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Latar Belakang

Perkembangan dunia hisnis otomotif di Indonesia semakin gemilang seiring
dengan perkembangan vang pada dasamya berkembang secara konsisten, ermasuk
upayys berbagai produsen vang semakin gencar memasuki dan mengembangkan
pasar komodites dan impormya. (www. kemenperin godd). Robertus  Hardy
mengatakan “alasan wiama peningkatan penjualan otomotif berasal dari insentif
PPnBM serta kebangkitan ekonomi nasional pasca pandemi dan tingkat mohbilitas
masyarakat”, Meningkatnya minat terhadap Kendaraan untuk membantu mobilitas
dikombinasikan dengan dorongan PPnBM, meningkatkan  minat  terhadap
kenduruan mobil dan sepeda motor. Datd Gabungan Indusinn Kendaraan Bermaotor
Indonesia (GAIKINDO) menunjukkan distribusi dan pabrik ke dealer tumbuh 66
persen vear on year (yov). Data Asosiasi Industri Sepeda Motor Indonesia (A1S1),
disepanjong 2021 mmbuh 38 persen dibanding 2020, (www saikindoor.id).

Perusahaan vang memproduksi kendaruan harus dapal mengatur hubungan penting
dengan mitra baru untuk  memperluas mang Hngkup strategi bisnis untuk
meninghkatkan penjualan dan memperluas jangkasan. Metodologh ini juga
memengamhi perluasan bisnis di mana semakin banyak bekerja sama dengan
vendor yvang berbeda, hampir pasti akan semakin banvak tenaga kerjn vang
dibutuhkan,

Pada penelitian kali ini peneliti akan melakukan studi di perusahaan PT Dwi
Pratama Mandiri vang merupakan salah satu showroom Vespa terpopuler dari PT
Piaggio Indonesia vang mulai berkolaborasi sejak tahun 2008, vang berlokasi di
Rawumangun. Pulo Gadung, Jukary Timur. PT Dwi Pratama Mandiri merpakan
dealer ketiga di Jakarta Timur selain di Pondok Kelapa dan Jatinegara, Menurut
data dari Asosiasi Industri Sepeda Motor Indonesia ( AIST), sepeda motor transmisi
matic mempakan jenis sepeda motor vang paling diminati di Indonesia. Peluang ini
dimaksimalkan oleh PT Plaggio Indonesia, yang murut bersaing pada pasar sepeda

molor iransmisi malic, Kondisi pusar yang akan terus didominasi oleh motor




transmisi matic pun akan membuat PT Piaggio Indonesia untuk terus melakukan
perfuasan jaringan dealer, PT Dwi Protama Mandiri yang merupakan salah sam
dealer motor matic vespa ini pun berupaya untuk terus meningkatkan penjualannya
yarg mana pastinys mengikuti perkembangan dari PT Plaggio Indonesia yang
scnantiasa melakukan gebrakan barn seperti membangun fasilitas produksi di
Indomesia. Hal tersebut dapat meningkatkan konteibusi terhadap industri otomaotit

Indonesia dan mampu menjembatani tingginva minat masyarakat akan motor matic.

PT Dwi Pratamu Mandiri haras dapat mengelola karvawannya agar dapat
meningkatkan kinerjanya dalam upava membantu perusahaan  meningkatkan
produktivitasnya. N. Andrivani, R Hamzah. and R Siagian (2020), Kinerja vang
adalah hasil kerja vang dicapai oleh seseorang dalam melakukan pekerjaan vang
dilimpahkan kepadanya ditinjau dari kemampuan, pengalaman, dan kesungguhan.
PT Dwi Pratama Mandio dalam upaya meninghatkan penjudlannya maka
dibutuhkan kinerja karvawan yang benar-benar mampu mewunjudkan harapan
perusahaan.  Manajemen  organmisasi perlu memikirkan  cara-cara  untuk
mengembangkan SDM-nya untuk mendorong kemajuan organisasi dan lebih jauh
mengembangkan kinerja pekerja. Dengan jumlah tenaga kerja vang memadai,
preseniusi merekn harus diperloas schinggu mereka dapal mempertahankan
pendapatan dan pada akhirnya secara tegas mempengaruhi organisasi, PT Dwi
Pratama Mandiri vang memiliki cukup banvak cabang di wilayah Indenesia dapat
mendorong semangat karyawan untuk meningkatkan penilaian kinerja, guna

tercapai efisiensi dan tujuan perusahaon.

Salah sam cara efektif mengetahui kemampnoan karyawan adalah dengan
penilaian kinerja. Penilaian kinerja dilakukan guna mengetahui hasil atau tingkat
keberhasilan  Karyawan, Hasil dari penilaian kinerja dapat digunakan untok tujuan
keputusan sumber dayva manesia, evaluasi, dan feedback. Cleveland . 1. N., Murphy,
K. B, & Williams, R. E. (1989, Melalui penilaian Kinerju vang objektil akan
mengetahui  seberapa besar kelebihan dan kekurangan dari masing-masing
karyawan. PT Dwi Pratama Mandifi akan muodah mengembangkan suat
perencanann sumber daya manusia secarn menvelumbh untuk mencapai tujuan

perusihiun. PT Dwi Pratwma Mandin yvang bergerak dibidang olomotil pastinya




memiliki sistem penilaian kinerja tersendiri yang mana sasaran penilaian kinerja
tersehut vang menjadi pertimbangan untuk menilai karvawan, Sehingga penilaian
Kinerja tersebuot diperoleh sasaran tap kuryowan pada bagiannya masing-masing
yarig harus dicapal. sehingga dapat lereipta timbal balik anlara pencapaiun sasaran,

peninghatan kinerja perusabasn dan penghargaan terhadap karvawan,

Dalam dunmia kerja, pegawai juga harus memiliki sikap profesional untuk
mendorong  perkembangan  perusahaan. Kompeiensi  teknis  pegawai  sangat
ditemtukan  oleh  keterampilan  pegawal  yang  tercermin dalam aklivitas
kesehariannya. Dengan demikian. setiap pekerja diharapkan memiliki pilihan nnmk
menyelesaikan kewajiban dan kemampuannya dengan kompetensi profesional,
terutama kinerja yang baik. Bayuaji (2017) mencatat bahwa profesionalisme adalah
scbuah sikap atun perilaku kuryvawan vang mengocu pada pada kemampuan,
penguasaan dan kedisiplinun sebagai langgung jawab dalam bentuk Komitmen yaitu
vang melatar belakangi tindakan atan kinerja seseorang . suatu sikap dalam mencari
pekerjaan sesuai dengan jurnsannya berpedoman pada kaidah - kaidah etika profesi
vang herlakn pada masyarakar untuk mencapai hasil yang baik. Karyawan dapart
meningkatkon  suntn kemampoannya dan keterompilun seseorang  dalum
melaksanakon ugas sesuai dengun bidang dan Gngkatan masing musing secara
tepat wakto dan cermat. Schagal karvawan yang bekerja pada porusahaan dealer
otomaotif sangat penting hila bersikap profesional dalam hekerja, mengingat pesaing
dalam dunia otomotif yang tidak sedikit membuat perusahiaon-persshann dibidang
ofomotil. harws  mengembangkan  kurvawan  yvang  profesional  agar  dapat
meningkatkan koalitas dan eksistensi perusahaan. Melihat besarnya peranan
penilaion kinerja dan prolesionalisme bagi kelangsungan karir karyawan di
perusahaan, maka para karyawan berlomba- lomba unmk dapat bersaing dengan

kinerja yang lebih baik dan juza dapat meningkatkan kualitas perusahaan.

Berdasarkan latar belakang vang telah dikemukakan diketahui penlingnya
penilaian kinerja, pemberian insentif serta sikap profesionalisme agar karyawan
menghasilkan apa vang diharapkan oleh pernsahaan, maka peneliti tertarik untuk

mengangkat judul "Analisis Kinerja Koryawan Didasarkan atas Penilaian Kinerja,




Pemberian Insentif, dan Sikap Profesionalisme Kerja Pada PT. Dwi Pratama

Mandiri Area Jakarta Timar”.

1.2, Ruang Lingkup Masalah

Penelitian akan diteliti menggunakkan metode Deskriptif Kuantitatif, Data

diambil dengan melakukan wawancara dan kuesiomer, Berikut batasan-batasan

vang dibuat oleh peneliti dalam penyusunan:

]

Penelitian yang dilakukan merupakan replikasi dari penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya, yaitu penelitian Muliaty yvang membahas mengenai
Prolesionalisme. Komitmen Organisasi. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Karyawun PDAM Tirta Kencana Samurinda.

. Variabel Dependen pada penelitian ini merpakan Kinerja Karyawan

ditentukan karena memberikan dampak pada Variabel Independen penelitian

ini herupa Penilaian Kinerja, Pemberian Insentif dan Profesionalisme Kerja

c Objek penclitiun bertujuan untuk  menganalisis  Kinerio  Karvawan

Didasarkan  atas  Penilatem Kinerja,  Pemberian  Insenif, dan Sikap
Profesionalisme pada karyawan tetap di PT. Dwi Pratama Mandiri.

1.3, Identifikasi Masalah

Penelitian bertujuan untuk:

a) Mengetahui apakah pemberlakuan untuk penilaian kinerja. pemberian
insentil dan sikap profesionalisme karvawan di PT. Dwi Pratama Mandin
arey Jukarta Timur dapal mempengaruhi kinerja pada karyawan letap.

b) Bagaimana sistem dalam pemberian insentif pada PT. Dwi Pratama
Mandiri. Apakah secsual  dengan  tujuan untuk  meningkatkan

profesionalisme vang menjadi acuan dalam penilaian kinerja,




1.4. Batasan Masalah

Supaya pembiahasan masalah dalam penelitian ini lebih terarih kepada
permasalahan. batasan masalah dalam penelitian inl. Mengingat keterbatasan

waktu, tennga dan biava, maka batasan masalah dalam penelitian ini yaim

1. Lokasi penelitian ini pada PT Dwi Pratama Mandiri cabang Jakara Timur,

[ B%]

. Penelitian dibatasi dengun empat variabel yvailu Kinerja Karvawan, Penilaian
Kinerja, Pemberian Insentif, dan Sikap Profesionalisme.
3. Pembatasan penclitian ini mempakan studi empiris pada PT Dwi Pratama

Mandin.

1.5, Rumusan Masalah

Mengacu pada latar belakang yvang relah dikemukakan di atas maka mmusan

masalah pada penelitian ini sebagai berikut:

a. Apakah terdapat pengamh penilaion Kinerja terhadap kinerja karvawan PT
D Pratama Mandiri?

b. Apakah terdapat pengaruh pemberian insentif terhadap Kinerja kurvawan PT
Drwi Pratama Mandin?

c. Apakah ada pengaruh sikap profesionalisme terhadap produklivitas kerja
karyawan PT Dwi Pratama Mandin?

d. Apakah ada pengaruh penilaian kinerja, pemberian insentif dan sikap

profesionalisme kerja terhadap Kinerja karvawan PT Dwi Pratama Mandin®?

L6, Tujuan Penelitian
Penalitian yang dilakokan bermujuan untuk:
I, Menguji serta menganalisis pengarub penilaian kinerja terhadap kinerja
karyawan PT Dwi Pratama Mandini.

2, Menguji serta menganalisis pengaroh pemberian insentf rerhadap kinerja

karyawan PT Dwi Pratama Mandiri.




3. Menguji serta menganalisis pengaruh  sikap  profesionalisme  terhadap
produktivitas kerja karvawan PT Dwi Pratama Mandiri.

4, Menguji serta menganalisis pengaruh penilaian Kinerju, pemberian insentil
dun sikap profesionalisme Kerja terhadap Kinerja karyawan PT Dwi Pratama
Mandari,

1.7. Manfaat Penelitian

Penelitian  ini  diharapkan  dapat  bermanfast dan dupal  memberikan

sumbangan vang signifikan baik secara akademis maupun secara praktis, vaitu bagi:
1. Bagi Penelid

Hasil penelitian ini diharapkan dapai menambah pengetahuan dan sebagai
sarana uniuk membandingkan aplikasi serta ilmo dalam prakiek sebenarnya

dengan teori vang teluh diperoleh seluma mengikuti masa perkuliihan,

et

. Bagi Akademisi

Hasil analisis ini schagai referensi yang dapat memberikan wuawasan
pengetahuan sebagai perbandingan dalam penulisan tugas akhir di masa vung

akan datang.
3. Bapi Perusahaan

Memberikan saran dan masukan vang bermanfast mengenai bagaimana
meningkatkan kinerja sehingga dapat menjadi bahan pertimbangan hal-hal

yung berkuitan dengan penilaian kinerja.




2.1.

BABRII
LANDASAN TEORI

Penilaian Kinerja

2.1.1. Pengertian Penilaian Kinerja

Wayne (2017) Menvatakan bahwa penilatan Kinerja (Performance
Appraisal) mempakan sistem formal untuk menilal dan mengevaluasi
kinerja twgas individu dan tim. Penilaian Kinerja pada umumnya adalah
presentasi vang disusun setelah evaluasi dilakukan.

Demikian, hasil kerja karvawan dalam lingkup tanggung jawabnya
menjadi dasar evaluasi kinerja. Sebagai panduan untuk perilaku mereka di
miasd depan, pekerju membutubkan umpan balik tentang pekerjoan mercka,
Kasmir (2001 8).

. Ruang lingkup penilaian kinerja

Hasibuan (2012), luasnya penilaian kinerja sesuai tercakup dalam

SWelH.

[v Apa dinilai: Lovalites, kejujuran, kerjasama, kepernimpinan, lovalitas,
perilaku, dan kinerja di tempat kerja meliputi sifat, hasil, dan potensi
pekerjaan di masa depan.

2) Mengapa dinilai karena untul;

. Membangun  derajal | pemenvhiun perwokilan  dengan
memberikan pengakuan atas pekerjaannya.

b. Mendukung  kemungkinan  pertumbuhan pribadi vang
hersangkutan.

c. Menilai kinerja karyawan,

d. Mengevaluasi kemampuan dan keterampilan karyawan,

e. Menpumpulkan  informasi  untuk  program kepegawaian
berikutmya.

3y Dimana penilaian dilakubkan:

i on the fob performance secara formal,




b. off the joby performance baik secara formal ataupun informal.
4) Kapan penifaian dilakukan:
a.  Formaul; dilakukon secara periodik,
b. Informal: dilakukan erus menerus.
5) Siapa yang akan dimlbai.
Pihak vang terlibat dalam organisasi.
6} Bagaimana menilainya.
Teknik evaluasi apa yang digunakan dan masalah apa vang dilibat oleh

penilal (Appraiser) dalam mengarahkan penilaian,

2.13. Tujuan dan Kegnnaan Penilaian Kinerjoa

Menurut M. Yani (2012) Suatu perusabaan melukukan penilaian Kinerja

berdasarkan pada dua alasan pokok | vaim:

I} Evaluasi obyektif kinerja karvawan & masa lalu diperlukan bagi
manajer untuk dizunakan ketika memboal keputusan SDM di miasa
depar.

2) Membantu  karyawan dengan  lebih  javh  mengembangkan
pelaksanaan, merencanakan pekerjaan, memupuk kKapasitas dan
kemampuan unmuk kesuksesan profesional, dan bekerja pada sifor
hubungan antara penyelin dan pekerja. administrator memerlukan

instrumen yang memungkinkan.

214, Faktor-faktor Yang Menghambat Dalam Penilaian Kinerja

Berbagal bentuk bias (kecenderungan atin penyvimpangan) yang uim

terjadi menurt Zainal (2014) adalah sebagai berikut:

Iy Batasan evaluasi harus dibebaskan dari segresasi yung melangear
hukum. Bagaimana pun jenis evaluasi pelaksanaan yvang dilakukan oleh
manajemen SPOM harus dan dapat diandalkan. Bila hal ini tidak
terpenuhi, pilihan pengaturan dapat diwji ontok menyalahgunakan
peraturan kerja atau peraturan lainnya, karena menyvalahgunakan

peraturan kerja atau peraturan yang berbeda lainnya.




2y Bias olch Penilai (Penyelia) Bentuk-bentuk bigs umumnya yang terjadi
adalah;
d) Elek vang baik.
by Kesalihun kecenderungan terpusil.
¢) Bias karena terlalu lunak dan terlalu keras;
d) Bias karena penyimpangan lintas budaya,
&) Prasangka pribadi.
3) Mengurangi bias penilai
Melalui standar penilaian vang dinyatakan dengan jelas, penilaian
kinerju yung tepal dan bias penilaian dapat dikurangi. Tiga clemen
herikut harus dimasokkan ke dalam pelatihan penilai:
a) Penyehab penyimpangan.
b Perlu memberikan penjelasan mengenai peran penilaian kinerja.
¢) Menemukun dan menggunakan eknik penilaian yung dipanduang

paling tepat.

215, Indikator Penilaian Kinerja

Kasmir(2016) berpendapat komponen penilaian yvang umum diberikan
adalah sebagai berikur:

I} Karyawan mampu memenuhi presenst dan hadie tepal wakto.

2y Karyawan mampu bersikap jujur dalam bekerja.

3y Karyawan mampu bertanggung jawab atas apa vang dikerjakan.

4y Karyawan mampu menyelesaikan apa vang ditugaskan.

5) Karyawan mampu menjaga informasi rahasia perisahaan,

f) Karyawan  mampy  menaali  seluruh Kebijakan  alau  peraturan
perusahaan.

Ty Karyuwan mampu bekerja sama dan saling membantu sesuma

karyawan baik antar bagian atau dengan bagian lain.




2.2, Insentif

221,

2.2.2,

223,

124

Pengertian Insentif

Rumangkit (2019) mengemukakan bahwa insentif akan meningkatkan
kinerja, yang karenanya akan memberdayakan kepuasan kerja karyawan
untuk  memiliki  sertifikasi  tnggi dan akan mengerahkan  seluroh
kemampuannya. Karyawan vang diberi insentil akun terpacy uniuk

menghasilkan inovasi schingea pekerjaan dapat dilakukan dengan baik.

Tujusn Pemberian Insentil’ kepada Karyawan

Rivai (2011), alasan pentingnya pemberian insentif karena adanya
ketidaksesnaian kompensasi yang dibayarkan eksekutif dengan pekerja lain
Insentif merupakan cara ontuk memungkinkan seluruh pekerjn merasakan
bersimia kemakmuran perusahoan,

Rivai {2013} berpendapat insentif untuk memberikan tanggung jawab
dun dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan kualitas dan
kuantitas hasil kerjanva. Insentif akan mempengambhi kinerja seseorang

dalam bekerja.

Jenis-jenis Insentif
Siagian (2012}, Insentil menurut jenisnyy antara lain:
Iy Piece Work, Berdasarkan hasil kerja,
2y Bonus. Berdasarkan kemampuoan bekerja pada tingkat produksi standar.

3y Komisi. Berdasarkan penyelesaian tugas.

Indikator Insentif

Siagian (2015). ada beberapa indikator pemberian insentif menurut
antara lain:
Iy Apakah karyawan produknf menghasilkan atau mencapai  tarzet
perusahuan,
2y Karyuwan mampu bekerju sedemikion rupa sehingga tingkat produksi

yang baku terlampani.




3) Karyawan  mampyu  melaksanakan  tugas  yang  diberikan  dan
hertanggung jawab atas tugas tersebut,
4y Apakah penempatan bidang karvawan sudah tepat sehingga matung

dalam melaksanakin pekerjaan.

2.3, Profesionalisme

23.1. Pengertian Prolesionalisme

Sedarmayanti (20171 mendefinisikan profesional sebagai individu vang
telah menjalankan  tanggung  jawabnya.  memiliki  pengetahuoan,
keterampilan, dan pengalaman, serta keinginan yang kuat uniuk terus
berinovasi ke aroh Kemajuan dan kemandirian. Rasa ingin tahu vang
tumbuh, tanggung jawab sikap, dan penolakan unuk menetap adalah semua
manifestasi dari sifat profesional. Keberhasilan perisahaan atan organisasi
dalam mengembangkan sumber dava manusia berhasis kompetensi, yang
secarn alomi mengarah pada pengembangan sumber dava manusia vang
profesional, Sedarmayanti (2017).

1) Seorang profesional menggunakan pendekatan (lniah unmk pemecahan
masalah, yang berai bahwa mecka menggunekan metsle yang dupat
ditunjukkan (diulang dengan hasil vang sama atau dapar diandalkan).

2) Dalam terang ilmu ( logis), panggilan dan perspektif ahli dapat dipelagari.
Banyvak aktor menggunakan hasil "belajar® daripada keterampilan tangan
untuk menyembunyikan kemompuan profesiona] mereke. Ada leon
{ilmiah} yang sejalan dengan penguasaan keterampilan profesionat,

31 Direncanakan  untuk menggambarkan,  dengan memtalitas  ahli,
mendologt seseomng. delinisi masalah, meocari landasn Ripoteds dan
masalah yany dibadapinga, memeriksa faktor uor dalam masalah yang
muncul, mengajukan beberaps spekulssi dan sampai hasil oakhr
permikicn knbs dengan cam vang elsien dan temarab Ing berdaku untuk
dan ditanamkan dalam cara masing-masing hli untok menangani

masalah terkait bisnis atau mahir,




132, Prinsip - prinsip Profesionalisme

233,

Yuwono (2001), ada beberapa prinsip profesionalisme yang harus
diikuti;

1y Tanggung Jawab Dalam mengalankan wgasnya sebagai profesional,

mereka harus membuat keputusan etis dan profesional untuk keluarga
secara keselurzhan.

2) Kewajiban untuk bertindak demi kepentingan publik dengan tetap

menjaga kepercayaan publik harus diterima oleh kepentingan publik,

3) Integritas Sescorang harus memenuhi semua kewajiban profesional

untuk memelihara dan menumbuhkan publik.

4y Ohjektivitas dan Independensi Seorang profesional hams bebas dari

konflik dan mampo menjaga objektivitas.

5 Akurasi dan ketelitian Anggota hurus mematuhi standar prolesional dan

teknis.

G Silul dan jungkavan administrasi vang diberikan Seorang spesialis

dulam prakiik terbuka harus berpegang pada prinsipprinsip langsung
ahli saat memutuskan sifat, perluasan dan disposisi tenaga kerja dan
produk yvang diberikan

Cara Membentuk Sikap Profesionalisme

Psikologi  positif mengacu pada  kebanggaan terkait  profesi

seseorang, Kelika seseorung adaluh seorang dokter, dia dikatakon sangal
positit, misalnya, jika dia sangat bangga dan percaya did dalam cara dia
melukukan pekerjaannya. Kemumpoan seseorang unluk mengembangkan
sepenuhnya potensinya dan menguasal keterampilan dan keahlian yang
dibutubkan oleh profesi piliharnya sangat terbantu oleh sikap posinf. Proses

terbentukmyn “positivie” sebagal berikut;

L}y Arah minat akan berperan penting. Arah minat ditenmukan oleh polensi
tkepribadiankecenderungan) yang sudah ada sejak kecil. Setelih itu,
ia berinteraksi dengan pengamh lingkungan. pendidikan keluarganya,
dannorma- norma sosial hingga ia mengembangkan “figur identitas™,
yang ia gunakan sebagai “reladan™ hingga ia mengembangkan cita-
Cild, Sesconing  humpir pasti akan memiliki " positl™  dalam

menjalankan profesi vang dicita-citakannya jika ia berhasil mencapai

bujuannya.




2} Bagaimana apresiasinya terhadap masyarakat umom, dan lebih
khosus lagi apresiasinya terhadap komunitas tempat ia dibesarkan,

mempengaruhi pilihan profesinya’?

234, Cara Mewunjudkan Profesionalisme
“Proses pendidikan™ merupakan langkah awal dalam mengembangkan
budava profesional. Beberupa komponen (subsisiem pendidikan) dalam
proses pendidikanmemerlukan perhatian:

a. Mengenali (melalui peningkatan versi, kampanye, dll.),

h. Pendekatan kerangka (hertahap) selama wakm yang dihabiskan
pemahaman di atas, Bagaimana menyelesaikan "latihan” moral sesuai
dengan jiwa "Pancasilu”

€. Kemajuan “moral skill luar biasa”™, dengan ssumsi sudah terbentuk,
harus dikaitkan sejak awal,

d. Eksckusi melalu penggunaan otorisasi oleh "Afiliasi Mahir" yang
dibuat-buat,

e, Semua hares dijunjung tinggi oleh pengaturan pemerintah dalam
sistemn sekoluh vung ukan dibueal untuk merencanakun Sumber Daya

Manuwsia Indonesia untuk menghadapi persaingan dunia.

235, Indikator Profesionalisme

Sedarmayanti (2014) menjelaskan mengenai dimensi profesionalisme
mencakup kompetensi, efektivitas, dan efisiensi serta bertanggung jawab.
Iy Karyawan mampu  untuk  melaksanakan atan melakukan  suatu
pekerjaan atuw ugas yang dilandast ulas keterampilan dan pengetahoan.
2y Karyawan mampu bekerja tepat wakmu.
3) Karyawan mampu bekerja sccara efisicn.
4y Karyawan mampu hertanggung  jawab menvelesaikan tugas vang
diberikan kepadanya dengan sebaik mungkin tepat wakto dan berani

mengambil resiko Karena keputusan yang diambiloya.




24. Kinerja

24.1. Pengertisn Kinerja

Menurut Riniwati (2016} kinerja adalah proses tingkah laku orang
dalam melakukan pekerjaan vang menghasilkan sebuah pemikiran atau
produk dulam mencapai Wwjuan vang dia kerjukan. Selanjulnya, untuk
memenuhi kepentingan lujean vang ingin dicapai oleh organisasi mavupun,
maka penting dilakukan cvaluasi atau penilaian, dalam penilaan ada
hagian-bagian vang harus dipenuhi, Untuk i, manajemen SDM menjadi
hagian dasar dalam mempengarohi berjalannya sistem suatu organisasi.
Kinerja merupakan hasil dan  perilaku  wvang telah  dicapai  dalam
menvelesaikan tugas-tugas dan anggung jawab yang diberikan dalam suatu

periode terentu, Kasmir (2016).

242, Fakior yvang mempengaruhi Kinerja

Anwar Prabu Mangkunegara (2009} menyatukan bahwa: “Kincrja
discbubkan beberapa [uktor antara lain [akwe kemampuan dan Ekor
modivasi. Keith Davis (2009) merumuskan bahwa faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi Kinerja adalah:

13 Fakior kemumpuan Secara psikologis, Kemampuan scorang pegawi
terdint dirt kemompuan potensial (1) dan kemampuan akiual
i Knowledge + Skl

2) Faktor Motivasi. Terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi

situasi kerja.
243, Indikator Kinerja

Sutrisno (2016) bahwa terdapat beberapa indikator kinerja pegawai yai:

1y Koryawan memiliki kemampuan untuk menghasilkan Hasil kerja
meliput kuantitas dun Unghkat kualitas,
2y Karyawan memiliki pengetahuan tentang tugas akan mompengaruhi

jumlah pekerjaan.




3) Karyawan memiliki inisiatif dalam melaksanakan twgas khususnya
masalah-masalah vang timbul,

&y Karyawan memiliki sikap positif yaim semungat dalam melaksanakun
tugis pekerjaan,

5) Karyawan mampu tepat wakin dalam absensi.

2.5. Kerangka Konseptuoal

Keringka pemikiran menjeluskan keterkaitan antara variabel yang skan
diteliti. Konstelasi keterkaitan tersebot dikuatkan oleh teori atau penelitian
sebelumnyva. Variabel vanz mempengamhi dalam penelitian ini vaitu Penilaian
Kingrja, Pemberian Insemtif dan Sikap Profesionalisme kemudian variabel yang

dipengaruhi adalah Kinerja Karyawan,

T R

Penilaian Kinerja

(X1 \

Insentil ,. Kinerja
(X2l (Y
£ 3
Profesionalisme /
(340

L. =4

Berdasarkan kerangka tcoritis yang telah dipaparkan scbelumnya, telah
disusun mode] analisis yang menjadi tuntutan untuk merumuskan hipotesis reoritis.
Secara garis besar, dapat digambarkan kerangka berpikir dari penelitian ini adalah

sebagai berikot:

1) Hubungan Penilaian Kinerja rerhadap Kinerja Karyawan.

2) Hubungan Pemberian Insentif terhadap Kinetja Karyawan,




3) Hubungan Sikap Profesionalisme terhadap Kinerja Karyawan.
4) Hubungan Penilaian Kinerja, Pemberian Insentif dan Sikap Profesionalisme

terhudup Kinerja Karvawan.

2.6. Hipotesis

Hipotesis  adalah realitas yang masih dalam  ketidakpastian, Hipotesis
mengingat salah satu rekomendasi uniuk perluasan ke saran yang berbeda. Teor
dapuat beralasan dari berbagal rekomendasi yvang semuanya lebih sesuai secara
umum.  Selanjutnya. hipotesis adalah  konsekuensi dari penalaran  objektf
mengingat hipotesis saran, peraturan, dll sebelumnya. Hipotesis juga bisa menjadi
petjelasan yang menggambarkan atau memprediksi hubungan spesifik antara
setidaknya dua faktor, yang realitasnya bergantung pada peluang untuk membelok
durt kenyatwim, Berdasarkan kerangka konseptual, landasan teor, dan kerungka

pemikiran yang telah divraikan di atas. dapat dimmmuskan hipotesis sebagai berikut:
Hy: Penilaian Kinerjo berpengaruh positil erhadap Kinerja Karvawan
Ha: Pemberian Insentif berpengaruh positif terhadap Kinerja Karvawan
Ha: Profesionalisme Kerja berpengaruh positil terhadap Kinerja Karyawan

Hy: Penilaian Kinerja, Pemberian Insentif dan Profesionalisme Kerja

berpengaruh positif rerhadap Kinerja Karyawan




BAR 1IN
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Kategori Penelitian

Klasifikasi penelitian ini yaim penclitian analitik. Penelitian  analitik
digunakan untuk mengetahui hubungan sebab akibat antara 2 variabel atan lebib
secara  observasional menurut Suparyanto (20007, Bksplorasi semacam  ini
merupuban pemeriksaan koanttatil yang jelas khususnva eksplorasi atas informasi
vang dikumpulkan dan dikomunikasikan dalam jumlah. Informasi kuantitatit vang

ditentukan . misalnya dituangkan dalam skala estimasi.

3.2 Operasionalisasi Variabel

Tabe! 1. Operasional Variabel

Variabel

Definisi

Indikator

Skala

Penilaian Kinerja

Penilajan  Kinerja
{Performance
Appraisal) adalah
sistem formal
vang  digunakan
untuk
mengzevaluasi
kinerja  individu
dan  tim, Wayng

(20177,

PK1: Karyawun mampu

memenuhi  presensi dun
hadir tepat waktu.

PK2: Karyawan mampu
bersikap dalam
bekerja,

PK3 Karyawan mampu

Jujur

berangeung jawab atas apa
vang dikerjakan.

PK4: Karyawan mampu
menvelesaikan  apa vang
ditugaskan.

PK5: Karyawan mampu
menjaga informasi rahasia
perusahaan.

PK&: Karyawan mampu

Likert 1-6
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menaati seluruh kebijakan
atau peraturan perusahaan.
PKT: Karyawan mampu
hekerja sama dan saling
merbanty Sesamy
karyawan baik antar bagiun

atau dengan bagian lain.

Insentif

Insentif  diartikan
sebagai wmbahan
penghasilan  yang
diberikan  untuk

meningkatkan

semangat  kerja
ftau disebut
dengan uang

penyemangal.
KBEI

Il:  Apakah
produktif

karyawan
menghasilkon
arau  mwencapai  targed
perusahaan

I2: Karvawan mampu
hekerja  sesual  kapasitas
sehingga tingkat produksi
terlampani

13:  Karvawan  mamipu
melaksanakan tugas vang
diberikan dan bertanggung
jawab atas tugas tersebut
14: Apakah  penempatun
bidang  karyawan  sudah

tepat  schingga  matang

dalam melaksanakin

pekerjann.

Likert 1-6

Proflesionalisme

Profesional
schagai  individu
yang telah
menguasal  ruang
lingkup tangouong

Jowabnys,

Pl:  Karyawun  muampu
untuk melaksanakan ataw
melakukan suatu pekerjaan
atau mgas yang dilandasi
dan

atas  keterampilan

pengetahuan,
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memiliki
pengetahuan,
keterampilan, dan
pengalaman, serma
keinginan  yang
kuat untuk  terus
berinovasi ke arah
kemajuan dan
kemandirian,
Penasaran dengan

hal  baru  yang

tumbuh dan
berkelanjutan,

tanggung  jawab
sikap, dan

penolukan  untuk
menetap  adalah
semua manifestasi
dari sifat
profesional,
Sedarmuyanti

(2017

P2: Karyawan mampu
bekerja tepat waktu.
P3: Karyawan mampu
hekerja secara efisien,

P4:  Karyawan  mampu
bertangoung  jawab untuk
menyclesaikan  pekerjaan
yang disernhkan kepadanya
dengan sebaik-haiknya
tepat pada wakionya dan
berani mengambil resiko
s kepulusan vang

dibuatnya.

Kinerja

Kincrja
merupakan proses
imdividu  dalam
melakukarn
pckerjaan yang
menghasilkan
sebuah pemikiran
atay produk dalam

MeEncapai - Ijuan

Kil: Karywwan memiliki
kemampuan umnruk
menghusilkan  hasil kerja
meliputi tingkat Kuantitas
meiupun kualitas.

K2: Karyawan memiliki
pengetahuan tentang tigas
yang akan berpengarub
terhadap  kuantitas  hasil

Likert 1-6
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vang dikerjakan,
Fimiwat (20016,

kerja.

K3: Karyawan memiliki

inisiatif dalam
melaksanakan mgas
Khususnya imisalih-

masalah vang timbul.
K4: Karyawan memiliki
sikap positif yaitu

ST il dalam
melaksanakan tugas
pekerjann.

KS: Kuryvawan mampu

tepat wakiu dalam absensi.

3.3 Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatil, khususnya eksplorasi
vang digunakan untuk melihat contoh-contoh spesifik dan pemiliban informasi
dengan menggunakan instrumen penelitian, dengan rencana penelitian yang
menjelaskan. Analisis data vang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan

Partial Least Sguare (PLS). PLS merupakan model persamann Strietoral Eguation

Muodefing (SEM) berdasarkan komponen atau varian,

Jumlah sampel diambil berdasarkan Rumus Slovin:

=

N

1+ Ne?
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34 Metode Pengambilan Sampel dan Data

341, Jenis Data

i, Data Primer

Data primer merupakan sebuah data yang berasal dari sebuoah
penelitian dengan wjuan khusus yaite dapat memecahkan masalah
dalam penelitian mennmt Malhotm (2006). Data primer diambil dari
menvebarkan kuesioner kepadu kirywwian PT. Dwi Pratama Mandid
Acrea Jakarta Timur. Data penelitian ind adalah informasi vang diperoleh

dengan menyebarkan kuesioner secara langsung kepada responden.

Tabel 2, Skala Likert

Kode Kriteria Jawaban Nilai
55 Sangat Setuju 4
5 Setnju 3
AS Agak Setuju 4
K5 Kurang Setuju 3
1§ Tidak Seruju 2
STS Sangat Tiduk Setuju 1

b. Data Sekunder

[data sekunder. data dengan proses pengumpulan bersumber dari
buku, media, internet. dan artikel yang isinya menentukan suoatu
penelitian menurut Malhotra (2016). Data sekunder dalam penelitian ini

adalah data vang diperoleh dari lreratire review melabui jurnal, buka,
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342,

34.3.

studi pustaka dan media online sebapgai informasi pendukung penelitian

ini.

Teknik Penpumpulan Data

Teknik pengumpulan data disesuskan dengan sumber duta vang
didapatkan duri data primer. Jenis dota yang digunakan dalam penelitian i
menggunakan pengumpulan data primer. Data primer vang dimaksud
adalah data asli vang dikumpulkan oleh peneliti untuk menjawab pertanyamn
penelitian tertentu, namun feknik pengumpulan data untuk penelitian ini
didaalih:

1. Kuesioner {Angket)

Sugivono (20018), mengatakan kuesioner adalah susto prosedur
pengumpulan informasi yung dilakukan dengan cara memberikan
sekumpulan pertanyasn atan pernyataan tertulis kepada responden
untuk ditangzapi. Teknik pengumpulan data ini dilakukan oleh peneliti
dengan memberikan fink google form Kepada Karvawan yang bekerja di
FT. Dwi Pratama Mandin Arca Jukarty Timur, Pengumpulan data ini
berdasarkan tanggapan responden dan tunggapan terhadap pemyataan

yang disampaikan oleh peneliti.

Teknik Pengambilan Sampel

Sugivono (2018) menyatakan Non-probability Sampling adalab teknik
pengambilan sampel yang tidak memberikan kesempatan atau peluang vang
samia bahwa semuoa unsur atau anggola populasi ukan dipilih sebugai sampel.
Lehih tepatnya mengpunakan teknik purposive sampling adalah Teknik
pengambilan sampel dalam beberapa hal sesuai dengan kriteria vang
diinginkan, Teknik cewmvenience sompling, dimana teknik pengambilan
sampel ini secara random dengan memilih responden yang tersedia dan
mudah diskses menurut Malhotra (2016). Responden menjawab peranyaan

dari kuesioner yang tersusun secarn sistematis berdasarkan indikator




penelitian. Secara teknis data dihimpun melalui survey penclitian online

mengeunakan link goagle form.

344, Populasi dan Sampel
i Populasi

Sugiyono (200 1), populasi meropakan suam wilayah vang
herunsur generalisasi terdiri atas ohjek/subjek yang memiliki kualitas
dun karakieristk yvang telah ditclapkan oleh peneliti untuk kemudian
dipelajari dan diambil kesimpulannya. Populasi pada penelitian ini
karyawan tetap PT. Dwi Pratama Mandiri Area Jakarta Timur.

b, Sampel

Sampel, sebagian dari jumlah serta karakteristik yang dimiliki
pada populasi tersebut menurat Sugiyono (20117, Maka sampel vang
digunakan dalam penelitian ini yoitu menggunakan teknik convenfence
sanmpling dimana dalam proses pengambilan, sampel dipilih secara
random atas dasar kesesuaian dengan penelitian dengan tojuan agar
lebih mudah mendapatkan responden menurut Mathotra (2016).
Sampel pada FT. Dwi Pratama Mandiri Area Jakara Timur terdiri dari
35 karyawan terbagi atas 3 dealer di wilayah tersebut,

35 Metode Pengolahan dan Analisis Data

35.1. Pariial Least Square (PLS)

Metode dalam penelitian ini adalah metode PLS atau Parnial Least
Squares, Data penelitian dihitung menggunakan software SmartPLE 3.0
yang merupakan metode analisis atau soft modeling yanp elisien Kurena
menghilimgkan asumsi regresi OLS (Ovdinary Least Square) yaitn H. data
harus  multivariat  berdistribusi  mermal  dan tidak  ada masalah
multikolinearitas. varinbel eksogen Ghozali (20014). Fornell dan Bookstein

(1982) mengatakan bahwa dibandingkan dengan pemodelan persamaan
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struktural berbasis kovarians CBSEM (biasanva menggunakan peranghkat
lunak LISREL., EQS dan AMOS), kompenen berbasis PLS  dapat
menghinduri dug masalah viama dengan CBSEM, yuitu solusi palsu dan
ketidakpastion Caktor, Ghoeali (2014),

Pendekatan PLS  jauh lebih  tepat  karena pendekatan  PLS
mengasumsikan babwa semua ukuran varian merupakan variabel penjelas.
Pendekatan ini mengukur variabel laten yang dipandang sebagai kombinasi
lingar dan  indikator untuk menghindari masalah  kelidakpastian
(uncertainty) dan memberikan penjelasan tentang komponen poin, Ghozali
(2014). Untuk mencapai tarpet penelitian, strategi PLS ini divakini memiliki
pilihan untuk memberikan hasil eksplorasi vang ideal, Tujuan dari PLS
adilab untuk mermudahkan peneliti .mcndapﬂ'ljuin nilai variabel luten uniuk
tujuan predikil. Literasi menggunakan PLS terdin dad 3 (liga) langkah.
Langkah pertama, menghasilkan estimasi bobot, digunakan  ontuk
menghasilkan skor variabel laten. Pada langkah kedua, dijelaskan evaluasi
jalur {path evaluasiy, vang menghubungkan variabel laten dan antara
variabel laten dan blok indikatomya (logding), sehingea mengevaluasi
manle] internal dan model eksternal. Pada lungkah ketiga, parameter rata-
rate dan posisi (pilai konstanta regresi) dan indikator dan varabel laten
dihubungkan untuk menghasilkan estimasi rata-rata dan posisi (konstanta),
Ghozali (2014). Keungpulan Partial Least Square (PLS) adalah metode
SEM sistematik berbasis varian yang dirancang uniuk meminimalkan
kelemahan amalisis regresi, seperti B, ukuran sampel penelitian yang kecil,
bias multikolincaritas, duta yang hilang (missing value). dan lain-lain,

Ghozall (2014).

Model Pengukuran (Ouier Model)

Muodel eksternal adalah model pengukuran untuk menilai validitas dan
relighilitas model. Model eksternal mendefinisikan  hubungan  antara
variabel laten dan indikatornya atau variabel manifes (model pengukuran).

Model cksternal sering disebut sebagal hubungan eksterna] atau miodel
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pengukuran,  wvang menjelaskan  bagaimana  setiap  blok  indikator
berhubungan dengan variabel latennya. Model eksternal yang dilengkapi
dengan indikator refleksil dievaluas berdasarkan validitas konvergen dan
validitas  diskriminan  indikator, serty reliobilitas gabungan dari blok
indikator, Ghozali (2014).

Waliditas konvergen dari perhitungan vang dibuat dengan indikator
refleksil dievaluasi menggunakan  korelasi antara skor  produksskor
komponen dan skor konstruk yang divkur dengan PLS. Ukuran reflekul
individu dikatakan tinggi jika memiliki hubungan lzhih besar dari (.70
dengan konstruk yang coba dinkur oleh Chin (1998). Untk alasan
penelitian, nilai paparan 0.3-006 dianggap cokup pada ahap awal
pengembangan skala pengukuran, Ghozali (2014)

Keabsahan pemizahan model pengukuran dengan indikator reflektif
dievaluasi dengan cara cross-loading pengukuran dengan konstruk, Jika
korelasi satu konsiruk dengan item yang divkur lebih besar daripadu ukuran
konstruk lainnya, hal ini menunjukkan bahwa konstruk laten memprediks
ukuran bloknya lebih besar daripada ukuran blok lainnva. Metode lain ok
mengevaluasi validitas diskriminan adalah dengan membandingkan rata-
rata nilai AVE (varicnce roar extract) untuk setiap konstruk dengan korelasi
antara konstnuk tersebut dengan konstruk lainnva dalam model. Menurut
Larcker, ketika akar kuadrat AVE dari sctiap konstruk lebih besar dari nilai
korelasi anlara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka dapat
dikarakan terdapat Diseriminant Validity yang haik, Ghoeali (2014 ).
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353, Model Strukturcal { frnrer Model)

Model internyl adalah model dasar vang berdusarkan hipolesis yang
relevun, dapat menunjukkan komunikasi antara Gaklor-Gaktor vang Gdak
aktf dalam model penelitian, Model penelitian  dibedah  dengan
menggunakan £ Sguare dan t-test of dependent development dan
signifikansi nilai koefisien jalur. Perubahan nilai R-squared dapat
digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh variabel bebas inaktl
terhadap variabel terikat dan ada tidaknya perbedaan yang signifikan,
Ghozali (2014). Bootstrapping merupakan salah satu contoh perhitungan
ulang data untuk mendapatkan T-seore, Ghozali (2014).

Pengambilan keputusan didasarkan padsa angka probabilitas (p-vealues)
dengan signifikansi = 005, mencrima Ho dan menolak Ha jika angka
probabilitas signifikansi < 005 maka Ho ditolak dan Ha diterima., Ghozali
(2014). Selain melihat nilai R-sguered, model PLS juga dievaluasi dengan
melihat milai prediksi Q-squared untuk model konstruk, Q-Square
mengeviluasi seberapa batk nilal vang diamali dan estimasi paramelemya
dihasilkan olech model. Nilai Q-sguare yang lebih besur dari O (nol)
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menunjukkan bahwa model tersebut memiliki nilai signifikansi prediktif.
Nilai Q-sguare di bawah {1 (nol} menunjukkan bahwa moded rersebuot tidak
memiliki nilat prediksi, Ghoeali (2014),
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3.6 Kriteria Penilaian Partial Least Square

Adapun kriteria penilaian model dalam Partial feast Sguare (PLS) menurut

Cihozali (2014) adalah sebagai berikut:

Tabel 3, Kriteria Penilaian Model dalam Partial Leasy Sguare (PLY)

Kriteria Penjelasan

Evaluasi Model Strukiural

R untuk variabel laien endogen Husil R2 sebesar 067, (0,33 dan 0,19
untuk variabel laten endogen dalam
model  strukmral  mengindikasikan
bahwa model “baik™, “moderat”™ dan

“letnah™
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Evaluasi Model Pengukuran Refleksil

Convergent Validity

Nilai faktor beban harmus lehih besar
dari 070, Namun, untuk  (ujuan
perbandingan, tingkat tegangan (,5-
0.6 dianggap cukup pada tahap awal
pengembangan skala.

Nilal AVE harus diatas 0.5

Cross Loading

Ukuran lain validites  diskominan.
Setiap  blok  indikator diharapkan
memiliki logding vang lebih tingpi
unuk setiap variabel laten vang
dinkur dan  dibandingkan dengan

indikator variabel laten linnya,

Compoysite Reldiability

Composite Reliabifity  mengukur
intemal  consistency  dan  nilainya
harus diatas 0,70,
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