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ABSTRAK

PENGARUH INSENTIF DAN KEMAMPUAN KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN BIDANG PEMASARAN PADA PT.
AGUNG TOYOTA CABANG PANGKALAN KERINCI

Nama : Gilang Suryah Syah
NPM : 165210520

Penelitian ini bertujuan-untuk mengetahui secara simultan dan parsial
pengaruh |insentif dan-‘kemampuan kerja terhadap<kinerja karyawan bidang
pemasaran pada PT. Agung Toyota Pangkalan Kerinci. Populasi dalam penelitian
ini berjumlah 33 orang. Dalam penelitian ini digunakan metode sensus, seluruh
populasi dijadikan sampel. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dan
wawancara. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini_menggunakan uji regresi
linear berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian ini
menunjukkanbahwa: (1) Insentif berpengaruh signifikan.terhadap kinerja
karyawan dengan nilai signifikansi (0,003) < 0,05. (2) Kemampuan kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai signifikansi
(0,009) < 0,05. (3) Insentif dan Kemampuan Kerja secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai signifikansi (0,000) < 0,05.
Koefisien determinasi (R square) sebesar 0,620 yang artinya variabel Insentif dan
Kemampuan Kerja mampu meningkatkan kinerja karyawan sebesar 62%. Sisanya
38% dipengaruhi-oleh variabeliindependen lainnya yang tidak dimasukkan dalam
model regresi ini.

Kata Kunci : Insentif, Kemampuan Kerja dan Kinerja Karyawan.

Vil



ABSTRACT

INFLUENCE OF INCENTIVES AND WORK ABILITY ON
PERFORMANCE OF MARKETING EMPLOYEES IN PT. AGUNG TOYOTA
PANGKALAN KERINCI BRANCH

Name : Gilang Suryah Syah
NPM : 165210520

This study aims to determine simultaneously and partially the effect of
incentives and work ability” on the performance ‘of .marketing employees at PT.
Agung Toyota Pangkalan Kerinci. The population in this study amounted to 33
people. In this study, the census method was used, the entire population was
sampled. Data collection techniques using questionnaires and interviews.
Hypothesis testing in this study using multiple linear regression test, t test, F test,
and the coefficient of determination. The results of this study indicate that: (1)
Incentives have a significant effect on employee performance with a significance
value (0.003) <0.05. (2) Work ability has a significant effect on employee
performance with a significance value (0.009) <0.05. (3) Incentives and work
ability simultaneously have a significant effect on employee performance with a
significance value (0.000) <0:05..Ihe coefficient of determination (R square) is
0.620, which means that the Incentive and Work Ability variables are able to
increase employee performance by 62%. The remaining 38% Is influenced by other
independent variables that are not included in this\regression'model.

Keywords: Incentives, Work Ability and Employee Performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di era globalisasi yang kian berkembang seperti saat ini, segala aspek organisasi
bisnis manufaktur .dituntut..untuk memberikan-pelayanan terbaik untuk para
konsumen-baik itu_dari produk maupun pelayanan yang mampu.memanjakan
konsumen saat membeli produk-produk-mereka. Maka dari itu, dibutuhkan kinerja
marketing atau bagian ‘pemasaran yang mampu bersaing di era global. Di sisi lain
seiring dengan berkembangnya teknologi dan informasi dalam satu dekade ini
tren marketing terus berkembang seiring dengan berkembangnya teknologi yang
semakin canggih dengan hadirnya dunia internet maka dari itu tren baru seperti
Digital Marketing mulai berkembang dan menjadi budaya di dunia marketing
khususnya marketing perusahaan otomatif.

Perusahaan etomotif memasarkan produk mereka bukan hanya melalui pamflet,
advertising dan media mainstream’ (biasa) seperti televisi. Dengan masuknya era
digital marketing otomotif banyak produsen mobil memasarkan produk mereka di
media internet juga." Digital marketing merupakan proses pemasaran suatu produk
atau jasa melalui digital atau internet. Digital marketing hadir sebagai suatu inovasi
baru dalam dunia marketing seperti~Al" (Artificial Intelligence) yang mampu
mempermudah Marketer (pemasar) dalam menyesuaikan iklan yang ditampilkan
kepada target pasar secara online, live chat secara online, promosi melalui
influencer, media sosial, SEO (search engine optimization) dan lainnya.

Di Indonesia, dengan maraknya pengguna smartphone memaksa para pelaku
usaha khususnya Pelaku Usaha Otomotif mulai mengalihkan strategi pemasaran
tradisional ke platform digital, sebagai salah satu cara dan ujung tombak menjaring

1



calon konsumen di era digital seperti saat ini. Tidak heran apabila bidang pemasaran
(marketing) otomotif juga ikut terkena imbas di awal-awal masa pandemi karena
harus mempersiapkan diri lagi untuk bertahan dan bersaing.

Untuk memenuhi kebutuhan dalam mengikuti perubahan, perkembangan serta
trend tersebut dibutuhkan peralatan dan_skill-baru yang.barus dihadapi oleh
merketing. Maka dari itu untuk pengalokasian anggaran untuk uang tambahan bagi
karyawan berupa insentif _ dan|Tpelatihan-pelatihan untuk ~mengembangkan
kemampuan karyawan sangat dibutuhkan.

Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu
yang prestasinya di atas prestasi standar. Upah insetif ini merupakan alat yang
dipergunakan pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi.

Untuk dapat melaksanakan tugas dan fungsinya dengan sebaik mungkin maka
dibutuhkan Kinerja karyawan yang baik sehingga terciptanya hasil kerja yang baik
juga bagi perusahaan. Dari-kinerja yang baik, karyawan dapat meningkatkan
penjualan yang mungkin melampaui target. Hasil penjualan yang telah melampaui
target membuat karyawan mendapatkan insentif dari hasil penjualan tersebut.
Sehingga dengan adanya pemberian insentif yang. diberikan kepada karyawan
membuat Kinerja yang dihasilkan pun sangat baik bagi kepentingan perusahaan.
Insentif sangat membantu karyawan untuk menambah semangat dan melengkapi
kebutuhan mereka dalam menjalankan melakukan tugas pemasaran untuk bersaing
di era global ini. Bukan hanya untuk memenuhi kebutuhan akan persiapan
menghadapi perubahan. Bagi sebagian karyawan, harapan untuk mendapatkan uang
adalah satu-satunya alasan untuk bekerja, namun yang lain berpendapat bahwa uang

hanyalah salah satu dari banyak kebutuhan yang terpenuhi melalui kerja.



kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai
dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing, dalam upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melaggar hukum dan
sesuai dengan moral ataupun etika.

Untuk dapat melaksanakan tugas dan fungsinya dengan baik maka dibutuhkan
kinerja yang. baik sehingga..terciptanya  hasil kerja yang baik juga bagi
perusahaan. Apabila karyawan tidak mendapatkan insentif yang sesuai dengan
besarnya pengorbanan dalam bekerja, maka karyawan tersebut tidak dapat bekerja
secara maksimal.

Menurut Grifin dalam Sule dan Saefullah (2005) kinerja terbaik ditentukan oleh
3 faktor, yaitu (1) motivasi, yaitu yang terkait dengan keinginan untuk melakukan
pekerjaan, (2) kemampuan, yaitu kapabilitas dari tenaga kerja atau SDM untuk
melakukan pekerjaan, (3) lingkungan pekerjaan, yaitu sumber daya dan situasi yang
dibutuhkan untuk melakukan suatu pekerjaan tersebut. Kemampuan reality(
knowledge, dan skill ) merupakan kemampuan kerja individu dalam menyelesaikan
tugas yang ditanggungnya. Sehingga dengan terciptanya kemampuan yang baik
maka akan sangat berpengaruh._terhadap. kinerja karyawan yang diharapkan
perusahaan.

PT. Agung Toyota adalah perusahaan yang bergerak di bidang otomotif maka
aspek kegiatan perusahaan adalah mengusahakan pelayanan didalam pengadaan
kendaraan bermotor roda empat yang secara tidak langsung berpengaruh dalam
menunjang pembangunan nasional. Tujuan utamanya adalah untuk memenuhi

permintaan kendaraan bermotor sebagai alat transportasi darat (mobil).
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Ketatnya persaingan antar dealer mobil serta melemahnya perekonomian yang
dirasakan masyarakat menuntut perusahaan berupaya untuk dapat meningkatkan

penjualan dari waktu ke waktu yang tentunya membutuhkan karyawan yang

memiliki kinerja yang baik. Untuk dapat meningkatkan penjualan perusahaan juga

penjualan terus mengalami penurunan hingga penjualan pada tahun 2019 hanya
mencapai 83,9% dari target yang diharapkan. Penurunan penjualan ini dapat
mengindikasikan bahwa terjadi permasalahan yang memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan bidang pemasaran yang berdampak lebih lanjut kepada total

penjualan unit mobil tiap tahunnya.



Adanya dampak dari melemahnya perekonomian nasional akibat dari
menurunnya nilai tukar rupiah terhadap dollar mengakibatkan daya beli masyarakat
terhadap kendaraan bermotor roda empat menurun. Serta, persaingan yang begitu
ketat antar kompetitor yang secara terus menerus meluncurkan produk-produk
terbarunya membuat PT. Agung. Toyota harus.terus memberdayakan sumber daya
manusia yang dimiliki agar tetap mampu bertahan dan memenangkan kompetisi

Berdasarkan observasi awalyang dilakukan peneliti, terdapat fenomena yang
terjadi pada karyawan bagian marketing. (1) beberapa karyawan dalam bekerja
terlihat tidak fokus dan kurang aktif dalam melakukan penawaran dan menanggapi
konsumen yang datang, (2) adanya perbedaan pelayanan yang diberikan dimana
pelayanan lebih diberikan kepada konsumen yang sudah pasti untuk membeli dari
pada konsumen‘yang hanya berencana untuk membeli baik dari segi pemberian
informasi, pemberian  fasilitas dan sebagainya. Hal ini tentu saja dapat
memperlihatkan bahwa karyawan bidang pemasaran di PT. Agung Toyota
Pangkalan Kerinci belum maksimal dalam bekerja. Rendahnya kinerja karyawan
diduga pengaruh insentif dan kemampuan karyawan marketing yang kurang
maksimal.

Pada PT. Agung Toyota sendiri khususnya bagian pemasaran, karyawan dibagi
menjadi dua status karyawan yaitu karyawan tetap dan karyawan kontrak.
Perbedaan karyawan kontrak dan karyawan tetap terdapat pada pemberian gaji
pokoknya. Adapun perhitungan gaji pokok antara karyawan tetap dan karyawan

kontrak adalah sebagai berikut:



e (Gaji pokok Karyawan Tetap= Gaji pokok (sesuai Grade) + Tunjangan
operasional
e Gaji Karyawan Kontrak= Gaji pokok (sesuai UMK= Rp 2.766.919)

Sumber: Wawancara dan BPS Kabupaten Pelalawan

Berdasarkan perhitungan gaji antara karyawanstetap dan karyawan kontrak
diatas, karyawan tetap memiliki gaji pokok sesuai grade (tingkatan) mereka masing
masing dimulai dari staff hingga head management ditambah dengan tunjangan
operasional. Sementara gaji pokok karyawan tetap hanya sesuai UMK. Disamping
pemberian gaji pokok, karyawan dibidang pemasaran juga mendapatkan insentif
jika melebihi prestasi standar.

Upah insentif sebenarnya merupakan salah satu bentuk motivasi yang
dinyatakan dalam bentuk uang. Meskipun pemberian uang insentif mempengaruhi
secara positif bagi kinerja karyawan. Namun, meskipun meberikan dampak positif
manajer juga kesulitan dalam mengatur jumlah insentif yang diberikan sesuai
kinerja karyawan tersebut. Pada prinsipnya insentif adalah imbalan yang diberikan
kepada seorang karyawan yang melakukan suatu pekerjaan diluar tugas pokoknya
atau melebihi target dari pekerjaan yang menjadi tugasnya (Bachrun, 2011 : 22).

Pemberian insentif di PT. Agung Toyota Pangkalan Kerinci sudah cukup sesuai
aturan namun karena pengaruh—dari jatuhnya perekonomian Indonesia dan
rendahnya angka pertumbuhan ekonomi membuat karyawan harus bekerja keras
untuk mendapatkan insentif. Maka dari itu insentif menjadi harapan karyawan
khususnya dibidang pemasaran.

Berikut data tentang karyawan bagian marketing mengenai insentif dan

kemampuan kerja pada PT. Agung Toyota cabang Pangkalan Kerinci :



Tabel 1. 2 Data Tingkat Pendidikan dan Insentif Karyawan Bagian Marketing

1 vdwnyo(]

Nama Tingkat Jurusan Sales Masa Kerja | Jumlah Insentif yang | Realisasi Penjualan
Pendidikan Level di terima
(rata-rata/bulan)
AFRIANTO Strata 1 / Sarjana E-SDM Trainee (TR) | <3 Tahun <2Juta 1
ANEKA LALA HONDR Diploma 3 Junior Sales | 3-6 tahun 2 -3 Juta 3
NFG
) L — -‘ﬁ Ah.
3 Sek @7@‘@“"% TA '. < 3 Tahun <2 Juta 1
BAST engah Ata 3-6 tahun 2-3Juta 3
A 2[TA F ¥y
5. a PS < 3 Tahun <2Juta 1
6. 3-6 tahun <2Juta 3
7. 7-10 tahun <2 Juta 6
8. 3-6 tahun 2-3Juta 3
0. 3-6 tahun <2Juta 3
10. >10 tahun <2Juta 6
11. 7-10 tahun < 2Juta 6
12. 3-6 tahun <2 Juta 3
13. >10 tahun 2-3Juta 6
14. < 3 Tahun <2Juta 1
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15. JUFRIZON Sekolah Menengah Atas IPS Junior Sales | 3-6 tahun 2-3Juta
(s)
16. JUJU HARJUNAWAN Strata 1/ Sarjana IImu Hukum Sales 7-10 tahun <2Juta
Excecutive
(SE)
17. MARIA JERNITA OLIVI Strata 1 / Sarjana ADMINISTRASI Junior Sales | 3-6 tahun 2-3Juta
MANIK NIAGA / BISNIS JS)
18. MARTHA OCTARIA Strata 1/ Sarjana Junior Sales | 3-6 tahun 2 -3 Juta
SIAHAAN (S)
10. ior Sales | 3-6 tahun <2Juta
20. 3-6 tahun <2Juta
21. <3 Tahun <2Juta
22. 3-6 tahun <2Juta
23. 3-6 tahun 2-3Juta
24. 3-6 tahun < 2Juta
25. 3-6 tahun <2Juta
26. 3-6 tahun 2-3Juta
27. 7-10 tahun >3 Juta
28. <3 Tahun <2Juta
29. 3-6 tahun 2-3Juta
30. 3-6 tahun <2Juta
31. 3-6 tahun 2-3Juta
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32. SYARIF Strata 1/ Sarjana ADMINISTRASI Sales >10 tahun > 3 Juta 6
HIDAYATULLAH PUBLIC Excecutive
(SE)
33. WAHIDIN Strata 1 / Sarjana EKONOMI Sales 7-10 tahun <2Juta 6
MANAJEMEN Excecutive
(SE)
Tingkat Pendidikan Masa Kerja Jumlah Insentif yang di
Sales Level terima
(Tahun) (rata-rata/bulan)
<3 6 <2 Juta 20
3-6 19
8 7-10 5 2-3 Juta 22
19 >10 3 > 3 Juta 2
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Pada tabel 1.2 dapat dilihat bahwa karyawan bagian marketing memiliki
insentif yang berbeda-beda. Rata-rata keseluruhan karyawan bagian marketing
memiliki insentif < 2 Juta. Hal ini tentu saja menjadi pemicu menurunnya kinerja
karyawan karena insentif yang di dapat tidak sesuai dengan beban kerja yang
mereka terima.

Berikut perhitungan pemberian insentif dan bagi karyawan bidang pemasaran
yang di tetapkan pada PT. AgungToyota‘Cabang Pangkalan Kerinci berdasarkan

status kerja dan tingkatannya :

Insentif = Poin Unit ( tergantung jenis mobil yang dijual) x Rp50.000
+ Insentif Asuransi (jika ada pelanggan yang membeli
mobil secara kredit)

Sumber: Wawancara

Walaupun terdapat perbedaan pada pemberian gaji pokok antara karyawan
tetap dan karyawan kontrak pemberian insentif kepada karyawan tidak berbeda.
Berdasarkan perhitungan insentif diatas dapat Kita tarik kesimpulan bahwasanya
insentif yang diberikan kepada karyawan berdasarkan poin sesuai jenis mobil yang
berhasil dijual dan bisa menciptakan persaingan antar karyawan yang berujung
pada menurunnya kinerja bagi karyawan yang tidak mampu menjual jenis mobil
dengan jenis yang lebih tinggi nilai jualnya:

Selain Insentif, salah satu faktor yang harus di perhatikan adalah kemampuan
karyawan. kemampuan adalah suatu kapasitas seorang individu untuk mengerjakan
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Robbins (2003) menyatakan bahwa
kemampuan — kemampuan keseluruhan dari seorang individu pada hakekatnya
tersusun dari dua perangkat faktor : kemampuan intelektual dan kemampuan fisik.

Kemampuan intelektual merupakan kemampuan yang diperlukan untuk
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mengerjakan kegiatan mental. Kemampuan fisik merupakan kemampuan yang
diperlukan untuk melakukan tugas — tugas yang menuntut stamina, kecekatan,
kekuatan, dan keterampilan serupa. Uji Intellegience Quotient (IQ) misalnya

dirancang untuk memastikan kemampuan — kemampuan intelektual umum

seseorang.

jumlah

L 2 3
-n§_>

/D330
masih ada
marketing

tidak sesuai

S B E )

Berdasa
kemampuan

maka bisa

&-‘g\‘%}\\
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3
[SY)
>
jsb)
N
D
wn
A
c
=
c
=
[SY)
]

permasalahan
cabang Pangkala
faktor tersebut sa : mempengaruhi  Kinerja
karyawan.

Berdasarkan fenomena/uraian diatas peneliti tertarik untuk meneliti lebih lanjut
mengenai pengaruh isentif dan kemampuan karyawan terhadap kinerja karyawan

dengan judul : “Pengaruh Insentif dan Kemampuan Karyawan Terhadap Kinerja

Karyawan Bagian Pemasaran pada PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci”.
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1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis merumuskan masalah

dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan bidang

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh insentif dan kemampuan

karyawan terhadap kinerja karyawan PT. Agung Toyota Cabang

Pangkalan Kerinci
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1.4 Manfaat Penelitian
a. Perusahaan

perusahaan dapat menjadikan bahan pertimbangan dan acuan untuk

mengambil  tindakan dan kebijakan guna meningkatkatkan kinerja
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TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1 Insentif

gaji dengan produktivitas. Insentif merupakan penghargaan dalam bentuk uang

yang diberikan kepada mereka yang dapat bekerja melampaui standar yang telah

ditentukan.

14
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Menurut Nafrizal et al (2012 :52 ), insentif merupakan rangsangan yang
diberikan kepada karyawan dengan tujuan untuk mendorong karyawan dalam

bertindak dan berbuat sesuatu untuk tujuan perusahaan.

Handoko (2012:176) mengemukakan bahwa, "Insentif adalah perangsang yang
ditawarkan kepada para karyawan untuk melaksanakan kerja. sesuai atau lebih

tinggi dari standar - standar yang telah ditetapkan".

Menurut pengertian-diatas dapat disumpulkan bahwa Insentif adalah imbalan
tambahan dalam bentuk uang bagi mereka yang dapat melebihi standar yang
ditetapkan. Insentif yang diberikan kepada karyawan dengan tujuan memindahkan

karyawan dan melakukan sesuatu untuk kepentingan perusahaan.

2.1.2  Tujuan Pemberian Insentif

Tujuan pemberian insentif dimaksudkan agar kebutuhan materi pegawali
terpenuhi, dengan terpenuhinya kebutuhan materi itu diharapkan pegawai dapat
bekerja lebih baik, cepat dan sesuai dengan standar perusahaan sehingga output
yang dihasilkan dapat meningkat daripada input dan akhirnya Kinerja pegawai dapat
meningkat dan Fungsi utama dari insentif adalah untuk memberikan tanggung
jawab dan dorongan kepada karyawan. Insentif menjamin bahwa karyawan akan
mengarahkan usahanya untuk memcapai tujuan organisasi. Menurut Panggabean
(2010:93) menjelaskan tujuan pemberian insentif adalah memberikan
tanggungjawab dan dorongan kepada karyawan. Insentif menjamin bahwa
karyawan akan mengerahkan usahanya untuk mencapai tujuan organisasi dan
meningkatkan produktivitas kerja individu maupun kelompok. Serta Menurut

Sutrisno Edy (2011:188-189) tujuan diberikannya insentif adalah Menghargai
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prestasi kerja, Menjamin keadilan, Mempertahankan karyawan, Memperoleh

karyawan yang bermutu, Pengendalian biaya dan Memenuhi peraturan.

Berdasarkan teori-teori diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan pemberian

insentif adalah memberikan tanggungjawab dan dorongan kepada karyawan serta

2.1.3 Sifs

Padad

Upah insentif yang dite penar dapat menaikkan motivasi kerja

mereka, sehingga output dan efisensi kerjanya juga meningkat.
3. Pelaksanaan pengupahan insentif hendaknya cukup cepat, sehingga
karyawan yang berprestasi lebih cepat pula merasakan nikmatnya

berprestasi.
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4. Penentuan standar kerja atau standar produksi hendakanya secermat
mungkin dalam arti tidak terlalu tinggi, sehingga tidak terjangkau oleh

umumnya karyawan, atau tidak terlalu rendah, sehingga tidak terlalu

mudah dicapai karyawan.

2.1.4

Insent

mRAE NN )

=

anya berupa
remuneras if yang ada di
perusahaan dikenali oleh
karyawan d

meningkatke

QG ukannya sebagai kontribusi pada
pencapaian tujuan orga ‘
2. Kompensasi khusus
Penghasilan tambahan yang diberikan kepada tenaga kerja dengan status

tertentu dalam perusahaan.
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2.1.5 Faktor yang mempengaruhi pemberian insentif
Faktor yang harus diperhatikan dalam sistem insentif adalah menentukan
tingkat insentif agar dapat dilihat sebagai faktor yang meningkatkan kinerja

karyawan. Faktor-faktor ini juga akan menentukan tingkat insentif yang kompetitif.

empengaruhi sistem

wna )

2.1.6

. Non Financial Incentive

Insentif yang diberikan kepada tenaga kerja bukan dalam bentuk uang atau
barang tetapi dalam bentuk hiburan, pendidikan, dan latihan, penghargaan
berupa pujian, tempat kerja yang terjamin sehingga diharapkan dapat

memotivasi pekerja agar semakin giat dalam bekerja.
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3. Social Incentive.
Keadaan dan sikap rekan kerja merupakan salah satu pendukung untuk
meningkatkan produktivitas tenaga kerja.

Menurut Rivai (2009: 388), sebenarnya terdapat banyak indikator yang

pegawa

samping

dan berke

jam, per hari, per minggu ataupun per bulan. Umumnya cara yang diterapkan
apabila ada kesulitan dalam menerapkan cara pemberian insentif berdasarkan
kinerja. Memang ada kelemahan dan kelebihan dengan cara ini, antara lain
sebagai berikut
a. Kelemahan

Terlihatnya adanya kelemahan cara ini sebagai berikut:
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1. Mengakibatkan mengendornya semangat kerja pegawai Yyang
sesungguhnya mampu berproduksi lebih dari rata-rata.
2. Tidak membedakan usia, pengalaman dan kemampuan pegawai.

3. Membutuhkan pengawasan yang ketat agar pegawai sungguh-
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loyalitasnya pada organisast. Kelemahan yz onjol dari cara ini adalah belum
tentu mereka yang senior ini memiliki kemampuan yang tinggi atau menonjol,
sehingga mungkin sekali pegawai muda ( junior) yang menonjol kemampuannya
akan dipimpin oleh pegawai senior, tetapi tidak menonjol kemampuannya. Mereka
menjadi pimpinan bukan karena kemampuannya tetapi karena masa kerjanya.

Dalam situasi demikian dapat timbul di mana para pegawai junior yang energik dan

mampu tersebut keluar dari perusahaan/instansi.
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3. Kebutuhan
Cara ini menunjukkan bahwa insentif pada pegawai didasarkan pada tingkat

urgensi kebutuhan hidup yang layak dari pegawai. Ini berarti insentif yang

diberikan adalah wajar apabila dapat dipergunakan untuk memenuhi sebagian

tersebut.

b. Kelayakan
Disamping masalah keadilan dalam pemberian insentif tersebut perlu pula
diperhatikan masalah kelayakan. Layak pengertiannya membandingkan
besarnya insentif dengan perusahaan lain yang bergerak dalam bidang

usaha sejenis. Apabila insentif didalam perusahaan yang bersangkutan
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lebih  rendah  dibandingkan dengan perusahaan lain, maka
perusahaan/instansi akan mendapat kendala yakni berupa menurunnya

kinerja pegawai yang dapat diketahui dari berbagai bentuk akibat

ketidakpuasan pegawai mengenai insentif tersebut.

yang diselesaikan biasanya secara selektif dan eksklusif diberikan
kepada pekerja yang berhak menerima dan menerima penghasilan
satu kali dan tidak memiliki komitmen di masa depan. Perusahaan
yang menggunakan mekanisme insentif ini biasanya menempatkan

beberapa persen dari keuntungan dari jumlah tertentu ke dalam dana
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bonus, dan kemudian membagi dana tersebut di antara pihak-pihak
yang menerima bonus.
2) Komisi

Komisi adalah jenis bonus yang dibayarkan kepada pihak yang

. Pembayaran kontraktual, adalah pelaksanaan kesepakatan
antara supervisor dan karyawan di mana, pada akhir masa kerja
karyawan, karyawan tersebut dibayar sejumlah uang tertentu

selama periode tertentu.

b. Tindakan insentif berupa jaminan sosial.
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Bentuk insentif ini biasanya diberikan secara kolektif, tidak ada unsur
kompetitif, setiap karyawan bisa sederajat dan otomatis mendapat

insentif. Bentuk insentif sosial ini meliputi:

1) Pembangunan rumah

Hukum yang mengizinkan penggunaan atribut lokasi (seperti tanda di
mobil, dIl.).
Indikator insentif yang digunakan oleh PT. Agung Toyota Cabang
Pangkalan Kerinci adalah sebagai berikut:

1. Bonus

2. Komisi
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3. Perangsang Natura (dalam bentuk liburan di akhir tahun)
4. Pendidikan dan Latihan

5. Penghargaan berupa pujian

6. Pemberian Promosi Jabatan

kemampuan sebagai satu

il sescorang, Anin (2004:48) mendefei
mental seseorang &““%

keadaan dimana seseorang nenghadapi segala situasi dengan
bekerja dan resiko yang harus diterima. Sedangkan dan Sule dan Saefullah
(2005:235) menyebutkan kemampuan, yaitu kapabilitas dari tenaga kerja atau
SDM untuk melakukan pekerjaan.

Berdasarkan uraian-uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kemampuan

merupakan potensi karyawan untuk melaksanakan tugasnya secara cepat dan
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tepat sesuai dengan metode atau standar kerja yang dicapai dengan

melaksanakan tugasnya.

2.2.1 Jenis-jenis kemampuan

Robert R.Katz, dalam Moenir 2008, yaitu:

Q
- . - 8
bl
C 9
" & L]
| el
DO

< suasan anisasi merasa aman

; !} e an manusiawi yang

menjadi faktor keberhasilan dalam melakukan pekerjaan dengan baik.
Dengan demikian, keterampilan yang dimiliki karyawan saat bekerja
dengan kelompok kerjaa atau tim kerja dalam suatu perusahaan, seperti
dijelaskan di atas, penting untuk mencapai efisiensi kerja yang

maksimal.
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3. Conceptual Skill Kemampuan Konseptual Adalah kemampuan untuk
melihat gambar kasar untuk mengenali adanya unsur penting dalam
situasi memahami di antara unsur-unsur itu. Kemampuan konseptual
adalah kemampuan karyawan dimana dia adalah pengambil keputusan
untuk_menganalisis.dan merumuskan tugas yang dijalankan. Dengan
kemampuan tersebut, pekerjaan dapat berjalan dengan baik karena dapat
memilih prioritas pekerjaan mana yang harus diutamakan.

2.2.2 Teori— Teori Kemampuan

Robbins (2003) menyatakan bahwa kemampuan — kemampuan keseluruhan
dari seorang individu pada hakekatnya tersusun dari dua perangkat faktor :
kemampuan intelektual merupakan dan kemampuan fisik. Kemampuan intelektual
merupakan kemampuan yang diperlukan untuk mengerjakan kegiatan mental.
Kemampuan fisik merupakan kemampuan yang diperlukan untuk melakukan tugas
— tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan, dan keterampilan serupa. Uji
Intellegience Quotient (1Q) misalnya dirancang untuk memastikan kemampuan —
kemampuan intelektual umum seseorang.

Tidak jauh berbeda dengan pendapat Kreitner. dan Kinicki (2003) tentang
kemampuan yang terdiri dari pertama digolongkan sebagai suatu kemampuan
mental yang dibutuhkan untuk semua tugas kognitif, yang kedua tugas — tugas unik
yang dilakukan. Robbins (2003) menyebutkan kemampuan langsung
mempengaruhi tingkat kinerja dan kepuasan karyawan melalui kecocokan antara
pekerjaan / kemampuan. Sementara Mathis dan Jackson (2001) menyatakan bahwa
Kinerja seseorang tergantung pada tiga faktor : kemampuan untuk mengerjakan

pekerjaannya, tingkat usaha, dan dukungan yang diberikan pada orang tersebut.
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Kemampuan — kemampuan keseluruhan dari seorang karyawan pada dasarnya
terdiri dari dua perangkat faktor : kemampuan intelektual dan kemampuan fisik.
Lebih lanjut Robbins (2003) menyatakan kemampuan intelektual adalah yang

diperlukan untuk mengerjakan kegiatan mental. Sedangkan kemampuan fisik

penalaran : alaran de S ngatan (memory).
) dR)) ) .
Pekerjaan a—b an perusahaan itu
menuntuk : g "" ' kem: '1" an intelek I“mereka. Semakin
banyak tuntutanya m p <erjaa ' C a.kecerdasan umum
dan kemampuan ve , : an pekerjaan itu dengan

sukses.

pekerjaan bergantung pada persyaratan kemampuan pekerjaan tersebut.
2.2.3 Indikator kemampuan

Dalam penelitian Raharjo, Paramita dan Warso (2016), indikator kemampuan
kerja meliputi:

1. Pengetahuan (knowledge)
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Pengetahuan merupakan fondasi yang mana akan membangun keterampilan
dan kemampuan. Pengetahuan terorganisasi dari informasi, fakta, prinsip atau

prosedur yang jika diterapkan membuat kinerja yang memadai dari pekerjaan.

. Pelatihan (training)

osedur sistematis dan

,I_"‘g\%:;\'i :

Kemam

-
-2
=g
D
D
w
o
=.
QD
=}
e}
D
o]
D
—
QD
[a)b]
5

berikut:
1) Dimensi Kemampuan Intelektual
a. Pendidikan
b. Kemahiran berhitung
2) Dimensi Kemampuan Fisik
a. Kesanggupan Kerja

b. Masa Kerja
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Adapun indikator yang digunakan untuk mengukur kemampuan kerja di PT. Agung
Toyota Cabang Pangkalan Kerinci yaitu :

1.  Kemampuan membuat trobosan baru

2. Kemampuan beradaptasi secara efektif

w

2.3.1 Pen

juga actual . 1 ita ¢ atau pencapaian
aktual yang dica

Menurut

diketahui dari hasil kerjanya.

Menurut Moeheriono (2014 : 96) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara
kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab
masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara

legal, tidak melaggar hukum dan sesuai dengan moral ataupun etika.
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Menurut Wibowo (2016 : 7) Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan
hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Definisi lain mengenai kinerja

menurut Hasibuan (2016 : 94) adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam

2.3.2

Menurut W BangL 31) p adalah proses yang

dilakukan anisa < mengevaluasi_ata 1 hasilan karyawan

yang tidak baik atau berkinerja uan dan manfaat penilaian kinerja

menurut Wilson Bangun (2012 : 232) vyaitu :

1. Evaluasi Antar Individu dalam Organisasi, Penilatan kinerja dapat bertujuan
untuk menilai kinerja setiap individu dalam organisasi. Tujuan ini dapat
memberi manfaat dalam menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang

merupakan hak bagi serial individu dalam organisasi.
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2. Pengembangan Diri Setiap Individu dalam Organisasi, Penilaian kinerja pada
tujuan ini bermanlaat untuk pengembangan Penilaian kinerja karyawan. Setiap
individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi karyawan yang memiliki
kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik melalui pendidikan
maupun pelatihan. Karyawan yang berkinerja rendah disebabkan kurangnya
pengetahuan atas pekerjaannya akan ditingkatkan pendidikannya, sedangkan
bagi karyawan yang kurang terampil dalam.pekerjannya akan diberi pelatihan
yang sesual.

3. Pemeliharaan Sistem, Berbagai sistem yang ada dalam organisasi, setiap
subsistem yang ada saling berkaitan antara satu subsistem dengan subsistem
lainnya. Salah satu subsistem yang tidak berfungsi dengan baik akan
mengganggu Jalannya subsistem yang lain. Oleh karena.itu, sistem dalam
organisasi perlu dipelihara dengan baik. Tujuan pemeliharaan sistem akan
memberi beberapa manfaat antara lain, pengembangan perusahaan dari
individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh oleh individu atau tim, perencanaan
sumber daya manusia, penentuan dan identifikasi kebutuhan pengembangan
organisasi, dan audit atas sistem sumber daya manusia.

Dokumentasi, Penilaian‘kinerja akan ‘memberi manfaat sebagai dasar tindak
lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan di masa akan dating. Manfaat penilain
kinerja disini berkaitan dengan keputusan-keputusan manajemen sumber daya
manusia, pemenuhan secara legal manajemen sumber daya manusia, dan sebagai

kriteria untuk pengujian validitas.

2.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

Menurut Simanjutak dalam Widodo (2015:133) kinerja dipengaruhi oleh:
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1. Kualitas dan kemampuan pegawai, hal-hal yang berhubungan dengan
pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi fisik
pegawai.

Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja
ologi) dan hal yang
“h‘%\“‘ .&@

Kinerja ka

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

8. Budaya Organisasi,

9. Kepuasan kerja,

10. Lingkungan Kerja,

11. Loyalitas,

12. Komitmen,

13. Disiplin Kerja
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Menurut Mangkunegara (2000:67) adalah faktor kemampuan (ability) dan

faktor motivasi (motivation).

2.3.4

1.

a. Faktor kemampuan

Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan

alam menghadapi
menggerakkan

(tujuan kerja)

Kuantitas Kerja, seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam satu harinya.
Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap karyawan itu
masing-masing.

Pelaksanaan Tugas, zseberapa jauh karyawan mampu melakukan pekerjaannya

dengan akurat atau tidak ada kesalahan.
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4. Tanggung Jawab, kesadaran akan kewajiban melakukan pekerjaan dengan
akurat atau tidak ada kesalahan.
Indikator kinerja menurut Moeheriono (2014 : 114) dikelompokkan kedalam
enam katagori berikut :

1.

5. Produktivitas, indikator ini mengukur tingkat produktivitas suatu organisasi.
Dalam bentuk yang lebih ilmiah, indikator ini mengukur nilai tambah yang
dihasilkan oleh suatu proses dibandingkan dengan nilai yang dikonsumsi untuk
biaya modal dan tenaga kerja.

6. Keselamatan, indikator ini mengukur kesehatan organisasi secara keseluruhan

serta lingkungan kerja para pegawainya ditinjau dari aspek keselamatan.
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John Miner dalam buku Sudarmanto (2009:11) mengemukakan 4 dimensi yang
dapat dijadikan tolok ukur dalam menilai kinerja, yaitu :

a. Kualitas, yaitu; tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.

b. Kuantitas, yaitu; jumlah pekerjaan yang dihasilkan.

<Y

yaitu kualit
penggunaa
Keempat di

Mathis o
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Kinerja karya

e
-

e
5
a
c
~
o
)
5
o)
S
=
)
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sehingga menunjukkan kemampuan organisasi dalam mengelola sumber
daya yang dimiliki untuk mencapai tujuannya.

c. Waktu kerja. Menggambarkan waktu kerja yang dianggap paling efisien dan
efektif pada semua tingkatan manajemen. Waktu kerja merupakan dasar bagi

karyawan menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.
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d. Kerja sama dengan rekan kerja. Merupakan tuntutan bagi keberhasilan

organisasi dalam mencapai tujuan yang ditetapkan. Kerjasama yang baik

akan memberikan kepercayaan pada berbagai pihak yang berkepentingan,

baik secara langsung maupun tidak langsung dengan perusahaan.

Firdaus,
Achmad
(2014)

Pemasaran
PT.Garam
Kalianget
Sumenep

\

vt

mengukur Kinerja

Hasil
Penelitian

6

Karyawan

(Y)

Kemampuan
karyawan
mempunyai
pengaruh
yang
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan PT.
Garam
Kalianget
Sumenep.
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Tri
Handoko
dan
Handoy,
(2017)

Iva Choiru
Mutmainah
(2017)

Pengaruh Disiplin
Kerja dan
Pemberian
Insentif Terhadap
Kinerja
Karyawan PT.
Nusantra Card

Analisis
Regresi

Karyawan (Studi
pada Karyawan
Auto 2000
Sutoyo Malang)

Disiplin
Kerja(X1)
Insentif
(X2)Kinerja
Karyawan

(Y)

Terdapat
pengaruh
Disiplin kerja
dan Insentif
secara
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan

Insentif
berpengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja
Karyawan
bagian
Pemasaran.

Motivasi
Kerja dan
Kemampuan
Kerja
terhadap
Kinerja
Karyawan

Kepuasan
Kerja (2),
Kinerja

Karyawan

(Y)

Semakin
tinggi insentif
karyawan
yang
diberikan
akan semakin
tinggi
kepuasan
kerjanya,
maka dapat
meningkatkan
kemampuan
karyawan
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6. | Alpian Dani | Pengaruh Analisis | Kemampuan | Kemampuan
(2017) Kemampuan dsn | Regresi (X1) dan Insentif
Insentif Terhadap Insentif (X2) | berpengaruh
Kinerja Kinerja terhadap
Karyawan Pada Karyawan Kinerja
PT. Indomarco (Y) karyawan
Prismatama baik secara
bang Medan. parsial
maupun
simultan.

kesempa - engetahui hasil dari

pekerjaa

karyawan. Teori ini diperkuat oleh penelitian Firdaus Achmad (2014) dan
Muhammad Hoiron, Poerwanto, Suhartono (2019) yang membuktikan bahwa
Kemampuan karyawan dan Insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan landasan teori yang ada, serta didukung dengan jurnal

penelitian terdahulu, maka digambarkan kerangka penelitian :
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Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran

Insentif (X1) H1
H\/Z' Kinerja Karyawan ()
Kemampuan (Xz)

H2: : 10 rhadap Kinerja karyawan

H3: if da 1 Karye gnifikan terhadap
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METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi Penelitian

3.2.2

Penelitian ini dilakukan di PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci yang

Sumber Data

1. Data Primer
Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data
kepada pengumpul data. Data ini diperoleh dengan cara menyebarkan

kuesioner dan wawancara langsung kepada narasumber yaitu

41
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karyawan bagian pemasaran yang ada di PT. Agung Toyota Cabang
Pangkalan Kerinci.
2. Data Sekunder

Data sekunder adalah sember yang secara tidak langsung memberikan

dalam penelitian ini
“!!R\\‘ .@0 er data yang

Jari g '@ Kerinci.
bl

Toyota Cabang Pangkalan Kerinci berjumlah 33 orang.
3.4 Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh informasi dan data yang dikelolah dalam penelitian ini,

maka pengumpulan data dilakukan dengan 2 cara, yaiu sebagai berikut :

3.4.1 Penelitian Kepustakaan (library research)
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Penelitian ini merupakan penelitian yang dilakukan dengan menggunakan
data sekunder yang diperoleh dengan mempelajari literatur-literatur yang
berkaitan dengan topik yang dipilih.

3.4.2 Penelitian Lapangan (field reseach)

mengajukan
pertanyaan-pertanyaan kep pin perusahaan serta karyawan yang
berhubungan dengan masalah yang diteliti.
4. Dokumentasi (dokumentation)

Merupakan suatu pegumpulan data dengan menggunakan dokumentasi

dari PT. Toyota Agung Automall Data sekunder diperoleh dari PT. Toyota

Agung Automall, serta intansi atau lembaga lain yang terkait dengan
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penelitian. Data sekunder ini selanjutnya diolah dengan menggunakan
program Microsoft Excel

3.5 Definisi Oprasional Variabel Penelitian

Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel Penelitian

kemampuan
(ability) adala
suatu kapasitas
seorang individu
untuk

mengerjakan

berbagai tugas

dalam suatu

pekerjaan. . Kemampuan

(Robbins, 2003) memecahkan
masalah

5. Kemampuan

mengatur
waktu

6. Pendidikan
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2. Dimensi
Kemampuan
Fisik

(Gibson, dkk.

2009)

7. Mengontrol
emosi

(PT. Agung
Toyota Cabang
Pangkalan

Kinerja (Y)
Kinerja

Y

e,

‘\\\\\\\ A\ \:S

Dalam melakukan analisis dg

Kerinci)

Ordinal

45

) data yang telah didapatkan, penulis

menggunakan program SPSS (Statictical Package For social Sciences), yaitu suatu

metode statistik yang digunakan untuk mengetahui pengaruh antar dua variabel

yaitu variabel bebas dan variabel terikat.

Skala pengukuran yang digunakan untuk mengetahui tanggapan dari responden

yaitu dengan menggunakan skala likert. Skor jawaban responden dalam penelitian

ini terdiri atas lima alternative jawaban sebagai berikut :
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1) Sangat Setuju (SS) - dengan bobot nilai 5
2) Setuju (S) : dengan bobot nilai 4
3) Kurang Setuju (KS) : dengan bobot nilai 3
4) Tidak Setuju (TS) : dengan bobot nilai 2

adap setiap
melakukan
melihat dan

menjelaskan bag tanggs pasing pernyataan

yang dibe gan indikator
penelitian. a ( ah de _' ) carame da setiap pertanyaan
yang telah
Interval =
Interval =

Kurang Baik

2,60-3,39 Cukup Baik
3,40-4,19 Baik
4,20-5,00 Sangat Baik

Sumber : Data Olahan, 2021
Tabel diatas akan digunakan sebagai acuan untuk melakukan analisis

deskriptif masing-masing variabel beserta indikator-indikator dalam pernyataan ini.
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3.6.1 Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas (Validity)
Uji validitas digunakan untuk membantu dalam mengukur layak

atau tidak pertanyaan-pertanyaan yang digunakan didalam kuesioner.

kuesioner apabila

; .%

diukur oleh

LT

asing-masing

ang ingin diiukur

reliabilitas yang memadai jika koefisien Cronbach’s Alpha lebih besar atau
sama dengan 0,70.
3.6.2 Uji Asumsi Klasik

Data yang telah terkumpul dalam penelitian ini selanjutnya dilakukan uji

asumsi klasik agar dapat mengetahui apakah dalam model regresi terjadi
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pelanggaran asumsi klasik. Data tersebut akan diolah menggunakan program
SPSS. Adapun uji asumsi klasik dalam penelitian ini yaitu:
1. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas bertujuan untuk menguji serta mengetahui

ilai sig>0,05

peroleh nilai

regresi. Namun, jika hasil analisis menunjukkan nilai tolerance<0,10 dan
VIF>10 maka dalam model regresi mengalami multikolinierita.
3. Heteroskedastisitas
Pengujian heterokedastisitas bertujuan untuk mengetahui dalam
model regresi apakah terdapat ketidaksamaan variance residual

pengamatan satu ke pengamatan lainnya (Ghozali,2011). Model regresi
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yang baik adalah yang tidak mengalami heterokedastisitas. Dalam
penelitian ini, uji glejser digunakan untuk menguji terjadinya
heteroskedastisitas. Hasil analisis yang menunjukkan nilai sig>0,05 dapat

dikatakan bahwa model regresi tidak mengalami heteroskedastisitas,

dikatakan mengalami

S \‘t'ﬂm‘!“ .4’3 )
%
i

ik (Ghozali,

X1 = Insentif

X2 = Kemampuan Kerja

b = Koefisien Regresi Berganda
e = Kesalahan Variabel/error

Adapun yang menjadi variabel penelitian penelitian dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :
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a. Variabel Independent (Xz1), (X2) = Insentif dan Kemampuan

b. Variabel Dependent (Y) = Kinerja Karyawan

Untuk menganalisis jawaban kuesioner dari responden diberi nilai dengan

menggunakan ketentuan skala Likert sebagai beril

elanjutnya adalah
idak. Akhirnya
untuk engujian secara
statistic menggunakan

bantuan pre S il uj i 3 yaitu pengaruh

{ LI N

a. Signifikan Simultan (
Uji nilai f dalam penelitian ini dilakukan untuk menguji dan
mengetahui apakah terdapat pengaruh secara bersama-sama variabel
independen terhadap variabel dependen. Tingkat signifikansi yang
dilakukan dalam penelitian ini yaitu 0,05. Jika mempunyai nilai sig<0,05
maka terdapat pengaruh bersama-sama variabel independen terhadap

variabel dependen. Namun, apabila mempunyai nilai sig>0,05 maka tidak
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terdapat pengaruh bersama-sama variabel independen terhadap variabel
dependen.

b. Uji Signifikan Parsial (Uji Nilai t)

Uji nilai t dalam penelitian ini dapat dilakukan untuk mengetahui




iy disay yejepe il udwnyo(]

nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

53

BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

4.1 Gambaran Umum©bijek Penelitian

ang diproduksi
kota Toyota
eptember 1933
divisi mobil

s 1937 untuk

ahaan pada tahun 1985 PT.
Agung concern menambah bidang usaha yaitu improtir Kendaraan
bermotor segala merek Toyota. untuk menambah bisnis lebih luas PT.
Agung concern resmi membuka cabang di Jakarta sekaligus menjadi
pengimpor onderdil dan kendaraan Built Up. Untuk mendukung kegiatan
ekspor impor didirikan satu lagi perusahaan yang bernama Gunung Raya

pada tahun 1963. Perusahaan ini juga berkembang pesat sehingga

53
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merambah ke bisnis ekspedisi muatan kapal, pengelolaan gudang peti

kemas dan jasa pengurusan transportasi. PT. Toyota Astra atau biasa

disingkat dengan TAM merupakan agen tunggal pemegang merek (ATPM)

suku cadang Toyota. komposisi kepemilikan saham di
perusahaan ini adalah Astra Internasional 5% dan TMC 95%.

e PT. Toyota Astra Motor sebagai agen penjualan, importir dan
distributor produk Toyota di Indonesia. Komposisi kepemilikan
saham di perusahaan ini adalah Astra International 51%

sedangkan TMC 49%.
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Dalam mendukung penjualan dan layanan purna jual, TAM dibantu
oleh 5 dealer utama yang membawahi dealer-dealer yang tersebar di seluruh
Indonesia.  berikut ini kelima dealer utama yang dibagi berdasarkan

wilayah ge

-\\‘ G"
&

AN

V)

N
&
”
=,
v
s

< @

PT. Toyota Astra Motor memulai membuka jalur sebagai perusahaan
distributor Toyota. PT. Toyota Astra Motor Menunjuk PT. Agung Concern
untuk memiliki kekuasaan sepenuhnya dalam menjual unit Toyota di
daerah Bali, Riau, Jambi, Bengkulu dan memiliki penjualan ekslusif untuk
Landcruiser di Jawa Timur. Pada tahun 1992 bagian dari PT. Toyota

Concern berubah nama menjadi PT. Agung Automall.
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PT. Toyota Agung Automall Cabang Pangkalan Kerinci didirikan

pada tahun 2013 yang dipimpin oleh Budi Wahyuni. Dengan fokus

kegiatannya yaitu penjualan, service dan suku cadang.

berikut :
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Gambar 4. 1 Struktur Organisasi PT. Agung Toyota Pangkalan Kerinci
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SERVICE ADMINISTRATION
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LOCAL IT STAFF
r
CASHIER
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4.1.4 Uraian Tugas PT. Toyota Agung Automall Cabang Pangkalan Kerinci
1. Branch Manager
a. Bertanggung jawab mengelola dan memantau pelaksanaan operasi

cabang .wyang meliputi penjualan unit, spare part, service,

anggan, mencapai

-
o
L5\

dibuat oleh

NGy

untuk promosi.

3. Customer Relationship Coordinator
a. Mengurus garansi produk dan klaim produk Toyota dari Customer.
b. Menangani langsung interaksi dengan calon customer ataupun

customer
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4. Administration Head

a. Bertanggung jawab atas semua kegiatan administrasi yang

an administrasi service

aan di bagian

oor), memberikan

a langsung (Face to

c. Memberikan data calon customer yang tertarik melakukan transaksi
untuk diproses lebih lanjut oleh admin coordinator.
7. Counter Sales
a. Melayani calon customer yang datang ke showroom.

b. Menjawab pertanyaan yang diajukan oleh calon customer mengenai

produk yang ditawarkannya
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c. Menginformasikan produk terbaru yang dikeluarkan oleh
perusahaan.

8. Foreman

a. Melayani pelanggan yang ingin service produk Toyota.

kebutuhan

endaraan.

ktur penjualan

a ahun sekali yang diajukan kepada
direktur peru ‘
11. Admin Sales

a. Bertanggung jawab atas stok yang ada pada cabang
b. Mengatur pengiriman mobil pada calon pelanggan serta

memberikan laporan pada administrasi.
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12. Admin For Service
a. Melayani administrasi pelayanan perbaikan, perawatan, serta

peningkatan kendaraan.

b. Mengatur pelayanan perpanjangan surat menyurat
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengar

Kerja Terhad “ﬂh"'& u“‘\.‘m‘?s %‘. Agung Automall

Isentif dan Kemampuan

Qil-b‘ Imnya telah

“

p er dengan
mengguna ’ bab ini akan

dijelaskan
jawaban d
terhadap d

5.11

=]
@
>
@
=
>
5
.

e
Q‘
.- .
3

D

q Q ‘ asarkan jenis kelamin dapat

we
dilihat pada tabel be
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Tabel 5. 1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Laki-Laki 25 75,8%
Perempuan 8 24,2%

Persentase
9,1%
25-30 tahun 16 48,5%
31-40 tahun 10 30,3%
> 40 tahun 4 12,1%
Total 33 100%

Sumber : Data Olahan,2021

Berdasarkan Tabel 5.2 dapat dilihat bahwa pada umumnya

responden terbanyak terlihat pada rentang umur 25-30 tahun. Hal ini

dikarenakan pada perusahaan ini membutuhkan karyawan yang
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tenaga/fisiknya masih kuat jika dipekerjakan di luar kantor/lapangan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa pada PT. Agung Toyota Pangkalan

Kerinci banyak mempekerjakan karyawan dalam usia produktif.

3. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

penelitian ini
an Strata 1 (S1)
udian responden yang
3 orang dengan
gkat pendidikan SMA
sebanyak 1 - ) entase  39,4%. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa Kka pada PT. Agung Toyota Pangkalan
Kerinci sebagian besar telah memiliki pendidikan yang baik. Hal ini

dikarenakan dalam proses kerjanya dibutuhkan karyawan yang memiliki

pola piker yang lebih kritis akan kadaan pasar dan pekerjaannya.
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4. Responden Berdasarkan Masa Kerja
Jumlah responden yang diperoleh berdasarkan masa kerja dapat
dilihat pada tabel berikut :

Tabel 5. 4 Responden Berdasarkan Masa Kerja

Persentase

asifikasi diatas dapat

yang telah memiliki tingkat pendidikan bahkan masa kerja yang memadai
sehingga telah di anggap mampu dalam memberikan data dan informasi

yang diperlukan dalam proses pelaksanaan penelitian ini.
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5.1.2  Analisis Deskriptif Variabel Insentif, Kemampuan dan Kinerja
Karyawan Pada PT. Agung Automall Cabang Pangkalan Kerinci
Analisis Deskriptif Variabel bertujuan untuk melihat dan menjelaskan

bagaimana tanggapan responden terhadap masing-masing pernyataan yang

nilai interval sebesar 0 terprestasi tanggapan responden

berdasarkan hasil rata-rata deskriptif dapat diuraikan pada Tabel berikut ini:
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Tabel 5. 5 Interval Rata-Rata Jawaban Responden

Nilai Keterangan
1,00-1,79 Sangat Kurang Baik
1,80-2,59 Kurang Baik

Cukup Baik

masing. Insentif yang ada d gung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci

terdiri dari tiga macam yaitu:
a.  Insentif Financial
Insentif yang diberikan kepada tenaga kerja atas prestasinya dalam
organisasi atau perusahaan dalam bentuk bonus, komisi (yang dihitungkan
berdasarkan penjualan yang melebihi standar), pembayaran yang

ditangguhkan (dana pensiun). Untuk mengetahui bagaimana pengaruh
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insentif finansial yang diterapkan pada PT. Agung Toyota Cabang
Pangkalan Kerinci maka dilakukan analisis sebagai berikut :

1) Perusahaan memberikan bonus kepada karyawan yang

berpestasi.

persentase 21%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
tanggapan responden “Setuju” terhadap bonus yang diberikan
perusahaan dengan rata-rata 3,91 yang tergolong “Baik”.

Dilihat dari PT. Agung Automall Cabang Pangkalan Kerinci
dapat dimaknai bahwa bonus yang diberikan perusahaan dapat

memberikan manfaat yang akan meningkatkan Kinerja karyawan.
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Sehingga kesesuaian bonus yang diberikan oleh perusahaan dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan.

2) Komisi yang diberikan perusahaan sesuai dengan harapan

karyawan

berjumlah 3 responden dengan persentase 9%. Hal ini menunjukkan
bahwa sebagian dari tanggapan responden “Setuju” terhadap komisi
yang diberikan perusahaan dengan rata-rata 3,45 yang tergolong
“Baik”.

Dilihat dari PT. Agung Automall Cabang Pangkalan Kerinci

dapat dimaknai bahwa komisi yang sesuai dengan harapan karyawan
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dapat meberikan dampak positif dalam menunjang pekerjaan
karyawan.
b.  Insentif Non Financial

Insentif yang diberikan kepada tenaga kerja bukan dalam bentuk

gsang Natura

| 5

[~

-

5

T

é_ w Persentase
3 lg‘ (%)
= e 9%

o | 79%

@, 3 12%

- 4. 0%

= 0%

= 100%
e

nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

Tabel 5.8 diatas menggambarkan tanggapan responden
terhadap variabel Insentif dengan indikator yang diajukan dalam
kuesioner penelitian ini adalah perangsang natura yang diberikan
perusahaan. Dari hasil tanggapan didapat jumlah responden yang
menjawab sangat setuju berjumlah 3 responden dengan persentasi

15%, jumlah responden yang menjawab setuju berjumlah 26
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responden dengan persentasi 79% dan jumlah responden menjawab
kurang setuju berjumlah 4 responden dengan persentase 12%. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar dari tanggapan responden

“Setuju” terhadap perangsang natura yang diberikan perusahaan

didikan dan

Persentase
(%)
6%
64%
30%
0%
0%
100%

Sumber: Data

Tabel 5.9 diatas menggambarkan tanggapan responden
terhadap variabel Insentif dengan indikator yang diajukan dalam
kuesioner penelitian ini adalah pendidikan dan pelatihan yang
diberikan perusahaan. Dari hasil tanggapan didapat jumlah
responden yang menjawab sangat setuju berjumlah 3 responden

dengan persentasi 15%, jumlah responden yang menjawab setuju
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berjumlah 26 responden dengan persentasi 79% dan jumlah
responden menjawab kurang setuju berjumlah 4 responden dengan
persentase 12%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar dari

tanggapan responden “Setuju” terhadap pendidikan dan pelatihan

<
~» lan Kerinci
r
ﬂ Is

patan kepada

pekerjaannya.
jian

enghargaan

WAL

=

Persentase
(%)
18%
67%
15%
0%
0%
100%

Tabel 5.10 diatas menggambarkan tanggapan responden
terhadap variabel Insentif dengan indikator yang diajukan dalam
kuesioner penelitian ini adalah penghargaan berupa pujian dari
perusahaan. Dari hasil tanggapan didapat jumlah responden yang
menjawab sangat setuju berjumlah 6 responden dengan persentasi

18%, jumlah responden yang menjawab setuju berjumlah 22
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responden dengan persentasi 67% dan jumlah responden menjawab
kurang setuju berjumlah 5 responden dengan persentase 15%. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian dari tanggapan responden “Setuju”

terhadap penghargaan yang diberikan perusahaan dengan rata-rata

osi Jabatan

Persentase
(%)
6%

82%
9%
3%
0%

100%

A el
i

A

-

. ﬁ.
W

ggambarkan tanggapan responden

terhadap variabel Insentif dengan indikator yang diajukan dalam
kuesioner penelitian ini adalah promosi jabatan yang diberikan
perusahaan. Dari hasil tanggapan responden didapat jumlah
responden yang menjawab sangat setuju berjumlah 2 responden
dengan persentasi 6%, jumlah responden yang menjawab setuju

berjumlah 27 responden dengan persentasi 82%, jumlah responden
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menjawab kurang setuju berjumlah 3 responden dengan persentase
9% dan jumlah responden yang menjawab tidak setuju berjumlah 1
responden dengan persentase 3%. Hal ini menunjukkan bahwa

sebagian dari tanggapan responden “Setuju” terhadap promosi jabaan

Persentase
(%)
3%
79%
18%
0%
0%
100%

127
, 3,85

Keterangan Baik
Sumber: Data Olahan Hasil penelitian

Tabel 5.12 diatas menggambarkan tanggapan responden
terhadap variabel Insentif dengan indikator yang diajukan dalam
kuesioner penelitian ini adalah adanya jaminan sosial yang diberikan
oleh perusahaan. Dari hasil tanggapan didapat jumlah responden

yang menjawab sangat setuju berjumlah 1 responden dengan
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persentasi 3%, jumlah responden yang menjawab setuju berjumlah
26 responden dengan persentasi 79%, jumlah responden menjawab
kurang setuju berjumlah 6 responden dengan persentase 18%. Hal ini

menunjukkan bahwa sebagian dari tanggapan responden “Setuju”

ahaan dengan rata-rata

“Qﬁ\\“ ...‘
3 wﬁf@%t : ‘: alan Kerinci

No Tanggapan Frekuensi | Skor | Persentase
(%)
1. | Sangat Setuju 5 25 15%
2. | Setuju 28 112 85%
3. | Kurang setuju 0 0 0%
4. | Tidak Setuju 0 0 0%
5. | Sangat Tidak Setuju 0 0 0%
Total 33 137 100%
Rata-Rata 4,15
Keterangan Baik

Sumber: Data Olahan Hasil penelitian
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Tabel 5.13 diatas menggambarkan tanggapan responden
terhadap variabel Insentif dengan indikator yang diajukan dalam

kuesioner penelitian ini adalah keadaan dan sikap rekan kerja. Dari

hasil tanggapan didapat jumlah responden yang menjawab sangat

di PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci terdiri dari dua macam
yaitu:
a. Dimensi Kemampuan Intelektual

Kemampuan Intelektual adalah kemampuan dasar yang dimiliki oleh
seseorang yang digunakan untuk melakukan berbagai aktivitas mental

seperti berfikir, menalar, dan memecahkan masalah baik dialami diri



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

75

sendiri maupun lingkungan. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh
kemampuan intelektual yang diterapkan pada PT. Agung Toyota Cabang
Pangkalan Kerinci maka dilakukan analisis sebagai berikut :

1) Kemampuan membuat terobosan baru yang dapat menunjang

pe

a mpuan

an Persentase
oW [/ (%)
uj 18%
u 76%
6%
i j 0%
¢ - 0%
T = 100%
até - - ‘:_'.
eterangan e
ata Olahal il peneli

erda I as lihat tanggapan

ai [kemam dalam membuat

ah responden yang

me en dengan persentasi

18%, | r ab setuju berjumlah 25

responden denga % dan responden yang menjawab

kurang setuju berjumlah 2 responden dengan persentase 6%. Hal ini

menunjukkan bahwa sebagian besar dari tanggapan responden

“Setuju” terhadap kemampuan karyawan dalam membuat trobosan
baru dengan rata-rata 4,12 yang tergolong “Baik”.

Berdasarkan analisis tentang kemampuan membuat trobosan

baru di PT. Agung Automall Cabang Pangkalan Kerinci, Sebagian
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besar karyawan memiliki kemampuan membuat trobosan baru yang
dimana mereka mampu menciptakan ide-ide dan gagasan baru
dalam bekerja. Namun tetap harus di tingkatkan agar perusahaan

mampu tetap bertahan.

2) Ke esuaik pekerjaan serta

< @mwsmp% i ampuan

W 2t iy,

i Persentase
(%)
15%

e 64%

- 21%
uju = 0%
dak S 1= 0%

el = b 100%

u *Data I
/Tateh, 5.15- di ilinat tanggapan

s am menyesuaikan
diri g terjadi. Dari hasil
tanggapan di n ng menjawab sangat setuju
berjumlah 5 resp persentasi 15%, jumlah responden
yang menjawab setuju berjumlah 21 responden dengan persentasi
64% dan responden yang menjawab kurang setuju berjumlah 7
responden dengan persentase 21%. Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar dari tanggapan responden “Setuju” terhadap

kemampuan karyawan dalam menyesuaikan diri dengan pekerjaan
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serta perubahan yang terjadi dengan rata-rata 3,94 yang tergolong
“Baik”.
Dilihat dari PT. Agung Automall Cabang Pangkalan Kerinci

bahwa karyawan sudah mampu dalam menyesuaikan diri dengan

li j dan i dengan perubahan
yaskan Pela
W Rl
I\é. % ampuan
or. | Persentase
(%)
- 33%
efuju = 64%
ju 2 P 3%
L tuju 0%
nga ] L | - O O%
100%
Rat ,
e
wtiap
dilihat tanggapan
res dalam memuaskan
Pelangg ri n at jumlah responden yang

menjawab sanga ah 11 responden dengan persentasi
33%, jumlah responden yang menjawab setuju berjumlah 21
responden dengan persentasi 64% dan responden yang menjawab
kurang setuju berjumlah 1 responden dengan persentase 3%. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar dari tanggapan responden

“Setuju” terhadap kemampuan karyawan dalam memuaskan

pelanggan dengan rata-rata 4,30 yang tergolong “Baik”.
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Dilihat dari PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci
bahwa karyawan selalu memberikan pelayanan yang baik dan
memuaskan bagi setiap pelanggan. Hal ini tentu saja berdampak

positif terhadap perusahaan.

4) Ke lesaika rjadi saat bekerja

mpuan

an Persentase
oW [/ (%)
uj 18%
u 79%
3%
i j 0%
¢ - 0%
T = 100%
até - - ‘:_'.
eterangan e s
ata Olahal il peneli

erda I as lihat tanggapan

5 ﬁmﬂﬁ menyelesaikan

responden yang

me en dengan persentasi
18%, | r ab setuju berjumlah 26
responden denga % dan responden yang menjawab

kurang setuju berjumlah 1 responden dengan persentase 3%. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar dari tanggapan responden
“Setuju” terhadap kemampuan karyawan dalam menyelesaikan
masalah dengan rata-rata 4,15 yang tergolong “Baik”.

Dilihat dari analisis diatas bahwa di PT. Agung Toyota

Cabang Pangkalan Kerinci sebagian karyawan mampu
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menyelesaikan masalah seperti pelanggan yang komplain terhadap
produk dan masalah yang dihadapi karyawan dalam bekerja. Tentu
ini membuat hubungan antara karyawan dan perusahaan jadi lebih

baik dan harmonis.

5) Ke tur wa erjasecara optimal

nggapan/Resp ampuan
Q@N R \)%’aqa

| Persentase
(%)
0%

e 79%

- 15%
uju = 6%
dak S 1= 0%

|- b [ 100%

/Tabel, 5.18-di ilihat tanggapan

mengatur waktu.
Da i den yang menjawab
setuju b a n persentasi 79%, jumlah
responden yang ang setuju berjumlah 5 responden
dengan persentasi 15% dan responden yang menjawab tidak setuju
berjumlah 2 responden dengan persentase 6%. Hal ini menunjukkan
bahwa sebagian besar dari tanggapan responden “Setuju” terhadap
kemampuan karyawan dalam mengatur waktu dengan rata-rata 3,73

yang tergolong “Baik”.
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Dilihat dari PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci
karyawan mampu melakukan manajemen waktu yang baik sehingga
karyawan bisa bekerja secara optimal.

6) Jenjang pendidikan sesuai dengan jenis pekerjaan yang dimiliki

apa adap Jenjang

r rsentase

(%)
u 6%

0 61%

uj 33%
a 0%
0%

3 100%

ditl ™ 5 - i
gan 1} ®
ahan Hasil peneli

& - e

erdasar ihat tanggapan

e nm jenja a n yang sesuai
i pﬁfq@w@ﬁ i il tanggapan didapat

J . tuju berjumlah 2
res i nden yang menjawab
setuju | e gan persentasi 61% dan
responden yang ang setuju berjumlah 11 responden
dengan persentase 33%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
dari tanggapan responden “Setuju” terhadap jenjang pendidikan
karyawan yang sesuai dengan jenis pekerjaan yang dimiliki dengan

rata-rata 3,73 yang tergolong “Baik”.
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Berdasarkan analisis diatas dapat diartikan bahwa karyawan
yang memiliki tingkat pendidikan yang sesuai dengan pekerjaan

tentunya dapat mempermudah dalam pekerjaan.

b.  Dimensi Kemampuan Fisik

emampuan

Persentase
(%)
36%
55%
9%
0%
0%
100%

Sumber: DataOIa A

Berdasarkan Tabel 5.20 diatas dapat dilihat tanggapan
responden mengenai kemampuan karyawan dalam mengelola dan
mengendalikan emosi diri dalam situasi apapun pada saat bekerja.
Dari hasil tanggapan didapat jumlah responden yang menjawab
sangat setuju berjumlah 12 responden dengan persentasi 36%,

jumlah responden yang menjawab setuju berjumlah 18 responden
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dengan persentasi 55% dan responden yang menjawab kurang setuju
berjumlah 3 responden dengan persentase 9%. Hal ini menunjukkan

bahwa sebagian besar dari tanggapan responden “Setuju” terhadap

kemampuan karyawan dalam mengelola dan mengendalikan emosi

Automall Cabang Pangkalan Kerinci terdiri dari dua bagian yaitu :
a. Kualitas Kerja
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan
apa yang seharusnya dikerjakan. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh
kualitas kerja yang diterapkan pada PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan

Kerinci maka dilakukan analisis sebagai berikut:
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1) Selalu mengerjakan pekerjaan dengan teliti

Tabel 5. 21 Tanggapan Responden Terhadap Ketelitian Dalam

No

Tanggapan

Frekuensi | Skor Persentase

(%)

1.

i

pe

tangg

teliti denga

at Setuju

g

den

umla

s S s

r

Dilihat dari PT.

3 15 9%

92 70%

21%

0%

0%
100%

pan responden

ri hasil tanggapan

ju berjumlah 3

r ang menjawab
er o dan responden
sponden dengan

bagian besar dari

an pekerjaan dengan

“Baik”.

Il Cabang Pangkalan Kerinci dapat

dimaknai pekerjaan yang dilakukan dengan teliti akan menjadi lebih

baik dan konsumen puas akan pelayanan perusahaan.
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2) Selalu bekerja sesuai ketentuan yang diberikan

Tabel 5. 22 Tanggapan Responden Terhadap Ketepatan Dalam

Bekerja
No Tanggapan Frekuensi | Skor | Persentase
(%)
12%
67%

21%

erja. Dari hasil
b sangat setuju

lah responden

3,91 yang tergolong

Dilihat dari PT. Agung Automall Cabang Pangkalan Kerinci
dapat dimaknai bahwa sebagian besar karyawan bekerja sesuai
ketentuan perusahaan. Dimana karyawan yang mengikuti ketentuan

perusahaan adalah karyawan yang memiliki loyalitas yang tinggi.
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Tabel 5. 23 Tanggapan Responden Terhadap Keterampilan dan
Kecakapan Kerja

No

Tanggapan

Frekuensi

Skor

Persentase
(%)

1.

Kk

men

“Setuju”

at Setuju

4

g

San

lah

aw

s e 44

&

yang tergolong “Ba

20

12%

96

73%

n

15%
0%
0%

100%

at tanggapan
ryawan dalam
sponden yang
gan persentasi

berjumlah 24

yang menjawab

ntase 15%. Hal ini

anggapan responden

erjaandengan rata-rata 3,96

Karyawan yang terampil adalah orang-orang yang memiliki

skill atau kemampuan yang memumpuni untuk melaksanakan

pekerjaanya dengan baik benar.
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Tabel 5. 24 Tanggapan Responden Terhadap Kerapian Bekerja

Se

No Tanggapan Frekuensi | Skor | Persentase
(%)
1. | Sangat Setuju 4 20 12%

100

76%

12

12%

0%

lah responden

ngan persentasi

Dilihat dari analisis diatas bahwa di PT. Agung Toyota

Cabang Pangkalan Kerinci karyawan pemasaran tentu berpakaian rapi

dan bersih dimana tentu saja memberikan rasa nyaman dan

kepercayaan dari konsumen.
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b. Kuantitas Kerja
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja
dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja

setiap karyawan itu masing-masing. Untuk mengetahui bagaimana

pengaruh j diter. ung Toyota Cabang
i
isHEﬂBinEﬂ,q etkan oleh
aW 0
a
mlah Hasil
y pa - Persentase
(%)
uju_ 2 B 0%
Setuju 61%
ura Tiall|| == 36%
ak | 3%
noat j 0%
3 100%
- ik
S

at dilihat tanggapan
responde S jualan yang telah dicapai
karyawan. Dari n didapat jumlah responden yang
menjawab setuju berjumlah 20 responden dengan persentasi 61 %,
jumlah responden yang menjawab kurang setuju berjumlah 12
responden dengan persentasi 36% dan responden yang menjawab
tidak setuju berjumlah 1 responden dengan persentase 3%. Hal ini

menunjukkan bahwa sebagian besar dari tanggapan responden
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“Setuju” dalam mencapai penjualan yang sudah di targetkan oleh
perusahaan dengan rata-rata 3,58 yang tergolong “Baik”.

Dilihat dari PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci,
jika karyawan sudah mencapai target penjualan yang ditentukan

da a mere i dan sanggup dalam

N@sﬂms dengan ¢ ”

b e ecepatan

or. | Persentase
(%)
- 6%
j Y 73%
ju 2 e 21%
T tuju 0%
ngat Tidak g e 0 0%
100%

dilihat tanggapan
resp alam menyelesaikan
pekerjaan. i i t jumlah responden yang
menjawab sangat ah 2 responden dengan persentasi
6%, jumlah responden yang menjawab setuju berjumlah 24
responden dengan persentasi 73% dan responden yang menjawab
tidak setuju berjumlah 7 responden dengan persentase 21%. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar dari tanggapan responden
“Setuju” dalam menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat

dengan rata-rata 3,85 yang tergolong “Baik”.
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Dilihat dari PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci
keryawan melakukan pekerjaan dengan cepat dan tepat dimana ini

tentu saja menjadi keuntungan perusahaan baik secara profit maupun

citra yang baik bagi perusahaan.

. reliabilitas

dan menguji

~\%‘é

RALNNNRE

dengan persamaan df n-2 = 33-2 = 31 = 0,344. Hasil uji validitas dapat

dilihat pada tabel berikut ini :
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Variabel Pernyataan r hitung r tabel | Keputusan
X1.1 0,519 0,344 Valid
X1.2 0,647 0,344 Valid
X1.3 0,535 0,344 Valid
. X1.4 0,628 0,344 Valid
Inse -
X1.5 ,344 Valid
57 Valid
0 Valid
: 4 Valid
<RSUAS I$L4 Valid
O 4, Valid
4 Valid
4 Valid
Valid
Valid
= Valid
Y1 =) Valid
=7 0, Valid
i == NiERT Valid
Valid
Valid
i 7 Valid
KANBA
wa 8 item pernyataan
pada var dinyatakan valid, 7 item

pernyataan pada

puan (X2) semuanya dinyatakan

valid dan 6 item pernyataan pada variabel Kinerja (Y) semuanya

dinyatakan valid, hal ini dikarenakan nilai r hitung setiap pernyataan

lebih besar dari pada r tabel (0,344). Sehingga dapat disimpulkan

bahwa semua pernyataan yang digunakan dalam kuesioner valid atau

layak digunakan untuk mengukur variabel yang ingin diukur dalam

penelitian ini.
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2. Uji Reliabilitas
Uji  reliabilitas dilakukan untuk dapat mengetahui
kekonsistenan hasil dari suatu pengukuran penelitian yang dapat

digunakan lebih dari satu kali. Penelitian dikatakan reliable apabila

terd ta dala eda. Hasil dari uji
itlan i j h’s Alpha.
Qﬁ.’ﬂm@”ﬂ% I I reliabilitas
\}}\‘N% Rig
madai ji ’s§{l sar atau sama
ar I;2016). Hasil uji
S
el 5. ; -siiij
ria | Cr h’s simpulan
entif Reliabel
n ; Reliabel
r f =) 0 Reliabel
KANBA
Su 3
a Dap: wa hasil pengujian
nilai reli > a adalah bahwa alat ukur
yang digunaka eliable atau dapat di percaya.

5.1.4  Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas Data
Pengujian normalitas bertujuan untuk menguji serta mengetahui apakah
dalam model regresi variabel residual berdistribusi normal ataupun tidak
berdistribusi normal (Ghozali, 2011). Uji normalitas yang dilakukan dalam

penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S). Suatu data
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dapat dikatakan mempunyai distribusi normal jika memperoleh nilai
sig>0,05 sedangkan tidak memiliki distribusi normal jika memperoleh nilai

sig<0,05. Hasil uji normalitas dengan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S) dapat

dilihat pada tabel berikut ini :

Pengujian multikolonieritas bertujuan untuk menguji dan mengetahui
apakah ada atau tidaknya kolerasi antar variabel bebas atau independen
dalam model regresi (Ghozali, 2011). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari
nilai tolerance dan nilai Variance Inflaction Factor (VIF). Dikatakan tidak

mengalami multikolinieritas apabila memiliki nilai tolerance>0,10 dan

VIF<10. Namun, jika hasil analisis menunjukkan nilai tolerance<0,10 dan
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VIF>10 maka dalam model regresi mengalami multikolinieritas. Hasil uji
multikolinieritas dalam penelitian dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 5. 30 Uji Multikolinieritas

Coefficients?®

~‘éa'!“

naLNANAY

h-variabel bebas <

model regresi

maka dikatakan mengalami heteroskedastisitas dan model regresi tidak
dikatakan baik (Ghozali, 2011). Hasil uji heteroskedastisitas dalam

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -.436 1.483 -.294 771
Isentif —, 006 .109 914
w_“‘ .0 .857 .398

abel independen

> 0,05). Dengan

s dalam model

Tabel 5. 32 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.566 2.983 .860 .396
Isentif .387 .118 472 3.284 .003
Kemampuan .305 .109 402 2.800 .009

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data Olahan,2021
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Berdasarkan Tabel 5.32 diatas diperoleh persamaan regresi dari
penelitian ini adalah sebagai berikut :

Persamaan Regresi Berganda :

Y =2,556 +.0;387 X1+ 0,305 X2 + e

0,305. Artinya

sebesar 1 satuan

terhadap Y tetapi tida dalam persamaan.

2. Pengujian Hipotesis
a. Uji Secara Simultan (Uji F)

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah secara bersama-sama variabel
independen mampu menjelaskan variabel dependen dengan baik atau
apakah variabel independen secara bersama-sama mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap variabel dependen. Pada tabel Anova berikut dapat
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dilihat pengaruh variabel insentif dan kemampuan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Agung Toyota Pangkalan Kerinci secara simultan atau
bersama-sama :

Tabel 5. 33 Uji Koefisien Regresi Secara Simultan (Uji F)

lebih besar dari pada nilai F tabel (3,316) dan nilai signifikansi yang

diperoleh lebih kecil dari pada nilai signifikansi yang telah ditetapkan
yaitu 0,05 (0,000 < 0,05). Sehingga dapat dinyatakan bahwa variabel
independen insentif dan kemampuan kerja secara Bersama-sama

mempengaruhi variabel dependen yaitu kinerja karyawan.
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b. Uji Secara Parsial (Uji t)

Uji secara parsial atau uji t dalam penelitian ini dapat dilakukan untuk

mengetahui pengaruh dari masing-masing variabel independen terhadap

variabel dependen. Hipotesis diterima apabila memiliki nilai sig<0,05 dan
%

o N

t) dala
‘l.h

.860 .396
3.284 .003
2.800 .009

72

keterangan:  n:jumlah sampe
k : jumlah variabel bebas

1 : konstan

1. Uji hipotesis pertama (H1)

Nilai t hitung variabel insetif (3,284) > t tabel (2,042) dan Sig.

variabel insentif (0,003) < 0,05. Hal ini berarti insentif memberikan

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien beta dari
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variabel insentif adalah 0,387 (positif) yang berarti variabel tersebut
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dari hasil

tersebut diketahui insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan. Dengan demikian, maka H; diterima.

abel (2,042)

ini berarti

kerja adalah
ikan pengaruh
ebut  diketahui

erja karyawan.

apabila nilainya mendekati 0 maka kemampuannya kecil. Hasil pengujian
koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 5. 35 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7872 .620 .595 1.30723

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

Sumber: Data Olahan, 2021
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Berdasarkan tabel 5.35 diperoleh nilai koefisien determinasi r square
yang dimiliki pada model regresi menunjukkan angka sebesar 0,620. Angka
tersebut menunjukkan bahwa 62% variabel kinerja karyawan berpengaruh

terhadap variabel independent, yaitu variabel insentif dan variabel

garuhi oleh variabel-

nodel regresi

mendukung antara semua pihak di dalam perusahaan serta adanya adanya
penghargaan berupa pujian yang diberikan perusahaan kepada karyawan yang
prestasi, namun secara keseluruhan insentif di PT. Agung Automall Cabang
Pangkalan Kerinci masih belum sesuai dengan harapan karyawan, hal ini dapat

dilihat dari komisi yang diberikan oleh perusahaan belum sesuai dengan
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harapan karyawan serta kurangnya pendidikan dan pelatihan yang diberikan
oleh perusahaan.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu

insentif. Insentif adalah bonus atau kompensasi yang diberikan oleh perusahaan

yawan, hasil

dan Purwanto

‘g yawan Bagian

yang telah di tetapkan.
5.2.2 Pengaruh Kemampuan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan diketahui bahwa

kemampuan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal

ini dapat dilihat dari t hitung (3,284) > t tabel (2,042) dan Sig. (0,009) < 0,05
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yang artinya bahwa variabel kemampuan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci.

Berdasarkan analisis deskriptif dari jawaban responden mengenai
variabel kemampuan karyawan diketahui bahwa karyawan mampu memberikan
pelayanan yang batk dan.memuaskan bagi pelanggan. seta mampu dalam
mengendalikan emosi diri dalam situasi apapun pada saat bekerja, namun secara
keseluruhan kamampuan. karyawan di PT. Agung Toyota masih belum
maksimal hal ini dapat dilihat dari kurang mampunya karyawan dalam
mengatur waktu yang diberikan perusahaan dalam mencapai target penjualan
serta adanya jenjang pendidikan karyawan yang tidak sesuai dengan jenis
pekerjaannya. Hal ini tentu saja menjadi salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor kemampuan yang dimiliki
olenh setiap karyawan:, Kemampuan adalah potensi+ karyawan untuk
melaksanakan tugasnya secara cepat dan tepat sesuai dengan metode atau
standar kerja yang dicapai. Dengan demikian, maka faktor kemampuan sangat
berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan..Oleh karena itu, untuk dapat
meningkatkan kinerja karyawan PT. Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci
harus memperbaiki kualitas kemampuan karyawan agar dapat mendukung
tujuan perusahaan itu sendiri.

Kemampuan terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hasil
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan firdaus, Achmad
(2014) yang berjudul Pengaruh Kemampuan Terhadap Kinerja Karyawan

Bagian Pemasaran PT. Garam Kalianget Sumenep membuktikan bahwa
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kemampuan karyawan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini juga diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh

Nuria Eisna (2019) yang membuktikan bahwa kemampuan kerja berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.

sebelumnya
pengujia : : ; abel insentif dan
kemampuan'se i an berpengaruh s i p kinerja karyawan
pada PT. Z q ng Pangke al inl dapat di lihat dari
F hitung (24,473) ) de 05 dengan demikian
H3 di terima.
variabel kinerja karyawan diketahui bahwa karyawan bagian pemasaran di PT.
Agung Toyita Cabang Pangkalan Kerinci  selalu menjaga kerapian dalam
bekerja, selalu bekerja sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan oleh perusahan
serta selalu terampil dalam mengerjakan pekerjaan. Belum maksimalnya kinerja
karyawan dapat dilihat dari kurang mampunya karyawan untuk mencapai

penjualan yang sudah di targetkan oleh perusahaan serta karyawan kurang
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mampu dalam menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat. Hal ini
tentunya salah satu faktor yang harus di tingkatkan agar kinerja karyawan dapat
maksimal sesuai dengan harapan perusahaan.

Berdasarkan analisis deskriptif  dari jawaban responden secara

juga kurang

£ 5

gga karyawan

AnNaANN

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Alpian
Dani (2017) yang berjudul Pengaruh Kemampuan Kerja dan Insentif Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. Indomarco Prismatama yang membuktikan bahwa
insentif dan kemampuan secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap

kinerja kayawan.
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Penelitian ini dilakukan sesuai dengan kondisi dan situasi PT. Toyota
Agung Automall Cabnag Pangkalan Kerinci, apabila permaslahan ini tidak di
cari solusi dan penangananya, maka di khawatirkan dapat menghambat tujuan

perusahaan yang dapat megganggu pencapaian kerja yang optimal dalam

ota Agung Automall

‘ ‘EE‘\“ .@ @ ja karyawan

99,
&

‘\\\‘\\ \‘\\“

%
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BAB VI

PENUTUP

6.1 Kesimpulan

e

N
o
=
N
N
o
o
>
D
&)

6.2 Saran

Adapun saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut:

1. Untuk dapat memaksimalkan Insentif di PT. Agung Toyota Cabang
Pangkalan Kerinci, pihak perusahaan diharapkan mampu dalam
memperhatikan komisi yang diberikan kepada karyawan agar sesuai dengan

harapan karyawan serta mampu memperhatikan pendidikan karyawan
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2. dengan selalu memberikan pelatihan guna meningkatkan semangat dan
kinerja karyawan.

3. Untuk memaksimalkan kemampuan karyawan di PT. Agung Toyota

Agung Toyota Cabang Pangkalan Kerinci.
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