Uji Multikolinieritas Motivasi Kerja 

                                                     

Coefficientsa 

Model 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

GAJI .472 2.117 

BONUS .472 2.117 

a. Dependent Variable: MOTIVASI 
KERJA 

Sumber: Lampiran 5 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Multikolinieritas Kinerja Karyawan 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

GAJI .470 2.129 

BONUS .471 2.122 

MOTIVASI 
KERJA 

.993 1.011 

a. Dependent Variable: KINERJA 

KARYAWAN 

Sumber: Lampiran 5 

Pada tabel 4.16 dan 4.17 menunjukkan bahwa nilai VIF 

semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari 

10,00 sedangkan nilai toleransi semua variabel bebas lebih 

besar 10% atau 0,1 yang berarti tidak terjadi korelasi antar 

variabel bebas. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

tidak terdapat gejala mutikolinieritas antar variabel bebas 

dalam satu model. 

 

Berikut ini hasil olahan dari uji heteroskedastisitas: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 4.6 Uji Heteroskedastisitas Grafik Scatterplot 

Sumber: Lampiran 5 

Dari grafik 4.6 dan 4.7 terlihat bahwa titik-titik 

menyebar secara acak serta tersebar baik di atas ataupun di 

bawah 0 pada sumbu Y dan tidak membentuk suatu pola 

tertentu. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model regresi 

layak digunakan untuk memprediksi motivasi kerja 

berdasarkan variabel independen gaji dan bonus. Grafik 4.7 

juga menunjukkan pola yang sama dan tidak terjadi 

heterokedatisitas sehingga layak digunakan untuk 

memprediksi kinerja karyawan berdasarkan variabel bebas 

gaji, bonus dan motivasi kerja.  

 

Uji Durbin-Watson adalah cara untuk mendeteksi 

autokorelasi, dimana model regresi linear berganda terbebas 

dari autokorelasi. Hasil dari nilai Durbin-Watson pada 

penelitian ini dapat dilihat dari lampiran tabel Durbin-Watson. 

Adapun analisis dari uji autokorelasi adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.16 

Hasil Uji Autokorelasi Durbin Watson Motivasi Kerja 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .093a .985 .085 .308 2.080 

a. Predictors: (Constant), BONUS, GAJI 
b. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 



 

Dari hasil pengujian diatas, dapat diketahui bahwa 

nilai Durbin-Watson untuk model regresi adalah 2.080. Nilai 

tersebut kemudian dibandingkan dengan nilai dU pada tabel 

Durbin-Watson dengan menggunakan tingkat signifikansi 

0.05, n = 50, k = 2, maka didapatkan hasil dL = 1.5144 dan dU 

= 1.6518. kriteria pengujian yang digunakan didasari oleh 

Ghozali dalam Bachtiar (2018:1) seperti yang telah 

diungkapkan pada bab sebelumnya. Hasil pengujian 

menunjukkan bahwa 1.5144  (dL) < 2.080 < 2.3482 (4-dU). 

Artinya bahwa dalam penelitian ini tidak terjadi gejala 

Autokorelasi pada model regresi. 

 
Tabel 4.17 

Hasil Uji Autokorelasi Durbin Watson Kinerja Karyawan 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .206a .050 .031 1.484 1.550 

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA, BONUS, GAJI 

b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
Sumber: Lampiran 5 

 

Dari hasil pengujian diatas, dapat diketahui bahwa 

nilai Durbin-Watson untuk model regresi adalah 1.550 Nilai 

tersebut kemudian dibandingkan dengan nilai dU pada tabel 

Durbin-Watson dengan menggunakan tingkat signifikansi 

0.05, n = 50, k = 3, maka didapatkan hasil dL = 1.4797 dan dU 

= 1.6889. kriteria pengujian yang digunakan didasari oleh 

Imam Ghazali (2012:111) seperti yang telah diungkapkan 

pada bab sebelumnya. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

1.4797 (dL) < 1.550 < 2.3111 (4-dU). Artinya bahwa dalam 

penelitian ini tidak terjadi gejala Autokorelasi pada model 

regresi. 

D. Uji Analisis Jalur (Path Analysis) 

Tabel Hasil 4.18 

Uji Simultan Motivasi Kerja 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .993a .985 .985 .308 

a. Predictors: (Constant), BONUS, GAJI 

b. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 

Sumber: Lampiran 6 

 

Tabel menunjukkan nilai R2 (R Square) sebesar 

0,985. Nilai R2 ini digunakan dalam penghitungan nilai e1. e1 

merupakan varian variabel motivasi kerja yang tidak 

dijelaskan oleh bonus dan gaji. Besarnya e1 =√(1 − R2) = 

√(1 − 0,985)= √0,015 = 0,122 
 

Tabel 4.19 

Analisis Regresi Motivasi Kerja 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 19.315 .365  9.864 .000 

GAJI .114 .219 .146 3.244 .030 

BONUS .167 .228 .108 2.865 .018 

Sumber: Lampiran 6 

 

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, diketahui persamaan regresi 

sebagai berikut: 

Z = b1 X1 Z+ b2 X2Z + e1 

Z = 0,146X1  + 0,108X2 + 0,122…………………(1) 

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa:  

I. Peningkatan gaji, berpengaruh terhadap peningkatan 

motivasi kerja karyawan sebesar 0,146. 

II. Bonus dari perusahaan akan berpengaruh terhadap 

motivasi kerja karyawan sebesar 0.108 

 Sehingga dari persamaan (1) dapat diketahui bahwa 

jika gaji meningkat maka motivasi kerja akan meningkat. Pada 

persamaan (2) diketahui bahwa jika bonus diberikan kepada 

karyawan maka motivasi kerja akan meningkat. 
Tabel Hasil 4.20 

Uji Simultan Kinerja Karyawan 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .225a .050 .031 1.484 

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA, BONUS, GAJI 
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

Sumber: Lampiran 6 

 

Tabel menunjukkan nilai R2 (R Square) sebesar 

0,050. Nilai R2 ini digunakan dalam penghitungan nilai e2. e2 

merupakan varian variabel kinerja karyawan yang tidak 

dijelaskan oleh motivasi kerja, bonus dan gaji. Besarnya e2 

=√(1 − R2) = √(1 − 0,050)= √0,95 = 0,974 
Tabel 4.21 

Analisis Regresi Kinerja Karyawan 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 15.282 2.774  6.977 .004 

GAJI .150 .103 .151 2.108 .039 

BONUS .179 .170 .238 2.031 .047 

MOTIVASI 

KERJA 

.128 .139 .136 3.670 .036 

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

Sumber: Lampiran 6 

Berdasrkan tabel 4.23 di atas, diketahui persamaan regresinya 

sebagai berikut: 

 

Y = b1 X1Y+ b2 X2Y+ b3 ZY + e2 

Y = 0,151X1 + 0,238X2  + 0,136Y + 0,974…………………(2) 

Persamaan tersebut menunjukkan bahwa:  

 

I. Peningkatan gaji, berpengaruh terhadap kenaikan 

kinerja karyawan sebesar 0,151. 

II. Bonus akan berpengaruh terhadap peningkatan 

kinerja karyawan sebesar 0,238. 

III. Motivasi kerja, berparuh terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,136.  

 

 

 



 

Berdasarkan persamaan (1) dan (2) didapat suatu model 

analisis jalur penelitian sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 4.8 Hasil Uji Intervening  

Sumber: Data diolah, 2018  

 

Berdasarkan hasil penghitungan yang telah dilakukan, apabila 

disimpulkan dalam matrix sebagai berikut: 
Tabel 4.24 

Koefisien Jalur Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan 

Total Pengaruh Gaji, Bonus, Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan 

Variab

el 

Koefisie

n Jalur  

Pengaruh 

R² F Langsu

ng 

Tidak 

Langsu

ng 

Tot

al 

X1 0.151 0.151 0.019 0.17 -  - 

X2 0.238 0.238 0.014 0.25  -  - 

Z 0.136 0.136  - -   -  - 

Y  - -   -  -  -  - 

e1 0.12  -  -  -  -  - 

e2 0.97  -  -  -  -  - 

X1,X2,Z  -  -  -  - 

0.9

8 34.701 

X1,X2,

Y  -  - -   - 

0.0

5 

1901.05

6 
Sumber: Data diolah, 2018 

 

E. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 

dependen. 
Tabel 4.23 

  Koefisien Determinasi dengan variabel dependen Motivasi Kerja 

Model Summaryb 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .993a .985 .985 .308 

a. Predictors: (Constant), BONUS, GAJI 

b. Dependent Variable: MOTIVASI KERJA 

Tabel 4.24 

   Koefisien Determinasi dengan Variabel dependen Kinerja Karyawan 

Model Summaryb 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .225a .050 .031 1.484 

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, BONUS, GAJI 

b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 
Sumber: Lampiran 6 

 

Berdasarkan analisis linier berganda pada tabel 4.23 

pertama diperoleh koefisien determinan R Square sebesar 

0,985 pada variabel terikat motivasi kerja. Hal ini berarti 

persentase pengaruh gaji dan bonus terhadap motivasi kerja 

sebesar 98,5%, sedangkan sisanya 1,5% dipengaruhi oleh 

variabel lain. Pada tabel 4.24 kedua diperoleh koefisien 

determinan R Square sebesar 0,05 untuk variabel terikat 

kinerja karyawan. Hal ini berarti persentase pengaruh gaji, 

bonus dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 

5% sedang 95% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. 

 

F. Uji t (Uji Parsial) 

Uji t digunakan untuk menguji pengaruh secara parsial 

(individu) variabel gaji dan bonus, motivasi kerja, kinerja 

karyawan. Berikut ini hasil dari uji t:  
Tabel 4.25 

Hasil Uji t dengan Variabel Dependen Motivasi Kerja 

Coefficientsa 

Model 

 

ttabel Sig. thitung 

1 (Constant) 9.864 

2.003 

.000 

GAJI 3.244 .030 

BONUS 2.865 .018 

a. Dependent Variable: MOTIVASI 
Sumber: Lampiran 6 

Tabel 4.26 

 Hasil Uji t dengan Variabel Dependen Kinerja Karyawan 

Coefficientsa 

Model 

 

ttabel Sig. thitung 

1 (Constant) 6.977 

2.004 

.004 

GAJI 2.108 .039 

BONUS 2.031 .047 

MOTIVASI 

KERJA 

3.670 .036 

a. Dependent Variable: KINERJA  

Sumber: Lampiran 6 

1. Pengujian Hipotesis 1 

 Untuk variabel  Gaji (X1) berdasarkan data pada tabel 

4.27 nilai thitung sebesar 3,244. Karena nilai thitung > ttabel (3,244 

> 2,003) dan nilai probabilitas signifikansi (0,030 < 0,05). 

Untuk menentukan nilai ttabel, maka menggunakan ttabel dengan 

tingkat signifikansi α dengan nilai 5%, yaitu t(a/2 ; n-k-1) = 

50-2-1. Maka diperoleh ttabel sebesar 2,003. Artinya variabel 

gaji secara parsial berpengaruh signifikan terhadap motivasi 

kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima yang 

berarti terdapat pengaruh X1 terhadap Z. 

 

2. Pengujian Hipotesis 2 

 Untuk variabel Bonus (X2) berdasarkan data pada 

tabel 4.27 nilai thitung sebesar 2,865. Karena nilai thitung > ttabel 

(2,865 > 2,003) dan nilai probabilitas signifikansi (0,018 ≥ 

0,05). Untuk menentukan nilai ttabel, maka menggunakan ttabel 

dengan tingkat signifikansi α dengan nilai 5%, yaitu t(a/2 ; n-

k-1) = 50-2-1. Maka diperoleh ttabel sebesar 2,003. Artinya 

variabel bonus secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 

diterima yang berarti terdapat pengaruh X2 trehadap Z. 

0,15 

0,14 

 0,1 

0,13 

0,23 

Gaji 

Bonus 

Motivasi Kerja Kinerja Karyawan 

0,12 

0,97 



 

 

3. Pengujian Hipotesis 3 

 Berdasarkan data pada Tabel 4.28 variabel Gaji (X1) 

untuk  nilai thitung sebesar 2,108. Karena nilai thitung > ttabel 

(2,108 > 2,004) dan nilai probabilitas signifikansi (0,039 < 

0,05).Untuk menentukan nilai ttabel, maka menggunakan ttabel 

dengan tingkat signifikansi α dengan nilai 5%, yaitu t(a/2 ; n-

k-1) = 50-3-1. Maka diperoleh ttabel sebesar 2,004. Artinya 

variabel kualitas gaji secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa Hipostesis 3 diterima. 

 

4. Pengujian Hipotesis 4 

 Berdasarkan data pada Tabel 4.28 variabel bonus 

untuk nilai thitung sebesar 2,031. Karena nilai thitung ≥ ttabel (2,031 

≥ 2,004) dan nilai probabilitas signifikansi  (0,047 < 0,05). 

Untuk menentukan nilai ttabel, maka menggunakan ttabel dengan 

tingkat signifikansi α dengan nilai 5%, yaitu t(a/2 ; n-k-1) = 

50-3-1. Maka diperoleh ttabel sebesar 2,004. Artinya variabel 

bonus secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Hipostesis 4 

diterima. 

 

5. Pengujian Hipotesis 5 

 Berdasarkan data pada Tabel di 4.28 variabel 

motivasi kerja untuk nilai thitung sebesar 3,67. Karena nilai 

thitung > ttabel (3,67 > 2,004) dan nilai probabilitas signifikansi  

(0,036 < 0,05). Untuk menentukan nilai ttabel, maka 

menggunakan ttabel dengan tingkat signifikansi α dengan nilai 

5%, yaitu t(a/2 ; n-k-1) = 50-3-1. Maka diperoleh ttabel sebesar 

2,004. Artinya variabel motivasi kerja secara parsial 

menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Hipostesis 5 diterima. 

 

6. Pengujian Hipotesis 6 

 Nilai pengaruh tidak langsung diperoleh dari nilai 

koefisien jalur pZx1 dikalikan dengan nilai koefisien jalur pyZ 

menjadi (0,146) x (0,136) = 0,019. Hasil perkalian 

menunjukkan bahwa nilai koefisien berpengaruh tidak 

langsung {( pZx1) x (pyZ)} lebih kecil dibandingkan nilai 

koefisien pengaruh langsung pyx1, (0,019 < 0,151). Variabel 

intervening yaitu motivasi kerja dalam mempengaruhi kinerja 

karyawan, namun nilai koefisien tanpa melalui motivasi kerja 

atau secara langsung terhadap kinerja karyawan lebih besar. 

 

7. Pengujian Hipotesis 7 

 Nilai pengaruh tidak langsung diperoleh dari nilai 

koefisien jalur pZx2 dikalikan dengan nilai koefisien jalur pyZ 

menjadi (0,108) x (0,136) = 0,014. Hasil perkalian 

menunjukkan bahwa nilai koefisien berpengaruh tidak 

langsung{( pZx2) x (pyZ)} lebih kecil dibandingkan nilai 

koefisien pengaruh langsung pyx2, (0,014 < 0,238). Variabel 

bonus dapat melalui variabel intervening yaitu motivasi kerja 

dalam mempengaruhi kinerja karyawan, namun nilai koefisien 

tanpa melalui motivasi kerja atau secara langsung terhadap 

kinerja karyawan lebih besar. 

 

V. PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Gaji terhadap Motivasi Kerja 

Hasil yang terjadi dilapangan membuktikan bahwa 

gaji berpengaruh terhadap motivasi kerja, dengan ketepatan 

gaji yang diberikan perusahaan dan kecukupan gaji untuk 

memenuhi kebutuhan karyawan. Dalam penelitian terdahulu 

juga disebutkan, gaji berpengaruh positif terhadap motivasi 

kerja karyawan. Hasil pengujian ini secara statistik 

membuktikan bahwa gaji berpengaruh positif terhadap 

motivasi kerja sesuai dengan teori dan penilitian yang sudah 

ada, jika dihubungkan dengan profil perusahaan dan hasil 

kuesioner terlebih dari latar belakang karyawan setuju dengan 

kenaikan gaji yang besar dan sesuai dengan lama kerjanya 

akan membuat karyawan lebih termotivasi untuk bekerja lebih 

baik. Dan teori Soekidjo Notoatmodjo, dalam Nana (2018:9) 

ada beberapa kriteria yang perlu diperhatikan dalam penentuan 

kebijakan pemberian gaji yakni biaya hidup yang tercukupi, 

skala upah minimum dan pemberian motivasi kerja untuk 

karyawan. 

2. Pengaruh Bonus terhadap Motivasi Kerja 

Hasil yang terjadi dilapangan membutikan bahwa 

bonus berpengaruh terhadap motivasi kerja dengan adanya 

sarana dan prasarana yang memadai dan jaminan kesehatan 

untuk semua anggota keluarga. Dalam penelitian terdahulu 

juga disebutkan, bonus berpengaruh positif terhadap motivasi 

kerja karyawan. Hasil pengujian ini secara statistik 

membuktikan bahwa bonus berpengaruh positif terhadap 

motivasi kerja sesuai dengan teori dan penilitian yang sudah 

ada Mahmudi (2015: 172) mengatakan bonus adalah insentif 

positif berupa penghargaan, anugrah, imbalan, dan sejenisnya 

yang diberikan atas keberhasilan pegawai, bisa berupa uang 

dan pelayanan dari perusahaan terhadap apa yang dibutuhkan 

karyawan. 

3. Pengaruh Gaji terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil yang terjadi dilapangan membuktikan bahwa 

rasa tanggung jawab atas resiko pekerjaan yang tinggi dan 

kerjasama antar divisi sangat diperlukan untuk memperbaiki 

kinerja karyawan, dan bisa memanfaatkan waktu sebaik 

mungkin demi mencapai target perusahaan Dalam penelitian 

terdahulu menyebutkan, gaji berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Pengujian ini secara statistik membuktikan 

bahwa gaji berpengaruh positif terhadap kinerja sesuai dengan 

teori dan penilitian yang ada,  Hasibuan dalam Yuniarti 

(2018:8) jika produktivitas kerja karyawan baik dalam 

mengatur waktu yang ada dengan efektif dan efisien maka 

tujuan perusahaan akan tercapai, meningkatnya kinerja 

karyawan tentu akan berpengaruh terhadap meningkatnya 

penghasilan dan organisasi yang bersangkutan. 

4. Pengaruh Bonus terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil yang terjadi dilapangan membutikan bahwa 

bonus berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan uang 

lembur dibayarkan sesuai dengan kinerja karyawan, 



 

mendapatkan fasilitas jaminan kesehatan dan lingkungan kerja 

yang nyaman dengan fasilitas yang tersedia. Dalam penelitian 

terdahulu menyebutkan, bonus berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Hasil pengujian ini secara statistik 

membuktikan bahwa bonus berpengaruh positif terhadap 

kinerja sesuai berdasarkan teori Nawawi dalam Wandy 

(2018:2) bonus adalah balas jasa yang diberikan dalam bentuk 

pelayanan karyawan, karena diperlakukan sebagai upaya 

penciptaan kondisi dan lingkungan kerja yang menyenangkan, 

jika dihubungkan dengan hasil kuesioner, pemberian bonus 

selama ini sudah cukup besar dan ini membuat kinerja 

karyawan semakin baik dalam kedisiplinan dan menyadari 

serta mentaati peraturan waktu. 

5. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil yang terjadi dilapangan membutikan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan 

rasa tanggung jawab yang sangat tinggi akan resiko dari 

pekerjaannya, tetapi pimpinan kurang mendengarkan keluh 

kesah atas kesulitan sehingga masih ada beberapa karyawan 

yang kurang termotivasi dengan hal ini. Penelitian terdahulu 

menyebutkan, motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja sesuai dengan teori dan penilitian 

yang sudah ada, penelitian ini sesuai berdasarkan teori 

kebutuhan penghargaan Hierarki Maslow dalam Hartanto, 

(2018:10) yakni kebutuhan untuk berharap diakui oleh orang 

lain, memiliki reputasi dan percaya diri serta dihargai oleh 

setiap orang terhadap tugas-tugasnya. Dorongan dari atasan 

dan memotivasi karyawannya, memberikan solusi, 

mendengarkan hal kesulitan dari karyawannya, memberikan 

efek positif bagi karyawan untuk melakukan kinerja yang 

lebih baik. 

6. Pengaruh Gaji  terhadap Kinerja melalui Motivasi. 

Hasil yang terjadi dilapangan membutikan bahwa 

dalam pengaruh tidak langsung, variabel gaji dapat melalui 

variabel intervening yaitu motivasi kerja dalam mempengaruhi 

kinerja karyawan, namun nilai koefisien tanpa melalui 

motivasi kerja atau secara langsung terhadap kinerja karyawan 

lebih besar, hasil ini menunjukkan bahwa gaji tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja. Gaji berpengaruh lebih besar terhadap kinerja 

karyawan, tanpa melalui motivasi kerja. Berdasarkan 

penelitian terdahulu juga tidak menunjukkan adanya pengaruh 

tidak langsung, dan nilai total pengaruh tidak langsung lebih 

kecil dari pada pengaruh langsung yang lebih besar. Jika 

dihubungkan dengan teori menurut Maier dalam Yuniarti 

(2018:8), semakin tinggi gaji yang diberikan kepada karyawan 

akan termotivasi untuk melakukan pekerjaanya dengan lebih 

baik lagi, akan tetapi pengaruh untuk memperbaiki kinerja 

karyawan yang loyalitas kerja tinggi juga lebih dipentingkan 

demi mencapai tujuan perushaan, dalam penelitian gaji yang 

diterima karyawan diberikan tepat waktu dan sesuai dengan 

tingkat inflasi yang ada, ini membuat kinerja karyawan lebih 

baik lagi sementara dengan kondisi yang ada, motivasi untuk 

melakukan pekerjaan lebih baik adalah pemikiran pribadi 

masing - masing 

7. Pengaruh Bonus terhadap Kinerja melalui Motivasi. 

Hasil yang terjadi dilapangan membutikan bahwa 

dalam pengaruh tidak langsung, variabel bonus dapat melalui 

variabel intervening yaitu motivasi kerja dalam mempengaruhi 

kinerja karyawan, namun nilai koefisien tanpa melalui 

motivasi kerja atau secara langsung terhadap kinerja karyawan 

lebih besar, hasil ini menunjukkan bahwa bonus tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 

motivasi kerja. Bonus berpengaruh lebih besar terhadap 

kinerja karyawan, tanpa melalui motivasi kerja. Berdasarkan 

penelitian terdahulu tidak menunjukkan adanya pengaruh 

secara tidak langsung dari kompensasi terhadap motivasi kerja 

melalui kinerja karyawan, akan tetapi pengaruhnya kecil 

dibanding pengaruh langsung dari masing masing variabel, 

jika dihubungkan dengan profil perusahaan dan hasil 

kuesioner, bonus berupa sarana dan prasarana, jaminan 

kesehatan dan lingkungan kerja yang nyaman membuat 

karyawan lebih bersemangat untuk bekerja lebih baik lagi,  

jika dengan peningkatan pemberian bonus maka dengan 

sendirinya akan memotivasi, juga akan meningkatkan kinerja 

karyawan. Ini sesuai dengan teori Mulyadi (2015:11-12) 

menyebutkan bonus diberikan untuk mensejahterahkan 

karyawan, memotivasi karyawan, dan meningkatkan kinerja 

karyawan. 

VI. KESIMPULAN 

1) Berdasarkan  hasil uji t menunjukan bahwa secara  parsial 

semua variabel bebas mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel terikat. 

2) Berdasarkan hasil analisa 7 hipotesis yang menunjukan 

hasil signifikan,dapat disimpulkan bahwa variabel bebas 

yang berpengaruh positif berdampak pada meningkatnya 

variable terikat. 
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