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Abstract The aim of this research is to analyze the influence of competence and incentives on employee 

performance which is mediated by achievement motivation. The population in this research is all employees of PT. 

Golden Roof Polymer Area Yogyakarta, totaling 234 people. The samples taken were 146 using the purposive 

sampling method. The data analysis method uses regression and data processing uses SPSS 23 software. The 

results of hypothesis testing show that competence has a positive and significant effect on organizational 

commitment. Incentives have a positive and significant effect on achievement motivation. Achievement motivation 

has a positive and significant effect on employee performance. Competence has a positive and significant effect on 

employee performance. Incentives have a positive and significant effect on employee performance.The results of 

the Sobel test also show that the indirect influence of competence on employee performance is significant, this 

shows that the achievement motivation variable can mediate the influence of competence on employee 

performance. The indirect effect of incentives on employee performance is significant, this shows that the 

achievement motivation variable can mediate the effect of incentives on employee performance. 
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Abstrak Tujuan dari penelitian ini  adalah untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan insentif  terhadap kinerja 

karyawan yang dimediasi motivasi berprestasi. Populasi dalam Penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Golden 

Roof Polymer  Area Yogyakarta yang berjumlah 234  orang. Sampel yang diambil  sebanyak 146 dengan 

menggunakan metode purposive sampling. Metode analissi data menggunakan regesi dan pengolahan data 

menggunakan software SPSS 23.Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Insentif  berpengaruh positif  dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. 

Motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompetensi berpengaruh positif  

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Insentif berpengaruh positif  dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan.Hasil uji Sobel  juga  menunjukkan bahwa  pengaruh tak  langsung kompetensi terhadap kinerja karyawan  

signifikan, hali ini menunjukkan bahwa variabel motivasi berprestasi  dapat memediasi pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja karyawan.   Pengaruh tak  langsung insentif  terhadap kinerja karyawan signifikan, hal ini menunjukkan 

bahwa variabel motivasi berprestasi  dapat memediasi pengaruh insentif  terhadap kinerja karyawan.    

 

Kata Kunci: Kompetensi, Insentif, Motivasi Berprestasi,  Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Adanya persaingan yang semakin tajam pada era globalisasi sekarang ini menuntut  

perusahaan untuk selalu menyesuaikan strateginya dengan perubahan yang terjadi agar tetap 

bisa bertahan hidup. Perusahaan dituntut untuk dapat mengambil keputusan dalam hal strategi 

yang tepat agar dapat bersaing di lingkungan yang semakin ketat dan kompetitif. Keputusan 

tersebut menyangkut keputusan mengenai bagaimana mengelola sumber daya manusia untuk 

dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja (Akbar, Musadieq & Mukzam, 2017). 

Berkaitan dengan kondisi tersebut maka peran dan kontribusi karyawan terhadap perusahaan 

akan menentukan kelangsungan hidup perusahaan. Peran dan kontribusi tersebut adalah dengan 

menampilkan kinerja yang optimal sehingga akan dapat menunjang keunngulan perusahaan 

dalam persaingan dengan perusahaan lain yang sejenis.  
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Simamora (2010) mengartikan kinerja sebagai pencapaian persyaratan pekerjaan 

tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dalam out put yang dihasilkan.  

Selanjutnya Mangkunegara (2014) menyatakan bahwa kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Berbagai faktor 

dapat menentukan tinggi rendahnya kinerja karyawan diantaranya kompetensi, insentif dan 

motivasi berprestasi.  

Kompetensi didefinisikan sebagai suatu bagian kepribadian seseorang yang cukup dalam 

dan relative menetap serta dapat memprediksi perilaku dalam beragam situasi dan tugas-tugas 

jabatan (Spencer& Spencer (2008). Berkaitan dengan kompetensi dari tenaga penjualan, Rentz et al 

(2012) menjelaskan bahwa kompetensi tenaga penjualan adalah kesanggupan atau ketrampilan 

seorang tenaga penjual dalam memasarkan atau mempresntasikan produknya kepada pembeli 

sehingga terjadi transaksi penjualan. Hasil penelitian Sukoco (2012) menunjukkan bahwa 

kompetensi berdampak positif bagi peningkatan kinerja karyawan penjualan.  Penelitian Amri 

(2014) menemukan bahwa kompetensi yang dimiliki karyawan penjualan berpengaruh terhadap 

kinerja yang dicapai karyawan tersebut.  Yuan & Lo  (2018) dalam penelitiannnya menyimpulkan 

bahwa adanya kompetensi dapat meningkatkan kinerja karyawan penjualan. Selanjutnya  hasil 

penelitian Sugiyarti (2018) menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifkan 

terhadap kinerja karyawan penjualan.  Sedangkan hasil peneltian Suhardi (2017) menunjukkan 

hasil yang berbeda yaitu kompetensi tidak berpengaruh signifkan kinerja karyawan. Rosmaini & 

Tanjung (2019) dalam penelitiannnya juga menemukan bahwa kompetensi tidak berpengaruh 

signifkan kinerja karyawan. 

Insentif adalah imbalan yang diberikan perusahaan untuk meningkatkan prestasi kerja 

karyawan dan untuk mempertahankan karyawan yang berprestasi agar tetap bekerja pada 

perusahaan tersebut (Heijrachman & Husnan, 2010). Program-program insentif disesuaikan dengan 

memberikan bayaran tambahan berdasarkan produktivitas, penjualan, keuntungan-keuntungan, atau 

upaya-upaya pemangkasan biaya. Sistem insentif dapat dibedakan menjadi tiga yaitu insentif untuk 

karyawan produksi, insentif untuk karyawan bukan produksi dan insentif untuk karyawan 

penjualan (Nawawi, 2011). Hasil penelitian Harris  (2014) menunjukkan bahwa insentif  

berdampak positif bagi peningkatan kunerja karyawan penjualan. Ogutu (2014) dalam 

penelitiannya menyimpulkan bahwa insentif berpengaruh terhadap kinerja yang dicapai 

karyawan. Nurani,   (2015) dalam penelitiannnya menemukan bahwa insentif yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan penjualan berpengaruh terhadap kinerja yang dicapai karyawan 
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tersebut. Selanjutnya hasil penelitian Marsella  (2021) menyimpulkan bahwa insentif berpengaruh  

positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan penjualan 

 Adanya gap pengaruh kompetensi terhadap kinerja, sehingga perlu diselesaikan 

dengan memasukkan variabel motivasi berprestasi sebagai variabel mediasi untuk 

menjembatani gap tersebut. Motivasi berprestasi  adalah dorongan individu untuk 

menggerakkan, mengarahkan dan mengontrol perilakunya dengan segala kemampuan 

terhadap aktivitas yang dilakukan untuk mencapai prestasi maksimalnya (McClelland dalam 

Mas’ud, 2008).  Hasil penelitian  Mudayana  & Suryoko  (2016), Ghaffari, Shah, Burgoyne, 

Nazri & Salleh  (2017)  juga  Kurniawati  (2020) menunjukkan bahwa motivasi berprestasi  

sebagai variabel mediasi dari pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian  Rastika  (2020)  juga   Sukarji  (2020) menunjukkan bahwa motivasi berprestasi  

sebagai variabel mediasi dari pengaruh insentif  terhadap kinerja karyawan 

Penelitian ini akan mengkaji kinerja karyawan dan faktor-faktor yang 

mempengaruhi yaitu kompetensi, insentif dan motivasi berprestasi pada PT. Golden Roof 

Polymer di Daerah Istimewa Yogyakarta yang bergerak di bidang distribusi produk plafon 

PVC. Berikut ini ditampilkan kinerja penjualan perusahaan yang dapat mewakili kinerja 

karyawan pada perusahaan tersebut pada tabel berikut ini. 

Tabel 1.  

Kinerja Penjualan PT. Golden Roof Polymer Area DIY 

(Tahun 2018 – 2022) 

Tahun Volume 

Penjualan 

(Juta Rupiah) 

Perkembangan 

 Juta 

Rupiah 

Prosentase 

2018 4.964 - - 

2019 5.568 604 12,17 % 

2020 4.374 -1.194 -21,44 % 

2021 4.120 -254 -5,81 % 

2022 4.056 -64 -1,55 % 

Sumber: PT. Golden Roof Polymer Area  DIY, 2022 

Tabel di atas menunjukkan bahwa dalam kurun waktu 5 tahun terakhir  kinerja 

penjualan  perusahaan  PT. Golden Roof Polymer Area DIY.  Pada awalnya tahun 2019  volume  

mengalami peningkatan sebesar 12,17 % dari tahun 2018.  Pada tahun berikutnya yaitu tahun 

2020 menurun sebesar -21,44 %, kemudian tahun 2021 menurun lagi sebesar -5,81 %. 

Selanjutnya  tahun 2022  juga menurun sebesar -1,55 %.  Kondisi ini  mengindikasikan bahwa 
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kinerja karyawan khususnya karyawan bagian penjualan  pada  perusahaan PT. Golden Roof 

Polymer Area DIY cenderung mengalami penurunan.  

 

TELAAH PUSTAKA 

Modal Intelektual  

Modal intelektual (intelectual capital) terdiri dari stok dan aliran pengetahuan yang 

tersedia untuk sebuah organisasi Armstrog (2006). Sumber daya tak berwujud sebagai faktor 

selain dari keuangan dan aset fisik yang berkontribusi pada proses penghasil nilai  perusahaan 

dan berada di bawah kendalinya (Bontis, 1998). Tiga elemen modal intelektual (Youndt, 

2000) adalah: 

1. Modal manusia (human capital) yaitu keterampilan, kemampuan, kompetensi, kompensasi 

dan motivasi untuk mengembangkan dan berinovasi yang dimiliki oleh orang-orang dalam 

suatu organisasi. 

2. Modal sosial (social capital) yaitu struktur, jaringan, dan prosedur yang memungkinkan 

orang-orang itu untuk mendapatkan dan mengembangkan modal intelektual diwakili oleh 

aliran pengetahuan yang berasal dari hubungan di dalam dan di luar organisasi. 

3. Modal organisasi (organizational capital) yaitu pengetahuan yang dilembagakan yang 

dimiliki oleh organisasi seperti struktur organisasi, peraturan kerja, danlain – lain.  

Fitz-Enz (2000) mendeskripsikan modal manusia sebagai kombinasi dari tiga factor :  

1. Karakter atau sifat yang dibawa ke pekerjaan, misalnya intelegensi, sikap positif, 

disiplin, keandalan dan komitmen,  

2. Kemampuan seseorang untuk belajar, yaitu kecerdasan, imajinasi, kompetensi, bakat dan 

kreatifitas 

3. Motivasi untuk berbagi informasi dan pengetahuan, yaitu semangat tim dan orientasi 

tujuan.  

Selanjutnya Armstrong (2006) menyatakan bahwa modal organisasi adalah kemampuan 

organisasi dalam bergerak dan menopang proses perubahan yang dibutuhkan dalam 

melaksanakan strategi. modal organisasi atau struktural  terdiri dari pengetahuan yang dimiliki 

oleh organisasi bukan oleh karyawan individu. Modal organisasi seperti struktur organisasi, 

peraturan-peraturan, prosedur kerja dan sebagainya.  

Berdasarkan uraian di atas maka  teori modal manusia (human capital) dapat 

menjadi turunan variabel  kompetensi,  insentif  dan motivasi berprestasi.   
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Kompetensi   

Kompetensi didefinisikan sebagai suatu bagian kepribadian seseorang yang cukup 

dalam dan relative menetap serta dapat memprediksi perilaku dalam beragam situasi dan tugas-

tugas jabatan (Spencer& Spencer (2008). Kompetensi sebagai karakteristik yang mendasari 

seseorang dan berkaitan dengan efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Inti utama 

dari sistem kompetensi adalah sebagai alat penentu untuk memprediksikan keberhasilan kerja 

seseorang pada suatu jabatan (Prihadi, 2014).  Kompetensi sebagai aspek-aspek pribadi dari 

seorang pekerja yang memungkinkan dia untuk mencapai kinerja yang superior. Aspek-aspek 

pribadi ini termasuk sifat, motif-motif, sistem nilai, sikap, pengetahuan, dan keterampilan. 

Kompetensi-kompetensi akan mengarahkan tingkah laku, selanjutnya tingkah laku akan 

menghasilkan kinerja.  Selanjutnya Matsuo & Kusumi (2012)  menyatakan bahwa indikator –

indikator untuk mengukur kompetensi dari tenaga penjualan antara lain : 

1. Kemampuan mengkomunikasikan produk perusahaan 

2. Pengetahuan produk-produk perusahaan pesaing 

3. Kemampuan membangun hubungan dengan pelanggan 

4. Keinginan bekerja keras untuk mencapai target penjualan 

5. Kemampuan bekerjasama dengan tenaga penjual lain 

Insentif 

Handoko (2011) menyatakan bahwa kompensasi penting bagi karyawan sebagai 

individu karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran karya mereka diantara para 

karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat.   Kompensasi menurut Hasibuan (2012) 

adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 

diterima karyawan  sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada organisasi. Simamora 

(2010) menyatakan bahwa kompensasi ada dua macam yaitu kompensasi finansial dan non 

finansial.  Kompensasi finansial adalah kompensasi yang diwujudkan dengan sejumlah uang 

kepada karyawan, sedangkan  non finansial adalah kepuasan yang diperoleh seseorang dari 

pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis dan atau fisik dimana orang tersebut 

bekerja. Salah satu bentuk kompensasi finansial yang diterima karyawan secara tidak 

langsung adalah insentif. Variabel motivasi berprestasi diukur dengan indikator (Nawawi, 

2011) : 

1. Insentif  penunjang  berupa  uang tranpor 

2. Insentif  penunjang  berupa  uang makan  

3. Insentif  penunjang  berupa  asuransi kesehatan  
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4. Insentif  tarjet pekerjaan berupa  komisi  

5. Insentif  prestasi kerja berupa bonus tahunan  

Motivasi Berprestasi 

Motivasi mengandung pengertian yaitu keinginan yang terdapat pada seseorang 

individu yang merangsang untuk melakukan tindakan-tindakan (Nawawi, 2011).  Selanjutnya 

Handoko (2011) menyatakan bahwa motivasi adalah keadaan dalam pribadi seeorang yang 

mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai 

suatu tujuan.   Apabila dikaitkan dengan tugas pekerjaan, maka motivasi mempunyai peranan 

penting dalam organisasi karena menyangkut langsung kepada manusia dalam organisasi. 

Dengan adanya motivasi kerja yang tepat akan mampu memajukan dan mengembangkan 

organisasi karena individu  dengan penuh semangat akan melaksanakan tugas sesuai dengan 

bidangnya atas dasar kesadaran. McClelland  (dalam Mas’ud, 2008) mengartikan motivasi 

berprestasi sebagai standard of exellence yaitu kecenderungan individu untuk mencapai 

prestasi secara optimal. Dari definisi  tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi berprestasi 

adalah dorongan individu untuk menggerakkan, mengarahkan dan mengontrol perilakunya 

dengan segala kemampuan terhadap aktivitas yang dilakukan untuk mencapai prestasi 

maksimalnya. McClelland  (dalam Mas’ud, 2008) mengemukakan bahwa ada 6 karakteristik 

individu yang mempunyai motivasi berprestasi yang tinggi, yaitu : 

1. Perasaan yang kuat untuk mencapai tujuan, yaitu keinginan untuk   menyelesaikan tugas 

dengan hasil yang sebaik-baiknya. 

2. Bertangungjawab, yaitu mampu bertanggungjawab terhadap dirinya sendiri dan 

menentukan masa depannya, sehingga apa yang dicitacitakan berhasil tercapai. 

3. Evaluatif, yaitu menggunakan umpan balik untuk menentukan tindakan yang lebih efektif 

guna mencapai  hasil  kerja yang lebih  tinggi, kegagalan yang dialami tidak membuatnya 

putus asa, melainkan sebagai pelajaran untuk berhasil. 

4. Mengambil resiko “sedang”, dalam arti tindakan-tindakannya sesuai dengan batas 

kemampuan yang dimilikinya. 

5. Kreatif dan inovatif, yaitu mampu mencari peluang-peluang dan menggunakan 

kesempatan untuk dapat meningkatkan prestasi kerja. 

6. Menyukai tantangan, yaitu senang akan kegiatan-kegiatan yang bersifat prestatif dan 

kompetitif. 

Kinerja 

Simamora (2010) mengartikan kinerja sebagai pencapaian persyaratan pekerjaan 

tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dalam out put yang dihasilkan. Out 
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put yang dihasilkan terkait dengan hasil pelaksanaan suatu pekerjaan yang bersifat 

fisik/material maupun non fisik / non material. Kinerja karyawan pada dasarnya adalah hasil 

kerja seseorang karyawan dalam periode tertentu. Masih banyak ahli  manajemen sumber 

daya manusia yang memberikan pengertian tentang kinerja yang pada intinya mengemukakan 

bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja yang diperoleh seorang karyawan selama 

periode tertentu, dibanding dengan kriteria yang ditetapkan oleh organisasi. Dengan adanya 

kriteria atau standar, maka setiap organisasi bisa melakukan pengukuran terhadap hasil kerja 

yang dicapai oleh karyawannya. Dari penilaian tersebut seorang karyawan bisa dikatakan 

memiliki kinerja yang tinggi apabila dapat mencapai standar kerja sesuai dengan yang telah 

ditentukan atau bahkan melampaui standar kerja tersebut. Selanjutnya Mangkunegara (2014) 

menyatakan bahwa kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

Pada penelitian ini, kinerja karyawan bagian penjualan dapat diukur berdasarkan 

indikator sebagai berikut (Challagalla et al, 2010  )   : 

1. Kemampuan mencapai tarjet penjualan 

2. Peningkatan pertumbuhan penjualan  

3. Perluasan area penjualan  

4. Kemampuan menambah jumlah   pembeli 

5. Kontribusi dalam  meningkatkan keuntungan 

Perumusan Hipotesis  

Pengaruh  kompetensi   terhadap motivasi berprestasi   

Kompetensi didefinisikan sebagai suatu bagian kepribadian seseorang yang cukup 

dalam dan relatif menetap serta dapat memprediksi perilaku dalam beragam situasi dan tugas-

tugas jabatan (Spencer& Spencer (2008). Kompetensi merupakan karakteristik–karakteristik 

fundamental pada sesorang dan mengindikasi cara-cara berperilaku atau berpikir, melakukan 

generalisasi di berbagai situasi, dan menetap selama  waktu yang cukup lama. 

Hasil penelitian Arumwanti (2014) menunjukkan bahwa kompetensi kompetensi 

berdampak positif pada motivasi kerja karyawan. Triyanto (2014) dalam penelitiannya 

menemukan bahwa kompetensi dapat meningkatkan  motivasi kerja karyawan. Penelitian 

 Amrulah  (2018) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh  terhadap motivasi kerja 

karyawan. Selanjutnya penelitian  Yafi, Tehseen& Haider (2021) menyimpulkan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Berdasarkan uraian 
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tersebut maka hipotesis 1 (H1) yang diajukan dalam  penelitian ini adalah: 

H1: Kompetensi berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi, semakin tinggi kompetensi 

semakin tinggi pula motivasi berprestasi 

Pengaruh insentif  terhadap motivasi berprestasi 

Insentif adalah imbalan  yang diberikan perusahaan untuk meningkatkan prestasi 

kerja karyawan dan untuk mempertahankan karyawan yang berprestasi agar tetap bekerja 

pada perusahaan tersebut (Heijrachman & Husnan, 2010). Tujuan utama program insentif 

adalah mendorong dan mengimbali produktivitas karyawan dan efektivitas biaya. Sistem 

insentif dapat dibedakan menjadi tiga yaitu insentif untuk karyawan produksi , insentif untuk 

karyawan bukan produksi dan insentif untuk karyawan penjualan.Hasil penelitian  Wasisto 

(2014) menunjukkan bahwa insentif  berdampak positif pada motivasi kerja karyawan. 

Penelitian Silverman, Jarvis, Jessel & Lopez  (2016) menyimpulkan bahwa insentif  memiliki 

pengaruh  terhadap motivasi kerja karyawan. Purnama (2020) dalam penelitiannya 

menemukan bahwa insentif dapat meningkatkan  motivasi kerja karyawan. Selanjutnya 

penelitian Sinaga (2020) menyimpulkan bahwa insentif berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan.  Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis 2 (H2) yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H2: Insentif berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi, semakin  memuaskan insentif  yang 

diberikan perusahaan maka semakin tinggi motivasi berprestasi 

Pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja  karyawan 

 McClelland  (dalam Mas’ud, 2008) mengartikan motivasi berprestasi sebagai 

standard of exellence yaitu kecenderungan individu untuk mencapai prestasi secara optimal. 

Motivasi berprestasi adalah dorongan individu untuk menggerakkan, mengarahkan dan 

mengontrol perilakunya dengan segala kemampuan terhadap aktivitas yang dilakukan untuk 

mencapai prestasi maksimalnya.Hasil penelitian    Ghaffari, et al (2017)  juga Intan, Ayu, 

Supartha  & Saroyeni  (2017) menemukan bahwa motivasi berprestasi berdampak positif 

pada kinerja karyawan. Syamsuri  & Siregar  (2018) dalam penelitiannya menyimpulkan 

bahwa  motivasi berprestasi  dapat meningkatkan kinerja karyawan. Selanjutnya penelitian  

Aziti  (2019) menunjukkan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap   kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis 3 (H3) yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H3 : Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, semakin tinggi 

motivasi berprestasi  semakin tinggi pula kinerja karyawan 

Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan   
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Kompetensi sebagai aspek-aspek pribadi dari seorang pekerja yang memungkinkan 

dia untuk mencapai kinerja yang superior. Aspek-aspek pribadi ini termasuk sifat, motif-

motif, sistem nilai, sikap, pengetahuan, dan keterampilan. Kompetensi-kompetensi akan 

mengarahkan tingkah laku, selanjutnya tingkah laku akan menghasilkan kinerja (Prihadi, 

2014 ). Berkaitan dengan kompetensi dari tenaga penjualan, Rentz et al (2012) menjelaskan 

bahwa kompetensi tenaga penjualan adalah kesanggupan atau ketrampilan seorang tenaga 

penjual dalam memasarkan atau mempresntasikan produknya kepada pembeli sehingga 

terjadi transaksi penjualan. Orientasi kompetensi merupakan usaha manajer penjualan untuk 

mengembangkan kompetensi tenaga penjualan dan menanamkan dalam kualitas perilaku 

mereka, seperti pada presentasi penjualan. Hasil penelitian Sukoco (2012) menunjukkan bahwa 

kompetensi berdampak positif bagi peningkatan kinerja karyawan penjualan.  Penelitian Amri 

(2014) menemukan bahwa kompetensi yang dimiliki karyawan penjualan berpengaruh terhadap 

kinerja yang dicapai karyawan tersebut.  Yuan  & Lo  (2018) dalam penelitiannnya 

menyimpulkan bahwa adanya kompetensi dapat meningkatkan kinerja karyawan penjualan. 

Selanjutnya  hasil penelitian Sugiyarti (2018) menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan penjualan. Berdasarkan uraian tersebut maka 

hipotesis 4 (H4) yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H4 :  Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, semakin tinggi kompetensi 

semakin tinggi pula kinerja karyawan 

Pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan 

 Insentif adalah tambahan-tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah 

yang diberikan oleh organisasi. Program-program insentif disesuaikan dengan memberikan 

bayaran tambahan berdasarkan produktivitas, penjualan, keuntungan-keuntungan, atau upaya-

upaya pemangkasan biaya (Nawawi, 2011). Para ahli semakin menjelaskan bahwa insentif 

merupakan pemberian uang di luar gaji yang dilakukan oleh pemimpin organisasi sebagai 

pengakuan terhadap kinerja karyawan kepada perusahaan. Apabila insentif yang diberikan 

perusahaan sudah tepat, maka insentif yang diberikan akan meningkatkan kinerja karyawan 

tersebut.Hasil penelitian Harris  (2014) menunjukkan bahwa insentif berdampak positif bagi 

peningkatan kunerja karyawan penjualan. Ogutu (2014) dalam penelitiannya menyimpulkan 

bahwa insentif  berpengaruh terhadap kinerja yang dicapai karyawan.  Nurani (2015)  dalam 

penelitiannnya menemukan bahwa insentif yang diberikan perusahaan  kepada karyawan penjualan 

berpengaruh terhadap kinerja yang dicapai karyawan tersebut. Selanjutnya hasil penelitian Marsella  

(2021) menyimpulkan bahwa insentif berpengaruh  positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan 
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penjualan.  Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis 5 (H5) yang diajukan dalam penelitian 

ini adalah: 

H5 :  Insentif berpengaruh  positif terhadap kinerja karyawan, semakin  memuaskan insentif  yang 

diberikan perusahaan maka semakin tinggi kinerja karyawan 

1. Pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan pemediasi motivasi berprestasi  

Hasil penelitian  Mudayana  & Suryoko  (2016),  Basori, Prahyawan  & Kamsin  

(2017) juga  Kurniawati  (2020) menunjukkan bahwa motivasi berprestasi  sebagai variabel 

mediasi dari pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut 

maka hipotesis 6 (H6) yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H6 :  Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan pemediasi motivasi 

berprestasi, semakin tinggi kompetensi semakin tinggi  pula pengaruh  motivasi 

berprestasi terhadap kinerja karyawan 

2. Pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan dengan pemediasi  motivasi berprestasi 

Hasil penelitian  Suriani  (2020), Rastika  (2020)  juga   Sukarji  (2020) 

menunjukkan bahwa motivasi berprestasi  sebagai variabel mediasi dari pengaruh insentif  

terhadap kinerja karyawan.  Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis 7 (H7) yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah: 

H7 :  Insentif berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan pemediasi motivasi 

berprestasi, semakin memuaskan insentif  yang diberikan perusahaan maka semakin 

tinggi pengaruh  motivasi berprestasi terhadap kinerja karyawan 

Kerangka Pemikiran Penelitian 

Mengacu pada adanya research gap maka penelitian tesis ini akan berupaya 

mengatasi gap itu dengan mengajukan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi pada 

model penelitian empiris (kerangka pikir penelitian), Diharapkan temuan ini akan menjawab 

kontroversi pandangan yang menjadi masalah tersebut. Adapun kerangka pemikiran dalam 

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

e-ISSN: 3025-4728, p-ISSN: 3025-5899, Hal 12-35 
 

 

Gambar 1. 

Kerangka Pikir  Penelitian 

 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis dan Sumber Data 

Berdasarkan skala pengukuran, jenis data dalam penelitian ini berskala ordinal. 

Berdasarkan sumber perolehan, data dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder 

(Arikunto, 2014). Data primer adalah data yang diperoleh dari sumbernya secara langsung 

dari tempat penelitian, yaitu  karyawan bagian penjualan pada PT. Golden Roof Polymer 

Area Daerah Istimewa Yogyakarta. Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain 

atau tidak langsung diperoleh dari subjek penelitiannya.   

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada. Golden Roof Polymer 

Area Daerah Istimewa Yogyakarta sebanyak 234 orang. Pengambilan sampel menggunakan 

purposive sampling   yaitu  pengambilan sampel dengan kriteria tertentu. Kriteria  dalam 

penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada bagian penjualan yang berjumlah 155 

orang. Namun yang mengisi dan mengembalikan kuesioner dan  datanya bisa diolah 

sebanyak 146 orang responden. 

 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

Uji Instrumen Data 

Hasil penelitian menunjukan bahwa semua angka r hitung dari pertanyaan/item per 

variabel lebih besar dari angka r tabel = 0,195. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa indikator per variabel dalam penelitian dikatakan valid. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai koefisien cronbach alpha yang lebih besar dari 

0,70 sehingga variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah reliabel. 
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Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas Jalur I dan II 

Berikut gambar hasil uji normalitas. 

Gambar 2 

Hasil Uji Normalitas Grafik (Jalur I dan II) 

 

 

      

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan gambar diatas pada gambar 2  terlihat bahwa titik-titik yang ada 

mendekati garis diagonal. Jika distribusi data residual normal, maka garis yang 

menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa model fit atau baik dan dapat dinyatakan pula bahwa distribusi data 

residual normal. 

2. Uji Multikolinieritas 

Hasil uji Multikolinieritas pada tabel 2 menunjukkan Jalur I dan II mempunyai nilai 

VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0,1, hal ini berati bahwa diantara variabel independen 

didalam penelitian ini tidak terjadi hubungan atau tidak memiliki hubungan satu sama lainnya 

sehingga dapat disimpulkan bahwa model bebas dari multikolinieritas. 

Tabel 2 

Hasil Uji Multikolinieritas Jalur I dan II 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Jalur I Kompetensi (X1) 0,937 1,068 

Insentif (X2) 0,937 1,068 

Jalur II Motivasi Berprestasi (Y1) 0,646 1,549 
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Kompetensi (X1) 0,706 1,417 

Insentif (X2) 0,854 1,171 

Sumber: Data primer yang diolah, 2023 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas juga menggunakan grafik plot atau scatter. Gambar 4.2. di 

bawah ini menunjukkan hasil uji heteroskedastisitas. Gambar tersebut terlihat bahwa tidak 

ada pola tertentu karena titik meyebar tidak beraturan di atas dan di bawah sumbu 0 pada 

sumbu Y. Maka dapat disimpulkan tidak terdapat gejala heteroskedastisitas pada Jalur I dan 

II. 

Gambar 3 

Hasil Uji Heteroskedastisitas (Jalur I dan II) 

 

  

Sumber: Data primer yang diolah, 2023 

4. Uji Autokorelasi 

Penelitian ini menggunakan uji Durbin-Watson yang dilihat dalam tabel berikut ini 

yang disajikan pada tabel bnerikut ini. 

Tabel 3. 

Hasil uji Autokorelasi 

Model Nilai Durbin-Watson 

Jalur I 1,873 

Jalur II 1,864 

Sumber: Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan uji yang telah dilakukan maka didapat nilai uji Durbin-Watson jalur I 

sebesar 1,873.  Nilai du  =  1,760  (k=2 dan n= 146, pada lampiran-10). Nilai Durbin-Watson 

jalur I berada diantara du dan 4-du, yakni 1,760 < 1,783 < 2,240, sehingga dapat disimpulkan 



 
 
 
 

Motivasi Berprestasi Memediasi Pengaruh Kompetensi Dan Insentif Terhadap Kinerja  
Karyawan Pada PT. Golden Roof Polymer Area Daerah Istimewa Yogyakarta 

 

25        MENAWAN - VOLUME 2, NO. 3, MEI 2024  
  

bahwa tidak terjadi autokorelasi pada model regresi jalur I. Selanjutnya nilai uji Durbin-

Watson jalur II sebesar 1,864. Nilai du = 1,774. Nilai Durbin-Watson jalur II berada diantara   

du dan 4-du, yakni 1,774 < 1,864 < 2,226, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

autokorelasi pada model regresi jalur II.  

Uji Kelayakan Model 

1. Pengaruh  Insentif Dan  Kompetensi Terhadap Motivasi Berprestasi   

a. Koefisien Determinasi 

Hasil  pengujian koefisien determinasi  dapat dijelaskan berdasarkan tabel berikut :  

Tabel 4.  

Hasil Uji Koefisien Determinasi (Jalur I) 

Model Adjusted R Square 

1 .345 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Tabel  di atas menunjukkan bahwa angka adjusted R square atau adjusted R2
  sebesar  

0,345   Hal ini berarti bahwa variabel kompetensi dan insentif  dapat menjelaskan variasi dari  

variabel motivasi berprestasi sebesar  34,5%  sedangkan yang   65,5 % dijelaskan variabel / faktor 

lain di luar model.        

b. Uji  F   

Hasil Uji F  dapat dijelaskan berdasarkan tabel di bawah ini.  

Tabel 5 

                          Hasil Uji F (Jalur I) 

  Model  F Sig. 

1 39.230 .000 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Tabel  di atas menunjukkan bahwa nilai   F hitung  39,230 >  F tabel =  3,07            

(dengan  angka signifikansi = 0,000 <  = 0,05  (signifikan).  

Berdasarkan  pengujian adjusted R2  dan F  di atas dapat disimpulkan model 

persamaan regresi (jalur 1)  dalam penelitian ini layak untuk digunakan. 

2. Pengaruh  Kompetensi, Insentif Dan Motivasi Berprestasi Terhadap Kinerja   Karyawan   

Koefisien Determinasi 

Hasil  pengujian koefisien determinasi  dapat dijelaskan berdasarkan tabel berikut :  
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Tabel 6. 

 Hasil Uji  Koefisien Determinasi (Jalur II) 

Model Adjusted R Square 

1 .664 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Tabel  di atas menunjukkan bahwa angka adjusted R square atau adjusted R2
  

sebesar 0,664.  Hal ini berarti bahwa variabel kompetensi, insentif, dan motivasi berprestasi 

dapat menjelaskan variasi dari variabel kinerja karyawan sebesar  66,4 %  sedangkan yang  

33,6  % dijelaskan variabel / faktor lain di luar model. 

a. Uji  F   

Hasil Uji F  dapat dijelaskan berdasarkan table di bawah ini.  

Tabel 7. 

  Hasil Uji F (Jalur II) 

Model F Sig. 

1 96.334 .000 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Tabel  di atas menunjukkan bahwa nilai F hitung  =  96,334 >  F tabel =  2,68 

dengan  angka signifikansi = 0,000 <  = 0,05  (signifikan).  

Berdasarkan  pengujian  adjusted R2  dan F  di atas dapat disimpulkan model 

persamaan regresi ( jalur II )  dalam penelitian ini layak untuk digunakan 

.Pengujian Hipotesis   

1. Pengujian Hipotesis Pengaruh Insentif Dan  Kompetensi Terhadap Motivasi Berprestasi   

Pengujian hipotesis pengaruh insentif dan  kompetensi terhadap motivasi berprestasi 

dapat dijelaskan  berdasarkan tabel berikut ini: 

Tabel 8 

  Koefisien Regresi (Jalur I) 

Model 

 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Beta 

1 

 

(Constant) 

Kompetensi (X1) 

Insentif  (X2) 

 

.475 

.259 

4.349 

6.840 

2.926 

.000 

.000 

.003 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

a. Pengujian hipotesis pengaruh kompetensi terhadap motivasi berprestasi ( H1) :  
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Tabel 8. di atas  menunjukkan  bahwa nilai t dari pengaruh variabel kompetensi terhadap 

motivasi berprestasi sebesar  6,840 >   t tabel  = 1,658 dan  angka signifikansi =  0,000 <  

 = 0,05 ( signifikan ). Dengan demikian maka hipotesis 1 (H1) bahwa  kompetensi 

berpengaruh  positif terhadap motivasi berprestasi terbukti. 

b. Pengujian hipotesis pengaruh insentif terhadap motivasi berprestasi ( H2) :  

Berdasarkan tabel 8. di atas juga  menunjukan bahwa nilai t hitung  dari pengaruh variabel 

insentif terhadap motivasi berprestasi sebesar   2,926 > t tabel  = 1,658  , dengan  angka 

signifikansi =  0,003 <  = 0,05  (signifikan). Dengan demikian maka hipotesis 2 (H2) 

bahwa insentif berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi terbukti. 

2. Pengujian Hipotesis Pengaruh Insentif, Kompetensi Dan Motivasi Berprestasi Terhadap 

Kinerja Karyawan   

Hasil pengujian hipotesis pengaruh kompetensi, insentif dan motivasi berprestasi 

terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan  sebagai  berikut : 

Tabel 9 

  Koefisien Regresi (Jalur II) 

Model 

 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Beta 

1 

 

(Constant) 

Motivasi Berprestasi (Y1) 

Kompetensi (X1) 

Insentif (X2) 

 

.452 

.315 

.275 

1.343 

2.852 

2.537 

2.276 

.182 

.004 

.011 

.017 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

a. Pengujian hipotesis pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja karyawan (H3) :  

Berdasarkan tabel  9. di atas dapat diketahui bahwa nilai t hitung  dari pengaruh variabel 

motivasi berprestasi terhadap  kinerja karyawan sebesar  2,852  > t tabel =  1,658  dengan  

angka signifikansi =  0,004 <  = 0,05  (signifikan). Dengan demikian maka hipotesis 3 

(H3) bahwa motivasi berprestasi berpengaruh  positif terhadap kinerja karyawan terbukti. 

b. Pengujian hipotesis pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan ( H4) : 

Berdasarkan tabel 9. juga  dapat diketahui bahwa nilai t hitung  dari pengaruh variabel 

kompetensi terhadap kinerja karyawan = 2,537  >  t tabel  = 1,658 dengan  angka signifikansi = 

0,011 <  = 0,05  ( signifikan ). Dengan demikian maka hipotesis 4 (H4) bahwa kompetensi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan terbukti. 

c. Pengujian hipotesis pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan ( H5) : 
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Berdasarkan tabel 9. dapat diketahui bahwa nilai t hitung  dari pengaruh variabel insentif 

terhadap kinerja karyawan sebesar  2,276 > t tabel  = 1,658 dengan  angka signifikansi =  

0,017  <  = 0,05 (signifikan ). Dengan demikian maka hipotesis 5 (H5) bahwa insentif 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan terbukti. 

Analisis Regresi   

1. Analisis regresi pengaruh  insentif dan kompetensi terhadap motivasi berprestasi  

Berdasarkan  tabel 8. dapat diketahui bahwa koefisien regresi ( beta) atau  β1 = 0,475 dan   β2 

= 0,259  sehingga  dapat  diketahui besarnya masing-masing pengaruh : 

a. X1    Y1  atau  β1= 0,475 ( bertanda positif )  

Kompetensi (X1) berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi (Y1), hal ini dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin tinggi kompetensi maka semakin  tinggi pula motivasi 

berprestasi. 

b.    X2 Y1 atau   β2 = 0,259 ( bertanda positif ) 

Insentif  (X2) berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi (Y1) , hal ini dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin memuaskan insentif maka  semakin tinggi motivasi 

berprestasi. 

2. Analisis Regresi Pengaruh  Insentif, Kompetensi Dan Motivasi Berprestasi Terhadap 

Kinerja Karyawan   

Berdasarkan  tabel 9. di atas dapat diketahui bahwa koefisien regresi  ( beta) atau  

β3= 0,452 ,  β4  = 0,315 dan β5= 0,275 sehingga dapat  diketahui besarnya masing-masing 

pengaruh : 

a. Y1    Y2  atau   β3 = 0,452 (bertanda positif) 

Motivasi berprestasi (Y1) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y2),  hal ini 

dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi motivasi berprestasi semakin tinggi pula 

kinerja karyawan 

b. X1             Y2  atau   β4 = 0,315 (bertanda positif) 

Kompetensi (X2)  berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y2),  hal ini                       

dapat di interpretasikan bahwa semakin  tinggi  kompetensi maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan      

c. X2    Y2  atau   β5 = 0,275 (bertanda positif) 

Insentif (X1) berpengaruh positif  terhadap kinerja karyawan (Y2),  hal ini dapat di 

interpretasikan bahwa  semakin memuaskan insentif maka semakin tinggi kinerja 

karyawan   
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Mendeteksi Pengaruh Mediasi 

Cara mendeteksi/ menguji pengaruh mediasi adalah sebgai berikut : 

1. Mendeteksi  motivasi berprestasi  dalam  memediasi pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja karyawan 

Hasil perhitungan motivasi berprestasi  berprestasi  dalam  memediasi pengaruh 

kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan kalkulator Sobel  didapat t hitung 

= 2,764  > z = 1,96, dan one-tailed probability = 0,003 < 0,05  maka dapat disimpulkan bahwa 

motivasi berprestasi memediasi pengaruh  kompetensi  terhadap kinerja karyawan  sehingga 

hipotesis 6 (H6) terbukti.  

2. Mendeteksi motivasi berprestasi  dalam  memediasi pengaruh insentif terhadap kinerja 

karyawan 

Hasil perhitungan motivasi berprestasi memediasi pengaruh insentif terhadap kinerja 

karyawan dengan menggunakan kalkulator Sobel  didapat t hitung = 2,158  > z = 1,96  dan 

one-tailed probability = 0,015 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi berprestasi  

memediasi  pengaruh   insentif terhadap kinerja karyawan  sehingga hipotesis 7 (H7) terbukti.  

Pembahasan 

Berdasarkan analisis regresi di atas maka hasil analisis  pertama, kompetensi 

berpengaruh  positif (β1 = 0,475) dan signifikan  ( sig. = 0,000) terhadap motivasi berprestasi, 

sehingga hipotesis 1 (H1) terbukti. Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin  ltinggi 

kompetensi maka   semakin  tinggi pula motivasi berprestasi. Hasil penelitian  ini  sesuai 

dengan hasil penelitian Arumwanti  (2014), Triyanto  (2014),   Amrulah  (2018)  juga   Yafi 

et al  (2021) yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap 

motivasi kerja. 

Kedua menunjukkan bahwa insentif berpengaruh positif  (β2 = 0,259) dan signifikan                  

( sig. =  0,003) terhadap motivasi berprestasi, sehingga hipotesis 2 (H2) terbukti dan dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin  memuaskan  insentif maka  semakin  tinggi  motivasi 

berprestasi. Hal ini  sejalan dengan hasil penelitian  Wasisto (2014), Silverman et al  (2016), 

Purnama (2020)  juga  Sinaga (2020) yang menunjukkan bahwa pemberian insentif  

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

Ketiga, motivasi berprestasi berpengaruh positif (β3 = 0,452) dan signifikan  ( sig. = 

0,004)  terhadap kinerja karyawan,  sehingga hipotesis 3 (H3) terbukti dan dapat diinterpretasikan 

bahwa  semakin tinggi  motivasi berprestasi maka semakin tinggi pula   kinerja karyawan.  Hasil 

peneilitian ini sesuai dengan  hasil penelitian  penelitian  Ghaffari, et al (2017), Intan, dkk  (2017), 



 
 
 
 

e-ISSN: 3025-4728, p-ISSN: 3025-5899, Hal 12-35 
 

 

Syamsuri  & Siregar  (2018)  juga  Aziti  (2019) yang menemukan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Keempat,  kompetensi berpengaruh positif (β4 = 0,315) dan signifikan                    

(sig.= 0,011)  terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis 4 (H4) terbukti dan dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin tinggi kompetensi maka semakin tinggi pula kinerja 

karyawan.  Hal ini sejalan dengan hasil penelitian  Sukoco (2012) ,  Amri (2014),    Yuan  & Lo  

(2018),   Sugiyarti (2018) yang menyimpulkan adanya pengaruh positif dan signifikan insentif 

terhadap kinerja. Namun tidak sejalan dengan hasil penelitian Suhardi (2017)juga Rosmaini 

& Tanjung (2019)yang menemukan bahwa  kompetensitidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja 

Kelima, insentif berpengaruh positif (β5 = 0,275) dan signifikan  ( sig. =  0,017)  

terhadap  kinerja karyawan sehingga hipotesis 5 (H5) terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa 

semakin  memuaskan insentif maka semakin tinggi kinerja karyawan.  Hal ini  sejalan dengan 

hasil penelitian Harris  (2014),  Ogutu (2014),  Nurani (2015) juga   Marsella  (2021) yang 

menemukan adanya  pengaruh positif dan signifikan kompetensiterhadap kinerja.  

Keenam, hasil uji Sobel  menunjukkan bahwa nilai t hitung  dari pengaruh tak  langsung  

kompetensi terhadap kinerja karyawan  sebesar  2,764  > z = 1,96 dan one-tailed probability = 

0,003 < 0,05. Hal ini membuktikan  hipotesis (H6) bahwa kompetensi insentif  berpengaruh positif  

terhadap kinerja karyawan  dengan motivasi berprestasi sebagai variabel mediasi.  

Ketujuh, hasil uji Sobel  juga menunjukkan  nilai   t hitung  dari pengaruh tak  

langsung insentif  terhadap kinerja karyawan sebesar 2,158  > z = 1,96  dan one-tailed 

probability = 0,015 < 0,05. Hal ini membuktikan  hipotesis (H7) bahwa insentif berpengaruh 

positif  terhadap insentif  kinerja karyawan dengan motivasi berprestasi sebagai variabel 

mediasi.  

Adanya temuan  bahwa  variabel motivasi berprestasi terbukti dapat memediasi 

variabel insentif dan kompetensi terhadap kinerja karyawan, maka variabel motivasi 

berprestasi dapat mengatasi gap  yang terjadi .  

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:  

1. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh variabel kompetensi terhadap 

motivasi signifikan, sehingga hipotesis 1 (H1) bahwa kompetensiberpengaruh  positif 
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terhadap motivasi berprestasi   terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin  

tinggi kompetensi maka   semakin  tinggi pula motivasi berprestasi 

2. Pengaruh variabel insentif terhadap motivasi berprestasi   signifikan, sehingga hipotesis 2 

(H2 ) bahwa insentif berpengaruh positif terhadap motivasi berprestasi   terbukti dan dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin  memuaskan  insentif  yang diterima  karyawan maka  

semakin  tinggi   motivasi berprestasi 

3. Pengaruh variabel motivasi berprestasi   terhadap kinerja karyawan   signifikan, sehingga 

hipotesis 3 ( H3) bahwa motivasi berprestasi   berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa  semakin tinggi  motivasi 

berprestasi maka semakin tinggi pula   kinerja karyawan 

4. Pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja karyawan signifikan, sehingga hipotesis 4 

(H4) bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan   terbukti dan 

dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi kompetensi maka semakin tinggi pula 

kinerja karyawan. 

5. Pengaruh variabel insentif terhadap kinerja karyawan   signifikan, sehingga hipotesis 5 

(H5) bahwa insentif berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan   terbukti dan dapat 

diinterpretasikan bahwa semakin  memuaskan  insentif  yang diterima  karyawan maka 

semakin tinggi kinerja karyawan 

6. Hasil uji Sobel  menunjukkan bahwa  pengaruh tak  langsung kompetensi terhadap kinerja 

karyawan  signifikan, sehingga  hipotesis (H6) bahwa kompetensi berpengaruh positif  

terhadap kinerja karyawan dengan motivasi berprestasi   sebagai variabel mediasi terbukti. 

Hali ini menunjukkan bahwa variabel motivasi berprestasi  dapat memediasi pengaruh 

kompetensi terhadap kinerja karyawan.    

7. Hasil uji Sobel  juga menunjukkan bahwa  pengaruh tak  langsung insentif  terhadap 

kinerja karyawan signifikan, sehingga  hipotesis (H6) bahwa insentif  berpengaruh positif  

terhadap kinerja karyawan   dengan motivasi berprestasi   sebagai variabel mediasi 

terbukti. Hali ini menunjukkan bahwa variabel motivasi berprestasi  dapat memediasi 

pengaruh insentif  terhadap kinerja karyawan.    

Implikasi Kebijakan  

Implikasi dari hasil penelitian ini adalah: 

1. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini berimplikasi pada  perlunya  meningkatkan motivasi 

berprestasi melalui : 
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a. Pimpinan perlu perhatian atas hasil kerja karyawan dan memfasilitasi karyawan 

yang mempunyai gagasan dan keinginan untuk berprestasi. 

b. Dukungan dari  pimpinan  kepada karyawan penjualan agar  selalu memiliki 

keinginan untuk maju dan berkembang misalnya memfasilitasi mereka untuk 

mengikuti pelatihan dan jika mungkin melanjutkan studi ke jenjang yang lebih tinggi  

(S1 dan S2) 

2. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif terhadap 

motivasi berprestasi dan selanjutnya akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini 

berimplikasi pada  perlunya peningkatan kompetensi  karyawan dengan cara : 

a. Memberikan dukungan dan kemudahan bagi karyawan penjualan untuk 

meningkatkan ketrampilan melalui program pelatihan yang relevan dengan bidang 

pekerjaan  

b. Memberikan dukungan dan kemudahan bagi karyawan untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keahlian dengan melanjutkan jenjang pendidikan yang lebih tinggi  

( S1 ataupun S2) 

3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa berpengaruh positif insentif terhadap motivasi 

berprestasi   dan selanjutnya akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.   Hal ini 

berimplikasi pada  perlunya  :  

a. Perusahaan bila mungkin dapat menambah insentif  uang transpor  kepada karyawan 

penjualan agar mereka lebih giat  dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugas / 

pekerjaan. 

b. Perusahaan jangan menunda pemberian insentif kepada karyawan penjualan    agar 

mereka lebih bersemangat dalam bekerja  

Adanya langkah – langkah di atas diharapkan  kinerja karyawan penjualan pada PT. 

Golden Roof Polymer di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) semakin  tinggi dan selanjutnya  akan  

berdampak positif  bagi perkembangan dan kemajuan perusahaan tersebut. 

Keterbatasan Penelitian 

Ada beberapa  keterbatasan dalam penelitian ini yaitu : 

1. (DIY) yang bergerak di bidang distribusi produk plafon PVC, agar lebih luas cakupan  

Variabel  yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam penelitian ini   terbatas  hanya 

pada variabel  bebas   kompetensi dan insentif serta  variabel  mediasi (motivasi 

berprestasi) sehingga penelitian yang akan datang  perlu  menambahkan beberapa 

variabel bebas lain yang relevan.   
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2. Penelitian ini terbatas pada  pada  PT. Golden Roof Polymer di Daerah Istimewa 

Yogyakarta analisisnya  maka penelitian yang akan datang  perlu dikembangkan dengan 

obyek yang lebih luas  misalnya   seluruh perusahaan  sejenis yang ada di DIY. 
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