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Abstrak

Manajemen sumber daya manusia adalah bidang manajemen yang secara khusus menangani hubungan dan
peran manusia dalam organisasi. Kinerja karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam sebuah
perusahaan.Salah satu faktor pentingyang berhubungan dengan kinerja karyawan adalah insentif. Selain insentif,
lingkungan kerja juga menjadi faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Tujuan dari
penelitian ini untuk mengetahui pengaruh insentif dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan divisi
Contact Center pada PT. XYZ. Populasi adalah seluruh karyawan PT. XYZ yang berjumlah 105 orang. Sampel
pada penelitian ini menggunakan rumus Slovin yaitu sebanyak 83 orang. Metode yang digunakan adalah metode
deskriptif kuantitatif analisis regresi linier berganda. Teknikpengumpulan data menggunakan kuesioner. Teknik
analisis data menggunakan uji statistik seperti uji validitas dan uji reabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi
linier berganda, uji parsial (Uji-T), uji simultan (Uji-F), analisis koefisien determinasi, analisis koefisien korelasi
(r) dengan bantuan aplikasi SPSS versi 25. Berdasarkan analisis secara parsial, dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh tidak signifikan antara variabel insentif (X;) terhadap kinerja karyawan (Y) karena diperoleh
nilai signifikansi (0.217>0,05). Sedangkan variabel lingkungan kerja (X,) berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan (Y) dengan nilai signifikansi (0,001<0,05). Dalam hasil koefisien determinasi (R?),
diperoleh nilai R? sebesar 0,138 yang berarti 13,8% variabel kinerja dipengaruhi oleh insentif (X;) dan
lingkungan kerja (X,) dan sisanya sebesar 86,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti.
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PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia adalah bidang manajemen yang secara khusus
menangani hubungan dan peran manusia dalam organisasi. Ini karena manajemen sumber daya
manusia mengelola tenaga kerja organisasi dengan cara yangmencapai tujuan organisasi dan kepuasan
kerja karyawan. Manajemen sumber daya manusia juga dapat mencapai hasil organisasi yang baik
dengan cara mengevaluasi dan memberikan penghargaan kepada setiap anggota organisasi sesuai
dengan kemampuan kerjanya.

Setiap perusahaan selalu berusaha untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerjanya. Hal ini
dapat dipahami karena dengan meningkatnya produktivitas tenaga kerja berarti terjadi peningkatan
efisiensi dalam perusahaan yang bersangkutan terutama dalam hal penggunaan tenaga kerja. Artinya
dalam jumlah tenaga kerja yangada, maka hasil produksi yang dicapai dapat lebih meningkat.

Kinerja karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam sebuah perusahaan. Kinerja atau
performance merupakan gambaran tingkat keberhasilandalam melaksanakan suatu program tindakan
atau kebijakan dalam mewujudkan tujuan, sasaran, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui
perencanaan strategissuatu organisasi. Kinerja dapat dikenali dan diukur ketika seorang individu atau
sekelompok karyawan telah memenuhi kriteria atau tolak ukur keberhasilan yang telahditetapkan oleh
organisasi. Oleh karena itu, jika pengukuran tidak menetapkan tujuan, tidak mungkin dapat
menentukan pencapaian efektivitas individu atau organisasi jikatidak ada ukuran keberhasilan.

Pada kenyataannya, perusahaan hanya mengharapkan kinerja atau hasil kerja terbaik dari
karyawannya. Namun, produk kerja terbaik itu tidak akan sepenuhnya menguntungkan karyawan dan
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juga menguntungkan perusahaan jika perusahaan tidak menyediakan fasilitas kerja yang baik. Sangat
penting sekali bagi perusahaan untuk melihat dengan cermat dan obyektif. Jika suatu saat catatan
kinerja karyawan secara keseluruhan ditemukan rendah, mungkin karena lemahnya kemampuan dan
moral karyawan, serta perusahaan tidak memiliki peralatan, metode yang memadai dan sesuai. dan
modal kerja.

PT. XYZ adalah perusahaan swasta yang menjadi platform jual beli mobil terbesar di
Indonesia. Selain membangun kapabilitas pemasaran, perusahaan juga sangat mementingkan
pengembangan sumber daya manusia sebagai bagian dari proses alih teknologi untuk mengelola
pemeliharaan dan pengembangan lebih lanjut seluruhunit kerja. Bagi PT. XYZ, karyawan merupakan
aset yang harus dilindungi karena dapat mempengaruhi perusahaan untuk mencapai visi, misi dan
tujuannya. Olehkarena itu, perusahaan PT. XYZ selalu menyusun kebijakan-kebijakan yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan secara konsisten dengan tujuan perusahaan terutama dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

PT. XYZ memiliki karyawan berjumlah 105 karyawan pada divisi contact center yang dibagi
menjadi 4 bidang kerja dimana karyawan telah diberikan target sesuai dengan bidangnya. Untuk
mengetahui bagaimana kinerja karyawan, maka PT. XYZ melakukan penilaian terhadap kinerja
karyawan. Penilaian kinerja merupakan proses kontrol kinerja karyawan yang dievaluasi berdasarkan
standar tertentu. Penilaian kinerja dilakukan secara efektif untuk memandu perilaku karyawan dalam
memberikan pelayanan berkualitas. Selain itu, penilaian kinerja juga dilakukan untuk memotivasi
karyawan menyelesaikan tugas-tugasnya dan mencapai tujuan perusahaan. Penilaian kinerja
karyawan PT. XYZ dilakukan secara rutin setahun sekali. Diketahui ada berbagai masalah terkait
kinerja karyawan. Adapun target kinerjaperusahaan meliputi masing-masing bidang yaitu:

a. Telemarketing/PSO: Target productivity dan KPI pada pembuatan jadwalinspeksi/ booking
confirm kepada customer yang ingin menjualkan mobilnya.

b. Customer Service: Target productivity dan KPI pada incoming call, live chatdan email.

C. A21 Confirmation Schedule: Target productivity dan KPI pada konfirmasijadwal inspeksi
mobil kepada customer.

d. Trainer & Quality Assurance: Target productivity dan KPI pada sampleseluruh agent contact
center.

Penilaian kinerja adalah proses pemantauan kinerja karyawan yang dievaluasiterhadap standar
tertentu. Penilaian kinerja dilakukan secara efektif untuk mengarahkan perilaku karyawan dalam
memberikan layanan berkualitas. Selain itu, penilaian kinerja bertujuan untuk memotivasi karyawan
dalam menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan perusahaan.

Salah satu faktor penting yang berhubungan dengan kinerja karyawan adalah imbalan, termasuk
didalamnya upah, tunjangan, insentif dan penghargaan lainnya yang berupa materi. Apabila
kebutuhan dasar karyawan tersebut telah terpenuhi dan taraf hidupnya meningkat maka imbalan dalam
bentuk materi berkurang. Dalam tahap selanjutnya karyawan akan membutuhkan imbalan berbentuk
lain, seperti pengakuan dalam bentuk status atau jabatan, lingkungan kerja yang menyenangkan,
pimpinan yang bijak dan adil, rasa diakui, penghargaan, dan lain-lain.

Selain insentif, fasilitas kerja juga menjadi faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang
karyawan. Fasilitas kerja merupakan suatu atau keseluruhan dari kompenen-kompenen yang
berhubungan dengan suatu lembaga, organisasi atau perusahaan yang memiliki suatu pola yang tidak
dapat dipisahkan dari lingkungan tempat lembaga, organisasi, atau perusahaan itu berada. Fasilitas
kerja secara langsung maupun tidak langsung akan mempengaruhi perusahaan dan mempengaruhi
kinerja karyawan. Terdukungnya fasilitas kerja yang baik akan membuat karyawan mampu
melaksanakan pekerjaan dan tanggung jawab yang baik.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan adalah adanyalingkungan kerja
yang kondusif dan nyaman di perusahaan. Kenyamanan kerja seorang karyawan ditentukan oleh
lingkungan kerja yang mengelilinginya. Semakin baik dan kondusif lingkungan kerja karyawan, maka
semakin baik pula kenyamanan kerja yang dicapai.

Selain itu, stres kerja merupakan faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Menurunnya kinerja pegawai pada suatu instansi atau perusahaan dapat disebabkan oleh banyak hal.
Salah satunya adalah stres kerja.

Menurut (Ahmad, 2019) mengemukakan bahwa stres kerja adalah perasaan tertekan yang
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dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ditimbulkan dari berbagai hal yang
membuat karyawan yang merasa kurang nyaman. Stres kerja merupakan tanggapan seseorang
terhadap kondisi yang dirasakan baik secara fisik maupun psikologis yang berlebihan karena suatu
tuntutan pekerjaan secara internal maupun eksternal. Sehingga kondisi stres yang dialami seseorang
dapat menurunkan Kinerjanya.

Stres kerja dapat meningkatkan atau merusak kinerja karyawan, tergantung pada tingkat
stresnya. Dalam waktu stres rendah atau bebas stres, karyawan biasanya bekerja pada tingkat kinerja
masing-masing. Jadi tidak ada insentif untuk mencapai lebih dari sebelumnya. Stres yang berlebihan
dapat membahayakan kemampuan seseorang untuk mengatasi lingkungan. Akibatnya, karyawan
mengembangkan berbagai gejala stres yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

Berdasarkan pernyataan diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang pengaruh
insentif dan lingkungan kerja pada PT. XYZ mengingat adanya kecenderungan kinerja karyawan yang
menurun berdasarkan data yang diberikan olehHRD PT. XYZ.

METODE PENELITIAN

Desain yang digunakan dalam penelitian ini merupakan desain kausal dengan pendekatan
metode kuantitatif. Menurut Sekaran dan Bougie (2016) dalam jurnal (Adinata & Turangan, 2023)
“Metode kuantitatif adalah metode yang digunakan untuk menjawab pertanyaan per variabel dengan
mengumpulkan data dalam bentuk angka untuk menemukan jawaban atas pertanyaan yang dapat
berupa wawancara, observasi,atau kuesioner”.

Dalam pembahasan singkat tersebut, maka bisa dinyatakan sebagai riset, riset deskriptif atau
interpretasi, kelanjutan desain dan riset lainnya. Metode yang diaplikasikan pada riset ini merupakan
analisis deskriptif yang diimplementasikan melalui metode kuantitatif. Pada metode tersebut, model
penelitian dilaksanakan dengan cara menghimpun gagasan yang dibutuhkan, selanjutnya adalah
menganalisis data yang didapatkan untuk mendapatkan kesimpulan dari suatu masalah atau kondisi.
Jenis penelitian dalam riset ini ialah teknik survei yang dilakukan dengan cara menghimpun sampel
populasi pada divisi contact center serta menggunakanteknik kuesioner. Populasi dalam penelitian
ini adalah karyawan dari PT XYZ divisi Contact Center yang berjumlah 105 karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas
Tabel 1
Hasil Uji Validitas Variabel Insentif (X;)
Item Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan
X1.1 0.818 0.2159 Valid
X1.2 0.724 0.2159 Valid
X1.3 0.667 0.2159 Valid
X1.4 0.524 0.2159 Valid
X15 0.423 0.2159 Valid
X1.6 0.564 0.2159 Valid
X1.7 0.627 0.2159 Valid
X1.8 0.482 0.2159 Valid
X1.9 0.515 0.2159 Valid
X1.10 0.593 0.2159 Valid
X1.11 0.479 0.2159 Valid
X1.12 0.679 0.2159 Valid
X1.13 0.805 0.2159 Valid
X1.14 0.599 0.2159 Valid
X1.15 0.686 0.2159 Valid
X1.16 0.724 0.2159 Valid
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\ X1.17 \0.513 0.2159 Valid \

Sumber: Data diolah SPSS 2023
Dari hasil pengolahan data uji validitas statistik di atas terlihat bahwa dari 17 item pertanyaan
variabel Insentif (X;) semua item pertanyaan dinyatakan valid. Hal ini ditunjukkan oleh semua item
pertanyaan dengan nilai r hitung > r tabel atau 0,2159.

Uji Reabilitas
Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas
\Variabel Cronbach’sAlpha  |N of Items Keterangan
Insentif (X1) 0.897 17 Reliabel
Lingkungan Kerja (X2) 0.792 7 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0.903 7 Reliabel

Sumber: Data diolah SPSS 2023

Berdasarkan tabel 1V.8 di atas dapat dilihat Cronbach's Alpha untuk variabel insentif (X1)
sebesar 0.897, lingkungan kerja (X2) sebesar 0.792, dan kinerja karyawan (Y) sebesar 0.903. Dengan
ini dapat ditarik kesimpulan bahwa instrumen penelitian seluruh variabel (X1, X2, Y) dinyatakan
reliabel karena nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari nilai 0,6.

Uji Asumsi Klasik

a) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah suatu variabel normal atau tidak. Dari tabel

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test diperoleh angka probabilitasatau Asymp. Sig. (2-tailed). Nilai

ini dibandingkan dengan 0,05 (dalam kasus ini menggunakan taraf signifikansi atau o = 5%).

Berikut merupakan hasil uji dengan menggunakan One-Sample Kolmogorov- Smirnov Test:

Tabel 3. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 83
Normal Parametersa.b  [Mean .0000000
Std. Deviation 355.353.902
Absolute .065
Most Extreme Differences|Positive .055
Negative -.065
Test Statistic .065
Asymp. Sig. (2-tailed) 200¢.d

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Data diolah SPSS 2023

Hasil analisis menunjukkan bahwa data tersebut berdistribusi normal, ini dapatdilihat dari uji
Kolmogorov-Smirnov, serta angka probabilitas atau Asymp. Sig. (2- tailed) sebesar 0.200. Artinya
bahwa nilai signifikasi atau nilai probabilitas lebih dari0,05 distribusi data adalah normal.

Gambar 1V.5 Histogram Uji Normalitas
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Normal PP Plot of Regression Standardized Residual Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan Dependent Variable: ¥inerja Karymaan

Expected Cum Prob
Fraguency

Regression Standardized Resicual

Observed Cum Prob

Gambar 1. Grafik Uji Normalitas P-P Plot
Sumber: Data diolah SPSS 2023

Melihat plot histogram normalitas di atas, dapat disimpulkan bahwa plothistogram memberikan
pola distribusi normal karena mengelilingi garis diagonal danbenar-benar mengikuti garis diagonal.
Dari sini dapat disimpulkan bahwa pada uji normalitas, kurva probabilitas model regresi menunjukkan
bahwa data terdistribusi secara normal. Sementara itu, terlihat dari p-plot bahwa titik-titik tersebar di
sekitar diagonal, yang berarti bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b) Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada sebuah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baikseharusnya tidak terjadi korelasi di
antara variabel independen. Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas dapat dilihat pada
besaran Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance. Apabila nilai VIF < 10 dan atau nilai
Tolerance > 0,1 maka dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas, begitupula sebaliknya.

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model t [Sig.
B Std.Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 10.656 6.819 1.563 | .122
Linsentif 077 .062 136 1.243 | .217 900 1.111
Lingkungan 472 132 392 3.584 | .001 900 1.111
Kerja
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data diolah SPSS 2023

Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas pada tabel diatas diperoleh nilaitolerance masing-
masing variabel bebas yaitu insentif sebesar 0.900 dan lingkungan kerja sebesar 0.900 hasil kedua
nilai tersebut lebih dari 0.1 dan nilai VIF (Variance Inflation Factor) variabel insentif sebesar 1.111
serta lingkungan kerja sebesar 1.111 hasil nilai tersebut lebih dari 0.1 dengan demikian model regresi
ini tidak terjadi multikolinearitas.

c) Uji Heterokedastisitas

Dalam penelitian ini uji heteroskedastisitas dilakukan dengan metode glejser maksudnya adalah
untuk mengetahui glejser ini mengusulkan untuk meregres nilai absolute residual terhadap variabel
independen, hasil uji sebagai berikut:
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Tabel 5
Hasil Uji Heterokedastisitas
Coefficients®

Unstandardized Coefficients [Standardized
Model Coefficients t [Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) .072 .033 2.160 .034
linsentif .000 .000 -.151| -1.305 .196
Lingkungan Kerja -.001 .001 -.178| -1.539 128

a. Dependent Variable: ABS_RES
Sumber: Data diolah SPSS 2023
Dari output di atas diketahui bahwa nilai signifikansi variabel insentif (X,) sebesar 0.196 > 0,05,
artinya tidak terjadi heteroskedastisitas. Sementara itu, diketahuinilai signifikasi variabel lingkungan
kerja (X») yakni 0,128 > 0,05, artinya tidak terjadiheteroskedastisitas pada variabel kinerja perusahaan
(Y). Selanjutnya, metode yang digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas
adalah pengujian dengan menggunakan scatterplot. Pada grafik scatterplot apabila tidak terjadi
heteroskedastisitas akan menunjukkan pola yang tidak beraturan, serta titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y, sedangkan jika terjadi heteroskedastisitas grafik scatterplot akan
menunjukkan titik-titik yang berpola teratur seperti bergelombang atau menyempit. Adapun hasil uji
heteroskedastisitas scatterplotadalah sebagai berikut:

Scatterplot
Dependent Vanable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Grafik Scatter Plot Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Data diolah SPSS 2023
Dari grafik di atas terlihat bahwa titik-titik tersebar secara acak, tidak mengelompok, dan tidak
membentuk pola yang jelas. Selain menyebar baik diatas maupun dibawah atau di sekitar angka 0 pada
sumbu y, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas, sehingga memenuhi uji asumsi
klasik untuk heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel

bebas (Independent) yaitu insentif (X;) dan lingkungan kerja (X;) terhadap variabel terikat (Dependen)
kinerja karyawan ().
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2023

Tabel 6. Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients®

Unstandardized Coefficients [Standardized
Model Coefficients t [Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 10.656 6.819 1.563 .122
insentif .077 .062 136/ 1.243 217
LingkunganKerja 472 132 392 3.584 .001

a. Dependent Variable: Y

Sumber: Data diolah SPSS 2023
Berdasarkan hasil analisis perhitungan regresi pada tabel di atas maka dapat diperoleh
persamaan regresi yaitu Y = 10,656 + 0,077X1 + 0,472X2 + e. Dikarenakan dari hasil uji analisis
linier berganda ditemukan variabel yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan namun tidak
signifikan, maka peneliti melanjutkan untuk melakukan uji analisis regresi linier sederhana.

Analisis Regresi Linier Sederhana
Uji regresi linier sederhana ini bertujuanuntuk melihat seberapa besar pengaruh variabel
lingkungan kerja (X2) terhadap variabel Y. Hasil pengolahan data regresi dengan SPSS versi 25
ditunjukkan pada tabel di bawah ini:
Tabel 7. Hasil Uji Regresi Linier Sederhana
Coefficients®
Standardized
Coefficients
Unstandardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.630 3.890 4.532 .000
Lingkungan Kerja 420 125 .349 3.352 .001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah SPSS 2023
Berdasarkan tabel 7 hasil analisis perhitungan regresi pada tabel di atas maka dapat diperoleh
persamaan regresi yaitu Y = 17,630 + 0,420X>. Maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Nilai konstanta 17,630, artinya kinerja karyawan PT. XYZ sebesar 17,630 satuan, dengan ini
asumsi lingkungan kerja dalam keadaan konstan/tetap.
2. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (X,) 0,420 menyatakan bahwa setiap penambahan 1% nilai
lingkungan kerja, maka kinerja karyawan bertambah 0,420.

Uji Parsial (Uji T)
Tabel 8. Hasil Uji T
Coefficients®

Unstandardized CoefficientsStandardized
Model Coefficients t |Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 10.656 6.819 1563 .122
1X1 .077 .062 136 1.243 217
X2 A72 132 392 3.584 .001

a. Dependent Variable: Y

Sumber: Data diolah SPSS 2023
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, nilai variabel insentif (X,) t hitung < t tabel atau
(1.243 < 1.99006). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai p value < Sig.0,05 atau (0.217 > 0,05).
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Dengan demikian HQ diterima dan H1 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa insentif berpengaruh tidak
signifikan secara pasial terhadap kinerja karyawan divisi Contact Center pada PT. XYZ. Kemudian
pada hasil pengujian variabel lingkungan kerja (X,) diperoleh nilait hitung > t tabel (3.584 >
1.99006). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai p value< Sig.0,05 atau (0,001 < 0,05) dengan
demikian maka HQ ditolak dan H2 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan secara parsial terdapat kinerja karyawan divisi Contact Center pada PT. XYZ.

Uji Simultan (Uji F)
Tabel 9. Hasil Uji F

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sin.
1 Regression 166.413 2 83.207 6.429 003"
Residual 1035.466 80 12.943
Total 1201.880 82
a. DependentVariable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Insentif

Sumber: Data diolah SPSS 2023

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai fhitung > ftabelatau (6.429 >
3.11). Ini juga dinyatakan sebagai nilai p < Sig.0.05 atau (0.003 <0.05).Jadi H, ditolak dan H,
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara
pemberian insentif dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan divisi Contact Center pada
PT.XYZ.

Analisis Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R%)

Model Summarvh

Adjusted B Std. Error of
Model F F Square Square the Estimate

1 37278 138 17 3.598

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Insentif

h. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data diolah SPSS 2023

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien determinasi atau nilai R
Square (R sebesar 0,138. Dapat disimpulkan bahwa variabelinsentif ((X;) dan lingkungan kerja (X»)
berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 13,8%, sedangkan sisanya sebesar 86,2%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diperhatikan dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Kinerja Karyawan Divisi ContactCenter Pada PT.
XYZ

Uji hipotesis diperoleh nilai t hitung < t tabel atau (1.243 < 1.99006). Dengan demikian HQ
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diterima dan H1 ditolak, artinya terdapat pengaruh tidak signifikan secara parsial antara pemberian
insentif (X,) terhadap kinerja karyawan (Y) divisi Contact Center pada PT. XYZ. Atau dengan kata
lain insentif bukan hal yang mempengaruhi penurunan atau kenaikan kinerja.
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Divisi Contact Center Pada PT.
XYZ

Uji hipotesis diperoleh nilai t hitung > t tabel (3.584 > 1.99006). Dengan demikian HQ ditolak
dan H2 diterima, artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara lingkungan kerja
(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) divisi ContactCenter pada PT XYZ.
Pengaruh Insentif Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Divisi Contact Center
Pada PT. XYZ

Berdasarkan hasil pengujian secara serempak diperoleh nilai fhitung > ftabel atau (6.429 >
3,11). Hal ini juga diperkuat dengan p value < Sig.0,05 atau (0,003 < 0,05). Dengan demikian maka
HO ditolak. Dengan demikian disimpulkan bahwa insentif (X;), lingkungan kerja (X2), secara
simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) divisi Contact Center pada PT.
XYZ. sehingga HQ ditolak dan H3 diterima.

KESIMPULAN
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh insentif (X1) dan lingkungan kerja (X2)
secara parsial maupun simultan terhadap kinerja karyawan (Y). Penelitian ini dilakukan kepada

karyawan divisi Contact Center pada PT Mobil Laku Indonesia dengan diperoleh sampel sebanyak 83

responden dari 105 populasi. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1. Insentif (X1) secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerjakaryawan (Y) dengan
persamaan regresi, Nilai korelasi sebesar 0,012 artinya memiliki tingkat hubungan yang sangat
rendah. Uji hipotesis diperoleh nilai t hitung < t tabel atau (1.243 < 1.99006). Dengan demikian
maka HQ diterima dan H1 ditolak, artinya tidak terdapat pengaruh secara parsial antara pemberian
insentif terhadap kinerja karyawan divisi Contact Center pada PT. XYZ.

2. Lingkungan kerja (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)
dengan persamaan regresi. Nilai korelasi sebesar 0,638 artinya kedua memiliki tingkat hubungan
yang kuat. Uji hipotesis diperoleh nilai t hitung > t tabel (3.584 > 1.99006). Dengan demikian HO
ditolak dan H2 diterima, artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara pemberian
insentif terhadap kinerja karyawan divisi Contact Center pada PT. XYZ.

3. Hasil koefisien deteminasi variabel Insentif (X1) dan Lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja
karyawan (YY) pada penelitian ini adalah sebesar 13,8% sedangkan sisanya sebesar 86,2%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidakdicantumkan ke dalam penelitian ini.
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