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ABSTRAK  

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui secara langsung maupun tidak langsung pengaruh gaji, 
tunjangan, dan bonus terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada PT. Bank Pembangunan Daerah 

Jawa Timur, Tbk Cabang Jember. Jumlah sampel penelitian ini sebanyak 119 orang. Teknik analisi yang 

digunakan yaitu WarpPLS 5.0. Hasil analisis data menunjukkan bahwa gaji berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, tunjangan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, bonus berpengaruh terhadap kinerja karyawan, gaji 
berpengaruh terhadap motivasi kerja, tunjangan berpengaruh terhadap motivasi kerja, bonus berpengaruh 

terhadap motivasi kerja, motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, gaji berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan melalui motivasi kerja, tunjangan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja, 

bonus berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 
Kata Kunci : gaji, tunjangan, bonus, motivasi kerja, kinerja karyawan 

 

\ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine directly or indirectly the effect of salaries, allowances, and bonuses on 
employee performance through work motivation at PT. East Java Regional Development Bank, Tbk Jember 

Branch. The number of samples in this study were 119 people. The analysis technique used is WarpPLS 5.0. The 

results of data analysis show that salary affects employee performance, allowances affect employee performance, 

bonus affects employee performance, salary affects work motivation, benefits affect work motivation, bonus 

affects work motivation, motivation affects employee performance, salary affects employee performance. 

Employee performance through work motivation, allowances affect employee performance through work 

motivation, bonuses affect employee performance through work motivation. 

Keywords: salary, allowances, bonuses, work motivation, employee performance 

 

PENDAHULUAN 

Menurut Hasibuan (2001:120) mengklasifikasikan bentuk-bentuk kompensasi kedalam gaji/upah, 

bonus (insentif), dan tunjangan khusus (benefit,) dan dengan demikian setiap organisasi harus memiliki strategi 

kompensasi yang tepat dalam keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Wibowo (2009) menyatakan bahwa 

kompensasi merupakan kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung 

merupakan kompensasi manajemen seperti upah, dan gaji atau pay for performance seperti bonus dan Gain 

sharing. Sementara itu, kompensasi tidak langsung dapat berupa tunjangan atau jaminan keamanan dan 

kesehatan. Menurut Jiwo Wungu dan Hartanto Brotoharsojo (2003: 86) bahwa Gaji merupakan komponen 

penghasilan utama yang langsung berkaitan dengan jabatan atau direct compentasion, dan dalam penentuan 

berat ringannya tugas dan jabatan di lingkup perusahaan memerlukan kajian mendalam melalui kegiatan 

penilaian jabatan (job evaluation). Sedangkan tunjangan atau fringe atau benefit adalah komponen imbalan 

jasa atau penghasilan yang tidak terkait langsung dengan berat ringannya tugas dan jabatan dan prestasi kerja 

atau merupakan Indirect Compensation. Pemberian tunjangan pada umumnya terkait dengan upaya perusahaan 

untuk memenuhi kebutuhan pegawainya akan rasa aman (security need), sebagai bentuk pelayanan kepada 

pegawai (employee service) serta menunjukkan tanggung jawab sosial perusahaan (company’s social 

responsibility) kepada para pegawai. Menurut Heidjrahman dan Husnan (2012:162) menjelaskan bahwa bonus 

merupakan pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi sasaran kinerja. Bonus boleh didasarkan 

pada pencapaian sasaran yang obyektif atau penilaian subyektif. Bonus berbeda dengan kenaikan merit pay 

(bayaran berdasarkan kinerja). Penelitian yang dilakukan oleh Slamet Riyadi (2018) mengatakan bahwa gaji, 

tunjangan, dan bonus berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan yang dapat memberikan dorongan 

kepada karyawan untuk bertanggung jawab penuh atas pekerjaan. Motivasi merupakan cara mendorong gairah 

kerja karyawan agar mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan untuk 

mewujudkan tujuan perusahaan. Tingginya motivasi kerja karyawan dapat mempengaruhi kinerja perusahaan 

secara positif. Adanya motivasi kerja karyawan akan mendukung semua kegiatan yang ada karena dengan 

terpenuhinya kebutuhan karyawan, maka karyawan akan bekerja dengan lebih produktif. 

Pengertian motivasi yang dikemukakan oleh Sulistiyani dan Rosidah (2009:58) adalah proses 

pemberian dorongan kepada anak buah agar anak buah dapat bekerja sejalan dengan batasan yang diberikan 
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guna mencapai tujuan organisasi secara optimal. Teori Maslow dalam Reksohadiprojo dan Handoko (2012) 

menjelaskan bahwa untuk memberi motivasi kepada seseorang maka kebutuhan orang tersebut harus dipenuhi 

terlebih dahulu dengan mengasumsikan bahwa manusia akan memenuhi kebutuhan yang lebih pokok 

(fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. Kebutuhan yang telah 

dipenuhi akan memberi motivasi. Apabila seseorang memutuskan bahwa ia menerima uang yang cukup untuk 

pekerjaan dari organisasi tempat ia bekerja, maka uang tidak mempunyai daya intensitasnya lagi. Jadi bila 

suatu kebutuhan mencapai puncaknya, kebutuhan itu akan berhenti menjadi motivasi utama dari perilaku. 

Motivasi sangat diperlukan oleh setiap individu. Suatu pekerjaan yang dilakukan dengan adanya motivasi 

dalam diri individu akan mengakibatkan semangat kerja kuat sehingga bila pekerjaanya membuahkan hasil 

yang baik akan memberikan kepuasan tersendiri bagi individu tersebut. Penelitian yang dilakukan oleh Slamet 

Riyadi (2018) mengatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dimana seorang karyawan 

yang termotivasi akan bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang telah diberikan untuk diselesaikan dengan 

baik dan benar sehingga akan meningkatkan atau mendorong seorang karyawan bekerja lebih baik.  

Menurut Rivai dan Basri (2013), kinerja adalah hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 

standar hasil kerja, target, atau sasaran dan kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama. Pengertian tersebut menunjukan bahwa pencapaian karyawan dalam sebuah organisasi dapat diukur 

dari hasil pekerjaan yang telah dilakukannya. Selain hasil kerja, kinerja juga menggambarkan tentang proses 

berlangsungnya pekerjaan. Seperti yang dijelaskan Wibowo (2013) bahwa kinerja adalah tentang melakukan 

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Menurut (Azhad et al., 2015), kinerja adalah hasil 

kerja seorang pegawai dalam satu periode dalam sebuah organisasi. 

Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur atau disebut dengan Bank Jatim bergerak dalam bidang 

perbankan dimana tugas utamanya sesuai UU No. 3 Tahun 2004 adalah menghimpun dana dari masyarakat 

dalam bentuk tabungan dan menyalurkan kembali ke masyarakat dalam bentuk kredit. Bank Jatim merupakan 

Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) didirikan pada tanggal 17 Agustus 1961, dan menjadi Bank Devisa sejak 

tanggal 02 Agustus 1990. Sebelumnya, pada tanggal 01 Mei 1990, Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur 

mengubah bentuk menjadi badan hukum (PT) sehingga menjadi PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, 

Tbk yang bertujuan meningkatkan profesionalitas dan independensi sebagai pelayan masyarakat di bidang jasa 

keuangan. Demi memberikan pelayanan yang prima kepada seluruh nasabah dan calon nasabah, PT. Bank 

Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk harus memiliki karyawan dengan motivasi kerja yang tinggi dan 

menerapkan sistem pemberian kompensasi yang sesuai dengan tugas dan beban pekerjaannya. Dalam 

menjalankan tugasnya sebagai perusahaan jasa yang berorientasi pada pelayanan terhadap masyarakat, 

perusahaan juga membuat kebijakan renumerasi untuk mendukung keberhasilan corporate strategy perusahaan 

dan penyelarasan terhadap rencana jangka panjang perusahaan dalam hal pengelolaan sumber daya manusia 

yang dalam hal ini adalah karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk. Dalam mendorong 

karyawan untuk bekerja dengan motivasi yang tinggi dan mencapai hasil yang maksimal sesuai harapan 

manajemen, maka direksi PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk telah mengambil langkah untuk 

membuat  kebijakan yang dibuat secara tertulis melalui SK Direksi PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 

Timur, Tbk yang diharapkan bahwa kebijakan renumerasi akan memberikan peran yang besar untuk 

mendorong motivasi dan produktifitas karyawan. 

 

Tabel 1. Kinerja Karyawan PT. BPD Jawa Timur Jember 

 
 

A. PERILAKU KERJA

Bobot (%) Nilai Skor (%) Bobot (%) Nilai Skor (%) Bobot (%) Nilai Skor (%)

1. Kedisiplinan 10 85 8,5 10 85 8,5 10 80 8

2. Tanggung Jawab 10 85 8,5 10 70 7 10 60 6

3. Kerjasama 10 95 9,5 10 85 8,5 10 75 7,5

4. Kepemimpinan 10 90 9 10 90 9 10 80 8

B. HASIL KERJA

1. Kualitas Kerja 20 75 15 20 65 13 20 55 11

2. Kuantitas Kerja 20 70 14 20 60 12 20 55 11

3. Keterampilan Kerja 20 70 14 20 60 12 20 60 12

JUMLAH 100 78,5 100 70 100 63,5

2017 2018 2019
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Dari data tabel 1, dapat dilihat kondisi kinerja karyawan saat ini di PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 

Timur, Tbk Cabang Jember yang dikatakan baik dari tahun 2017 sampai 2019 yaitu kedisiplinan, kerja sama, 

dan kepemimpinan. Sedangkan yang masih belum sesuai dengan nilai standar kinerja karyawan dari tahun 

2017 sampai 2019 yaitu tanggung jawab, kualitas kerja, kuantitas kerja, dan keterampilan kerja. Berdasarkan 

dari latar belakang masalah yang diuraikan tersebut, maka peneliti melakukan analisis mengenai peningkatan 

kinerja karyawan melalui pengaruh gaji, tunjangan, dan bonus serta motivasi kerja karyawan pada PT. Bank 

Pembangunan Daerah Jawa Timur, Tbk Cabang Jember. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji 

pengaruh gaji terhadap kinerja karyawan pada pt. bank pembangunan daerah jawa timur, tbk, menguji 

pengaruh tunjangan terhadap kinerja karyawan pada pt. bank pembangunan daerah jawa timur, tbk, menguji 

pengaruh bonus terhadap kinerja karyawan pada pt. bank pembangunan daerah jawa timur, tbk, menguji 

pengaruh gaji terhadap motivasi kerja karyawan pada pt. bank pembangunan daerah jawa timur, tbk, menguji 

pengaruh tunjangan terhadap motivasi kerja karyawan pada pt. bank pembangunan daerah jawa timur, tbk, 

menguji pengaruh bonus terhadap motivasi kerja karyawan pada pt. bank pembangunan daerah jawa timur, 

tbk, menguji pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada pt. bank pembangunan daerah jawa 

timur, tbk. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Pengertian Gaji 

Gaji merupakan salah satu perwujudan nyata dari pemberian kompensasi oleh perusahan. Gaji 

umumnya merupakan pembayaran atas penyerahan jasa yang dilakukan oleh karyawan yang mempunyai 

jenjang jabatan manajer, sedangkan upah umumnya merupakan pembayaran atas penyerahan jasa yang 

dilakukan oleh karyawan pelaksana (buruh). Umumnya gaji dibayarkan secara tetap perbulan, sedangkan upah 

dibayarkan berdasarkan hari kerja, jam kerja atau jumlah satuan produk yang di hasilkan (Mulyadi, 2013:373). 

Menurut Simamora (2014:544), gaji pokok adalah penghasilan tetap yang diterima oleh karyawan tiap bulanan 

atau tahunan. Biasanya yang mendapatkan gaji pokok adalah karyawan manajerial atau staf profesional. Gaji 

pokok merupakan komponen terpenting dari keseluruhan program kompensasi karena besarnya gaji yang 

diberikan oleh perusahaan merupakan faktor pendorong utama karyawan untuk mau melakukan pekerjaannya. 

 

Pengertian  Tunjangan 

Menurut Simamora (2014:540) tunjangan karyawan adalah pembayaran jasa yang melindungi dan 

melengkapi gaji pokok dan perusahaan membayar semua atau sebagian dari tunjangan ini. Program tunjangan 

dibagi menjadi 3 kategori, yaitu : a) Tunjangan yang menggantikan penghasilan (income), seperti tunjangan 

keamanan sosial dan pensiun menggantikan penghasilan pada waktu pensiun, kontinyuitas gaji dan program 

bagi yang tidak mampu atau cacat yang jangka pendek dan jangka panjang menggantikan penghasilan yang 

hilang karena sakit atau cacat; b)Tunjangan yang memberikan peningkatan rasa aman bagi kalangan karyawan 

dengan membayar pengeluaran ekstra atau luar biasa yang dialami karyawan secara tidak terduga; c)Tunjangan 

yang dapat dipandang sebagai kesempatan bagi karyawan. Hal ini dapat meliputi mulai dari pembayaran biaya 

kuliah sampai liburan dan hari besar. Tunjangan ini berkaitan dengan kualitas kehidupan karyawan yang 

terpisah dari pekerjaan. 

 

Bonus 

Menurut Siagian (2013:540), bonus adalah insentif yang diberikan karyawan yang mampu sedemikian rupa 

sehingga tingkat produksi yang baku terlampaui. Pemberian bonus merupakan insentif dan merupakan salah 

satu aspek untuk lebih memanfaatkan pekerja secara lebih efektif. Namun demikian faktor manusia yang 

berbeda keinginan dan kebutuhan antara satu dengan yang lain perlu kiranya dimotivasi sedemikian rupa agar 

aktif memberikan partsipasinya dalam kegiatan usahanya untuk tujuan bersama. 

 

Motivasi Kerja 

Pengertian motivasi yang dikemukakan oleh beberapa penulis antara lain: menurut Sulistiyani dan 

Rosidah (2009:58) yang dimaksud dengan motivasi adalah proses pemberian dorongan kepada anak buah 

supaya anak buah dapat bekerja sejalan dengan batasan yang diberikan guna mencapai tujuan organisasi secara 

optimal. Pengertian proses pemberian dorongan tersebut adalah serangkaian aktivitas yang harus dilalui atau 

dilakukan untuk menumbuhkan dorongan kepada pegawai untuk bekerja sejalan dengan tujuan organisasi. 

Pada dasarnya motivasi yang diberikan bisa dibagi menjadi dua macam yaitu: motivasi positif dan motivasi 

negatif. Motivasi positif adalah proses untuk mencoba mempengaruhi orang lain agar menjalankan sesuatu 

yang kita inginkan dengan cara agar mau melaksanakan sesuatu yang kita inginkan, tetapi teknik yang 

didasarkan yang digunakan adalah lewat kekuatan-kekuatan. Pada jenis yang pertama, kita memberikan 
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kemungkinan untuk mendapatkan hadiah, mungkin berwujud tambahan uang, tambahan penghargaan dan lain 

sebagainya. Pada jenis kedua, apabila seseorang tidak melakukan sesuatu yang tidak kita inginkan, kita 

memberikan bahwa dia mungkin akan kehilangan sesuatu, bisa kehilangan pengakuan, uang atau mungkin 

jabatan. Motivasi sangat diperlukan oleh setiap individu. Suatu pekerjaan yang dilakukan dengan adanya 

motivasi dalam diri individu akan mengakibatkan semangat kerja kuat sehingga bila pekerjaanya membuahkan 

hasil yang baik akan memberikan kepuasan tersendiri bagi individu tersebut. Didorong oleh kebutuhan yang 

berbeda-beda, maka dalam mengarahkan perilakunya untuk mencapai tujuan setiap individu akan berbeda 

motivasinya antara satu dengan yang lainnya. 

Menurut Martoyo (2011:143), para manajer mempunyai berbagai pandangan tentang motivasi dengan 

pendekatan model-model motivasi 

 

Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2012:9) kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

padanya. Jadi kinerja merupakan hasil atau output dari suatu proses. Output tersebut berasal dari kerja 

karyawan, maka hal itu dinamakan kinerja karyawan. Lebih lanjut Hasibuan (2016:65) menyatakan bahwa 

kinerja sebagai suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan waktu. Berdasarkan uraian di atas, 

maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil karya yang diperoleh oleh karyawan dalam usaha 

mencapai tujuan atas pemenuhan tugas tertentu berdasarkan ukuran yang berlaku dalam waktu yang telah 

ditetapkan perusahaan. 

 

METODE PENELITIAN 

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang ada, karakteristik masalah yang 

diteliti dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan sebagai explanatory research, yaitu penelitian yang 

menjelaskan hubungan kausal dan menguji keterkaitan antara beberapa variabel melalui pengujian hipotesis 

atau penelitian penjelasan (Singarimbun dan Efendi, 2011). Penelitian ini menggunakan metode deskriptif 

(descriptive research method). Menurut Umar (2013) metode ini bertujuan untuk menggambarkan sifat sesuatu 

yang tengah berlangsung pada saat riset dilakukan dan memeriksa sebab-sebab dari suatu gejala tertentu. 

Desain riset yang digunakan bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara satu variabel dengan variabel 

lainnya, memecahkan permasalahan yang ada dan kemudian memprediksi keadaan dimasa yang akan datang. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis data pada penelitian ini menguji pengaruh beberapa variabel independen terhadap variabel 

dependen serta variabel intervening. Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS). 

Partial Least Square adalah metode penyelesain structural Equation Modelling (SEM). penelitian yang saya 

lakukan berjudul pengaruh gaji, tunjangan, dan bonus terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. 

Dalam menganalisis data penelitian mengguunakan analisis SEM dengan aplikasi Warp PLS 5.0.  

 

Hasil Uji Validitas 

Convergent validity dari model pengukuran dapat dilihat dari korelasi antara skor indikator dengan skor 

konstruknya (loading factor) dengan kriteria nilai loading factor dari setiap indikator lebih dari 0,7 dapat 

dikatakan valid. Akan tetapi, menurut Chin dalam Latan & Ghozali (2012), pada tahap awal dari 

pengembangan nilai loading factor lebih besar dari 0,5-0,6 dapat dikatakan valid.  

 

1. Convergent Validity Untuk Konstruk Variabel Gaji 

Dalam penelitian ini konstruk variabel gaji terdiri dari 6 indikator. Hasil output warpPLS5.0, menunjukkan 

nilai loading factor dari indikator yang berada diatas 0,5 artinya telah memenuhi convergent validity.  

Tabel 2. Convergent Validity Variabel Gaji 

 

Indikator

GAJI1

GAJI2

GAJI3

GAJI4

GAJI5

0.920

0.908

Keterangan

Convergent Validity  Terpenuhi

Convergent Validity  Terpenuhi

Convergent Validity  Terpenuhi

Convergent Validity  Terpenuhi

Sumber: data diolah Warp PLS 5.0

0.916 Convergent Validity  Terpenuhi

Normalized Pattern Loading

0.891

0.912
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Berdasarkan data pada tabel 2, menunjukkkan bahwa variabel gaji yang terdiri dari 5 indikator yaitu gaji 

berupa uang menunjukkan nilai normalized pattern loading factor diatas 0,5, dan seluruh indikator yang 

memenuhi Convergent Validity. 

 

2. Convergent Validity Untuk Konstruk Variabel Bonus 

Dalam penelitian ini konstruk variabel bonus terdiri dari 6 indikator. Hasil output warpPLS5.0, menunjukkan 

nilai loading factor dari indikator yang berada diatas 0,5 artinya telah memenuhi convergent validity, berikut 

adalah penjelasan di tabel 3.  

Tabel 3. Convergent Validity Variabel Bonus 

 
Berdasarkan data pada tabel 3, menunjukkkan bahwa variabel bonus yang terdiri dari 6 indikator yang 

menunjukkan nilai normalized pattern loading factor diatas 0,5, dan seluruh indikator memenuhi Convergent 

Validity. 

 

3. Convergent Validity Untuk Konstruk Variabel Tunjangan 

Dalam penelitian ini konstruk variabel tunjangan terdiri dari 5 indikator. Hasil output warpPLS5.0, 

menunjukkan nilai loading factor dari indikator yang berada diatas 0,5 artinya telah memenuhi convergent 

validity, berikut adalah penjelasan di tabel 4.  

Tabel 4. Convergent Validity Variabel Tunjangan 

 
 

Berdasarkan data pada tabel 4, menunjukkkan bahwa variabel tunjangan yang terdiri dari 5 indikator yang 

menunjukkan nilai normalized pattern loading factor diatas 0,5, dan seluruh indikator memenuhi Convergent 

Validity. 

 

4. Convergnt Validity Untuk Konstruk Variabel Motivasi Kerja 

Dalam penelitian ini konstruk variabel motivasi kerja terdiri dari 5 indikator. Hasil output warpPLS5.0, 

menunjukkan nilai loading factor dari indikator yang berada diatas 0,5 artinya telah memenuhi convergent 

validity, berikut adalah penjelasan di tabel 5.  

 

Tabel 5. Convergent Validity Variabel Motivasi Kerja 

 
 

Berdasarkan data pada tabel 5,  menunjukkkan bahwa variabel motivasi kerja yang terdiri dari 5 indikator yang 

menunjukkan nilai normalized pattern loading factor diatas 0,5, dan seluruh indikator memenuhi Convergent 

Validity. 

 

 

Indikator

BNS1

BNS2

BNS3

BNS4

BNS5

BNS6

0.883

0.890

Convergent Validity  Terpenuhi

Convergent Validity  Terpenuhi

0.943 Convergent Validity  Terpenuhi

Sumber: data diolah Warp PLS 5.0

0.932 Convergent Validity  Terpenuhi

0.928 Convergent Validity  Terpenuhi

0.935 Convergent Validity  Terpenuhi

Normalized Pattern Loading Keterangan

Indikator

TJG1

TJG2

TJG3

TJG4

TJG5

0.887

0.919

Convergent Validity  Terpenuhi

Convergent Validity  Terpenuhi

Sumber: data diolah Warp PLS 5.0

0.863 Convergent Validity  Terpenuhi

0.922 Convergent Validity  Terpenuhi

Normalized Pattern Loading Keterangan

0.927 Convergent Validity  Terpenuhi

Indikator

MO1

MO2

MO3

MO4

MO5

Sumber: data diolah Warp PLS 5.0

0.916 Convergent Validity  Terpenuhi

0.911 Convergent Validity  Terpenuhi

0.868 Convergent Validity  Terpenuhi

0.929 Convergent Validity  Terpenuhi

0.900 Convergent Validity  Terpenuhi

Normalized Pattern Loading Keterangan
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5. Convergnt Validity Untuk Konstruk Variabel Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian ini konstruk variabel kinerja karyawan terdiri dari 6 indikator. Hasil output WarpPLS5.0, 

menunjukkan nilai loading factor dari indikator yang berada diatas 0,5 artinya telah memenuhi convergent 

validity, berikut adalah penjelasan di tabel 6.  

Tabel 6. Convergent Validity Variabel Kinerja Karyawan 

 
Berdasarkan data pada tabel 6, menunjukkkan bahwa variabel kinerja karyawan yang terdiri dari 6 indikator 

yang menunjukkan nilai normalized pattern loading factor diatas 0,5, dan seluruh indikator yang memenuhi 

Convergent Validity. 

 

Dalam pengukuran AVE tersebut, digambarkan varian atau keragaman variabel manifest yang dapat 

dikandung oleh konstruk laten. Yamin & Kurniawan (2011), menyatakan bahwa semakin besar varian atau 

keragaman variabel manifest yang dimiliki konstruk laten, maka akan semakin besar pula representasi variabel 

manifest terhadap konstruk latennya. Kriteria penilaiannya adalah nilai AVE >0.5. Tabel dibawah ini 

merupakan hasil AVE setiap konstruk: 

 

Hasil Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas dengan menggunakan software WarpPLS 5.0 ditunjukkan dengan nilai Composite 

Reliability dan Cronbach’s Alpha. Berikut adalah hasil dari koefisien variabel laten yang menunjukkan uji 

reliabilitas. Berdasarkan tabel diatas, hasil tersebut menunjukan composite realibility yang memuaskan dari 

masing-masing variabel, yaitu gaji (0.960), bonus (0.970), tunjangan (0.957), motivasi kerja (0.958), dan 

kinerja karyawan (0.964). hasil dari Cronbach’s alpha juga menunjukkan hasil yang cukup memuaskan dari 

masing-masing variabel yaitu gaji (0.948), bonus 0.963), tunjangan (0.944),  motivasi kerja (0.945), dan 

kinerja karyawan (0.955). Dapat disimpulkan bahwa dari masing-masing konstruk memiliki reliability yang 

tinggi dimana hal ini dapat dilihat dari nilai composite reliability dan cronbach’s alpha seluruh konstruk lebih 

besar dari 0.5. 

 

Uji Inner Model 

Setelah melakukan evaluasi model pengukuran (outer model), dimana convergent validity, 

discriminant validity, dan compositer validity telah memenuhi syarat, tahap selanjutnya adalah melakukan 

evaluasi struktural (inner model) yang meliputi uji kecocokan model (model fit), path coefficient, dan R2. Uji 

kecocokan model (model fit) harus dilakukan sebelum mengajukan uji signifikansi path coefficient dan R2. Uji 

kecocokan model (model fit) ini digunakan untuk mengetahui apakah suatu model memiliki kecocokan dengan 

fakta. Pada uji kecocokan model (model fit) ini, terdapat 3 indeks pengujian yaitu average path coefficient 

(APC), average R- squared (ARS), dan average variances factor (AVIF) dengan kriteria APC dan ARS 

diterima dengan syarat p-value <0.1 dan AVIF lebih kecil dari 5. Berikut adalah hasil output model fit indices 

dari program Warp PLS 5.0.  Bedasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa nilai Average Path Coefficient 

(APC) = 0,284 P<0.001 Average R-squared (ARS) = 0,981 P<0.001 Average adjusted R-squared (AARS) = 

0,981 P<0.001.  Average block VIF (AVIF)=83,748 acceptable if <= 5, ideally <= 3.3, dan Average full 

collinearity VIF (AFVIF)=57.695, acceptable if <=5, ideally <=3,3. Berarti model penelitian ini layak dan 

dapat diterima secara statistik karena nilai p value <0.001 yaitu pada APC, ARS, dan AARS. Sedangkan nilai 

R-squared contribution ratio (RSCR) =1.000 acceptable if >=0,9, ideally =1 berarti tergolong nilai regresi 

yang ideal secara statistik, meskipun nilai AVIF dan AFVIF diatas nilai ideal <=3,3 yaitu = 83,748.  

 

Hasil Uji Hipotesis 

Untuk mengevaluasi hubungan struktural antar variabel laten, harus dilakukan pengujian hipotesis 

terhadap koefisien jalur antara variabel dengan membandingkan angka p-value dengan p value 0,01. Besarnya 

p-value diperoleh dari output pada  Warp PLS 5.0. Pengujian hipotesis ini juga dimaksudkan untuk 

membuktikan kebenaran dugaan penelitian yang terdiri dari 7 hipotesis, yang digambarkan berikut ini: 

Indikator

KJN1

KJN2

KJN3

KJN4

KJN5

KJN6

Normalized Pattern Loading Keterangan

Sumber: data diolah Warp PLS 5.0

0.912 Convergent Validity  Terpenuhi

0.920 Convergent Validity Terpenuhi

0.901 Convergent Validity Terpenuhi

0.877 Convergent Validity Terpenuhi

0.928 Convergent Validity  Terpenuhi

0.883 Convergent Validity Terpenuhi
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Gambar 1. Model Penelitian 

 
Berdasarkan gambar 4.2 dapat diketahui bahwa koefisien pengaruh variabel gaji terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,23 dengan nilai p<0,01 yaitu signifikan karena p<0,05. Koefisien pengaruh variabel gaji terhadap 

motivasi kerja sebesar 0,73 dengan nilai p<0,01 yaitu  signifikan karena p<0,05. Koefisien pengaruh bonus 

terhadap kinerja karyawan sebesar 0,17 dengan nilai p=0,01 yaitu signifikan karena p<0,05. Koefisien 

pengaruh bonus terhadap motivasi kerja sebesar 0,22 dengan nilai p<0,01 yaitu signifikan karena p<0,05. 

Koefisien pengaruh tunjangan terhadap kinerja karyawan sebesar 0,39 dengan nilai p<0,01 yaitu signifikan 

karena p<0,05. Koefisien pengaruh tunjangan terhadap motivasi kerja sebesar 0,04 dengan nilai p=0,30 yaitu 

tidak signifikan karena p>0,05. Koefisien pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,21 

dengan nilai p<0,01 yaitu signifikan karena p<0,05. Nilai R2 variabel motivasi kerja 0,98 hal ini menunjukkan 

bahwa variansi variabel motivasi kerja sebesar 98% dapat dijelaskan oleh variansi variabel gaji, tunjangan, dan 

bonus. Nilai R2 variabel kinerja karyawan sebesar 0,98 hal ini menunjukkan bahwa variansi variabel kinerja 

karyawan sebesar 98% dapat dijelaskan oleh variansi variabel gaji, tunjangan, dan bonus. Sedangkan untuk 

hipotesis 8 dan 9 merupakan hipotesis untuk menguji pengaruh tidak langsung  dari variabel independen 

terhadap variabel dependen melalui variabel intervening ditunjukkan dengan perhitungan.  

 

Tabel 7. Analisis Jalur Warp PLS 5.0 

 
 

Pembahasan  

Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Karyawan 

Gaji merupakan komponen penghasilan utama seorang karyawan tetap yang besarannya disesuaikan 

dengan tinggi rendahnya jabatan, dan umunya gaji dapat dinilai dengan uang serta diterimakan secara tetap. 

Hal tersebut selaras dengan yang disampaikan Jiwo Wungu dan Hartanto Brotoharsojo (2003: 86) bahwa Gaji 

merupakan komponen penghasilan utama yang langsung berkaitan dengan jabatan atau direct compentasion, 

dan dalam penentuan berat ringannya tugas dan jabatan di lingkup perusahaan memerlukan kajian mendalam 

melalui kegiatan penilaian jabatan (job evaluation).  Sedangkan kinerja adalah hasil kerja yang dicapai dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan kepada karyawan sesuai target yang ditetapkan manajemen. Hal tersebut 

selaras dengan yang disampaikan oleh Mangkunegara (2012:9) bahwa kinerja merupakan hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan padanya. Hasil uji penelitian adalah koefisien pengaruh variabel gaji terhadap 

signifikan

<0,001

Bonus terhadap kinerja karyawan 0,001

<0,001

<0,001

<0,001

0,3

<0,001

Pengaruh Tidak Langsung:

Gaji terhadap kinerja melalui motivasi 0.002

Bonus terhadap kinerja melalui motivasi 0.014

Tunjangan terhadap kinerja melalui motivasi <0.001

Pengaruh Total:

Gaji terhadap kinerja melalui motivasi <0.001

Bonus terhadap kinerja melalui motivasi 0.003

Tunjangan terhadap kinerja melalui motivasi <0.001

0.377

0.219

0.396

0.226

0.175

0.388

Bonus terhadap motivasi kerja

Tunjangan terhadap motivasi kerja

Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

Koefisien Jalur

0,23

0,17

0,39

0,73

0,22

0,04

0,21

Variabel

Pengaruh Langsung:

Gaji terhadap kinerja kayawan

Tunjangan terhadap kinerja karyawan

Gaji terhadap motivasi kerja
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kinerja karyawan sebesar 0,23 dengan nilai p<0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil dari 0,05. Hal ini 

menunjukkan hasil penelitian mendukung hipotesis 1 yaitu semakin baik pemberian gaji, maka semakin 

meningkat kinerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Penelitian yg juga meneliti masalah gaji dengan 

kinerja antara lain: (Effendy et al., 2017), (Ardianti et al., 2018), (Kosdewata et al., 2017), (Saputri et al., 

2020), (Hermawan, 2015), (Ardianti et al., 2018). 

 

Pengaruh Bonus  Terhadap Kinerja Karyawan 

Karyawan akan mendapatkan bonus lebih besar apabila mereka mampu mencapai bahkan melampaui target 

yang telah ditetapkan oleh manajemen dalam batas waktu tertentu. Hal tersebut selaras dengan yang 

diungkapkan oleh Heidjrahman dan Husnan (2012:162), bahwa bonus merupakan pembayaran sekaligus yang 

diberikan karena memenuhi sasaran kinerja, bonus boleh didasarkan pada pencapaian sasaran yang obyektif 

atau penilaian subyektif.  Hasil uji penelitian adalah koefisien pengaruh bonus terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,17 dengan nilai p=0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 

hasil penelitian mendukung hipotesis 2 yaitu semakin baik bonus yang diberikan maka semakin meningkat 

kinerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember. 

 

Pengaruh Tunjangan  Terhadap Kinerja Karyawan 

Tunjangan merupakan komponen penghasilan selain gaji yang mampu memberikan rasa aman terhadap 

karyawan apabila mereka mengalami sesuatu yang tidak diinginkan baik dirinya sendiri maupun keluarganya 

yang telah tercatat oleh perusahaan sebagai objek pertanggungan. Hal tersebut selaras dengan yang 

disampaikan oleh Jiwo Wungu dan Hartanto Brotoharsojo (2003: 86), bahwa pemberian tunjangan pada 

umumnya terkait dengan upaya perusahaan untuk memenuhi kebutuhan pegawainya akan rasa aman (security 

need), sebagai bentuk pelayanan kepada pegawai (employee service) serta menunjukkan tanggung jawab sosial 

perusahaan (company’s social responsibility) kepada para pegawai.  Hasil uji penelitian adalah koefisien 

pengaruh tunjangan terhadap kinerja sebesar 0,39 dengan nilai p<0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil 

dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa hasil penelitian mendukung hipotesis 3 yaitu semakin baik tunjangan 

yang diberikan maka semakin meningkat kinerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember. 

 

Pengaruh Gaji Terhadap Motivasi Kerja Karyawan 

Seorang karyawan yang telah terpenuhi kebutuhan financialnya, maka akan secara otomatis termotivasi 

untuk lebih meningkatkan produktifitasnya terhadap perusahaan. Hal tersebut selaras dengan teori Maslow 

dalam Reksohadiprojo dan Handoko (2012) menjelaskan bahwa untuk memberi motivasi kepada seseorang 

maka kebutuhan orang tersebut harus dipenuhi terlebih dahulu dengan mengasumsikan bahwa manusia akan 

memenuhi kebutuhan yang lebih pokok (fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku memenuhi kebutuhan yang 

lebih tinggi. Hasil penelitian adalah koefisien pengaruh variabel gaji terhadap motivasi kerja sebesar 0,73 

dengan nilai p<0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa hasil 

penelitian mendukung hipotesis 4 yaitu semakin baik gaji yang diberikan kepada karyawan maka semakin 

tinggi motivasi kerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember.  

 

Pengaruh Bonus Terhadap Motivasi Kerja Karyawan 

Pemberian bonus pada karyawan khususnya karyawan bagian pemasaran adalah suatu bentuk upaya 

menciptakan motivasi dan produktivitas kerja sesuai yang diharapkan oleh perusahaan. Karyawan yang merasa 

puas atas bonus yang diberikan oleh perusahaan maka rasa termotivasi itu akan muncul dengan sendirinya. Hal 

tersebut selaras dengan teori kepuasan menurut Yulk dan Wexley (1977), kepuasan kerja sebagai perasaan 

seseorang terhadap pekerjaan. Hasil penelitian adalah koefisien pengaruh variabel bonus terhadap motivasi 

kerja sebesar 0,22 dengan nilai p<0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan 

hasil penelitian mendukung hipotesis 5 yaitu semakin baik bonus yang diberikan kepada karyawan maka 

semakin tinggi motivasi kerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember. 

 

Pengaruh Tunjangan Terhadap Motivasi Kerja Karyawan 

Menurut Simamora (2014:541), tujuan perusahaan memberikan tunjangan adalah untuk meningkatkan 

moral karyawan, memotivasi karyawan, meningkatkan kepuasan kerja, memikat karyawan baru, mengurai 

perputaran tenaga kerja, menjaga agar serikat pekerja tidak campur tangan, meningkatkan keamanan 

karyawan, dan meningkatkan citra perusahaan dari kalangan karyawan. Hasil penelitian adalah koefisien 

pengaruh variabel tunjangan terhadap motivasi kerja sebesar 0,04 dengan nilai p=0,30. Hasil ini tidak 

signifikan karena lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa hasil penelitian tidak sepenuhnya 

mendukung hipotesis 6, yaitu tunjangan tidak secara signifikan memberikan dampak yang besar terhadap 
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motivasi kerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember, karena tunjangan hanyalah sebagai komponen pelengkap 

atas gaji dan bonus yang tidak mampu secara signifikan memberikan pengaruh yang besar terhadap motivasi 

kerja karyawan, selain itu karyawan menganggap bahwa tunjangan adalah sebagai kewajiban perusahaan 

kepada seluruh karyawan yang tidak memandang tinggi rendahnya jabatan, atau berat ringanya tanggung 

jawab pekerjaan, dan tunjangan merupakan bagian dari tujuan suatu perusahaan agar perputaran tenaga kerja 

dapat terhindari. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Karyawan kurang memiliki etos kerja yang tinggi, bekerja secara asal-asalan, dan kurang memiliki 

motivasi untuk mencapai hasil kerja yang telah diberikan oleh manajemen, apabila perusahaan kurang 

memberikan kepuasan secara financial maupun non financial. Hal tersebut selaras dengan yang diungkapkan 

oleh Gibson (2010), kinerja individual dipengaruhi oleh faktor motivasi, kemampuan, dan lingkungan kerja. 

Faktor motivasi mempunyai hubungan langsung dengan kinerja individual karyawan. Hasil penelitian adalah 

koefisien analysis jalur untuk variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,21 dengan nilai 

p<0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan hasil penelitian mendukung 

hipotesis 7, yaitu karyawan yang memiliki motivasi akan semakin baik tingkat kinerjanya di Bank Jatim 

Cabang Jember. Penelitian yang lainnya yang sejalan dengan penelitian ini antara lain: (Ardianti et al., 2018), 

(Priyono et al., 2018), (Utomo et al., 2019), (Kurniawan et al., 2019), (Sari et al., 2020), (Permana et al., 2019), 

(Basalamah, 2017).  

 

Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Kerja  

Motivasi kerja yang kuat tertanam dalam diri seorang karyawan dapat berdampak terhadap kinerjanya. 

Pemberian gaji mampu meningkatkan motivasi dalam diri karyawan yang merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerjanya, dimana motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan seseorang berusaha untuk 

mencapai tujuan atau mencapai hasil yang diinginkan. Gaji yang diberikan tepat waktu akan memacu semangat 

kerja dan memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. Berdasarkan analisis jalur (path analysis) 

menunjukkan koefisien analisis jalur untuk variabel gaji terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja 

adalah sebesar 0,23 dengan nilai p<0,01. Hasil ini signifikan karena lebih kecil dari 0,05 yaitu menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh tidak langsung dari pemberian gaji terhadap kinerja karyawan Bank Jatim Cabang 

Jember melalui motivasi kerja, sehingga hipotesis 8 diterima. 

 

Pengaruh Bonus Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Kerja 

Bonus memiliki pengaruh dalam meningkatkan motivasi kerja serta berdampak terhadap peningkatan 

kinerja karyawan. Besar kecilnya bonus dipengaruhi oleh tinggi rendahnya pencapaian target kerja karyawan 

sesuai standar baku yang telah ditetapkan perusahaan. Pemberian bonus merupakan insentif dan merupakan 

salah satu aspek untuk lebih memanfaatkan pekerja secara lebih efektif. Hasil penelitian adalah koefisien 

analysis jalur untuk variabel bonus terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebesar 0,18 dengan nilai 

p=0,03. Hasil ini menunjukkan terdapat pengaruh tidak langsung dari pemberian bonus terhadap kinerja 

karyawan Bank Jatim Cabang Jember melalui motivasi kerja, sehingga hipotesis 9 diterima. 

 

Pengaruh Tunjangan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Kerja  

Pemberian tunjangan pada umumnya terkait dengan upaya perusahaan untuk memenuhi kebutuhan 

karyawan akan rasa aman, sebagai bentuk pelayanan perusahaan kepada karyawan, serta menunjukkan 

tanggung jawab sosial perusahaan.  Hasil penelitian adalah koefisien analysis jalur untuk variabel tunjangan 

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebesar 0,39 dengan nilai p<0,01. Hasil ini signifikan karena 

lebih kecil dari 0,05 yaitu menunjukkan terdapat pengaruh tidak langsung dari pemberian tunjangan terhadap 

kinerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember melalui motivasi kerja, sehingga hipotesis 10 diterima. 

 

 

KESIMPULAN  

Penelitian ini merupakan penelitian studi kasus tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Objek penelitian ini adalah karyawan tetap yang berjumlah 119 orang. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mendeskripsikan pengaruh variabel independen yang terdiri dari gaji, 

tunjangan, dan bonus terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan baik secara langsung maupun tidak 

langsung melalui variabel intervening yaitu motivasi kerja. Berdasarkan analisis di bab 4 (empat) dapat 

disimpulkan bahwa: terdapat pengaruh variabel gaji terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin baik gaji yang diberikan kepada karyawan maka akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 
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karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Terdapat pengaruh variabel tunjangan terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini menunjukkan semakin baik tunjangan yang diberikan perusahaan kepada karyawan maka berpengaruh 

terhadap meningkatnya kinerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Terdapat pengaruh variabel bonus 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik bonus yang diberikan maka semakin 

meningkat kinerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Terdapat pengaruh variabel gaji terhadap motivasi 

kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik gaji yang diberikan kepada karyawan maka semakin 

meningkat motivasi karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Terdapat pengaruh variabel tunjangan tidak secara 

signifikan memberikan dampak yang besar terhadap motivasi kerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember, 

karena tunjangan hanyalah sebagai komponen pelengkap atas gaji dan bonus yang tidak mampu secara 

signifikan memberikan pengaruh yang besar terhadap motivasi kerja karyawan, selain itu tunjangan dianggap 

sebagai kewajiban perusahaan kepada seluruh karyawan yang tidak memandang tinggi rendahnya jabatan, atau 

berat ringanya tanggung jawab pekerjaan, dan tunjangan merupakan bagian dari tujuan suatu perusahaan agar 

perputaran tenaga kerja dapat terhindari. Terdapat pengaruh variabel bonus terhadap motivasi kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin baik bonus yang diberikan maka semakin tinggi motivasi karyawan Bank Jatim 

Cabang Jember. Terdapat pengaruh variabel gaji terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung dari pemberian gaji yang baik terhadap kinerja pegawai 

yang disebabkan oleh motivasi kerja yang tinggi karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Terdapat pengaruh 

variabel tunjangan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh tidak langsung dari pemberian tunjangan yang baik terhadap kinerja pegawai yang disebabkan oleh 

motivasi kerja yang tinggi karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Terdapat pengaruh variabel bonus terhadap 

kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung dari 

pemberian bonus yang baik terhadap kinerja pegawai yang disebabkan oleh motivasi kerja yang tinggi 

karyawan Bank Jatim Cabang Jember. 
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