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Abstract: This study aims to find out whether the motivation, incentives and pro-
motion positions have significant effects on employee productivity on the sales
department of PT Kapuas Trio Tirta Sari Motor in Kuala Kapuas. The research
population numbers are 17 people. The data collection technique are question-
naire, documentation and observation. The data analysis model is multiple regres-
sion analysis. The research results show: (1) Simultaneously, motivation, incen-
tive and promotion positions have a significant effect on employee work producti-
vity. (2) partially, the variable of motivation, incentive, and promotion variable
have no significant effect on employee work productivity.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah motivasi, insentif dan
promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pa-
da bagian penjualan PT Kapuas Trio Tirta Sari Motor di Kuala Kapuas. Populasi
penelitian berjumlah 17 orang. Teknik pengumpulan data melalui angket, doku-
mentasi dan observasi dan instrumen. Model analisis data yang digunakan regresi
berganda Hasil penelitian menunjukan: (1) Secara simultan motivasi, insentif dan
promosi jabatan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan
dan (2) secara parsial variabel motivasi, insentif, dan promosi jabatan tidak berpe-

ngaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan.

Kata Kunci: motivasi, insentif, promosi jabatan, produktivitas kerja

Latar Belakang

Berbicara masalah motivasi bukanlah
berbicara masalah yang mudah untuk segera
dipecahkan. Akan tetapi, yang jelas adalah
bahwa dengan motivasi yang tepat, para kar-
yawan terdorong untuk berbuat semaksimal
rnungkin dalam melaksanakan tugasnya ka-
rena mereka meyakini bahwa keberhasilan
suatu organsiasi dalam mencapai tujuan dan
berbagai sasarannya, kepentingan-kepenting-
an pribadi karyawan juga akan tercapai.

Daya perangsang atau daya pendorong
yang mendorong karyawan untuk mau beker-
ja dengan segiat-giatnya antara karyawan
yang satu dengan yang lain. Perbedaan ini
disebabkan oleh perbedaan motif tujuan dan
kebutuhan dan masing-masing karyawan un-

tuk bekerja juga oleh karena perbedaan wak-
tu dan tempat. Oleh karena itu, dalam mem-
berikan motivasi kepada karyarwan haruslah
diselidiki daya perangsang mana yang lebih
ampuh untuk diterapkan dan lebih ditekankan

Masalah produktivitas sangat erat kait-
annya dengan masalah karyawan. Tinggi ren-
dahnya produktivitas kerja karyawan dapat
diukur dengan melihat sejauh mana karya-
wan dapat menyelesaikan suatu pekerjaan
yang dibebankan kepadanya, apakah dia bisa
menghasikan sejumlah produk dengan kuali-
tas yang baik sesuai dengan waktu yang di-
tentukan dan tepat sasaran atau malah justru
sebaliknya. Apabila karyawan telah dapat
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan ha-
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rapan perusahaan sebagaimana ukuran diatas
maka karyawan dianggap telah produktif.

Produktivitas kerja merupakan sesuatu
yang kompleks dan senantiasa perlu diting-
katkan baik dari sisi individual maupun ke-
lompok. Hal ini dikarenakan produktivitas
merupakan tantangan yang harus dihadapi
oleh semua komponen serta unsur organisasi
dan merupakan urusan semua orang dalam
organisasi kerja sehingga mereka mampu
mengatasi berbagai macam situasi. Aksioma
ini berlaku tidak hanya pada organisasi yang
bergerak di bidang ekonomi, melainkan pula
bidang organisasi lain seperti kenegaraan,
politik nirlaba, bisnis, sosial budaya lembaga
sosial masyarakat dan keagamaan (Siagian,
2002)

Produktivitas pada organisasi terdiri
atas komponen tehnologi, modal dan sumber
daya manusia. Sumber daya yang diberdaya-
kan secara efesien merupakan salah satu fak-
tor yang mampu menggerakan produkitivitas
meskipun di lain pihak sumber daya manusia
merupakan pemicu terjadinva pemborosan
dan netisien dalam berbagai bentuk. Hal ini
tercermin bila manajemen organisasi tidak
mampu memuaskan kebijaksanaan pengelo-
laan sumber daya manusia dalam organisasi
dan menjalankan praktek-praktek manajemen
sumber dalam manusia. Pengaruh sumber da-
ya manusia pada produltivitas kerja dapat ter-
lihat pada hasil pekerjaannya. Tingkat absen-
si, kecelakaan, intensi keluar dan kontribusi-
nya pada perusahaan. Oleh sebab itu, pe-
ngembangan sumber daya manusia untuk
meningkatkan produktivitas dan motivasi
perlu diperhatikan dan menjadi skala priori-
tas.

Produktivitas kerja tidak terlepas dari
efisiensi dan efektivitas. Efesiensi menekan-
kan pada hasil kerja, sedangkan efektivitas
berhubungan dengan proses pencapaian tuju-
an yang dikaitkan dengan kerja manusia atau
peningkatan tenaga kerja manusia, pembaha-
ruan hidup dan kultural, sikap mental memu-
liakan kerja serta perluasan upaya untuk me-
ningkatkan mutu kehidupan masyarakat. De-
ngan kata lain, proses peningkatan produkti-
vitas kerja dapat dilakukan melalui motivasi,
pemberian insentif dan promosi jabatan. Se-
lain itu kemampuan seseorang menyesuaikan
perilakunya dengan budaya organisasi mem-

punyai relevansi tinggi dengan kemampuan
peningkatan produktivitas kerja atau budaya
organisasi memiliki dampak positif terhadap
perilaku anggotanya berupa kerelaan untuk
meningkatkan produktivitas kerjanya
(Siagian, 2002).

Segala faktor pendukung dalam me-
nunjang kepuasan kerja karyawan haruslah
diperhatikan, sehingga produktivitas kerja
karyawan dapat meningkat dalam memaju-
kan perusahaan. Faktor-faktor yang dapat
meningkatkan atau mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan yaitu bisa berupa rangsangan
material insentif. Semi material intentif atau
non material insentif. Di samping faktor pe-
rangsang tersebut kepuasan kerja karyawan
bisa juga dipengaruhi oleh faktor manajemen
organsiasi yang baik.

Faktor rangsangan berupa material in-
sentif yaitu suatu dorongan atau segala daya
perangsang yang dapat dilihat dan dinilai de-
ngan berupa uang secara langsung, misalnya
upah, gaji, bonus, uang lebaran dan lain-lain.
Adapun semi material intensif yaitu daya pe-
rangsang berupa terpenuhinya kebutuhan dari
pemberian penghargaan atas prestasi kerja te-
tapi tidak berupa uang secara langsung misal-
nya penghargaan bagi karyawan yang ber-
prestasi,hadiah, program promosi dan lain-
lain. Sementara itu, intensif non material ya-
itu daya perangsang yang tidak dapat dillihat
dan dinilai dengan uang atau materi misalnya
kondisi kerja, penempatan karyawan, ke-
amanan, kesehatan dan lain-lain. Faktor lain
yaitu berupa manajemen organisasi yang baik
yaitu berupa pengaturan, perencanaan yang
tepat dari segala lini dan sub organisasi untuk
pencapaian tujuan perusahaan yang pada ak-
hirnya menimbulkan kepuasan kerja para
karyawan karena segala struktur dan sistem
kerja di perusahaan sudah ditetapkan dan di-
jalankan oleh semua karyawan. Oleh karena
itu, dalam melaksanakan pekerjaan para kar-
yawan sudah sesuai dengan tanggung jawab-
nya atau tidak tumpang tindih.

Suatu alat yang dapat mandorong sese-
orang untuk berpartisipasi aktif dalam suatu
organisasi atau perusahaan, antara lain
kesempatan untuk maju. Telah menjadi sifat
dasar manusia pada umumnya untuk menjadi
lebih baik atau lebih maju dari pada posisi
yang demikian pada saat ini. Kesempatan un-
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tuk maju itu dalam suatu organisasi sering di-
sebut sebagai promosi. Suatu promosi berarti
pula perpindahan dari suatu jabatan ke jabat-
an yang lain yang mempunyai status dan
tanggung jawab lebih tinggi. Hal ini berarti
bawah kompensasi (penerimaan upah/gaji
dan sebagainya) menjadi lebih tinggi bila di-
bandingkan dengan jabatan lama. Perpindah-
an seseorang pada jabatan baru dapat juga
terjadi jika organisasi yang bersangkutan
mengalami ekspansi atau karena adanya lo-
wongan yang harus segera diisi. Perwujudan
dan prinsip orang yang tepat pada jabatan
yang tepat, baik dengan pemindahan atau
jalan lain, bukan saja akan membawa hasil
yang baik bagi organisasi, tetapi juga kepada
petugas yang bersangkutan. Di sinilah pen-
tingnya suatu promosi jabatan, yaitu untuk
meningkatkan produktivitas kerja seorang
petugas dalam suatu organisasi. Namun,
pemberian promosi harus bertitik tolak dari
kepentingan organisasi dan bukan kepen-
tingan pribadi seseorang (Samsudin, 2006)

Tujuan penelitian dikemukakan sebagai
berikut: (1) untuk mengetahui apakah moti-
vasi, insentif dan promosi jabatan berpenga-
ruh signifikan secara simultan terhadap pro-
duktivitas kerja karyawan pada bagian penju-
alan PT Kapuas Trio Tirta Sari Motor di Ku-
ala Kapuas; (2) untuk mengetahui apakah
motivasi, insentif dan promosi jabatan berpe-
ngaruh signifikan secara parsial terhadap pro-
duktivitas kerja karyawan pada bagian penju-
alan PT Kapuas Trio Tirta Sari Motor di Ku-
ala Kapuas; dan (3) untuk mengetahui di an-
tara variabel tersebut mana yang lebih domi-
nan pengaruhnya terhadap produktivitas ker-
ja karyawan pada bagian penjualan PT Kapu-
as Trio Tirta Sari Motor di Kuala Kapuas.

Kajian Literatur

Menurut Hasibuan (2003:92) Motivasi
berasal dari kata latin movere yang berarti
dorongan atau daya penggerak. Motivasi ini
hanya diberikan kepada manusia, khususnya
kepada para bawahan atau pengikut. Motiva-
si penting karena dengan motivasi ini diha-
rapkan setiap individu karyawan mau bekerja
keras dan tinggi. Antusias untuk produktivi-
tas kerja dalam manajemen hanya ditujukan
pada sumber daya manusia umumnya dan ba-
wahan pada Khususnya motivasi memperso-

alkan bagaimana caranya mengarahkan daya
dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama
secara produktif berhasil mencapai dan me-
wujudkan tujuan yang telah ditentukan.
(Hasibuan, 2003:141). Indikator motivasi
menurut Hasibuan (2003) yang termasuk mo-
tivasi yaitu: (1) kebutuhan fisiologis, (2) ke-
butuhan rasa aman, (3) kebutuhan sosial, (4)
kebutuhan akan penghargaan diri, dan (5) ke-
butuhan aktualisasi diri.

Menurut Handoko (2002:176), menya-
takan bahwa insentif adalah perangsang yang
ditawarkan kepada para karyawan untuk me-
laksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi dari
standar-standar yang telah ditetapkan. Indika-
tor insentif yaitu: (1) kinerja, (2) kebutuhan,
(3) keadilan dan (4) kelayakan.

Menurut Nitisemito (2002:75) Promosi
jabatan adalah setiap pemindahan dari satu
jabatan kejabatan lain yang lebih tinggi ting-
katannya. Indikator promosi jabatan adalah:
(1) persyaratan, (2) waktu pelaksaan, (3) pen-
calonan, dan (4) obyektifitas.

Menurut Ravianto (2005:16) produkti-
vitas kerja adalah setiap hasil yang dicapai
dengan peran tenaga kerja persatuan waktu
Indikatornya adalah sebagai beikut yaitu: (1)
tingkat absensi, dan (2) kualitas dan kuantitas
pekerjaan yang dihasilkan.

Kerangka koseptual penelitian ini dapat
digambarkan pada Gambar 1.

Motivasi (X1)

Produktivitas
Kerja (Y)

Insentif (X2)

Promosi Kerja
(X3)

Gambar 1. Kerangka Koseptual Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian dan tin-
jauan literatur yang telah diuraikan sebelum-
nya, maka hipotesis dalam penelitian ini se-
bagai berikut: (1) motivasi, insentif dan pro-
mosi jabatan berpengaruh signifikan secara
simultan terhadap produktivitas kerja karya-
wan pada bagian penjualan PT Kapuas Trio
Tirta Sari Motor di Kuala Kapuas; (2) moti-
vasi, insentif dan promosi jabatan tidak ber-
pengaruh signifikan secara parsial terhadap
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produktivitas kerja karyawan pada bagian
penjualan PT Kapuas Trio Tirta Sari Motor
di Kuala Kapuas; dan (3) Karena secara par-
sial tidak berpengaruh signifikan maka tidak
ditemukan variabel yang paling dominan ter-
hadap produktivitas kerja karyawan pada
bagian penjualan PT Kapuas Tirta Sari Motor
di Kuala Kapuas.

Metode Penelitian

Populasi yang akan diteliti meliputi se-
luruh karyawan bagian penjualan PT Kapuas
Trio Tirta Sari Motor di Kuala Kapuas yang
secara keseluruhan berjumlah 17 orang.

Variabel-variabel yang digunakan da-
lam penelitian ini perlu diidentifikasi terlebih
dahulu agar tidak terdapat perbedaan cara
pandang terhadap variabel penelitian. Ada-
pun variabel yang diidentifikasi yaitu: moti-
vasi (X1), insentif (X2), promosi jabatan
(X3), dan produktivitas kerja (Y).

Pengukuran data dalam penelitian ini
adalah angket atau daftar pertanyaan yang
disusun berdasarkan kisi-kisi teoritik dalam
bentuk skala Likert. Pertimbangan menggu-
nakan daftar pertanyaan karena pada peneliti-
an survei, penggunaan kuesioner merupakan
hal yang pokok untuk mengumpulkan data.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian
ini dilakukan dengan langkah-langkah: (1)
observasi, yaitu pengumpulan data dengan
mengadakan pengamatan langsung terhadap
objek yang diteliti dengan tujuan adalah un-
tuk lebih mengetahui keadaan yang sebenar-
nya terjadi di lapangan; (2) wawancara lang-
sung dengan responden pada masing-masing
bagian, baik wawancara terstruktur maupun
tidak terstruktur; (3) kuesioner yang disedia-
kan dengan tujuan untuk mengumpulkan data
yang berhubungan dengan variabel yang dite-
liti yaitu keahlian pegawai dan kinerja pega-
wai; dan (4) dokumentasi adalah dengan me-
lakukan penelaahan terhadap dokumen yang
bernilai seperti monograpi, tugas dan fungsi
maupun pustaka yang berkaitan dengan pene-
litian.

Uji validitas berguna untuk mengetahui
apakah ada pertanyaan atau pernyataan pada
kuisioner yang harus dihilangkan atau diganti
karena dianggap tidak relevan. Uji validitas
sering digunakan untuk mengukur ketepatan
suatu item dalam Kkuisioner, apakah item pada

kuisioner tersebut sudah tepat dalam meng-
ukur apa yang ingin diukur (Ghozali, 2011:
45). Dalam rangka mengetahui uji validitas,
dapat digunakan koefisien korelasi yang nilai
signifikannya lebih kecil dari 5% (level of
significance) menunjukkan bahwa pernyata-
an-pernyataan tersebut sudah sahih/valid se-
bagai pembentuk indikator.

Uji reliabilitas berguna untuk menetap-
kan apakah instrumen, dalam hal ini kuesio-
ner, dapat digunakan lebih dari satu kali, pa-
ling tidak boleh responden yang sama. Uji re-
liabilitas untuk alternatif jawaban lebih dari
dua menggunakan uji Cronbach's Alpha,
yang nilainya akan dibandingkan dengan ni-
lai koefisien reliabilitas minimal yang dapat
diterima. Jika nilai nilai Cronbach's Alpha >
0.6, maka instrumen penelitian reliabel. Jika
nilai Cronbach's Alpha < 0.6, maka instru-
men penelitian tidak reliabel (Ghozali, 2011:
133).

Uji asumsi Klasik dilakukan untuk me-
ngetahui apakah parameter yang dihasilkan
bersifat BLUE (Best Linier Unbiased Estima-
tion), artinya koefisien regresi pada persama-
an tersebut tidak terjadi penyimpangan-pe-
nyimpangan yang berarti.

Asumsi normalitas digunakan untuk
menguji apakah data berdistribusi normal
atau tidak. Data yang baik adalah yang ber-
distribusi normal. Uji normalitas bertujuan
untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel dependen, variabel indepen-
den atau keduanya mempunyai distribusi
normal atau tidak (Ghozali, 2011). Pengujian
normalitas dalam penelitian ini dilakukan de-
ngan menggunakan uji statistik Kolmogorov-
Smirnov. Level of significant yang digunakan
adalah 0,05. Data berdistribusi normal jika
nilai Asymp. Sig. (2tailed) hasil perhitungan
dalam komputer lebih dari 0,05.

Uji Multikolinearitas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen.
Multikolonearitas adalah situasi adanya vari-
abel-variabel bebas diantara satu sama lain.
Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi di antara variabel independen.
Proteksinya dilakukan dengan menggunakan
tolerance value dan VIF (variance inflation
factor). Jika nilai-nilai tolerance value < 0,1
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dan nilai VIF > 10, maka terjadi multikoli-
nieritas.

Uji heteroskedastisitas bertujuan meng-
uji apakah dalam model regresi terjadi keti-
daksamaan variance dari residual satu peng-
amatan ke pengamatan yang lain. Model re-
gresi yang baik adalah yang tidak terjadi he-
teroskedastisitas di mana variance residual
satu pengamatan ke pengamatan lain tetap.
Ada beberapa cara untuk menguji heteroske-
dastisitas dalam variance error terms untuk
model regresi. Dalam penelitian ini akan di-
gunakan metode chart (diagram scatterplot)
dengan dasar analisis yaitu: (1) jika ada pola
tertentu, seperti titik-titik yang ada memben-
tuk pola tertentu yang teratur (bergelombang,
melebar, kemudian menyempit), maka meng-
indikasikan telah terjadi heteroskedastisitas;
dan (2) jika ada pola yang jelas, serta titik-
titik menyebar di atas dan di bawah angka 0
dan pada sumbu Y, maka tidak terjadi hete-
roskedastisitas.

Hasil Penelitian dan Pembahasan

Instrumen yang valid berarti alat ukur
yang digunakan untuk mendapatkan data
(mengukur) itu valid. Alat ukur motivasi, in-
sentif, dan promosi jabatan terhadap produk-
tivitas kerja karyawan pada bagian penjualan
PT Kapuas Trio Tirta Sari Motor di Kuala
Kapuas.

Berdasarkan uji validitas yang diterap-
kan pada 17 orang karyawan pada bagian
penjualan PT Kapuas Trio Tirta Sari Motor
di Kuala Kapuas diketahui bahwa angket
motivasi, insentif, promosi jabatan dan
produktivitas kerja. Diketahui dari semua
pertanyaan dinyatakan valid yang berarti juga
tidak terdapat pertanyaan yang tidak valid/
gugur.

Setelah diketahui jumlah item yang va-
lid selanjutnya dilakukan uji reliabilitas ins-
trumen yang berorientasi pada satu pengerti-
an bahwa kuesioner yang digunakan dalam
penelitian ini dapat dipercaya untuk diguna-
kan sebagai alat pengumpul data, uji reliabili-
tas sendiri menggunakan koefesien Cronbach
Alpha. Suatu angket dikatakan reliabel jika
nilai r alpha yang dihasilkan dalah positif.
Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel
1.

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Koefisien Cronbach
Motivasi 0,694
Insentif 0,894
Promosi Jabatan 0,838
Produktivitas Kerja 0,904

Variabel motivasi mempunyai r alpha
sebesar 0,694, insentif mempunyai r alpha
sebesar 0,894, promosi jabatan mempunyai r
alpha sebesar 0,838, dan produktivitas kerja
mempunyai r alpha sebesar 0,904. Dari ke-
empat nilai r alpha yang dihasilkan bernilai
positif dan lebih besar dari r tabel (r tabel =
0,4444) yang berarti keseluruhan instrumen
penelitian ini handal dan dapat digunakan se-
bagai alat ukur dalam penelitian ini. Berda-
sarkan hasil uji validitas dan reliabilitas yang
dilaksanakan semua item yang tidak valid/
gugur tidak akan digunakan sebagai alat ukur
dalam penlitian ini. Dari keempat nilai r al-
pha yang dihasilkan bernilai positif yang ber-
arti keseluruhan instrumen penelitian ini han-
dal dan dapat digunakan sebagai alat ukur da-
lam penelitian ini. Berdasarkan hasil uji vali-
ditas dan reliabilitas yang dilaksanakan se-
mua item yang tidak valid/gugur tidak akan
digunakan sebagai alat ukur dalam penelitian
ini.

Berdasarkan uji normalitas dengan
Kolmogorov-Smirnov Test diperoleh nilai
KSZ sebesar 0,555 dan Asymp Sig 0,917
lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan
data berdistribusi normal.

Tabel 2. One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual
N 17
Normal Mean ,0000000
Parameters®? Std._ _ ,23844334
Deviation
Most Extreme Abs_o_lute 135
Differences P05|t|ye 135
Negative -,082
Kolmogorov-Smirnov Z ,5b5
Asymp. Sig. (2-tailed) ,917

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Hasil uji multikolinearitas menunjuk-
kan nilai tolerance semua variabel indepen-



Anita, Pengaruh Motivasi, Insentif, dan Promosi Jabatan Terhadap .... 441

den lebih kecil dari 0,10 dan Nilai VIF semua
variabel independen lebih besar dari 10,00.
Berdasarkan nilai tersebut dapat disimpulkan
bahwa terjadi multikolinearitas.

Hasil uji heteroskedastisitas dapat dili-
hat pada Gambar 2 di mana terlihat titik-titik
menyebar dan tidak membentuk pola tertentu
yang jelas. Jadi, dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi masalah heterokedastisitas.

Scattarpiot

Dependent Variable : produktivitas_kerja

Regrespon Standardizes Predicted Value

Ragression Studemtized Residual

Gambar 2. Grafik Scatterplot
Dari Tabel 3 terlihat nilai R square se-

besar 0,627. Hal ini berarti 62,7% model pe-
nelitian mampu menjelaskan dari perubahan

Tabel 3. Model Summary®

produktivitas kinerja, (100% - 62,7% = 37,3
%). Standart error of estimate adalah 0,265.

Dari uji Anova atau F test, didapat F
hitung adalah 7,295 dengan tingkat signifi-
kansi 0,004. Karena probabilitas 0,004 jauh
lebih kecil dari 0,005 maka model regresi bi-
sa dipakai dan secara simultan signifikan, ka-
rena nilai sig nya < 0,005.

Berdasarkan tabel 4, persamaan regresi
sebagai berikut:

Y=1,862 + -0,186 X1 + 0,885 X2 +-0,118 X3

Peneliti menyimpulkan bahwa: (1) kon-
stanta 1,862; (2) koefisien regresi X1 B sebe-
sar -0,186; (3) koefisien regresi X, B sebesar
0,885; dan (4) koefisien regresi Xz B sebesar
-0,118.

Uji t menguji signifikansi konstanta
dan variabel dependen terlihat nilai sig X1 se-
besar 0,752, nilai sig X2 sebesar 0,110 dan
nilai sig Xs sebesar 0,638. Maka dari hasil
pengujian uji t dapat dikatakan koefisien re-
gresi X1, X2 dan X3 tidak berpengaruh signi-
fikan karena nilai lebih besar dari 0,005.

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,7922 ,627 041 ,265
a. Predictors: (Constant), promosi_jabatan, motivasi, insentif
Tabel 4. ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F  Sig.
Regression 1,531 3 510 7,295 ,004°
1|Residual ,910 13 ,070
Total 2,441 16
a. Dependent Variable: produktivitas_kerja
b. Predictors: (Constant), promosi_jabatan, motivasi, insentif
Tabel 5. Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t  Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 1,862 811 2,297 ,039
Motivasi -, 186 578 -,198 -,322 752
Insentif ,855 ,499 1,080 1,715 110
promosi_jabatan -,118 ,245 -,133 -,482 638

a. Dependent Variable: produktivitas_kerja
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Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang dilaku-
kan dalam penelitian ini, beberapa kesimpul-
an yang dapat diambil adalah: (1) motivasi,
insentif dan promosi jabatan berpengaruh
signifikan secara simultan terhadap produkti-
vitas kerja karyawan pada bagian penjualan
PT Kapuas Tirta Sari Motor di Kuala Kapu-
as; (2) motivasi, insentif dan promosi jabatan
tidak berpengaruh signifikan secara parsial
terhadap produktivitas kerja karyawan pada
bagian penjualan PT Kapuas Tirta Sari Motor
di Kuala Kapuas; dan (3) karena secara par-
sial tidak berpengaruh signifikan maka tidak
ditemukan variabel yang paling dominan
terhadap produktivitas kerja karyawan pada
bagian penjualan PT Kapuas Tirta Sari Motor
di Kuala Kapuas.

Adapun saran yang penulis bisa disam-
paikan untuk PT Kapuas Tirta Sari Motor di
Kuala Kapuas khususnya karyawan pada
bagian penjualan melalui penelitian ini
adalah: (1) motivasi, insentif dan promosi
jabatan di bagian penjualan PT Kapuas Tirta
Sari Motor di Kuala Kapuas sebagai alat
bantu dalam proses; (2) menjadikan motivasi,
insentif dan promosi jabatan untuk mening-
katkan produktivitas kerja yang ada di ling-
kungan bagian penjualan PT Kapuas Tirta
Sari Motor di Kuala Kapuas; dan (3) me-
lanjutkan penelitian untuk mengetahui fak-

tor-faktor lain yang berpengaruh lebih dalam
meningkatkan produktivitas bagian penjualan
PT Kapuas Trio Tirta Sari Motor di Kuala
Kapuas.
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