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Abstract  
This study aims to analyze the effect of salary and incentives on employee performance 

at PT. Bhumi Rantau Energi, a coal mining company in Tapin Regency. Salary and incentives are 
considered as forms of reward and work motivation; however, inconsistencies in their provision 
may affect employee productivity. This research employed a quantitative approach with a survey 
method. A total of 134 employees were selected as the sample from a population of 201 using 
Slovin’s formula. Data were collected through questionnaires and analyzed using multiple linear 
regression, supported by validity, reliability, and classical assumption tests. The results reveal 
that salary and incentives significantly influence employee performance, both partially and 
simultaneously. Salary is identified as the most dominant factor in improving performance. These 
findings highlight the importance of implementing fair, adequate, and performance-based 
compensation policies to enhance employee productivity sustainably. 

 
Keywords: salary, incentives, employee performance 
 

Abstrak  
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaji dan insentif terhadap kinerja 

karyawan di PT. Bhumi Rantau Energi, sebuah perusahaan pertambangan batubara di Kabupaten 
Tapin. Gaji dan insentif dipandang sebagai bentuk penghargaan sekaligus motivasi kerja, namun 

ketidaksesuaian dalam pemberiannya dapat memengaruhi produktivitas karyawan. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Sampel penelitian berjumlah 134 
responden yang ditentukan dari total populasi 201 karyawan dengan rumus Slovin. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi linier berganda yang 
didukung oleh uji validitas, reliabilitas, serta asumsi klasik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

gaji dan insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun 

simultan. Gaji menjadi variabel yang paling dominan dalam meningkatkan kinerja. Temuan ini 
menegaskan pentingnya kebijakan kompensasi yang adil, layak, dan berbasis kinerja untuk 

mendorong produktivitas karyawan secara berkelanjutan. 
 

Kata kunci: Gaji Karyawan, Insentif, Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN 
Manajemen sumber daya manusia (SDM) memiliki peran sentral dalam 

menunjang pencapaian tujuan organisasi, baik di sektor publik maupun swasta. 
SDM dipandang sebagai aset terpenting karena berkontribusi melalui 
kemampuan, motivasi, dan pencapaian kerja. Pemberian gaji dan insentif 
menjadi instrumen strategis dalam meningkatkan produktivitas, 
mempertahankan karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang adil dan 
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harmonis. Prinsip keadilan, kelayakan, dan kewajaran dalam kompensasi menjadi 
dasar penting dalam menciptakan hubungan kerja yang sehat. 

 Dalam konteks PT. Bhumi Rantau Energi (BRE) Kabupaten Tapin, 
perusahaan telah menerapkan sistem gaji dan insentif bagi karyawan, termasuk 
pembayaran tepat waktu, insentif berdasarkan kinerja, serta tambahan gaji 
lembur. Namun, masih ditemukan variasi dalam kinerja karyawan yang diduga 
berkaitan dengan ketidaksesuaian kompensasi, baik dari aspek gaji pokok 
maupun distribusi insentif. Hal ini menimbulkan pertanyaan apakah gaji dan 
insentif benar-benar berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di 
perusahaan tersebut. 

Kajian terdahulu menunjukkan hasil yang beragam. Beberapa penelitian 
menemukan bahwa gaji dan insentif tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja, sedangkan penelitian lain menyatakan sebaliknya. Perbedaan hasil 
tersebut menandakan adanya ruang penelitian lebih lanjut, khususnya pada 
sektor pertambangan yang memiliki karakteristik berbeda dengan sektor jasa 
atau keuangan. Penelitian ini menjadi penting karena mengisi celah dari studi 
sebelumnya dengan fokus pada PT. BRE, menggunakan metode kuantitatif dan 
analisis regresi linier berganda, serta melibatkan sampel yang lebih representatif. 

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 
gaji dan insentif terhadap kinerja karyawan di PT. Bhumi Rantau Energi. Hasil 
penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam 
pengembangan manajemen SDM, serta rekomendasi praktis bagi perusahaan 
untuk merancang kebijakan kompensasi yang adil, layak, dan mampu 
meningkatkan motivasi serta produktivitas karyawan. 
TINJAUAN PUSTAKA  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis yang mencakup 
keterampilan, motivasi, pengembangan, dan pemanfaatan individu dalam 
organisasi (Hasibuan, 2020). SDM dipandang sebagai modal utama yang 
menentukan efektivitas dan efisiensi organisasi (Bintaro & Daryanto, 2017). 
Dalam organisasi, sumber daya dibedakan menjadi manusia dan non-manusia, 
di mana pengelolaan SDM menjadi kunci pencapaian tujuan organisasi. 

Gaji merupakan kompensasi tetap dalam bentuk uang yang diterima 
karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka (Zainal et al., 2018). Gaji 
berfungsi tidak hanya sebagai alat pemenuhan kebutuhan hidup, tetapi juga 
sebagai motivasi kerja dan bentuk penghargaan atas kontribusi karyawan. 
Faktor-faktor yang memengaruhi gaji antara lain permintaan dan penawaran 
tenaga kerja, kemampuan perusahaan, serikat buruh, produktivitas, kebijakan 
pemerintah, biaya hidup, jabatan, pendidikan, serta kondisi ekonomi nasional 
(Hasibuan, 2020). 

Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan 
yang berprestasi melebihi standar (Hasibuan, 2020). Insentif tidak bersifat 
merata, tetapi ditujukan untuk mendorong semangat kerja, meningkatkan 
produktivitas, serta menciptakan prinsip keadilan dalam sistem kompensasi. 
Bentuk insentif meliputi bonus, komisi, upah per unit, maupun insentif eksekutif. 
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Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja yang dicapai individu atau 
kelompok sesuai dengan tanggung jawabnya (Afandi, 2018; Mangkunegara, 
2021). Kinerja mencakup aspek kualitas, kuantitas, disiplin, sikap, serta inisiatif, 
yang dipengaruhi oleh keahlian, pengetahuan, motivasi, kepemimpinan, dan 
komitmen (Enny, 2019) 

Sejumlah penelitian menunjukkan hubungan positif antara gaji, insentif, 
dan kinerja karyawan. Sari (2019), Putra (2020), dan Lestari (2021) menemukan 
bahwa kompensasi finansial secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja. Rahmawati (2020) menegaskan bahwa insentif yang jelas mampu 
meningkatkan produktivitas. Namun, penelitian Ramadhan (2023) menunjukkan 
gaji dan insentif tidak berpengaruh signifikan secara parsial. Penelitian 
internasional (Kuya & Kalei, 2022; Darius, 2023) juga menekankan pentingnya 
insentif dalam meningkatkan motivasi kerja. 

Dari perbandingan penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa 
masih terdapat hasil yang beragam mengenai pengaruh gaji dan insentif 
terhadap kinerja. Hal ini membuka ruang penelitian lebih lanjut, khususnya pada 
sektor pertambangan dengan karakteristik berbeda dari sektor jasa atau 
keuangan. 
 

METODE PENELITAN  
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei 

melalui penyebaran kuesioner kepada responden. Pendekatan ini bersifat 
eksplanatif karena bertujuan menjelaskan pengaruh gaji (X1) dan insentif (X2) 
terhadap kinerja karyawan (Y) secara empiris. Analisis data dilakukan 
menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan program SPSS. Lokasi 
penelitian adalah PT. Bhumi Rantau Energi (BRE) Kabupaten Tapin, Kalimantan 
Selatan, yang dilaksanakan selama tiga bulan (Maret–Mei 2025). Populasi 
penelitian berjumlah 201 karyawan, dengan sampel sebanyak 134 responden 
yang ditentukan melalui rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%. 

Variabel penelitian meliputi gaji, insentif, dan kinerja karyawan. Indikator 
gaji mencakup kelayakan, motivasi, dan kepuasan kerja; insentif diukur melalui 
kinerja, lama bekerja, kebutuhan, serta keadilan; sementara kinerja karyawan 
mencakup hasil kerja, pengetahuan pekerjaan, inisiatif, kecekapan mental, sikap, 
dan disiplin. Data diperoleh melalui observasi dan kuesioner tertutup dengan 
skala Likert. Sebelum dianalisis, dilakukan uji validitas, reliabilitas, serta uji 
asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan linearitas). 
Hipotesis diuji melalui uji F untuk pengaruh simultan dan uji t untuk pengaruh 
parsial. Tingkat signifikansi ditetapkan pada 5%, dengan interpretasi hasil dilihat 
dari nilai p-value dan koefisien determinasi (R²). 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN  

Penelitian ini dilakukan pada PT. Bhumi Rantau Energi (BRE), perusahaan 
tambang batubara di Kabupaten Tapin, Kalimantan Selatan, yang telah 
beroperasi sejak 1997 dan menjadi salah satu pemasok batubara di pasar global. 
Perusahaan memiliki visi menjadi mitra andal dalam solusi energi berbasis 
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sumber daya dengan nilai utama SUTHRA (Sincerety, Unity, Trust, Harmony, 
Responsibility, Accelerate).Responden penelitian berjumlah 134 karyawan yang 
ditentukan melalui rumus Slovin.  

Karakteristik responden menunjukkan bahwa mayoritas berjenis kelamin 
laki-laki (94,03%), sedangkan perempuan hanya 5,97%, mencerminkan kondisi 
umum industri pertambangan yang lebih banyak menyerap tenaga kerja laki-laki. 
Berdasarkan usia, responden didominasi oleh kelompok usia 32–37 tahun 
(26,12%), yang tergolong usia produktif dengan pengalaman kerja matang. 
Sementara itu, responden berusia di atas 51 tahun hanya 5,97% karena faktor 
fisik dan mendekati masa pensiun. Dari sisi pendidikan, sebagian besar 
responden merupakan lulusan S1 (53,73%), diikuti oleh SLTA (31,34%), D3 
(11,94%), dan S2 (2,99%). Dominasi lulusan S1 menunjukkan bahwa 
perusahaan lebih memprioritaskan tenaga kerja dengan kualifikasi akademik 
tinggi, terutama pada posisi teknis, manajerial, dan pengawasan yang menuntut 
kompetensi profesional di bidang pertambangan. 

Secara keseluruhan, profil responden mencerminkan karakteristik industri 
tambang yang mengutamakan tenaga kerja laki-laki, usia produktif, serta 
berpendidikan tinggi untuk mendukung operasional yang menuntut fisik, keahlian 
teknis, dan tanggung jawab profesional. 

 
Hasil Tes Validitas 

 
Tabel 1 

Hasil Tes Validitas 

Pernyataan Sig. (2-tailed) Kategori 

1 0,000 VALID 

2 0,175 TIDAK VALID 

3 0,023 VALID 

4 0,000 VALID 

5 0,000 VALID 

6 0,008 VALID 

7 0,001 VALID 

8 0,000 VALID 

9 0,010 VALID 

10 0,000 VALID 

11 0,000 VALID 

12 0,001 VALID 

13 0,000 VALID 

14 0,000 VALID 

15 0,000 VALID 

16 0,282 TIDAK VALID 

17 0,013 VALID 

18 0,005 VALID 

19 0,000 VALID 

20 0,000 VALID 

21 0,000 VALID 

22 0,000 VALID 

23 0,000 VALID 

24 0,007 VALID 

25 0,005 VALID 

https://ejournal.anugrahdutaperdana.com/index.php/adp


SERVQUAL: Jurnal Ilmu Manajemen 
Volume 2 No. 2. 2025 

ISSN: 3031-3287  
https://ejournal.anugrahdutaperdana.com/index.php/adp 

 

302 

 

Pernyataan Sig. (2-tailed) Kategori 

26 0,000 VALID 

27 0,000 VALID 

28 0,000 VALID 

29 0,000 VALID 

30 0,000 VALID 

31 0,003 VALID 

32 0,000 VALID 

33 0,000 VALID 

34 0,003 VALID 

35 0,000 VALID 

36 0,272 TIDAK VALID 

37 0,584 TIDAK VALID 

38 0,053 TIDAK VALID 

39 0,006 VALID 

40 0,000 VALID 

41 0,000 VALID 

42 0,000 VALID 

43 0,000 VALID 

44 0,000 VALID 

45 0,000 VALID 

46 0,001 VALID 

47 0,003 VALID 

48 0,000 VALID 

49 0,000 VALID 

50 0,000 VALID 

51 0,000 VALID 

52 0,001 VALID 

53 0,000 VALID 

54 0,000 VALID 

55 0,000 VALID 

56 0,000 VALID 

57 0,000 VALID 

58 0,000 VALID 

59 0,000 VALID 

60 0,000 VALID 

61 0,000 VALID 

62 0,000 VALID 

63 0,000 VALID 

64 0,003 VALID 

65 0,001 VALID 

Sumber: Data output SPSS, 2024 

Meskipun terdapat beberapa pernyataan yang tidak valid secara statistik, 

item-item tersebut tetap dipertahankan dalam analisis mengingat pentingnya 

aspek substansi dan representasi indikator dalam menjelaskan variabel yang 

diteliti. Hal ini juga dimaksudkan agar instrumen dapat tetap menyentuh dimensi 

penting dari tiap variabel yang mungkin tidak tergambar sepenuhnya hanya dari 

data statistik semata. 
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Hasil Tes Reliabilitas 

Tabel 2 
Tes Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.856 65 

 

Berdasarkan output tabel realiability statistics diketahui bahwa nilai 

Cronbach’s Alpha adalah sebesar 0,856 sehingga lebih besar dari 0,6. Oleh 

karena itu, instrument penelitian dinyatakan reliabel. 

Haisl Uji Normalitas 

Tabel 3 

Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardize

d Residual 

N 134 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 4.63422161 

Most Extreme Differences Absolute .077 

Positive .077 

Negative -.035 

Test Statistic .077 

Asymp. Sig. (2-tailed) .051c 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Berdasarkan tabel di atas nilai Asyimp. Sig. (2-tailed) adalah 0,051 

sehingga data penelitian terdistribusi normal 

Hasil Uji Linearitas  

Tabel 4  
Uji Linearitas 

ANOVA Tabel 

 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja 

Karyawan * Gaji 

Karyawan 

Between 

Groups 

(Combined) 2812.584 18 156.255 6.523 .000 

Linearity 2312.724 1 2312.724 96.549 .000 

Deviation from 

Linearity 

499.860 17 29.404 1.228 .255 

Within Groups 2754.700 115 23.954   

Total 5567.284 133    
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Berdasarkan tabel di atas nilai Deviation from Linearity Sig. sebesar 0,255, 

maka dapat disimpulkan ada hubungan linear secara signifikan antara variabel 

gaji karyawan (X1) dan variabel insentif (X2) dengan  variabel insentif (Y). 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Tabel 5  

Uji Multikolinearitas 

Berdasarkan tabel output “Coefficients” pada bagian “Collinearity 
Statistics” diketahui nilai Tolerance untuk variabel Gaji Karyawan (X1) dan 
Insentif (X2) adalah 0,845 > 0,10. Sementara itu, nilai VIF untuk variabel variabel 
Gaji Karyawan (X1) dan Insentif (X2) adalah 1,183. Oleh karena itu, berdasarkan 
pedoman pengambilan keputusan tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam 
regresi. 

Hasil Uji Autokolerasi 
Tabel 6 

Uji Autokolerasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .698a .487 .479 4.669 1.880 

a. Predictors: (Constant), Insentif, Gaji Karyawan 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Berdasarkan tabel output Model Summary di atas, diketahui nilai durbin 
watson (d) sebesar 1,880. Selanjutnya nilai ini akan kita dibandingkan dengan 
nilai tabel durbin watson pada signifikansi 5% dengan rumus (k; N). Adapun 
jumlah variabel independen adalah 2 atau k=2. Sementara itu, jumlah sampel 
atau N=134. Oleh karena itu, berdasarkan tabel durbin watson ditemukan nilai 
dL sebesar 1,6877 dan dU 1,7482. Nilai Durbin-Watson (d) sebesar 1,880 lebih 
besar dari batas atas (dU) yakni 1,7482 dan kurang dari (4-dU) 4-1,7482 =  
2,2518. Berdasarkan dari dasar pengambilan keputusan uji autokorelasi maka 
tidak ada autokorelasi pada model regresi tersebut. 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize

d 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 45.014 8.136  5.533 .000   

Gaji 

Karyawan 

.915 .118 .530 7.785 .000 .845 1.183 

Insentif .330 .077 .291 4.274 .000 .845 1.183 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 7 
Uji Heteroskrdastitas 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.257 4.904  1.684 .095 

Gaji Karyawan .100 .071 .131 1.418 .159 

Insentif -.127 .047 -.252 -2.729 .007 

a. Dependent Variable: ABS_RES 

Berdasarkan  output di atas diketahui nilai signifikansi (Sig.) untuk variabel 
gaji karyawan (X1) sebesar 0,159, Sementara itu, nilai signifikansi (Sig,) untuk 
variabel insentif sebesar 0,007. Oleh karena itu, variabel gaji karyawan (X1)  
terjadi gejala heteroskedastisitas, sedangkan variabel insentif (X2) tidak terjadi 
gejala heteroskedastisitas. 

Regresi Linear Berganda 
Tabel 8 

Regresi linear berganda 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .698a .487 .479 4.669 

a. Predictors: (Constant), Insentif, Gaji Karyawan 

Pada tabel model summary diketahui bahwa nilai R Square sebesar 0,487 
atau 48,7% artinya variabel gaji karyawan (X1) dan insentif (X2) secara simultan  
berpengaruh pada variabel kinerja karyawan (Y). Sedangkan, sisanya yaitu 51,3 
% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model. 

Tabel 9 
Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 45.014 8.136  5.533 .000 

Gaji Karyawan .915 .118 .530 7.785 .000 

Insentif .330 .077 .291 4.274 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Adapun rumus persamaan regresi linear berganda pada penelitian ini 
adalah sebagai berikut 

Rumus 1 
Analisis Regresi Linear Berganda 
𝑌 = 45,014 + 0,915𝑋1 + 0,330𝑋2 + 𝑒 
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Keterangan : 
𝑋1= Gaji karyawan  

𝑋2=  Insentif  

𝑌= Kinerja karyawan  

𝑒= eror 
 

Hasil Uji F 

Tabel 10 

Uji F 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2710.974 2 1355.487 62.167 .000b 

Residual 2856.309 131 21.804   

Total 5567.284 133    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Insentif, Gaji Karyawan 

Berdasarkan tabel output di atas diketahui nilai sig, sebesar 0,000. Oleh 

karena itu, nilai sig 0,000 < 0,05 sehingga H0 diterima. Secara simultan gaji 

karyawan (X1) dan Insentif (X2) secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). 

 

Hasil Uji t Parsial 

Tabel 11 

Uji t Parsial 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 45.014 8.136  5.533 .000 

Gaji Karyawan .915 .118 .530 7.785 .000 

Insentif .330 .077 .291 4.274 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Berdasarkan tabel output di atas diiketahui nilai sig, sebesar 0,000. Oleh 

karena itu, nilai sig 0,000 < 0,05 sehingga H1 diterima, maka  gaji karyawan (X1) 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Berdasarkan tabel output di atas 

diiketahui nilai sig, sebesar 0,000. Oleh karena itu, nilai sig 0,000 < 0,05 sehingga 

H2 diterima, maka  insentif (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 

Pembahasan  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaji dan insentif 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bhumi Rantau Energi Kabupaten Tapin. 

Instrumen penelitian diuji melalui uji validitas dan reliabilitas, di mana mayoritas 

https://ejournal.anugrahdutaperdana.com/index.php/adp


SERVQUAL: Jurnal Ilmu Manajemen 
Volume 2 No. 2. 2025 

ISSN: 3031-3287  
https://ejournal.anugrahdutaperdana.com/index.php/adp 

 

307 

 

butir pernyataan dinyatakan valid dan reliabel (Cronbach’s Alpha = 0,856). Uji 

asumsi klasik menunjukkan data memenuhi syarat normalitas, linearitas, 

multikolinearitas, dan autokorelasi, meskipun terdapat indikasi 

heteroskedastisitas pada variabel insentif. 

Hasil analisis regresi linier berganda menghasilkan persamaan : 

Y=45,014+0,915X₁+0,330X₂+e, dengan nilai R² = 0,487, yang berarti 

48,7% variasi kinerja karyawan dijelaskan oleh gaji dan insentif, sementara 

51,3% dipengaruhi variabel lain di luar model. 

Uji hipotesis menunjukkan bahwa: 

1. Gaji (X₁) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (p = 0,000 < 

0,05). 

2. Insentif (X₂) juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (p = 

0,000 < 0,05). 

3. Secara simultan, gaji dan insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan (p = 0,000 < 0,05). 

Temuan penelitian menegaskan bahwa gaji memiliki pengaruh dominan 

dibandingkan insentif. Indikator kepuasan kerja menjadi aspek utama pada 

variabel gaji, sementara keadilan dan kelayakan menjadi indikator paling penting 

pada insentif. Pada variabel kinerja, sikap karyawan menjadi faktor kunci yang 

memengaruhi indikator lainnya. 

Penelitian ini sejalan dengan teori motivasi Herzberg serta pandangan 

Hasibuan mengenai pentingnya gaji dan insentif sebagai faktor motivator dan 

bentuk penghargaan atas kontribusi karyawan. Kesimpulannya, penerapan 

sistem kompensasi yang adil, layak, dan berbasis kinerja mampu meningkatkan 

motivasi, loyalitas, serta produktivitas karyawan. Namun, faktor lain di luar gaji 

dan insentif, seperti kepemimpinan, budaya kerja, dan pelatihan, juga perlu 

mendapat perhatian dalam strategi manajemen sumber daya manusia 

perusahaan. 

  

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan  

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian statistik mengenai pengaruh 

gaji dan insentif terhadap kinerja karyawan PT. Bhumi Rantau Energi Kabupaten 

Tapin, diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Gaji berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Gaji tidak hanya 

berfungsi sebagai imbalan, tetapi juga sebagai instrumen motivasi yang 

efektif dalam mendorong produktivitas. Indikator terkuat dari variabel gaji 

adalah kepuasan kerja, sedangkan indikator terlemah adalah kelayakan. 

2. Insentif juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pemberian insentif yang adil dan proporsional meningkatkan semangat, 

loyalitas, serta rasa penghargaan terhadap kontribusi karyawan. Indikator 
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terkuat dari variabel insentif adalah keadilan dan kelayakan, sedangkan 

indikator terlemah adalah kinerja. 

3. Gaji dan insentif secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Kombinasi keduanya mampu meningkatkan motivasi kerja, 

tanggung jawab, dan produktivitas. Indikator terkuat dari variabel kinerja 

adalah sikap, sedangkan indikator terlemah adalah hasil kerja. 

4. Gaji merupakan faktor yang paling dominan memengaruhi kinerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa keadilan, kelayakan, dan kepastian 

dalam sistem penggajian menjadi prioritas utama dalam membangun 

kinerja optimal di perusahaan. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa strategi 

kompensasi yang adil, layak, dan terpadu, baik dalam bentuk gaji maupun 

insentif, merupakan aspek penting dalam meningkatkan kinerja karyawan dan 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

 
Saran  

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh 
maka dapat diberikan saran yang diberikan adalah sebagai berikut: 
1. Saran Teoritis 

Penelitian ini memperkuat landasan teori mengenai pengaruh gaji dan insentif 
terhadap kinerja karyawan, yang sejalan dengan teori Herzberg serta teori 
kompensasi dalam manajemen sumber daya manusia. Untuk penelitian 
selanjutnya, disarankan agar cakupan diperluas dengan menambahkan 
variabel kontekstual lain, seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, atau 
motivasi intrinsik, sehingga hasilnya lebih komprehensif dan dapat 
memperkaya pengembangan teori di bidang manajemen sumber daya 
manusia. 

2. Saran Praktis 
Secara praktis, penelitian ini memberikan rekomendasi bagi PT. Bhumi Rantau 

Energi (BRE) untuk memperbaiki sistem kompensasi dengan menyesuaikan 

gaji terhadap tanggung jawab serta kondisi ekonomi yang berlaku. Insentif 

perlu dirancang secara proporsional dan benar-benar mencerminkan 

pencapaian kinerja. Transparansi dalam penilaian kinerja dan pemberian 

kompensasi menjadi faktor penting untuk menjaga keadilan dan meningkatkan 

kepercayaan karyawan. Selain kompensasi finansial, perusahaan juga perlu 

memperhatikan aspek non-finansial, seperti menciptakan suasana kerja yang 

kondusif, menyediakan kesempatan pelatihan, serta memberikan dukungan 

dari pimpinan, guna mendorong peningkatan kinerja secara optimal. 
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