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Erahruqlin iS Pareke dan Sularsih Anggarawati

Mcthosiswa Prog ram Pascasarjana Ma,qister Manajemen
Fa kultas Ekonomi U niversitas Beng kulu
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ABSTRACT

The purpose of this research is to f,ind correlation between insentive with work achievement
and the role of insentive toward work motivation in mediating correlation between incentive
with urorl< achievement. Based on the result of the research, it was found that the incentive
giverr to the employees with great work achievement was in the form of money, goods, and
others. Tire incentive given once a month according to the worl< achievement, which was for
every unit of engine vechicle sold, the firm would give incentive as many as Rp.100.000/unit,
and a reward in the form of goods or recreation. The employees' work Achievements of PT. F.l.F
Branch Bengkulu were influenced by incentive program given by the firm, which caused the
improvement of work motivation of the employees. Incentive given by the firm is able to
improve work motivation which finaly resulting the improvement of work achievement.

Key words: Motivation; Incentive; Job Performance

PENDAHULUAN
Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugasnya. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Siswanto [2003) bahwa prestasi kerja
adalah sebagai hasil kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang dibebankan
kepadanya. Kemudian menurut As'ad [2001) memberikan pengertian presasi kerja adalah "job
performance" ,yangdiberi batasan sebagai kesuksesan seseorang dalam melakukan pekerjaan.

Untuk mencapai suatu prestasi dalam melaksanakan pekerjaan, ada beberapa faktor yang
mempengaruhinya, diantaranya adalah imbalan jasa berupa insentif. Insentif merupakan
imbalan jasa yang diberil<an pada seseorang yang mempunyai hasil kerja melampaui standar
yang telah ditentukan atau mempunyai prestasi yang baik dalam melaksanakan pekerjaan.
Insentif dapat diberikan dalam bentuk material dan non material [Kyoo et al., 2010J.

Imbalan berupa insentif, diberil<an perusahaan guna meningkatkan semangat kerja karyawan,
dengan insenrif yang mereka terima maka motivasi kerja karyawan akan meningkat. Hal ini
sesuai dengan yang dikemukakan oleh Hasibuan [2006J bahwa materii] insentif merupakan
alat motivasi yang diberikan berupa uang dan atau barang yang mempunyai nilai pasar, jadi
memberikan kebutuhan ekonomis. Di BengkulLr, banyak perusahaan yang bergerak dalam
bidang pemasaran produl<, baik perusahaan yang memasarkan dalam bentuk barang maupun
dalam bentuk jasa, diantaranya adalah PT. Federal International Finance Cabang Bengkulu yang
memasarkan jasa pembiayaan motor merek Honda bagi konsumen yang melakukan pembelian
secara kredit.

Berdasarkan pra survey yang dilakukan, perusahaan ini mempunyai pelangggan yang cukup
banyak, terutama pelanggan [konsumen) yang melakukan pembelian kendaraan secara kredit.
Banyal<nya konsumen yang melakukan pembelian kendaraan bermotor roda dua merek Honda
melalui PT. Federal International Finance Cabang Bengkulu mengindikasikan bahwa karyawan
yang bekerja mempunyai prestasi yang baik dalam pekerjaannya.
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Peran Motivasi Kerja Sebagai Variabel Pemediasi Dalam
Pengaruh Insentif Dengan Prestasi Keda

Pencapaian prestasi oleh karyawan pada PT. Federal International Finance Cabang Bengkulu
tidak terlepas dari imbalan yang mereka terima dari perusahaan. Karena umumnya orang
bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan hidup. fika kebutuhan dapat terpenuhi maka orang
akan lebih bersemangat bekerja dan sebaliknya jika kebutuhan tidak terpenuhi maka semangat
kerja akan turun. Oleh sebab itu prestasi kerja yang dicapai oleh karyawan PT. Federal
International Finance Cabang Bengkulu tidak terlepas dari keinginan karyawan untuk
memperoleh pendapatan selain gaji, yaitu insentif yang dijanjikan perusahaan untuk diberikan
pada karyawan yang mempunyai prestasi atau karyawan yang mempunyai hasil kerja
melampaui standar. Bagi karyawan yang telah mencapai hasil kerja melampaui standar akan
berusaha untuk mempertahankannya dan bagi karyawan yang belum mencapainya akan
berusaha untuk mencapainya, sehingga karyawan akan bekerja dengan penuh semangat. Pada

PT. Federal Internationol Finance Cabang Bengkulu, selain imbalan dalam bentuk gaji, karyawan
juga memperoleh imbalan dalam bentuk lain, diantaranya adalah insentif. Insentif yang
diterima karyawan berkemungkinan merupakan salah satu faktor pemotivasi karyawan untuk
mencapai prestasi dalam bekerja.

Permasalahan
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka dapat dirumuskan
permasalahan penelitian yaitu :

Apakah insentif berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Federal
International Finance Cabang Bengkulu?
Apakah insentif berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan pada PT. Federal
International Finance Cabang Bengkulu?

3. Apakah motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT. Federal International
Finan ce Cabang Bengkulu

4. Apakah motivasi memediasi pengaruh insentif dengan prestasi kerja karyawan PT, Federal
I n tern ati onal Fin a n ce Cabang Bengkulu?

Tuiuan
Tujuan penelitian ini adalah:

1. Untuk rnengetahui pengaruh insentif terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Federal
International Finance Cabang Bengkulu.

2. Untuk mengetahui pengaruh insentif terhadap motivasi kerja karyawan pada PT. Federal
International Finance Cabang Bengkulu?

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Federol
I nterna ti on al Fin an ce Cabang Bengkulu?

4. Untuk mengetahui peran motivasi kerja memediasi pengaruh insentif terhadap prestasi
kerja karyawan pada PT. Federal International Finance Cabang Bengkulu?

TINJAUAN PUSTAKA
Prestasi Kerja
Frestasi kerja adalah hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas/pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya sebagai amanah kerja. Prestasi kerja dalam bahasa Inggris
adalah"performance" yang diartikan dengan prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja,
hasil kerja, unjuk l<erja, dan penampilan kerja [Springer, 2010J.

Ranupandojo dan Husnan [2000] menafsirkan istilah prestasi {achievemenf) sebagai arti
pentingnya suatu pekerjaan, tingkat ketrampilan yang diperiukan, kemajuan dan tingkat
penyelesaian suatu pekerjaan. Sedangkan menurut Dharma [2005) prestasi kerja adalah

1.
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sesuatu yang dikeriakan atau produk asa yang dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau
sekelompok orang. Nawawi tzoan memberikan pengertian prestasi kerja dengan karya. i<r*
mempunyai arti: "Hasil pelaksanaan suatu pekerjaan, baik sifat fisik/materiil mauiun non-fisik/non material". Kemudian menurut as'ia 1zoo1) memberikan pengertian prestasi kerja
adalah "iob performQnce" , yang diberi batasan sebagaikesuksesan ,ur.o.Ing dalam melakukan
pekerjaan.

Dari definisi yang dikemukakan oleh para ahli diatas, maka dapat diambil kesimpulan bahwaprestasi keria adalah hasil yang dicapai seseorang dalarn melakukan pekl4aan yang
dibebankan kepadanya' Atau hasil kerja yang dicapai ieseorang dalam melaftsanakrn rugnrl
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan kecakapan, lengalaman dan kesungguian
serta waktu. Hal ini berarti bahwa seseorang yang sudah melaksanlkan tugas atau pekerjaan
yang dibebankan kepadanya belum bisa dikatakan berprestasi tinggi. |ika dai-am pelaksanannya
hanya berdasarkan sekedar ingin menyelesaikan plker;aan t"np; memperhatikan waktu,
kualitas dan kuantitas pekerjaan yang telah diselesaikan.

Tujuan penilaian prestasi kerja menurut Martoyo [2000) antara lain adalah:

L' Mengidentifikasikan para karyawan mana yang membutuhkan pendidikan dan latihan.2. Menetapkan kenaikan gaji ataupun upah karyawan
3. Menetapkan kebijaksanaan baru dalam .rngku re-organisasi
4' Mengidentifikasi para karyawan yang akan di promosikan ke jabatan yang lebih tinggi

dan sebagainya.
Menurut Mursi [2008] prestasi kerja individu tergantung pada faktor-faktor internal dan
eksternal. Faktor internal terdiri dari:

1 Pengalaman, yaitu Iamanya seseorang menekuni suatu bidang pekerjaaan tertentu.2. Keahlian, yaitu kemampuan seseorang dalam melaksanakrn biarng pekerjaan.
3. Kemampuan, skillyang dimiliki oleh seseorang.
4. Kemauan, yaitu keinginan untuk melaksanakan suatu kegiatan.
Faktor eksternal terdiri dari:

l. Fasilitas kerja (Peralatan kerjaJ, yaitu pendukung fisik dalam melaksanakan pekerjaan.
2- Kondisi kerja (Keadaan pekerjaan], yaitu keadaan yang ada dalam pekerjaan.

Insentif
Menurut Mangkunegaran [2004) insentif adalah perangsang yang ditawaran kepada para
karyawan untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggt diri standar-standar yang telah
ditetapkan. Hasibuan [2001J mengatakan bahwa insentiiidalah tambahan balas jasJ yang
diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar. Mangkunegarai
(2004) mengatakan bahwa insentif adalah kompensasi yang mengaitkan bayaran atas dasar
untuk dapat meningkatkan produktivitas kerja para karyiwan guna mencapai keunggulan yang
kompetetif. Sejalan dengan pendapat Simamora (2004) bahwa insentif adalah kompensasi yang
mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat meningkatkan produktivitas para krrya*un gunf
mencapai keunggulan yang kompetitif.
Dari pendapat para ahli diatas, berarti insentif merupakan suatu penghargaan yang diberikan
pada karyawan baik dalam bentul< finansial maupun non finans[t ,tur peker;aan yang
dilakukan melapaui standar yang telah ditentukan sebelumnya dengan tujuan untuk
meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Sifat dasar dalam sistem pembayaran insentif menurut Martoyo (2000) adalah sebagai berikut:

1- Pembayarannya agar diupayakan cukup sederhana, sehingga mudah dimengerti dan
dihitung oleh karyawan yang bersangkutan sendiri.

-
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upah insentif yang diterima benar-benar dapat menaikkan motivasi kerja mereka,sehingga ourput dan efisiensi kerjanya juga meningkat
Pelaksanaan pengupahan insentif 

-henJakny, 
."r1."p cepat, sehingga karyawan yang

;o.loi"tftt 
lebih tersebut cukup cepat pula merasakan niklarnya orang berprestasi lebih

Penentuan standar kerja ataupun standar produksi hendaknya secermat mungkin, dalamarti: tidak terlalu tinggi, 
19!ingga tidak terjangkau oreh umumnya karyawan, atau tidakterlalu rendah, sehingga tidak teilalu mudah-dic-apri tr.y"*rn.

Besarnya upah normal dengan standar kerja perjam rrerartnya cukup merangsangpekerja atau karyawan untuk bekerja Iebih giai.

Tujuan utama pemberian- insentif kepada karyawan pada dasarnya adalah untuk memotivasimereka agar bekerja lebih baik dan dapat menuni..t ian p.urtrri yang baik. cara seperti iniadalah cara yang sangat efektif untuk meningkatkan hasil produksi perusahaan. Hal ini sesuaidengan yang dikemukakan oleh Heidjrachman dan Husna n (2002) bahwa pelaksanaan sistemupah insentif ini dimaksudkan p"*tihrrn terutama untuk *eningtait<an lroouktivitas kerjakaryawan dan mempertahankan karyawan yang berprestasi untuk tetap berada dalamperusahaan' Pengupahan insentif dimaksudkan ,ituL memberikan upah/gaji yang berbeda,tetapi bukan didasarkan pada evaluasi jabatan, namun ditentukan n..ar-rr.trn perbedaanprestasi kerja.

Motivasi Keria
Motivasi berasal dari kata latin "Movere" yangberarti "Dorongan" atau daya pengerak. Motivasiini hanya diberikan kepada manusia, khususiya kepaaa fr., b"*ahan atau pengikut. Motivasimempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah'terla bawahan dan keterampilannyauntuk mewujudkan tujuan p*.rrrhrrn. rurenurut Martoyo [2000) motivasi pada dasarnyaadalah proses untuk mempengaruhi seseorrng ,gr. *"]rmun sesuatu yang kita inginkan.Dengan kata lain adalah do.org"n dari luar -te.taoap 

seseorang agar mau melaksanakansesuatu' Dengan dorongan 
-(driving force) disini aimat<suatan d"esJkan frng ,rr.ni untukmemuaskan kebutuhan-kebutuhan 

- 
hidup, dan merupakan kecenierungan untukmempertahankan hidup.

Dalam organisasi motivasi mempunyai peranan penting, karena ia menyangkut langsung padaunsllr manusia dalam organisasi' Motivasi yang t""prt akan mampu memajukan danmengembangkan organisasi. unsur manusia dalam J.gunirrri terdiri dari dua kelompok orangyaitu orang yang memimpin [manajemen) dan o.irg yang dipimpin fpegawai/pekerjaJ.Masalah motivasi dalam organisasi menjadi tanggung jawab manajemen untuk mencipta,mengatur dan melaksanakannya. oleh karena itu sesuai d"ngm sifat motivasi yaitu rangsanganbagi motif perbuatan orang, maka manajemen harus dapat menciptakan motivasi yang mampumenumbuhkan motif orang-orang sehingga mau berbuaf sesuai dengan kehendak organisasi.
Motivasi dalam organisasi kerja ditinjau dari segi perannya ada 2 macam, yaitu motivasi positifdan motivasi negatif. Motivasi positif adalah rnoirrri yrn'g *".,i*bulkan harapan yang sifatnyamenguntungkan atau mengembirakan bagi pegawai, *irrinyu gaji, fasilitas, karier, jaminan haritua' jaminan kesehatan, jaminan keselamatan dan ."*r.i*nya. Sedangkan motivasi negatifadalah motivasi yang menimbulkan rasa takut, misalnya ancarnan, tekanan, intimiclasi dansejenisnya.

Pengertian motivasi positif dan negatif adalah:

"Positive motivation is a process of attempting to inJluence other to do your witt through thepossibility of gain or.reward. Negative motivation has as its purpose ih, ,r^" objective ofinfluencing others to do your will, iut is basic technigues ,triirc the force of force of fear,,.

4.

5.
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Teori Motivasi
Teori Kepuasan

Teori ini mendasarkan pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan dan kepuasan
individu yang menyebabkannya bertindak dan berperilaku dengan cara tertentu. Teori ini
memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang menguatkannya. Teori ini
mencoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang memuaikan dan irendorong semangat
bekerja seseorang (sardzoska & Tang Z}LZ).

Teori Motivasi Proses
Teori motivasi proses ini pada dasarnya berusaha untuk menjawab pertanyaan ,,bagaimana
menguatkan, mengarahkan, memelihara dan menghentikan perilaku individu, agai setiap
individu bekerja giat sesuai dengan keinginan *rnije.. Bila diperhatikan secara mendalam,
teori ini merupakan proses sebab dan akibat bagaimana seseorang bekerja serta hasiln ya apa
yang akan diperolehnya. fika bekerja baik saat ini, maka hasilnya akin dipeioleh baik untuk hari
esok. fadi hasil yang dicapai tercermin dalam bagaimana proses kegiatan yang dilakukan
seseorang, hasil ini hari ini merupakan kegiatan hari kemaren [siagian &Iondang, ZOO:1.

KERANGKA ANATISIS
Untuk mempermudah penganalisaan dan pembahasan, perlu dibuat kerangka analisis Kerangka
analisis penelitian ini mengacu pada pendapat Mursi tioogl bahwa pres;si kerja dipengrr;hi
motivasi kerja. Sarwoto (2006) yang menyatakan bahwa insentif adalah merupakan ,r.an"
motivasi. Kerangka analisis dalam penelitian ini dapat dilihat pada:

Gambar 1. Kerangka Analisis

Keterangan:
Insentif = Variabel pengaruh X
Prestasi kerja = Variabel terpengaruh y
Motivasi = variabel pemediasi hubungan insentif terhadap prestasi

----------> = Menunjukkan pengaruh langsung

HTPOTESTS

Hipotesis 1-. Diduga insentif berpengaruh terhaclap prestasi kerja karyawan
lnternational Finance Cabang Bengkulu.

Hipotesis 2. Diduga insentif berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan
I ntern o ti ona I Fi n ance Cabang Bengkulu.

Hipoetsis 3. Diduga motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan
International Finance Cabang Bengkulu.

Hipotesis 4. Diduga motivasi memediasi pengaruh insentif dengan prestasi kerja karyawan
pada PT. Federal International Finance Cabang Bengkulu.

METODE PENETITIAN

pada PT. Federal

pada PT. Federal

pada PT. Federal

fenis penelitian ini adalah penelitian Survei, yaitu penelitian
langsung dari responden dengan menggunakan kuisioner. populasi

yang mengumpulkan data
dalam penelitian ini adalah

Prestasi Keria (Y)
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Pengaruh Insentif Dengan prestasi Keria

seluruh karyawan bagian pemasaran pada PT. Federal International Finance Cabang Bengkulu
yang beriumlah 50 oran& yang terdiri dari: 1 orang manager pemasaran din a Jrrng
koordinator pemasaran. Sampel yang diambil sbanyak a5 oiang, yaitu hanya karyawai
pemasaran saja.

Instrumen
Kuisioner, yaitu menyebarkan daftar pertanyaan yang berhubungan dengan insentif dan
prestasi kerja. Setiap angket yang disebarkan dilengkapi dengan S pititran jawaban, dan setiap
jawaban diberi skor. Dalam penskoran digunakan "Skala Likerd berjenjang S (5,4,1,2,!j,
berdasarkan pendapat Singarimbun dan Efendi (2007)yaitu :

- Pilihan jawaban a = Sangat setuiu (SSJ dengan skor 5
- Pilihan iawaban b = Setuju [S) dengan skor 4
- Pilihan jawaban c = Kurang setuju [KS) dengan skor 3
- Pilihan jawaban d = Tidak setuiu (TS) dengan skor 2
- Pilihan jawaban e = Sangat tidak setuju (STS) dengan skor L

Untuk mempermudah menaganalisis data dari item-item pertanyaan dalam kuisioner yang
telah diberikan bobot nilai, perlu dibuat skor rata-rata agar mudah menafsirkan lawaUai
responden. Dalam menentukan skor rata-rata, penulis peroleh dari penjumlahan skor masing-
masing item jawaban responden kemudian dibagi dengan jumlah responden.

Uji vaiiditas digunakan untuk menguji instrumen penelitian agar instrumen tersebut dapat
memberikan hasil sesuai dengan tujuannya (supranto, 2002). Uji validitas yang digunakan
dalam penelitian ini adalah uji korelasi product moment. Nilai validitas dapat ait".imu litukoefisien korelasi ( r J > r tabel. Nilai r tabel yang digunakan berdasarkan t-ingkat keyakinan
pada 'c = 0,05. Sedangkan uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil
pengukuran tetap konsisten. Dalam penelitian ini uji reliabilitai mengacu pada pendapat
Malthora yang mengatakan bahwa instrument dikatakan reliabel jika koefisien Cronbach alpha
yang diperoleh > 0,60.
Hasil Uji Validitas dan Reabilitas

Pengujian validitas dan reliabilitas terhadap kuisioner yang berhubungan dengan prestasi kerja,
motivasi kerja dan insentif. Hasil korelasi [r hitung) variabel piestasi kerja mempunyai
koefisien korelasi 0,347-0,697. Kemudian koefisien korelasi variabei motivasi mempunyai
koefisien korelasi A,572-0,730. Variabel insentif mempunyai koefisien korelasi 0,699-A,274.
Sedangkan r tabel adalah sebesar 0,329. Hal ini menunjukkan bahwa pernyataan yang
berhubungan dengan prestasi kerja, motivasi kerja dan insentif adalah valid. Uji reliabilit r yrn[
digunakan adalah teknik pengukuran koefisien alpha Cronbach, yakni instrumen rellabei likl
alpha [l] Iebih besar dari 0,6 [Mathora, 1996). Adapun proseclur uji reliabilitas sebagai berikut:
Jika alpha (l) Cronbach s 0,6, maka instrumen tidak reliable. Jika alpha ftr) Cronbach > 0,6, maka
instrumen reliable- Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan, dapat diketahui bahwa nilai
alpha (l) Cronbach variabel prestasi kerja adalah 0,714. Nilai alphi variabel motivasi kerja
adalah 0,727, nilai alpha variabel insentif adalah 0,785. Dengan demikian maka instrumen
variabel prestasi kerja, motivasi kerja dan insentif adalah reliabel karena > 0,06.

Analisis Data
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Metode analisis kuantitatif

dan analisis kualitatif. analisis kuantitatif adalah analisis yang menggunakan perhirungan
matematika atau statistic.
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Pengaruh Insentif Dengan Prestasi Kerja

Regresi Termediasi
Menurut Novalinda dan Pareke dalam Delastri (2011) pendekatan regresi termediasi (mediated
regression approach) adalah analisis data menggunakan tiga langkah pendekatan. Analisis ini
digunakan juga untuk menguii peran motivasi kerja sebigai variabel pemediasi pengaruh
insentif dengan prestasi kerja karyawan pada PT. F.l.F Cabang Bengkulu yang dapat d-irinci
dalam beberapa langkah sebagai berikut:

a. Langkah pertama insentif diregres terhadap motivasi kerja.
b. Langkah kedua Motivasi diregres terhadap prestasi kerja
c' Langkah ketiga, prestasi kerja sebagai vaiabel dependen diregres secara simultan terhadap

insentif sebagai variabel independent dan motivasi kerja sebagai variabel pemediasi.

Uji Hipotesis
Untuk menguji hipotesis dalam menentukan pengaruh antar variabel menggunakan
perbandingan probabilitas [signifikansiJ dengan alpha, dengan ketentuan ieUagai berikut:

fika probabilitas < alpha 0,05 = rd" pengaruh
|ika probabilitas > alpha 0,05 = tidak ada pengaruh

Sedangkan untuk pengujian hipotesis variabel pemediasi menggunakan analisis regresi
termediasi seperti yang telah dijelaskan di atas sebelumnya.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Karakteristik karyawan PT F./.F. Bengkulu yang dijadikan responden penelitian, meliputi
responden menurut umur, responden menurut pendidikan dan responden menurut masa kerja.
Karakteristik responden ditampilkan Tabel 1.

Iah dan Persentase nden Menurut Umur

< 20 Tahun
20 s/d 25 tahun
26 Tahun s/d 30 Tahun
31 Tahun s/d 35 Tahun
> 35 Tahun

SD s/ SLTP
SLTA
D III/Sarmud
S1

< 1 Tahun
1 - 2 Tahun
2 s/d3 Tahun
4 Tahun keatas

B orang
2B orang
72 orang
7 oran

0
20 orang
12 orang
1-3 orang

4 orang
B orang
9 orang

0
18%
63 o/o

27 o/o

-1,6 0/o

0
45o/o

270/o

29o/o

09o/o

1B o/o

20o/o

53 o/o

Tabel 1.

24 oran

Sumber: Hasil Penelitian 2012
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Tabel 1' menunjukkan bahwaPT F.I.F cabang Bengkulu, mempunyai karyawan yang umumnyadalam usia yang produktif, dimana sebagian"n"rJ tr.yawar berumur 
"kur"ng 

dari 35 tahun,hanya sebagian, k::il 
.kary-awan yang be.umur lebiir dari 35 tahun. pendidikan formalkaryawannya relatif cukup baik. Karena karyawan terbanyak hanya (lebih dari 50%) sudahberpendidikan di perguruin tinggi, sisanya kurang dari s0% berpendikan sLTA.

Sebagian besar karyawan sudah berpengalaman dalam melaksanakan pekerjaan, karena lebihdari 50% karyawan sudah bekeria + iahun ketas. Hal ini berarti sebagian besar karyawan sudahmempunyai pengalaman keria yang relatif cukup, pengalaman kerja lang aip;roleh akan sangatm emb antu karyawa n dalam m elaksa nakan p"t".i rrnriyr.

Tanggapan Terhadap prestasi Keria Menurut Skor
Hasil penelitian terhadap prestasi kerja karyawab baglan pemasaran pada pr. F.I.F cabangBengkulu' berdasarkan hasil penyebiran 

-kuisioner'yang dilakukan sesuai dengan skor.menunjukkan bahwa rata-rata prestasi kda karyawan uagian pemasaran pada pr. F.LF. cabangBengkulu mempunyai rata-rata skor 4,16 yung L".ror-p"a, rentang skala 3,41-4,20 [prestasikeria cukup baik)' Prestasi kerja t<aryawan beraaiarkan hasil penelitian sebagaimanamenunjukkan bahwa dari 45 orang karyawan yang diteliti, sebanyak s orang karyawan denganprestasi kurang baih sisanya 28 orangprestasi baik dan 12 orang'presrasi saigat baik.
Prestasi kerja karyaw.1n yang paling baik adalah konsumen yang diperoleh karyawan sesuaidengan standar yang ditentut"., otuti PT. F.l,FCabang Bengkulu- 

-sedangkan prestasi kerja yangkurang baik adalah.kemampuan karyawan dalam -"n"*ukrn ide dalair meiakukan pekerjaansebagai tenaga penjual' Namun ,".r., umum prestasi kerja karyawan bagian pemasaran pada

;lilflff::|., 
u*tuulu cukup baik hal ini berdasarkan rata-rata skoi jawaban responden

Tanggapan Terhadap Motivasi Keria Menurut Skor
Hasil penelitian terhadap motivasi ierja karyawan bagian pemasaran pada pr. F.I.F cabangBengkulu berdasarkan hasil penyebaran kuiiioner sesiai dengan skor. Menunjukkan bahwarata-rata motivasi kerja karyawan bagian pemasaran padi pr. F.l.F. cabang Bengkulu

ili;o"r'i 
rata-rata skor 3,56 yang berada pada rentang skara 3,41-a,20 (motlurri ."ur.uf

I\'iotivasi kerja karyawan berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa dari 45 orang karyawan

ff"|t:,Xi, 
sebanyak 5 orang tidak baik, 14 orang Lu.rng truit dan zzorangbaik ,.-*u + o.rnj

Motivasi tertinggi karyawan disebabkan PT. F.I.F cabang Berngkulu memberikan jaminankesehatan terhadap karyawan. Jaminan.kesehatan airnggap penting bagi karyawan, karenadengan kesehatan yang dimiliki maka pekerjaan ,trn *Jfrpu dilaksinakan dengan maksimal.sedangkan motivasi- terendah berada pada karya*rn *".rra takut terhadap atasan. Artinyaancaman atasan terhadap karyawan kurang memotivasi karyawan. Secara umum karyawanbagian pemasaran pada PT p.t.p' cabang rengkutu mempunyai motivasi kerja yang cukup baikHal ini berdasarkan dilihat clari rata-rata-suof awrurn ."'rf ona"n.

Tanggapan Terhadap Insentif Menurut Skor
Hasil penelitian yang dilakukan terhadap insenrif yang diberikan oleh pr. 1,.,1F. cabangBengkulu melalui penyeberan kuisionar sesuai dengan skor. Menunjukkan bahwa insentifkaryawan bagian pemasaran pada PT. F.l.F. cabang B"engkulu mempunyai rata-rata skor 4,22yang berada pada renrang skala 4,21_5,00 (sangat b;ikl. "

Insentif yang sangat berarti dan penting bagi l<aryawan adalah insentif yang diberikan kepadakaryawan untuk setiap unit kendaraan ierlual, yaitu Rp.100.000/unit. sedangkan insentif yang
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dianggap kurang begitu penting adalah pemberian mmah dinas bagr karyawan yang
mempunyai prestasi yang baik. Secara rata-rata tanggapan responden terhadap insentif yan[
diberikan perusahaan cukup baik.

Penguiian Hipotesis
Dalam penelitian ini penulis akan meneliti tentang pengaruh insentif terhadap motivasi kerjapengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja p"ngrruh insentif terhadap p."rt"ri kerja danpengaruh motivasi dalam memediasai pengaruh insentif dengan presaii'kerja. penelitian
dilakukan terhadap insentif dengan menyebirkan kuisioner seuanyak 5 pertanyaan, motivasi
sebanyak 6 pertanyaan dan prestasi kerja sebanyak 9 pertanyaan. Data yang diperoleh dariperhitungan data statistic insentif mempengaruhi mouvasi kerja sebesai O,5ra angka beta.
Variabel insentif kemudian diregres dengan variabel prestasi ke4a dengan angka beta sebesar
0,?67 ' Selanjutnya adalah hasil regresi antara motivasi keria dengan p-restasi"kerja diperoleh
nilai beta 0,309,yang dapat dilihat pada Tabel 2.

an Data Peranan Insentif T

Langkah berikutnya dalam penelitian ini adalah melihat seberapa besar peran motivasi kerja
dalam memediasi pengaruh insentif terhadap prestasi kerja. yaitu dengan melakukrn ..gr".i
secara simultan antara kedua variabel independent. Sehingga diperllen hasil skor untuk
insentif terhadap prestasi kerja memiliki koefisien bera sebesai0,1B4 (Tabel2J.

Adapun hipotesis yang disajikan dalam penelitian ini adalah sebagai

Hipotesis 1: Diduga insentif berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan pada pT. Federal
I nte rnati o na I Finance Cabang Bengkulu.

Hipotesis 2: Diduga molivasi keria berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan pada pT.
Federal International Finance Cabang Bengkulu.

Hipoetsis 3: Diduga insentif berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan pada pT. Federal
I nte rn ati o nal Fi na n ce Cabang Bengkulu.

Hipotesis 4: Diduga motivasi memediasi pengaruh insentif dengan prestasi kerja karyawan
pada PT. Federal International Finance Cabang Bengkulu.

Berdasarkan hasil pengujian statistik dengan melakukan perbandingan nilai probabilitas
dengan nilai alpha 0,05 diperoleh sebagai berikut:

l.lnsentif terhadap motivasi kerja, signifikansi = 0,033
2.Insentif terhadap prestasikerja, t-hitung = 0,013
3. Motivasi kerja terhadap prestasi kerja, t-hitung = 0,000

Untuk mengetahui hipotesi pertama, kedua dan ketiga diterima atau ditolak nilai signifikansi
dibandingkan dengan nilai alpha sebesar 0,05, Jika nilai probabilitas lebih kecil dari nilai alpha
maka hipotesis diterima dan jika nilai probabilitas lebih besar dari alpha maka hipotesis ditolak.

Tabel 2.

Step 1finsenti
Step 2 (lnsentif

Sumber: Hasil Pengolahan Data, Z0L2 (Lampiran)
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setelah membandingkan nilai-nilai vang ada, maka diketahui. bah-wa hipotesis pertama hinggahipotesis ketiga, dilietahui bahwa tlrdipat.ped;;;;"g signifikan ,ntr., insentif terhadapmotivasi kerja karyawan, terdapat pengarur, yrig ,igninr.n, Intr., il;f terhadap presrasikerja' dan terdapat peng-aruh yang'signintrn"rni.r?tivasi terhadap prestasi kerja. Hal initerbukti dengan perbandingrr. rnL., nasit nitai p.ourtilios fsigni;;;ili"rgrn nilai atpha0,05 yang ternvata rebih kec]r probabilira, irig"ii&;0 dari arpha 0,0s.
sedangkan untuk hipotesis keempatlerarpat peran yang signifikan dari motivasi kerja dalam
fi'rffSllrl"n*'*n insnetir terhadap piestasi r."iir'fr"ir*;'*ffi;L a"prt aL*trr,ui

1' Pada persamaan pertama, variabel independent finsentif) harus mempengaruhi variabelpemediasi (motivasi kerja), telblkti aengan Jip"Ior"n nilai beta sebesir 0,318.2' Pada persamaan kedua, variabel 
laupJnJ*n'Jirr"ntiry harus mempengaruhi variabeldependen (prestasi kerjaJ, terbukti d"rg*;l;.Irrur, nilai beta sebesir 0,367.3' Pada persamaan ketiga, variabel p-ri"Jirri-iirotlyasi kerja) i,r.r, mempengaruhivariaber dependen (prestasi kerjal terbukti a"ng* n,ai beta 0,30g.4' Setelah melakukan regresi secara simultan diperoleh nilai beta antara variabelindependent [insentif) dengan variabel dependen [prestasi kerjal sebesar 0,.]-84.

Untuk membuktikan hipotesis keempat diterima atau ditolah pengaruh variabel independentterhadap variabel dependen harus t"tin .*art ;;;r-;u..amaan ketiga dibandingkan padapersamaan kedua fsingarimbun & Effend i,2007).ttlaka iari hasil yang diperoleh yaitu 0,184 <0'367 flampiran pengolahan data) yang artinya hipotesis keempat diterima, yaitu terbuktibahwa motivasi kerja memediasi penia.uh inr"nuf te;hadap prestasi kerja.
Berdasarkan hasil, penelitian yang dilakukan diketahui bahwa karyhwan bagian pemasaranpada PT' F'LF' cabang nengkllu terdiri dari 50 orrrg'yrrg terdiri dari 1 orang managerpemasaran dan 4 orang koordinator pemasaran, sisanya iebanyak 45 orang merupakan
f,ffil#Ii?an 

pemasaran vans tururilG;;;';"rlurr.run kendaraan bermotor kepada

Daiam memasarkan kendaraan bermotor, 
.karyawan bagian pernasaran pada pr. F.r.F. cabangBengkulu umumnya mempunyai prestas.i kerji yang urit . oi.nrna rata-rata Luryu*r, bekerjatanpa rnenunggu perintah, masuk ian pulang ["i;, rlrrrid"ng* aturan perusahaan. Karyawan

;:H:il:r*ampu 
memasarkan kendiraan- bermotor yang dibebankan perusahaan kepada

Karyawan PT' F'1'E 
9'P3ng Bengkulu umumnya mempunyai motivasi kerja yang cukup baik. Halini antara lain disebabkan meleka ingin memenuhi t .urtut 

"., 
hidup dari gaji yang merekaterima' karena perusahaan memberikaln jaminan hari tua bagi karyawrn, -"rii"rikan jaminankesehatan bagi karyawan dan ada,ya ancaman dari atasan serta tekanan dariatasan.

Selain faktor motivasi yang cukup baik, prestasi kerja yang riicapai karyawan bagian pemasarankarena PT. F.r.F. cabang eengkuiu menerapkan ririu.n ,fu:.:rl.insenrif bagi karyawan yangmampu melakukan penjualan kendaraan bermotor. lnsentii diberikan kepada karyawan sesuaidengan iumlah hasil kenclaraan yang *r.pu diiual. Setiap kendaraan u".r"t". yang berhasildijual' karyawan memperolerr np.rdo.o0O per unit kendaraan. selain itu bagi karyawan yangberhasil melampaui target yang diberikan perusahaan, mendapat reward yang dalam bentuk

;:ffiT:.b"uttg 
atau diberikan kesempatan unruk wisata/rekreasi yanf dibiayai oreh

i:

_(l

I:

l!-

h

Hasil penelitian ini sesuai dengan
nilai probabilitas yang dipero)-eh

hasil analisis pengolahan data menggunakan SpSS, dimanainsentif terhadap motivasi, insentiiierhadap p..rtrri, Jrn
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rnotivasi terhadap prestasi keria < alpha 0,05. serta merarui regres secara simurtan diperorehnilai beta pengaruh variabel'inaepfnaen; ;";;;rp variaber dependen lebih rendah daripersamaan kedua' yaitu 0,184 < 0,367, yritu iu.lukti bahwa irrJr*i kerja memediasipengaruh insentif terhadap prestasi kerja.

Insentif dalam bentuk finansial mempyl{ai- hubungan dengan motivasi kerja, dimana padaumumnya orang bekerja ingin memenuhi kebutuhan" hidup. k"uu*r,rn t iaup dapat dipenuhidengan uang yang mereka leroleh dr.i b;k;;rl,..rti, besar (banyakJ uang yang merekaperoleh maka akan semakin banyak kebutuhr;;;;;;rpat mereka penuhi. untuk memperolehuang yang relative banyak mereka terdorong" ;;il -merakukan'p"irfrrn. 
Motivasi kerjamempunyai hubungan dengan prestasi k94a, ai".rm p."stasi kerja akrn di.rpri oleh karyawanyang mempunyai motivasi dalam bekerja. Semakin dl* motivasi kerja maka akan semakintinggr pula prestasi yang dicapai dan 

-sebalikny, ,"*rt i,i rendah .oovili maka prestasi yangdicapai akan semakin t*a,t,. Insentif h.rruuurgJJ"ngln prestasi kerja, dimana pemberianinsentif akan mendorong karyawan.untuk *"nJ"pri t aiit tlr;a -rt i.i}, jika insentif yangmereka terima memuaskan, nrmu iika insentiG;; mereka ierima tidak memuaskan, tidakobjektif dalam menilai karyawan yang berpr"rt ri-pifih kasih, maka justru pemberian insentifakan menurunkan prestasi kerja

Implikasi Strategis
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan- terhadap karyawan bagian pemasaran pada pT.F'l'F cabang Bengkulu y'ng .tn,injukkan bahwa inr"ltir ul.pengarui t".:nrarp prestasi kerja
5iljffiH:,llnil11*h tlrhadap motivasi kerja, serra motivasiinemediasi hubungan insentir

Hasil penelitian yang dilakukan, dapat diiadikan masukkan bagr pr. F.I.F cabang Bengkuluuntuk mempertahankan program pemberian insentif pada karyawan dalam usaha lebihmeningkatkan motivasi kutl' karyawan pada masa yang akin datang. Insentif perlu
*:ilf,Xi* X;,|,XX * :; j; i;;T:*f* :U:m' 

l.' 
""; 

r tlrha da p ruu"ir,,,,, n ru.yl*n
Peningkatan insentif akan mampu meningkatkan rnotivasi keria dan akhirnya prestasi keriakaryawan akan mampu dltingkatkan. Hal ini sesuai dengan pendapat siagian (2003) bahwaguna mendorong produktivitas kerja yang lebih tinggi, ilunyrL organisasi yang menganut sisteminsentif sebagai bagian dari sistem i-iatJn yurg b;;i;k";agi karyawan.
Hasil penelitian yang dilakukan, dapat dijadikan masukkan bagi pr. F.I.F cabang Bengkuluuntuk mernpertahankan program pemberian insentif pada kary awan dalam usaha Iebihmeningkatkan motivasi k"ti' karyawan pada masa yang 

-akan datang. Insentif perruditingkatkan' baik jenis dan 
-jumlahnya, 

terutama insentif terhadap keberirasilan karyawanmelakukan penjualan setiap unit kendiraan bermotor. 
- -

Peningkatan insentif akan mampu meningkatkan motivasi kerja dan akhirnya prestasi kerjakaryawan akan mampu ditingkat'kan. Hal irii.sesuai ;";;;; pendapat siagian {2003:z6D)bahwaguna mendorong produktivitas kerja yang lebih tinsgi f,;yak organisasi yang menganut sisteminsenrif sebagai bagian dari sistem imurr* yrng u.;i;ku ;agi karyawan.

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pembahasan, maka dapat disimpulkanbahwa:

1' Insentif yang diberikan PT' F.l-F.cabang Bengkulu berpengaruh terhadap prestasi kerjakaryawan' Karyawan umumnya bekeila *"rr.ri.nrr dalam mencari konsumen untuk
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melakukan penjuaran kendaraan bermotor, sehingga umumnya karyawan mampumelakukan peniualan kendaraan bermotor din sebalLn .nr*pu *.n.rpri rarget yangdiberikan perusahaan. Insentifyang cenderu;g;;rg dirasakan oleh seluruh karyawanadalah insentif dalam bentuk. uins vairu-furulyr.rn np.ioii^ooo untuk seriapkendaraan yang berhasil dijual oleh kiiyawrn. '---2' Insentif berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. pemberian insentif olehperusahaan mendorong karyawan. untuk bekerja lebih giat dalam memasarkankendaraan bermotor, karena iemakin banyak k"rdr.rrr_bermotor yang berhasil dijualmaka akan,semakin besar peghasilan yrn! *r..t" peroleh. Hal ini berdasarkan nnilaibeta yang di
3' Motivasi berperan dalam memediasi pengaruh insentif dengan prestasi kerja karyawan.Dimana dengan adanya program pembayaran insentif oleh perusahaan, terutamainsentif dalam bentuk uang mlndoiong q.ru-oiir*i) karyawa";;;;bekerja dengan

;:ffJffi:lans 
tingsi' Melalui semangat kerja vang tinggi maka ,khi.ny. prestasi kerja

Saran
Berdasarkan kesimpulan 

.clari hasil penelitian, dimana insentif yang paling berpengaruhterhadap prestasi kerja adalah pembeiian uang np.roo.ooo/unit kend;;n te4uat dan yangpaling kurang mempengaruhi motivasi dan p.""rarll r.r.v"*an adalah insentif yang diberikandalam bentuk rumah dinas. oleh sebab itu pemberian insentif daiam bentuk uang pada setiaphasil peniualan kendaraan bermotor periu dipertahankan,. jika memungkinkan besarnyainsentif ditingkatkan' Insentif pemberian rumah dinas perlu dipertimbangkan kembali, karenakurang mempengaruhi motivari arn prestasi kerja karyawan.

faminan kesehatan karyawan perlu dipertahankan, jika keuangan perusahaan memungkinkanbesarnya jaminan kesehatan teu*r aitingkatkan r#. lamlnan kesehatan cukup penting bagikaryawan dalam meningkatkan semangai kerla. Anc"aman ,ir.un terhadap bawahan sebaiknyadikurangi' karena dianggap kurang i.,r*p, meingkatkan morivasi kerja sehingga kurangpengaruhnya terhadap p eningkatan p restasi kerja.
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