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ABSTRAK

PENGARUH INSENTIF DAN LINGKUNGAN KERJA
NON FISIK TERHADAP KINERJA KARYAWAN
(Studi Pada Pekerja Wanita di Indonesia)

Oleh

HASNA NUN TRI ASYIFA YASIN

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi tingkat
keberhasilan perusahaan. Semakin baik kinerja karyawannya maka semakin
meningkat tingkat keberhasilan perusahaan. Sebaliknya, semakin buruk kinerja
karyawan maka keberhasilan perusahaan semakin sulit dicapai. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh insentif dan lingkungan kerja non fisik
secara parsial maupun simultan terhadap kinerja karyawan pada pekerja wanita di
Indonesia. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis
penelitian asosiatif. Populasi pada penelitian ini yaitu pekerja wanita yang bekerja
di Indonesia. Penentuan sampel menggunakan rumus slovin dengan jumlah 400
responden dengan teknik purposive sampling. Data dikumpulkan dengan
menyebarkan kuesioner secara online dalam bentuk Google Form melalui
platform WhatsApp, Instagram, dan X atau Twitter. Selanjutnya, data dianalisis
secara deskriptif dan regresi linier berganda menggunakan Program SPSS 27.
Hasil penelitian menunjukan variabel insentif dan lingkungan kerja non fisik
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
wanita di Indonesia. Sedangkan secara simultan variabel insentif dan lingkungan
kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
wanita di Indonesia dengan nilai Adjusted R Square sebesar 29,8%.

Kata Kunci: Insentif, Lingkungan Kerja Non Fisik, Kinerja Karyawan,
Pekerja Wanita



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF INCENTIVES AND NON-PHYSICAL WORK
ENVIRONMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE
(Study on Female Workers in Indonesia)

By

HASNA NUN TRI ASYIFA YASIN

Employee performance is one of the factors that can affect the company's success
rate. The better the performance of its employees, the more the company's success
rate increases. Conversely, the worse the employee performance, the more
difficult the company's success is to achieve. This study aims to determine the
effect of incentives and non-physical work environment partially or
simultaneously on employee performance in female workers in Indonesia. This
research is a quantitative approach with an associative research type. The
population in this study is female workers who work in Indonesia. Determination
of the sample using the Slovin formula with a total of 400 respondents with
purposive sampling technique. Data was collected by distributing online
questionnaires in the form of Google Forms through WhatsApp, Instagram, and X
or Twitter platforms. Furthermore, the data was analyzed descriptively and
multiple linear regression using SPSS 27. The results showed that the variables of
incentives and non-physical work environment partially had a positive and
significant effect on the performance of female employees in Indonesia. While
simultaneously the variables of incentives and non-physical work environment
have a positive and significant effect on the performance of female employees in
Indonesia with an Adjusted R Square value of 29,8%.

Keywords: Incentives, Non-Physical Work Environment, Employee
Performance, Female Workers
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam menunjang keberlangsungan bisnis perusahaan peran sumber daya
manusia sangat penting. Segala bentuk aktivitas perusahaan dapat dijalankan
dengan bantuan sumber daya manusia. Penggunaan teknologi yang canggih serta
kelengkapan peralatan perusahaan saja tidak akan berjalan dengan optimal jika
tidak dibarengi dengan bantuan dari sumber daya manusia. Perusahaan harus
dapat memanfaatkan potensi-potensi yang dimiliki oleh sumber daya manusia
yang ada dengan sebaik-baiknya agar dapat memberikan output yang optimal
(Subarkah et al., 2017).

Sumber daya manusia yang bergabung dengan suatu perusahaan memiliki tujuan
yang salah satunya yaitu untuk mendapatkan upah atau gaji. Sebagian besar
anggota perusahaan menginginkan upah yang sesuai dengan pekerjaannya.
Sedangkan perusahaan mengharapkan Kinerja yang optimal dari para
karyawannya. Untuk dapat mencapai keselarasan tujuan, maka perusahaan perlu
memperhatikan hubungan timbal balik antara perusahaan dengan sumber daya
manusia. Banyak faktor yang dapat memengaruhi tingkat keberhasilan suatu
organisasi, salah satunya yaitu kinerja karyawan. Kinerja karyawan berkontribusi
secara langsung maupun tidak langsung terhadap suatu organisasi atau perusahaan

tempat di mana karyawan tersebut bekerja (Naimah et al., 2020).

Menurut Astuti (2021) kinerja karyawan merupakan hal yang bersifat individual,
baik pria maupun wanita karena dalam proses mengerjakan tugasnya masing-
masing karyawan memiliki kemampuan yang berbeda-beda. Kinerja dengan hasil
yang lebih tinggi berarti terjadi peningkatan efektivitas, efisiensi, atau kualitas

yang lebih tinggi dari penyelesaian serangkaian tugas yang dibebankan kepada



seorang pegawai dalam suatu perusahaan atau organisasi (Wewengkang et al.,
2021). Terlebih lagi, dewasa ini bekerja bukan saja dilakukan oleh pria, namun

wanita juga memiliki hak untuk dapat bekerja.

Data dari Pusat Data dan Teknologi Informasi Ketenagakerjaan, memperlihatkan
jumlah wanita yang bekerja di Indonesia mengalami kenaikan dari tahun 2020 ke
tahun 2023, dengan jumlah sebanyak 54.615.804 jiwa di tahun 2023. Kenaikan
jumlah pekerja wanita dapat dilihat pada Gambar 1.1 berikut:

Gambar 1.1 Data Pekerja Wanita di Indonesia
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Sumber:Pusat Data dan Teknologi Informasi Ketenagakerjaan (2025)

Pada data Gambar 1.1 terlihat bahwa pekerja wanita di Indonesia mengalami
kenaikan dari tahun 2020 dengan 50.699.158 jiwa ke tahun 2021 dengan
51.787.209 jiwa. Kenaikan terus terjadi pada tahun 2022 dengan 52.742.753 jiwa
dan kembali mengalami kenaikan pada tahun 2023 dengan 54.615.804 jiwa. Jika
dilihat per tahun dari tahun 2020 sampai tahun 2023 pekerja wanita di Indonesia

terus mengalami kenaikan.



Fenomena wanita bekerja bukanlah hal baru yang terjadi di masyarakat. Banyak
alasan yang mendasari wanita terlibat dalam dunia kerja. Misalnya, seperti
emansipasi wanita yang memberikan kesempatan bagi seorang wanita untuk
memperoleh hak yang sama dengan kaum pria, kesetaraan gender, perubahan
culture, serta untuk menambah pendapatan menjadi alasan yang menyebabkan
wanita terjun dalam dunia kerja (Siahaya & Aponno, 2019).

Salah satu fenomena yang terjadi yaitu banyaknya wanita yang memilih untuk
menunda pernikahan atau bahkan memilih untuk tidak menikah. Berdasarkan data
dari Badan Pusat Statistik yang menyatakan bahwa terjadi penurunan angka
pernikahan di Indonesia. Pada tahun 2022 angka pernikahan di Indonesia yaitu
sebesar 1.705.348 yang kemudian mengalami penurunan menjadi 1.577.255 pada
tahun 2023. Yang berarti bahwa telah terjadi penurunan angka pernikahan
sebanyak 128.093. Menurut Bagong Suyanto dalam Setyowati (2024)
mengungkapkan bahwa penyebab penurunan angka pernikahan diantaranya
seperti semakin terbukanya peluang wanita untuk mengembangkan potensi diri,
penurunan ketergantungan wanita serta kesempatan wanita untuk bersekolah dan
bekerja semakin meningkat. Oleh karena itu, wanita yang memilih menunda
pernikahan atau bahkan tidak menikah mengharuskan mereka untuk bekerja agar
dapat memenuhi kebutuhan hidup mereka sendiri.

Alasan lain wanita bekerja yaitu sebagai suatu keharusan. Hal ini dapat dilihat
dari kondisi ekonomi keluarga yang rendah, sehingga bekerja dilakukan untuk
meningkatkan pendapatan dan sebagai pemenuhan kebutuhan ekonomi. Biasanya
wanita yang bekerja dengan alasan tersebut berorientasi pada gaji bukan Karier.
Selain itu, alasan lain wanita bekerja adalah pilihan. Hal tersebut dapat dilihat dari
kondisi ekonomi keluarga menengah keatas. Sehingga bekerja dilakukan sebagai
salah satu bentuk aktualisasi diri dan wadah untuk bersosialisasi. Wanita yang
bekerja dengan alasan ini memaknai pekerjaannya sebagai bentuk apresiasi dari
pendidikan yang tinggi (Siahaya & Aponno, 2019).



Wanita yang memilih untuk bekerja dapat menimbulkan beberapa permasalahan
yang dapat mengganggu kinerjanya. Permasalahan yang mungkin sering terjadi
pada pekerja wanita di tempat kerja yaitu nyeri pada saat datang bulan yang mana
hal tersebut menjadi masalah serius yang dialami sebagian wanita, hal itu sering
kali dijadikan alasan untuk terus mengeluh dan bermalas-malasan, serta adanya
konflik peran ganda. Terlebih jika wanita yang sudah menikah harus bekerja

sambil tetap mengurus keluarganya (Suryasti, 2022).

Dalam sebuah organisasi terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan, yang mana setiap faktor memiliki formula tersendiri untuk
dapat diselesaikan dengan baik oleh organisasi. Menurut Suryasti (2022) beberapa
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor dari diri karyawan
itu sendiri, kelompok atau rekan kerja, kepemimpinan, sistem yang terbentuk
dalam suatu organisasi dan kondisi atau situasi. Faktor-faktor tersebut mempunyai
pengaruh yang berbeda pada setiap organisasi tergantung keadaan organisasi, dan
faktor-faktor tersebut juga mempunyai pengaruh tersendiri pada masing-masing

karyawan.

Menurut Sugiarti (2020) salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan
yaitu pemberian insentif kepada karyawan. Insentif dianggap sebagai salah satu
faktor terpenting yang mendorong karyawan untuk berupaya besar dan bekerja
lebih efisien dalam menunjang kinerjanya (Wewengkang et al., 2021). Insentif
berperan penting dalam organisasi yang bertujuan agar karyawan dapat bekerja
lebih baik sehingga pemberian insentif diharapkan mampu untuk membuat
karyawan tetap bertahan pada sebuah organisasi atau perusahaan.

Menurut Amin & Armina (2018) Insentif dapat dikatakan sebagai pemberian uang
di luar gaji yang dilakukan oleh pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap
kinerja karyawan kepada perusahaan. Insentif diberikan kepada karyawan yang
harus sesuai dengan kontribusi yang dilakukan terhadap suatu organisasi, biasanya
diberikan kepada karyawan yang memiliki ilmu dan keterampilan dalam
melakukan pekerjaan. Pemberian insentif telah lama digunakan oleh suatu
organisasi untuk mengakui Kkinerja karyawan. Karyawan yang menunjukkan

kinerja tingkat tinggi atau memecahkan masalah kompleks, menghasilkan nilai



ekstra bagi organisasi akan mendapatkan bonus dan imbalan uang atau insentif
(Suryasti, 2022).

Umumnya sistem insentif diterapkan untuk dapat meningkatkan efisiensi dan
produktivitas perusahaan dengan memanfaatkan perilaku pegawai Yyang
mempunyai kecenderungan kemungkinan bekerja yang tidak optimal. Perusahaan
harus dapat memperhatikan insentif yang akan diterima oleh karyawan. Karena,
semangat kerja karyawan salah satunya dapat dipengaruhi oleh besar kecilnya

insentif yang diterima (Widhawati & Damayanthi, 2018).

Selain pemberian insentif salah satu faktor kinerja karyawan adalah lingkungan
kerja. Lingkungan kerja menjadi salah satu faktor yang secara tidak langsung
mempengaruhi  kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat
memungkinkan para karyawan untuk dapat bekerja secara optimal dan
memberikan rasa aman. Lingkungan Kkerja juga mempunyai pengaruh langsung
terhadap karyawan dalam menyelesaikan tanggung jawab kepada perusahaan. Jika
karyawan merasa senang berada dalam lingkungan tempat di mana dia bekerja,
maka karyawan tersebut akan merasa nyaman dan betah berada di tempat kerja
sehingga dapat melakukan aktivitas dan menyelesaikan tugas-tugasnya dengan
baik (Nabawi, 2019).

Menurut Sedarmayanti dalam Mafra (2019) lingkungan kerja dapat dipisahkan
menjadi dua yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.
Lingkungan kerja fisik merupakan segala sesuatu berbentuk fisik maupun
fenomena-fenomena fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi  karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung.
Sedangkan lingkungan kerja non fisik yaitu semua keadaan yang terjadi di
lingkungan kerja yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik itu hubungan kerja

dengan atasan, hubungan dengan bawahan maupun hubungan dengan rekan kerja.

Setiap individu manusia pasti memiliki karakter, sifat, tingkah laku, dan
emosional yang berbeda-beda. Untuk menyatukan perbedaan tersebut sangatlah
sulit, oleh karena itu peran atasan karyawan tersebut sangat penting untuk dapat

menyatukan semuanya, dengan harapan agar terciptanya lingkungan kerja non



fisik yang harmonis. Lingkungan kerja non fisik yang harmonis dapat membuat
karyawan menjadi semangat bekerja, yang kemudian berpotensi untuk
memberikan hasil kerja yang maksimal. Lingkungan kerja non fisik akan
membawa dampak positif bagi setiap orang yang berada di dalamnya termasuk

hubungan dengan rekan kerja (Nabawi, 2019).

Hasil penelitian terdahulu mengenai pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan
yang dilakukan oleh Efendi et al (2020) menunjukan bahwa insentif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang
dilakukan oleh Manik & Syafrina (2018) menunjukan bahwa insentif berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian terdahulu mengenai
lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh
Subarkah et al (2017) menunjukan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang
dilakukan oleh Nabawi (2019) menunjukan bahwa lingkungan kerja tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan research gap dari beberapa penelitian terdahulu dengan hasil yang
berbeda-beda, dan meningkatnya pekerja wanita di Indonesia menjadi menarik
untuk diteliti. Hal inilah yang melatarbelakangi peneliti untuk dapat mengetahui
kinerja dari pekerja wanita di Indonesia yang mana jumlah pekerja wanita di
Indonesia mengalami peningkatan di tahun 2022 jika dilihat dari faktor pemberian
insentif dan lingkungan kerja non fisik. Apakah pemberian insentif yang baik
serta lingkungan kerja non fisik yang baik sehingga menimbulkan rasa aman dan
nyaman bagi pekerja wanita mempengaruhi Kinerja dari pekerja wanita itu sendiri.
Maka penulis tertarik untuk dapat melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Insentif dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kinerja Karyawan

(Studi pada Pekerja Wanita di Indonesia)”.



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan masalah penelitian

sebagai berikut:

1.

Apakah insentif secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
pekerja wanita?

Apakah lingkungan kerja non fisik secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada pekerja wanita?

Apakah insentif dan lingkungan kerja non fisik secara simultan berpengaruh

terhadap kinerja karyawan pada pekerja wanita?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah tersebut, tujuan dari penelitian yang akan dicapai

adalah sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui pengaruh insentif secara parsial terhadap kinerja karyawan
pada pekerja wanita.

Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja non fisik secara parsial
terhadap kinerja karyawan pada pekerja wanita.

Untuk mengetahui pengaruh insentif dan lingkungan kerja non fisik secara
simultan terhadap kinerja karyawan pada pekerja wanita.

1.4 Manfaat Penelitian

Dengan dilakukannya penelitian ini, maka diharapkan dapat memberikan

beberapa manfaat sebagai berikut:

1.

Manfaat Teoretis

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada
pembaca untuk dapat menambah ilmu pengetahuan dan wawasan mengenai
pemberian insentif dan lingkungan kerja non fisik sebagai salah satu faktor

yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan.



2. Manfaat Praktis
a. Secara praktis penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan
sebagai bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam mengambil suatu
kebijakan yang berkaitan dengan kinerja karyawan.
b. Bagi peneliti, penelitian ini berguna untuk menambah pengalaman dan

wawasan ilmiah khususnya dalam hal sumber daya manusia.



1.  TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

2.1.1 Pengertian Perilaku Organisasi

Menurut Robbins & Judge (2008) menyatakan bahwa perilaku organisasi
merupakan bidang studi yang menyelidiki dampak yang dimiliki individu,
kelompok, dan struktur terhadap perilaku dalam organisasi, dengan tujuan
menerapkan pengetahuan tersebut untuk meningkatkan efektivitas organisasi.
Perilaku organisasi dikatakan sebagai bidang studi, yang artinya yaitu bidang
keahlian yang berbeda dengan kumpulan pengetahuan yang sama. Perilaku
organisasi mempelajari tiga faktor penentu perilaku dalam organisasi, individu,
kelompok, dan struktur. Tidak hanya itu, perilaku organisasi juga menerapkan
pengetahuan yang diperoleh mengenai individu, kelompok, dan pengaruh struktur

terhadap perilaku dengan tujuan agar organisasi dapat bekerja lebih efektif.

Menurut Muhtarom et al (2023) Perilaku Organisasi merupakan disiplin ilmu
yang mempelajari perilaku tingkat kelompok maupun individu dalam suatu
organisasi serta dampaknya terhadap kinerja, baik kinerja individual, kelompok,
maupun organisasi. Sedangkan menurut Greeberg dan Baron dalam Muhtarom et
al (2023) mengatakan bahwa perilaku organisasi merupakan studi mengenai apa

yang orang pikirkan , rasakan dan lakukan di dalam dan sekitar organisasi.

Berdasarkan pernyataan tersebut maka dapat disimpulkan bahwa, perilaku
organisasi merupakan studi mengenai segala sesuatu yang dilakukan setiap
individu dalam suatu organisasi dan bagaimana perilaku mereka mempengaruhi
kinerja organisasi. Perilaku organisasi secara khusus menaruh perhatian pada
situasi yang berkaitan dengan ketenagakerjaan, oleh karena itu perilaku organisasi
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menekankan perilaku yang berkaitan dengan hal-hal seperti pekerjaan,
produktivitas, pergantian pekerjaan, ketidakhadiran, manajemen dan Kkinerja

karyawan.

2.1.2 Model Perilaku Organisasi

Model merupakan abstraksi realitas, representasi sederhana dari beberapa
fenomena dunia nyata. Model perilaku organisasi menurut Robbins & Judge
(2008) mengusulkan tiga jenis variabel yaitu inputs, processes, dan outcomes pada
tiga tingkat analisis yaitu individu, kelompok, dan organisasi. Model perilaku
organisasi dapat dilihat pada gambar 2.1 berikut:

[ Inputs \ / Processes \ [ Outcomes \

Individual Level Individual Level Individual Level

* Diversity ® Emotions and moods * Attitudes and stress

* Personality ® Motivation * Task performance

* Values ® Perception * Citizenship behavior
® Decision making ¢ Withdrawal behavior

Group Level Group Level Group Level

® Group structure . * Communication . ® Group cohesion

® Group roles ® Leadership * Group functioning

* Team responsibilities  Power and politics
® Conflict and negotiation

& y 8 4

Sumber: Robbins & Judge (2008)
Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi

Pada model perilaku organisasi diatas menunjukan bahwa model berjalan dari kiri
ke kanan, dengan inputs mengarah pada processes dan processes mengarah pada
outcomes. Model ini juga menunjukan bahwa outcomes dapat mempengaruhi
inputs di masa depan.
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Inputs (Masukan)

Input merupakan variabel seperti struktur kelompok, budaya organisasi,
dan kepribadian yang mengarah pada proses. Variabel-variabel tersebut
menentukan tahapan apa yang akan terjadi nantinya dalam suatu
organisasi. Sebagian besar menentukan hubungan kerja terlebih dahulu.
Misalnya, kepribadian, nilai-nilai, dan karakteristik keberagaman individu
dibentuk oleh lingkungan masa kanak-kanak individu dan kombinasi
warisan genetik. Struktur kelompok, tanggung jawab tim, dan peran
biasanya ditugaskan segera sebelum atau sesudah grup dibentuk.
Sedangkan, struktur dan budaya organisasi biasanya merupakan hasil dari
perubahan dan perkembangan selama bertahun-tahun seiring dengan
adanya adaptasi organisasi terhadap lingkungannya dan membangun
norma dan adat istiadat.

Processes (Proses)

Proses merupakan suatu tindakan yang dilakukan oleh individu, kelompok,
dan organisasi sebagai hasil dari masukan dan mengarah pada hasil
tertentu. Pada tingkat individu, proses mencakup pengambilan keputusan,
motivasi, persepsi, emosi dan suasana hati. Pada tingkat kelompok,
mencakup kepemimpinan, komunikasi, konflik dan negosiasi, serta
kekuasaan dan politik. Sedangkan, pada tingkat organisasi, prosesnya
mencakup praktik perubahan dan manajemen sumber daya manusia.
Outcomes (Hasil)

Hasil merupakan variabel kunci yang ingin diprediksi dan dipengaruhi
oleh beberapa variabel lainnya. Hasil pada tingkat individu yaitu seperti
Kinerja tugas, sikap dan kepuasan, perilaku penarikan diri, dan perilaku
kewarganegaraan. Pada tingkat kelompok, kohesi dan fungsi merupakan
variabel terikat. Sedangkan, pada tingkat organisasi melihat profitabilitas

dan kelangsungan hidup secara keseluruhan.
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2.2 Insentif

2.2.1 Pengertian Insentif

Insentif merupakan sesuatu yang diberikan oleh perusahaan sebagai bentuk balas
jasa yang mempunyai kecenderungan diberikan secara tetap dan dapat dinilai
dengan uang. Insentif juga diartikan sebagai bentuk pembayaran yang dikaitkan
dengan kinerja karyawan dan gainsharing, sebagai pembagian keuntungan bagi
karyawan akibat dari adanya peningkatan produktivitas. Sistem ini merupakan
bentuk lain dari kompensasi langsung di luar gaji dan upah yang merupakan
kompensasi tetap, yang biasa disebut sebagai sistem kompensasi berdasarkan
kinerja. Kinerja karyawan dapat meningkat jika dipengaruhi oleh faktor-faktor
pendorong yang salah satunya yaitu pemberian insentif. Insentif dan kompensasi
mempunyai hubungan yang sangat erat, yang mana insentif merupakan komponen
dari kompensasi dan keduanya sangat mempengaruhi dalam menentukan
pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan secara keseluruhan (Efendi et al.,
2020).

Menurut Dessler dalam Jannah & Jumady (2020) insentif merupakan tambahan
penghasilan bagi karyawan diluar gaji yang biasanya diberikan bersamaan dengan
pelaksanaan gaji atau setiap bulan sebagai bentuk pendorong bagi karyawan untuk
meningkatkan kinerja yang lebih baik dalam mendukung tercapainya tujuan
perusahaan secara keseluruhan. Sedangkan, menurut Simamora dalam Jannah &
Jumady (2020) menyatakan bahwa insentif merupakan tambahan penghasilan
selain gaji yang jumlahnya tidak tetap yang diterima karyawan sebagai bentuk

dari kompensasi.

Berdasarkan penjabaran di atas, maka dapat disimpulkan bahwa insentif
merupakan penghasilan diluar gaji yang diterima oleh karyawan dan dinilai
sebagai bagian dari hubungan kepegawaian dengan tujuan untuk mendorong
karyawan bekerja dengan lebih baik sehingga membantu tercapainya tujuan

perusahaan.
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2.2.2 Bentuk Insentif

Menurut Hasibuan dalam Akilah & Rahman (2020) menyatakan bahwa bentuk-
bentuk insentif dibedakan menjadi material insentif, non material insentif dan
social insentif. Material insentif yaitu suatu hal pendorong yang diberikan kepada
karyawan berdasarkan prestasi kerjanya yang berbentuk barang dan uang. Non
material insentif yaitu suatu hal pendorong yang diberikan kepada karyawan
berdasarkan prestasi kerjanya yang berbentuk penghargaan atau pengukuhan,

seperti medali, piagam, atau piala.

Sedangkan social insentif yaitu suatu hal pendorong yang diberikan kepada
karyawan berdasarkan prestasi kerjanya, biasanya berupa fasilitas dan kesempatan
untuk mengembangkan kemampuannya, seperti menunaikan ibadah haji, promosi,
atau mengikuti pendidikan. Berdasarkan pendapat yang dikatakan oleh Hasibuan
tersebut menandakan bahwa insentif tidak hanya berbentuk materi seperti uang
dan barang, tetapi juga terdapat bentuk insentif sosial dan nonmaterial (Akilah &
Rahman, 2020).

Menurut Werther dan Davis dalam Wibowo (2017) menyatakan bahwa terdapat
beberapa bentuk dalam pemberian insentif, diantaranya:

1. Piecework yaitu pembayaran yang diukur menurut banyaknya unit atau
satuan barang atau jasa yang dihasilkan.

2. Production bonuses yaitu penghargaan yang diberikan atas prestasi yang
melebihi target yang telah ditetapkan.

3. Commissions yaitu persentase harga jual atau jumlah tetap atas barang
yang dijual.

4. Maturity curves yaitu pembayaran berdasarkan kinerja yang diranking
menjadi: marginal, below average, average, good, outstanding.

5. Merit raises yaitu pembayaran kenaikan upah diberikan setelah evaluasi
kinerja.

6. Pay-for-knowledge/pay-for-skills yaitu kompensasi karena kemampuan
menumbuhkan inovasi.

7. Non-monetary incentives yaitu penghargaan yang diberikan dalam bentuk

plakat, sertifikat, liburan, dan lain-lain.
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8. Executive incentives yaitu insentif yang diberikan kepada executive yang
perlu mempertimbangkan keseimbangan hasil jangka pendek dengan
Kinerja jangka panjang.

9. International incentives yaitu insentif yang diberikan karena penempatan

seseorang untuk penempatan di luar negeri.

2.2.3 Tujuan Pemberian Insentif

Pemberian insentif yang dilakukan berfungsi untuk memberikan dorongan dan
tanggung jawab kepada karyawan dalam memperbaiki kualitas dan kuantitas hasil
kerjanya agar lebih termotivasi dan meningkatkan kinerja karyawan. Terdapat
tujuan utama pemberian insentif yaitu untuk meningkatkan produktivitas kerja
setiap individu maupun kelompok yang akan berdampak pada peningkatan
penghasilan perusahaan. Menurut Handoko dalam Akilah & Rahman (2020)
menyatakan tujuan dari pemberian insentif yaitu untuk meningkatkan motivasi
karyawan dalam upaya mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan menawarkan

perangsang finansial yang melebihi upah dan gaji pokok.

Oleh karena itu, pemberian insentif menjadi salah satu hal pokok yang harus
diperhatikan oleh perusahaan. Besar kecilnya insentif yang diterima oleh
karyawan bisa menjadi penyebab semangat tidaknya karyawan dalam bekerja.
Terlebih jika karyawan tidak mendapatkan insentif yang sesuai dengan besarnya
pengorbanan karyawan dalam bekerja. Dengan adanya cara kerja yang baik serta
pemberian insentif yang tepat maka kedepannya, proses kerja organisasi dapat

berjalan sesuai dengan tujuan organisasi yang telah ditetapkan (Subianto, 2016).

Menurut Widhianingrum (2018), menyatakan bahwa tujuan pemberian insentif
yaitu untuk memenuhi kepentingan berbagai pihak, diantaranya:
a. Untuk perusahaan
1) Mempertahankan tenaga kerja yang terampil dan cakap sehingga
loyalitasnya tinggi terhadap perusahaan.
2) Menjaga dan meningkatkan semangat kerja karyawan yang ditunjukkan

dengan menurunnya tingkat turnover.
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b. Untuk karyawan

1) Dengan diterimanya pembayaran diluar gaji pokok dapat meningkatkan

taraf hidup karyawan.

2) Meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga mendorongnya untuk

224

bekerja lebih baik.

Indikator Insentif

Menurut Hasibuan (2006) menyatakan bahwa indikator dari insentif karyawan

dalam suatu organisasi, diantaranya:

1.

Jaminan Sosial

Insentif dapat diberikan dalam bentuk jaminan sosial. Insentif ini biasanya
diberikan secara kolektif dan tidak ada unsur persaingan di dalamnya.
Setiap karyawan bisa menerimanya secara merata dan otomatis.

Bonus

Bonus yaitu sejumlah uang berupa imbalan terhadap layanan atau kegiatan
yang dilakukan. Perusahaan yang menggunakan sistem insentif, beberapa
persen dari keuntungan yang melebihi jumlah tertentu dibayarkan ke
dalam dana yang kemudian dibagi kepada pihak yang menerima bonus.
Pemberian Penghargaan

Pemberian penghargaan merupakan salah satu insentif yang diberikan
kepada karyawan terhadap pengorbanan yang dilakukan saat bekerja. Hal
tersebut dilakukan agar karyawan dapat mempertahankan serta
meningkatkan kinerjanya.

Kenaikan Pangkat

Kenaikan pangkat merupakan penghargaan yang diberikan kepada
karyawan atas pengabdian kepada perusahaan.

Promosi

Promosi jabatan yaitu ketika karyawan pindah ke posisi yang lebih tinggi
di perusahaan yang sama. Biasanya diberikan kepada karyawan dengan
prestasi kerja yang baik.
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2.3 Lingkungan Kerja Non Fisik

2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja Non Fisik

Sedarmayanti dalam Handayani & Azizah (2021) mengungkapkan bahwa
lingkungan kerja non fisik merupakan seluruh keadaan yang terjadi berkaitan
dengan hubungan Kkerja, baik hubungan dengan atasan maupun bawahan, atau pun
hubungan dengan sesama rekan kerja. Sedangkan menurut Wursanto dalam
Handayani & Azizah (2021) menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik
sebagai lingkungan kerja psikis yang didefinisikan sebagai sesuatu yang
menyangkut segi psikis dari lingkungan kerja. Pendapat lain mengenai lingkungan
kerja non fisik menurut Nitisemito dalam Kristanti (2017) menyatakan bahwa
lingkungan kerja non fisik menggambarkan suatu keadaan yang membantu untuk
menjalin kerjasama antara tingkat pimpinan dengan bawahan maupun sesama

rekan kerja yang mempunyai status jabatan setara di tempat kerja.

Hadi dalam Hallo & Wahyanti (2022) mengatakan bahwa hubungan antara atasan
dan bawahan sering kali terjadi ketika atasan memberikan tugas dan tanggung
jawab kepada bawahannya. Hubungan tersebut perlu dijaga dengan baik dan dapat
saling menghormati agar tercipta lingkungan kerja yang nyaman bagi kedua belah
pihak sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hubungan antara atasan
dan bawahan sering kali terjadi ketika atasan memberikan tugas dan tanggung
jawab kepada bawahannya. Hubungan antara atasan dan bawahan perlu dijaga
dengan baik dan saling menghormati agar tercipta lingkungan kerja yang nyaman

sehingga kedua belah pihak dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja
non fisik berarti suatu keadaan di sekitar tempat kerja yang bersifat non fisik atau
dapat disebut sebagai lingkungan kerja psikis. Lingkungan kerja non fisik dapat
dirasakan keberadaannya, namun tidak dapat ditangkap secara langsung oleh
panca indera manusia. Jadi lingkungan kerja non fisik yaitu lingkungan kerja yang
hanya dapat dirasakan oleh perasaan. Maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan
kerja non fisik hanya dapat dirasakan oleh para pekerja melalui hubungan-
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hubungan dengan atasan maupun bawahan, ataupun hubungan dengan sesama

rekan kerja yang tidak dapat ditangkap dengan panca indera manusia.

2.3.2 Jenis-jenis Lingkungan Kerja Non Fisik

Menurut Wursanto (2009) menyatakan bahwa terdapat beberapa jenis lingkungan

kerja non fisik yaitu:

1. Perasaan aman karyawan

Perasaan aman pegawai yaitu rasa aman dari berbagai bahaya yang dapat

mengancam keadaan diri karyawan. Perasaan aman tersebut dapat berupa:

a.

Rasa aman dari bentuk intimidasi ataupun tuduhan dari adanya
kecurigaan antar karyawan

Rasa aman dari bahaya yang mungkin timbul pada saat menjalankan
tugas

Rasa aman dari pemutusan hubungan kerja yang dapat mengancam

penghidupan diri dan keluarga

2. Loyalitas karyawan

Loyalitas yaitu sikap seorang karyawan untuk setia terhadap perusahaan

dan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Terdapat dua jenis

loyalitas, yaitu vertikal dan horizontal. Loyalitas vertikal merupakan

loyalitas antara bawahan dengan atasan maupun atasan dengan bawahan.

Loyalitas ini dapat terbentuk dengan berbagai cara. Untuk menunjukan

loyalitas tersebut dapat dilakukan dengan cara:

a.

Keikutsertaan pimpinan untuk membantu kesulitan karyawan dalam
berbagai masalah yang dihadapi karyawan.

Membela kepentingan pegawai selama masih dalam koridor hukum
yang berlaku.

Melindungi karyawan dari berbagai bentuk ancaman.

Kunjungan ke rumah karyawan oleh pimpinan atau sebaliknya, yang

dapat diwujudkan dalam bentuk kegiatan.
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Sedangkan, loyalitas karyawan terhadap pimpinan dapat dibentuk dengan
kegiatan seperti memberi kesempatan kepada karyawan untuk
bersilaturahmi kepada pimpinan, terutama pada waktu tertentu seperti hari
besar keagamaan.
Loyalitas horizontal yaitu loyalitas antar karyawan yang dapat diwujudkan
dengan kegiatan seperti saling mengunjungi sesama karyawan.
3. Kepuasan karyawan
Kepuasan karyawan yaitu perasaan puas yang muncul dalam diri karyawan
yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan. Perasaan puas tersebut
dapat meliputi kepuasan karena kebutuhannya terpenuhi, kebutuhan
sosialnya juga dapat berjalan dengan baik serta kebutuhan yang bersifat
psikologi juga terpenuhi.
Lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang hanya dapat
dirasakan oleh karyawan. Oleh karena itu, lingkungan Kkerja yang dapat
memberikan perasaan-perasaan aman dan puas dapat mempengaruhi perilaku
karyawan ke arah yang lebih positif sebagaimana yang diharapkan oleh

perusahaan.

2.3.3 Indikator Lingkungan Kerja Non Fisik
Menurut Siagian (2014) mengungkapkan bahwa indikator dari lingkungan kerja
non fisik, diantaranya:
1. Hubungan Rekan Kerja Setingkat
Hubungan yang harmonis di antara rekan kerja tanpa saling menjatuhkan.
Hal tersebut menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
karyawan untuk tetap tinggal dalam suatu organisasi.
2. Hubungan Atasan dengan Karyawan
Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus dijaga dengan
sangat baik. Adanya sikap saling menghargai antara atasan dengan
bawahan maka dapat menimbulkan rasa hormat di antara atasan dengan

bawahan.
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3. Kerjasama Antar Karyawan
Kerjasama antar karyawan harus dapat berjalan dengan baik, karena dapat
mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika kerjasama antar
karyawan dapat terjalin dengan baik, maka karyawan dapat menyelesaikan

pekerjaan secara efektif dan efisien.

2.4 Kinerja Karyawan
2.4.1 Pengertian Kinerja

Menurut Sulistiyani dan Rosidah dalam Subianto (2016) menyatakan bahwa
kinerja merupakan outcome yang dihasilkan dari fungsi karyawan tertentu atau
kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu. Moeheriono dalam
Ratnasari & Mahmud (2020) mengemukakan bahwa kinerja karyawan merupakan
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan tujuan, sasaran, visi dan misi organisasi yang

dituangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi.

Sedangkan menurut Mangkunegara dalam Setiawan & Khurosani (2018)
menyatakan bahwa Kkinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual
Performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
oleh seseorang. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang
karyawan baik secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya.

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja atau tingkat pencapaian seorang karyawan baik secara
kualitas maupun kuantitas yang didasarkan pada kriteria-kriteria tertentu, yang
berhasil dicapai oleh karyawan per satuan periode waktu dalam melaksanakan
tugas kerja sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan oleh suatu

organisasi kepada karyawan.
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2.4.2 Faktor-faktor Kinerja Karyawan

Tinggi rendahnya kinerja seorang karyawan ditentukan oleh faktor-faktor yang
mempengaruhinya baik secara langsung maupun tidak langsung. Menurut
Mangkunegara dalam Akbar (2018) mengungkapkan bahwa faktor-faktor kinerja
terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal merupakan faktor
yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Sedangkan, faktor eksternal
merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari
lingkungan. Seperti sikap, perilaku dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan

atau pimpinan, iklim organisasi, dan fasilitas kerja.

Berdasarkan penjabaran di atas dapat dikatakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan dapat bersumber dari dalam diri individu
maupun dari luar individu. Hanya saja, tinggal bagaimana kebijakan perusahaan
mampu menyelaraskan antara faktor-faktor tersebut.

Selain itu, menurut Handoko dalam Akbar (2018) faktor-faktor yang

mempengaruhi Kinerja, diantaranya:

1. Motivasi
Adanya kebutuhan yang harus dipenuhi menjadi faktor penting pendorong
yang menyebabkan manusia bekerja. Kebutuhan-kebutuhan ini
berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk mendapatkan hasil terbaik
dalam kerjanya.

2. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

3. Tingkat stres
Stres itu sendiri merupakan suatu kondisi ketegangan yang dapat
mempengaruhi kondisi seseorang, emosi, dan proses berpikir. Adanya
tingkat stres yang terlalu besar dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan
para karyawan, karena pada dasarnya stres dapat mengancam kemampuan

seseorang dalam menghadapi lingkungannya.
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4. Kondisi pekerjaan
Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi kerja yaitu berupa
tempat kerja, penyinaran dalam ruang kerja, dan ventilasi.

5. Sistem kompensasi
Kompensasi merupakan sistem balas jasa yang diterima oleh karyawan
atas apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan. Sehingga, pemberian
kompensasi harus dilakukan dengan baik dan benar agar karyawan lebih
semangat dalam bekerja.

6. Desain pekerjaan
Desain pekerjaan adalah fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja seorang
individu atau kelompok karyawan secara organisasional. Agar karyawan
dapat bekerja dengan baik sesuai dengan tugas yang telah diberikan oleh

perusahaan maka desain pekerjaan harus dibuat dengan jelas.

2.4.3 Penilaian Kinerja

Sedarmayanti dalam Akbar (2018) menyatakan bahwa penilaian kerja merupakan
sistem formal untuk memeriksa/mengkaji dan mengevaluasi secara berkala kinerja
seseorang. Menurut Simamora dalam Kristanti (2017) mengemukakan bahwa
penilaian kerja (performance apparaisal) merupakan suatu cara untuk melihat lagi
pekerjaan karyawan yang digunakan oleh sebuah organisasi atau perusahaan.
Penilaian kerja juga dapat digunakan untuk dapat mengetahui mengenai
bagaimana tugas yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan, seberapa

mudah atau sulitnya tingkatan tugas tersebut.

Sedangkan menurut Rivai dan Sagala dalam Kristanti (2017) mengungkapkan
bahwa suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja berdasarkan pada alasan
pokok, yaitu seorang manajer membutuhkan sebuah acuan untuk pengembangan
atau pengambilan keputusan di bidang sumber daya manusia pada masa yang
akan datang. Oleh karena itu, penilaian yang adil terhadap suatu kinerja karyawan
di masa lampau dibutuhkan. Manajer membutuhkan instrumen untuk
mengembangkan keterampilan, memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan

untuk memperkuat kualitas hubungan antara manajer dan karyawan.
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Berdasarkan pendapat-pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa penilaian
kerja merupakan suatu proses evaluasi kerja karyawan yang sangat penting untuk
dilakukan oleh suatu perusahaan. Hasil dari penilaian kerja tersebut diharapkan
nantinya akan memberikan masukan terhadap kelebihan dan kekurangan seorang
pekerja. Tidak hanya itu, penilaian kerja juga dapat menjadi acuan sebagai upaya
untuk dapat mengembangkan potensi karyawan. Dengan melalui hasil yang
diperoleh dari proses penilaian kerja karyawan nantinya dapat dijadikan sebagai
bahan referensi perusahaan untuk bertindak dalam memberikan reward atau
penghargaan kepada karyawan yang memiliki hasil penilaian yang baik dan

memberikan peringatan bagi karyawan yang kinerjanya menurun.

2.4.4 Manfaat Penilaian Kinerja
Menurut Harvard dalam Wibowo (2017) mengungkapkan bahwa manfaat

penilaian kerja dapat digunakan untuk:

1. Memperkenalkan perubahan, termasuk perubahan budaya organisasi.

2. Mendefinisikan tujuan, target dan sasaran untuk periode yang akan datang.

3. Memberikan seorang karyawan target yang tidak mungkin dapat dicapai,
sebagai alat untuk memecat di kemudian hari.

4. Memberikan gambaran bahwa suatu organisasi menantang pekerja untuk
memberikan kinerja tinggi.

5. Meninjau kembali kinerja yang lalu dengan maksud untuk mengevaluasi

dan mengaitkan dengan pengupahan.

Melobi penilai untuk kepentingan politis, bahkan akhir yang meragukan.

Mendapatkan kesenangan khusus.

Menyepakati tujuan pembelajaran.

© © N o

Mengidentifikasi dan merencanakan membangun kekuatan.

10. Mengidentifikasi dan merencanakan menghilangkan kelemahan.

11. Membangun dialog konstruktif tentang kinerja yang dapat dilanjutkan
setelah diskusi penilaian.

12. Membangun dialog yang sudah ada antara manajer dengan anak buahnya.
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13. Menjaga perusahaan atau pemegang saham utama senang, tetapi tanpa

maksud menggunakan penilaian untuk menjalankan perusahaan.

Berdasarkan pendapat yang telah dipaparkan di atas menunjukan bahwa penilaian

kerja tidak hanya digunakan untuk tujuan menilai sumber daya manusia saja,

tetapi dapat dipergunakan untuk kepentingan organisasi yang lebih luas.

Pendapat lain mengenai manfaat penilaian kinerja dikemukakan oleh Allen dalam
Wibowo (2017), diantaranya:

1.

245

Penilaian kinerja yang dilakukan dengan berhati-hati dapat membantu
memperbaiki kinerja pekerja sepanjang tahun.

Proses penilaian yang efektif merupakan bagian dari manajemen sumber
daya manusia yang dapat membantu organisasi berhasil.

Merupakan komponen kunci dari strategi kompetitif.

Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Mondy, Noe, Premax dalam Priansa (2014) mengungkapkan bahwa

indikator pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan beberapa cara, diantaranya:

1. Kuantitas Pekerjaan

Kuantitas pekerjaan merupakan hasil yang dicapai oleh karyawan dalam
jumlah tertentu berdasarkan standar yang telah ditentukan oleh perusahaan
atau dapat dikatakan sebagai volume pekerjaan dan produktivitas kerja
yang dihasilkan oleh karyawan dalam kurun waktu tertentu.

Kualitas Pekerjaan

Kualitas pekerjaan merupakan suatu hal yang berhubungan dengan standar
hasil yang berkaitan dengan mutu yang dihasilkan oleh karyawan. Dalam
hal ini, yaitu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar yang telah ditetapkan.

Ketepatan Waktu

Ketepatan waktu dalam hal ini, yaitu karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaannya pada waktu yang telah ditetapkan. Karyawan juga dapat

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain yang bermanfaat.
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4. Kemandirian
Kemandirian yang dimaksud vyaitu berkaitan dengan kemampuan
karyawan dalam bekerja dengan penuh tanggung jawab secara mandiri
dengan meminimalisir adanya bantuan dari orang lain.

5. Inisiatif
Inisiatif dalam hal ini berarti dalam penyelesaian tugas karyawan
memutuskan untuk melakukan suatu pekerjaan dengan benar tanpa harus
diberitahu terlebih dahulu.

6. Kerjasama
Kerjasama dalam hal ini berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk

dapat bekerjasama dengan orang lain.
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2.5 Penelitian Terdahulu

Penelitian yang terkait dengan variabel-variabel yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan sudah dilakukan oleh beberapa peneliti,

antara lain:
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
No Nar(r_llflaﬁsz)e i Judul Penelitian F}g ﬁglail'?izln Alat Analisis Hasil Penelitian Perbedaan
1 | Subarkah et Pengaruh Independen Menggunakan | Kompensasi berpengaruh positif Pada penelitian sebelumnya
al., (2017) Kompensasi, (X): program signifikan terhadap Kinerja membahas faktor Kompensasi,

Kepemimpinan X1: Kompensasi | Structural Karyawan. Kompensasi Kepemimpinan
Transformasional, | X2 : Equation berpengaruh positif signifikan Transformasional, Lingkungan
Lingkungan Kerja | Kepemimpinan Modeling terhadap Motivasi Berprestasi. Kerja Non Fisik Terhadap
Non Fisik Transformasional | (SEM) yang Kepemimpinan Transformasional | Kinerja Karyawan dengan
Terhadap Kinerja | X3: Lingkungan | dioperasikan berpengaruh positif tidak Motivasi Berprestasi sebagai
Karyawan dengan | Kerja Non Fisik melalui signifikan terhadap Kinerja Variabel Intervening.
Motivasi Dependen program Karyawan. Kepemimpinan
Berprestasi ) : paket software | Transformasional berpengaruh Sedangkan pada penelitian ini

sebagai Variabel
Intervening (Studi

Kinerja Karyawan
Variabel

statistik Smart
PLS.

positif tidak signifikan terhadap
Motivasi Berprestasi. Lingkungan

membahas variabel yang tidak
dibahas penelitian sebelumnya

pada Karyawan Intervening Kerja non Fisik berpengaruh yaitu Insentif dan Lingkungan
Divisi Operation | (2): positif signifikan terhadap Kinerja | Kerja Non Fisik yang diduga
& Maintenance Motivasi Karyawan. Lingkungan Kerja non | akan berpengaruh terhadap
PT. Purna Baja Berprestasi Fisik berpengaruh positif Kinerja Karyawan Wanita di

Harsco)

signifikan terhadap Motivasi
Berprestasi. Motivasi Berprestasi
berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.

Indonesia.
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Tabel 2.1 (Lanjutan)

No ML BT Judul Penelitian Varla_lb_el Alat Analisis Hasil Penelitian Perbedaan
(Tahun) Penelitian
2 | Anam & Pengaruh Fasilitas | Independen Analisis Hasil dari penelitian ini Pada penelitian sebelumnya
Rahardja Kerja, (X): regresi menunjukan bahwa fasilitas kerja | membahas faktor Fasilitas
(2017) Lingkungan Kerja | X1 : Fasilitas berganda berpengaruh secara positif Kerja, Lingkungan Kerja Non
Non Fisik dan Kerja dengan terhadap Fisik dan Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja X2 : Lingkungan | program kinerja karyawan. Lingkungan Terhadap Kinerja Karyawan.
Terhadap Kinerja | Kerja Non Fisik Statistical kerja non fisik berpengaruh positif | Sedangkan pada penelitian ini
Karyawan (Studi | X3 : Kepuasan Package for terhadap kinerja karyawan. membahas variabel yang tidak
pada Pegawai Kerja Social Science | Kepuasan kerja berpengaruh dibahas penelitian sebelumnya
Dinas Dependen (SPSS) versi secara positif terhadap kinerja yaitu Insentif dan Lingkungan
Perindustrian dan | (YY) : 20 karyawan. Kerja Non Fisik yang diduga
Perdagangan Kinerja Karyawan akan berpengaruh terhadap
Provinsi Jawa Kinerja Karyawan Wanita di
Tengah) Indonesia.
3 | Efendietal., Pengaruh Upah Independen Analisis Hasil dari penelitian ini Pada penelitian sebelumnya
(2020) dan Insentif (X): regresi linier menunjukkan bahwa secara membahas faktor Upah dan
Karyawan X1: Upah berganda parsial upah berpengaruh positif Insentif terhadap Kinerja
terhadap Kinerja | X2 : Insentif dan signifikan terhadap kinerja Karyawan PT. Milano Panai
Karyawan pada Dependen karyawan. Insentif secara parsial | Tengah.
PT. Milano Panai | (Y): berpengaruh positif dan signifikan | Sedangkan pada penelitian ini

Tengah

Kinerja Karyawan

terhadap kinerja karyawan. Secara
simultan upah dan insentif secara
bersama-sama berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

membahas variabel yang tidak
dibahas penelitian sebelumnya
yaitu Insentif dan Lingkungan
Kerja Non Fisik yang diduga
akan berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan Wanita di
Indonesia.
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Tabel 2.1 (Lanjutan)

No ML BT Judul Penelitian Varla_lb_el Alat Analisis Hasil Penelitian Perbedaan
(Tahun) Penelitian
4 | Astuti (2021) | Pengaruh Independen Menggunakan | Hasil dari penelitian ini Pada penelitian sebelumnya
Pemberian (X): model-model | menunjukan bahwa terdapat membahas faktor Pemberian
Insentif Terhadap | X1 : Insentif matematika pengaruh yang berarti antara Insentif Terhadap Kinerja
Kinerja Karyawan | Dependen dan statistik. pemberian insentif terhadap Karyawan pada PT. Sarana Inti
pada PT. Sarana (Y): kinerja karyawan. Persada Jakarta Selatan.
Inti Persada Kinerja Karyawan Sedangkan pada penelitian ini
Jakarta Selatan membahas variabel yang tidak
dibahas penelitian sebelumnya
yaitu Insentif dan Lingkungan
Kerja Non Fisik yang diduga
akan berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan Wanita di
Indonesia.
5 | Wewengkang | Pengaruh Beban Independen Analisis Hasil dari penelitian ini Pada penelitian sebelumnya
etal., (2021) Kerja, Insentif, (X): Regresi Linear | menunjukan bahwa variabel membahas faktor Beban Kerja,
dan Lingkungan X1 : Beban Kerja | Berganda beban kerja berpengaruh positif Insentif, dan Lingkungan
Kerja Terhadap X2 : Insentif tidak signifikan terhadap kinerja Kerja Terhadap Kinerja
Kinerja Pegawai | X3 : Lingkungan pegawai, variabel insentif Pegawai.
di-Tengah Kerja berpengaruh positif tidak Sedangkan pada penelitian ini
Pandemi Covid- Dependen signifikan terhadap kinerja membahas variabel yang tidak
19 di UPTD ) : pegawai, dan variabel lingkungan | dibahas penelitian sebelumnya
Rumah Sakit Kinerja Pegawai kerja berpengaruh positif yaitu Insentif dan Lingkungan
Manembo-Nembo signifikan terhadap kinerja Kerja Non Fisik yang diduga
Tipe-C Bitung pegawai. akan berpengaruh terhadap

Kinerja Karyawan Wanita di
Indonesia.

Sumber: Kajian Penulis (2023)
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Berdasarkan Tabel 2.1 yang membahas mengenai penelitian terdahulu yang
relevan dengan riset yang akan diteliti, secara umum dapat dilihat persamaan dan
perbedaan penelitian. Meskipun demikian, penelitian ini memiliki cakupan khusus
terkait dengan pengaruh pemberian insentif dan lingkungan kerja non fisik
terhadap kinerja karyawan (studi pada pekerja wanita di Indonesia). Terdapat
perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian sebelumnya yaitu: pada judul
penelitian sebelumnya terdapat variabel yang berbeda. Apabila penelitian
sebelumnya membahas insentif, maka penelitian tersebut tidak membahas
lingkungan kerja non fisik, begitupun sebaliknya. Ataupun penelitian terdahulu
membahas lingkungan kerja tetapi tidak spesifik membahas lingkungan kerja non
fisik, serta membahas kompensasi yang tidak spesifik membahas insentif.
Sehingga belum adanya penelitian yang secara bersamaan meneliti variabel
insentif dan lingkungan kerja non fisik. Selain itu, waktu dan lokasi penelitian
juga berbeda dengan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya.

2.6 Kerangka Pemikiran

Menurut Ratnasari & Mahmud (2020) kinerja yaitu penggambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kebijakan atau program kegiatan dalam
mewujudkan visi, misi, sasaran serta tujuan organisasi yang dituangkan dalam
perencanaan strategi suatu organisasi. Sedangkan menurut Supardi dalam Nabawi
(2019) kinerja yaitu kegiatan yang dilakukan untuk melaksanakan, menyelesaikan
tugas dan tanggung jawab sesuai dengan harapan dan tujuan yang telah
ditetapkan. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti
insentif yang diberikan perusahaan kepada karyawan dan lingkungan kerja non
fisik yang memberikan rasa aman dan nyaman serta mendukung karyawan dalam

bekerja.

Menurut Riani dalam Ratnasari & Mahmud (2020) insentif merupakan sarana
untuk memotivasi karyawan dalam mencapai target tertentu yang telah ditentukan
oleh perusahaan. Dalam perkembangannya, insentif bisa dalam berbagai bentuk
seperti bonus, komisi baik secara finansial (uang dan saham) ataupun dalam

bentuk benefit lain seperti rumah, mobil, jalan-jalan keluar negeri, dan lain-lain.
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Adanya sistem pemberian insentif bertujuan sebagai pendorong motivasi
karyawan dalam bekerja, yang nantinya akan berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Amin & Armina
(2018) yang menyatakan bahwa insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Rozi (2019) juga menyatakan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara insentif terhadap kinerja pegawai.
Artinya jika nilai insentif semakin meningkat maka kinerja akan semakin

meningkat pula.

Lingkungan kerja non fisik dapat dikatakan sebagai suasana kerja yang terjadi di
dalam suatu organisasi serta hubungan antara individu dengan individu lainnya
dalam suatu organisasi. Hubungan interpersonal dalam suatu perusahaan menjadi
hal yang sangat penting untuk menjaga sebuah kondisi lingkungan kerja atau
hubungan harmonis antar karyawan. Dengan menjaga hubungan yang baik antara
rekan kerja maupun atasan dan bawahan maka dapat meningkatkan kemudahan
dalam menjalankan pekerjaan, menciptakan komunikasi dan suasana kerja yang
baik, ketepatan kerja yang tinggi, serta kekompakan kerja sehingga dapat
menghasilkan Kinerja yang tinggi (Anam & Rahardja, 2017).

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Handayani & Azizah (2021)
menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja. Sama hal nya dengan penelitian yang dilakukan oleh Anam &
Rahardja (2017) menyatakan bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan
bahwa semakin kondusif lingkungan kerja non fisik maka akan semakin baik pula
kinerja karyawannya. Dengan adanya lingkungan kerja non fisik atau hubungan
yang harmonis antara atasan dan bawahan maupun rekan kerja akan

meningkatkan kinerja bagi karyawan dan perusahaan.

Berdasarkan pemaparan hubungan variabel di atas, maka dapat digambarkan suatu
kerangka pemikiran pengaruh pemberian insentif dan lingkungan kerja non fisik
terhadap kinerja karyawan, sebagai berikut:



Insentif (X1)

Indikator
Hasibuan (2006):

1. Jaminan Sosial

2. Bonus

3. Pemberian
Penghargaan

4. Kenaikan Pangkat

5. Promosi

H,

Lingkungan Kerja Non Fisik
(X2)

Indikator
Siagian (2014):
1. Hubungan Rekan
Kerja Setingkat
2. Hubungan Atasan
dengan Karyawan
3. Kerjasama Antar

H>

30

Kinerja Karyawan (Y)

Indikator

Mondy, Noe, Premax dalam
Priansa (2014):
Kuantitas Pekerjaan

Kualitas Pekerjaan
Ketepatan Waktu
Kemandirian
Inisiatif
Kerjasama

o0k~ whpE

Gambar 2.2 Kerangka Berpikir

Karyawan
Keterangan:
——» : Secara parsial

: Secara simultan
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2.7 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka konseptual diatas, maka dirumuskan

hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Hal

Hol

Ha3

Ho3

. Insentif secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Wanita di Indonesia.

. Insentif secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja

Karyawan Wanita di Indonesia.

. Lingkungan Kerja Non Fisik secara parsial berpengaruh signifikan

terhadap Kinerja Karyawan Wanita di Indonesia.

. Lingkungan Kerja Non Fisik secara parsial berpengaruh tidak signifikan

terhadap Kinerja Karyawan Wanita di Indonesia.

. Insentif dan Lingkungan Kerja Non Fisik secara simultan berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Karyawan Wanita di Indonesia.

. Insentif dan Lingkungan Kerja Non Fisik secara simultan berpengaruh

tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan Wanita di Indonesia.



I11. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan penelitian asosiatif dengan pendekatan
kuantitatif. Menurut Sugiyono (2019) mengungkapkan bahwa metode penelitian
kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivism, yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan. Sedangkan, metode penelitian asosiatif merupakan suatu metode
dalam penelitian berdasarkan hubungan yang bertujuan untuk mengetahui
hubungan antar dua variabel atau lebih. Dengan tujuan untuk menunjukan

hubungan kausal sebab akibat antara dua variabel atau lebih yang diteliti.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2019) menyatakan bahwa populasi merupakan wilayah
generalisasi yang terdiri dari objek maupun subjek yang menjadi kualitas dan
memiliki karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah pekerja

wanita yang bekerja di Indonesia dengan jumlah sebanyak 54.615.804 jiwa.
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3.2.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2019) sampel merupakan bagian dari karakteristik dan jumlah
yang dimiliki oleh populasi. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu teknik non-probability sampling, yang merupakan teknik
pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur
(anggota) populasi untuk dapat dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono, 2019).
Selanjutnya, pengambilan anggota sampel dilakukan secara purposive sampling.
Purposive sampling merupakan teknik pengambilan sampel dengan adanya
pertimbangan tertentu. Penggunaan teknik purposive sampling sangat sesuai pada
penelitian kuantitatif atau penelitian lainnya yang tidak melakukan generalisasi.
Oleh karena itu, pengambilan sampel dilakukan dengan beberapa kriteria sebagai
berikut:

1. Pekerja wanita dari perusahaan atau instansi yang terdaftar di dinas
ketenagakerjaan.
2. Pekerja wanita telah bekerja di perusahaan atau instansi terkait minimal satu
tahun kerja.
3. Bekerja di dalam ruangan (kantor).
Untuk mengukur besaran sampel yang akan diteliti, peneliti menggunakan rumus
Slovin. Rumus ini mampu mengukur besaran sampel yang diteliti. Besaran sampel

yang akan diteliti dengan menggunakan rumus slovin sebagai berikut:

N

n=1+N.e2

Rumus 3.1 Slovin
Sumber: Umar (2008)

Keterangan:
n : jumlah sampel
N : jumlah populasi

e’ : batas toleransi kesalahan (5%)
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N

n:1+N.ez

~ 54615804
"= 1+ 54615804 (0,05)2

n = 399,99

Berdasarkan hasil perhitungan rumus Slovin tersebut, maka sampel yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu sebanyak 399,99 yang dibulatkan menjadi

400 responden untuk memperkuat data.
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3.3 Definisi Konseptual dan Operasional Variabel

Definisi konseptual merupakan suatu abstraksi yang diungkapkan dalam kata-kata sehingga dapat membantu pemahaman terhadap suatu

hal tertentu. Sedangkan, definisi operasional merupakan penjabaran konsep yang bertujuan untuk memudahkan pengukuran variabel.

Definisi konseptual dan operasional dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 3.1 berikut:

Tabel 3.1 Definisi Konseptual dan Operasional Variabel

Jenis Variabel

Definisi Konseptual

Definisi
Operasional

Indikator

ltem

Insentif (X1)

Insentif merupakan
tambahan penghasilan
bagi karyawan diluar
gaji yang biasanya
diberikan bersamaan
dengan pelaksanaan gaji
atau setiap bulan sebagai
bentuk pendorong bagi
karyawan untuk
meningkatkan kinerja
yang lebih baik dalam
mendukung tercapainya
tujuan perusahaan
secara keseluruhan.
Dessler dalam (Jannah
& Jumady,2020)

Insentif merupakan
suatu bentuk
rangsangan yang
diberikan oleh
perusahaan kepada
pekerjanya dengan
tujuan para pekerja
akan termotivasi dan
bekerja dengan lebih
baik lagi sehingga
tujuan perusahaan
dapat tercapai.

Jaminan Sosial

1.

Perusahaan memberikan jaminan sosial seperti
jaminan kesehatan, kecelakaan kerja, pensiun dan
jaminan hari tua terhadap karyawan.

Insentif yang diterima dapat memenuhi kebutuhan
hidup.

Bonus 3. Besarnya pemberian bonus dari perusahaan sesuai
dengan hasil kerja karyawan.
4. Perusahaan telah memberikan bonus secara adil
kepada karyawan.
Pemberian 5. Perusahaan memberikan penghargaan kepada
Penghargaan karyawan yang berprestasi.
Kenaikan 6. Perusahaan memberikan kesempatan kenaikan
Pangkat pangkat kepada karyawan yang berprestasi.
Promosi 7. Masa kerja dijadikan pertimbangan dalam

melakukan promosi jabatan.
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Tabel 3.1 (Lanjutan)

. . L Definisi -
Jenis Variabel Definisi Konseptual Operasional Indikator Item
Lingkungan Kerja Lingkungan kerja non Lingkungan kerja 1. Hubungan Hubungan sesama rekan kerja sudah baik dan

Non Fisik (X2)

fisik merupakan seluruh
keadaan yang terjadi
berkaitan dengan
hubungan kerja, baik
hubungan dengan atasan
maupun bawahan, atau
pun hubungan dengan
sesama rekan kerja.
Sedarmayanti dalam

non fisik merupakan
suatu hal yang hanya
dapat dirasakan oleh
para pekerja melalui
hubungan-hubungan
dengan atasan
maupun bawahan,
ataupun hubungan
dengan sesama rekan

Rekan Kerja

menyenangkan.

Atasan Dengan
Karyawan

Setingkat Sesama karyawan senantiasa menjalin komunikasi
yang terbuka dalam menjalankan tugas.
2. Hubungan Atasan menjalin komunikasi yang baik dengan

karyawan.

Atasan memberikan dukungan dan bimbingan
kerja agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan
baik.

3. Kerjasama Antar

Tim kerja yang saling mendukung.

(Handayani & Azizah, kerja yang tidak Karyawan Setiap anggota mengerahkan kemampuan secara

2021) dapat ditangkap maksimal untuk mencapai tujuan bersama.
dengan panca indera
manusia.

Kinerja (Y) Kinerja adalah catatan Kinerja merupakan 1. Kuantitas Mampu mencapai target yang telah ditentukan

outcome yang dihasilkan | output atau hasil dari oleh perusahaan.

dari fungsi pegawai apa yang telah Dapat memenuhi beban kerja yang telah

tertentu atau kegiatan dikerjakan dan ditetapkan.

yang dilakukan selama | diselesaikan dengan |2~ Kyalitas Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar

periode waktu tertentu.
Sulistiyani dan Rosidah
dalam (Subianto, 2016)

melalui proses dan
tujuan yang telah
ditetapkan.

yang ditetapkan.
Dapat meminimalisasi tingkat kesalahan dalam
bekerja.
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Tabel 3.1 (Lanjutan)

Definisi

Jenis Variabel Definisi Konseptual o . Indikator Item
perasional
Ketepatan 5. Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
Waktu 6. Mampu menyelesaikan pekerjaan sebelum batas
waktu yang ditentukan.
Kemandirian 7. Dapat mengerjakan pekerjaan tanpa bantuan rekan
kerja.
8. Mampu menangani situasi darurat dalam
melaksanakan pekerjaan.
Inisiatif 9. Berinisiatif membantu rekan kerja apabila sedang
memerlukan bantuan.
10. Bersedia melakukan pekerjaan tanpa diperintah
lebih dulu oleh atasan.
Kerjasama 11. Mudah bekerjasama dengan rekan kerja pada
divisi yang sama.
12. Berkontribusi memberikan saran, kritik atau

masukan yang membangun untuk tim kerja.

Sumber: Kajian Penulis (2023)
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3.4 Sumber Data
3.4.1 Data Primer

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dan tidak melalui perantara
dari objek yang diteliti (Wewengkang et al., 2021). Sumber data primer dari
penelitian ini diperoleh dengan metode kuesioner. Pada metode kuesioner, peneliti
menyusun serangkaian pertanyaan-pertanyaan yang berhubungan variabel-
variabel penelitian, yang kemudian akan dijawab oleh responden. Data primer
dalam penelitian ini diperoleh dengan cara menyebarkan kuesioner secara online
dalam bentuk Google Form yang dibagikan peneliti kepada responden melalui

platform seperti WhatsApp, Instagram, dan X atau Twitter.

3.4.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung oleh peneliti
melalui media perantara seperti hasil-hasil penelitian, artikel, buku-buku, dan
berbagai publikasi serta instansi terkait yang relevan dengan masalah yang diteliti
(Wewengkang et al., 2021). Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari
studi pustaka melalui berbagai jurnal, artikel, buku dan informasi lainnya yang

dianggap relevan dalam penelitian ini.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan
menyebarkan kuesioner secara online yang berbentuk Google Form. Google Form
akan dibagikan melalui platform seperti WhatsApp, Instagram, dan X atau
Twitter. Kuesioner adalah instrumen dalam proses pengumpulan data, dimana
responden atau partisipan mengisi pertanyaan atapun pernyataan yang diberikan
oleh peneliti. Peneliti dapat menggunakan kuesioner untuk memperoleh data yang
terkait dengan persepsi, perasaan, nilai, sikap, kepribadian, perilaku, kepercayaan,
dan pemikiran dari responden (Ratnasari & Mahmud, 2020). Penggunaan
kuesioner sebagai instrumen pengukuran data karena merupakan teknik

pengumpulan data yang cukup efisien. Setiap variabel dalam penelitian ini akan
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diukur dengan menggunakan skala, yang bertujuan untuk menilai jawaban
responden dari setiap item yang kemudian akan dihitung berdasarkan skor yang

diperoleh.

3.6 Skala Pengukuran Variabel

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan
menggunakan skala likert. Skala likert biasa digunakan untuk mengukur persepsi,
sikap, dan pendapat seseorang maupun sekelompok orang mengenai fenomena
sosial (Sugiyono, 2019). Dalam skala likert, variabel yang akan diukur dijabarkan
menjadi indikator variabel. Kemudian, indikator tersebut dijadikan sebagai titik
tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan maupun
pertanyaan. Dalam skala likert mempunyai gradasi dari sangat setuju sampai
sangat tidak setuju yang dilihat dari jawaban setiap item instrumen. Tabel

pengukuran skala likert dapat dilihat pada tabel 3.2 berikut:

Tabel 3.2 Pengukuran Skala Likert

Kode Keterangan Skor atau Bobot
Jawaban Jawaban Jawaban
STS Sangat Tidak Setuju 1
TS Tidak Setuju 2
N Netral 3
S Setuju 4
SS Sangat Setuju 5

Sumber: Sugiyono (2019)
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3.7 Teknik Pengujian Instrumen

3.7.1 Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2019), menyatakan bahwa validitas instrumen merupakan arti
seberapa besar kecermatan dan ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan
fungsinya dengan tujuan untuk mengukur ketepatan instrumen (kuesioner) yang
digunakan dalam suatu penelitian. Pengujian validitas dalam penelitian ini adalah
dengan menggunakan teknik analisis faktor dengan bantuan software SPSS 27.
Validitas dapat diketahui dengan menggunakan rumus korelasi pearson product
moment, dengan kriteria pengambilan keputusan jika r hitung > r tabel, maka
dapat dikatakan bahwa instrumen atau pernyataan memiliki korelasi terhadap skor
total dinyatakan valid. Sebaliknya, jika r hitung < r tabel, maka instrumen atau
pernyataan memiliki korelasi terhadap skor total dinyatakan tidak valid (Amin &

Armina, 2018). Adapun rumus dari korelasi pearson product moment, yaitu:

nyxy-(Xx)(Xy)

Joz 2 - @0hmTy - (%)
Rumus 3.2 Uji Validitas
Sumber: Widodo et al (2023)

rxy:

Keterangan:

xy : Koefisien korelasi antara variabel x dan y
n : Banyaknya subjek

X : Jumlah item variabel x

y : Jumlah item variabel y

Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan program SPSS 27 dengan
menguji setiap item pernyataan dari masing-masing variabel. Peneliti melakukan
pre-test sebanyak 30 responden dengan nilai r tabel sebesar 0,361. Hasil
perhitungan uji validitas untuk masing-masing variabel dalam penelitian ini dapat
dilihat pada Tabel 3.3 sebagai berikut:



Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas

Insentif r hitung | r tabel | Keterangan
X1.1 0,590

X1.2 0,536

X1.3 0,791

X1.4 0,771 0, 361 Valid
X1.5 0,756

X1.6 0,774

X1.7 0,521

Lingkungan Kerja Non Fisik | r hitung | r tabel | Keterangan
X2.1 0,796

X2.2 0,886

X2.3 0,635 0,361 Valid
X2.4 0,585

X2.5 0,846

X2.6 0,539

Kinerja Karyawan () r hitung | r tabel | Keterangan
Y.1 0,737

Y.2 0,422

Y.3 0,596

Y.4 0,609

Y.5 0,631

Y6 0,832 0,361 Valid
Y.7 0,821

Y.8 0,748

Y.9 0,672

Y.10 0,411

Y.11 0,516

Y.12 0,500

Sumber: Lampiran 5, 6, & 7 (2024)
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Berdasarkan Tabel 3.3 dapat diketahui bahwa seluruh item dalam penelitian ini

memiliki nilai r hitung > r tabel. Sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap item

pernyataan dinyatakan valid.
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3.7.2 Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2019), menyatakan bahwa uji reliabilitas merupakan teknik
pengujian instrumen yang digunakan untuk mengatur ketepatan suatu ukuran atau
alat pengukur kehandalannya. Adanya reliabilitas yang tinggi sangatlah penting
untuk suatu ukuran atau alat ukur agar dapat dipercaya. Uji reliabilitas
menunjukan bahwa suatu instrumen dapat dipercaya untuk dapat digunakan
sebagai alat pengumpulan data, karena instrumen tersebut sudah baik. Suatu
instrumen dapat dikatakan reliabel apabila jawaban responden terhadap
pernyataan yang diajukan stabil atau konsisten. Metode yang digunakan dalam
penelitian ini untuk menguji reliabilitas kuesioner yaitu dengan menggunakan
rumus Cronbach’s Alpha, dimana dikatakan reliabel jika Cronbach’s Alpha >
0,60. Adapun rumus Cronbach’s Alpha yaitu:
k Vst
= [1 } Zs?l
Rumus 3.3 Uji Reliabilitas
Sumber: Widodo et al (2023)

Keterangan:
a : Koefisien reliabilitas
: Jumlah item pernyataan
Ys?  :Jumlah varians skor tiap item

l

Y's? :Varians total

Hasil uji reliabilitas terhadap variabel insentif, lingkungan kerja non fisik, dan

kinerja karyawan dapat dilihat pada Tabel 3.4 berikut:

Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cronbach's Alpha | Keterangan
Insentif 0,798

Lingkungan Kerja Non Fisik 0,813 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,866

Sumber: Lampiran 8 (2024)
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Berdasarkan tabel 3.4, diketahui bahwa setiap variabel memiliki nilai Cronbach's
Alpha lebih besar dari 0,60. Oleh karena itu, setiap variabel dalam penelitian ini
dapat dikategorikan reliabel dan memiliki konsistensi untuk dapat dipercaya dan

digunakan sebagai alat pengumpulan data.

3.8 Teknik Analisis Data
3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Menurut Sugiyono (2019) mengungkapkan bahwa statistik deskriptif merupakan
statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara menggambarkan
atau mendeskripsikan data yang telah terkumpul apa adanya tanpa bermaksud
membuat kesimpulan yang berlaku secara umum atau generalisasi. Menurut
Sujianto dalam Maswar (2017) analisis statistik deskriptif sangat disarankan untuk
digunakan pada jenis penelitian kuantitatif sebagai langkah awal sebelum
melakukan analisis lainnya pada data. Dengan analisis statistik deskriptif
memungkinkan mengidentifikasi data yang di input dengan cepat untuk proses
analisis selanjutnya. Selain itu, dapat mempermudah dan meminimalis hasil

analisis pada analisis lainnya.

3.8.2 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi Kklasik harus lebih dahulu dilakukan, sebelum melakukan uji hipotesis.
Uji asumsi Kklasik digunakan untuk mengetahui dan memahami suatu data apakah
telah memenuhi standar dari pengujian (Dwianto et al., 2019). Dalam penelitian
ini, uji asumsi klasik dilakukan menggunakan program komputer SPSS 27. Jenis

pengujian dari uji asumsi klasik, antara lain:
a. Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan pengujian mengenai kenormalan distribusi data.
Menurut Ghozali dalam Wewengkang et al (2021) menyatakan bahwa,
tujuan dari uji normalitas yaitu untuk menguji apakah dalam model regresi,

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Pada
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penelitian ini, pengujian normalitas dilakukan dengan menggunakan uji
Normal Probability Plot dan dapat dilakukan terhadap nilai unstandardized
residual dari model regresi dengan menggunakan uji One Sample
Kolmogorov-Smirnov, data dikategorikan berdistribusi normal jika

menghasilkan nilai asymptotic significance > o = 5%.
. Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali dalam Wewengkang et al (2021) menyatakan bahwa, uji
multikolinearitas merupakan pengujian yang digunakan dengan tujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas atau independen. Untuk dapat mendeteksi adanya multikolinearitas
yaitu dengan menggunakan nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor
(VIF), dengan nilai Tolerance > 0,1 dan VIF < 10 menunjukan tidak

ditemukan gejala multikolinearitas pada model regresi.
Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali dalam Wewengkang et al (2021) menyatakan bahwa, uji
heteroskedastisitas merupakan alat pengujian yang bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi dapat dikatakan
heteroskedastisitas apabila varian dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain berbeda. Sedangkan, apabila varian residual dari satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap maka dikatakan homoskedastisitas.
Untuk mengetahui gejala heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan
menggunakan metode scatter plot. Pengambilan keputusan dalam uji
heteroskedastisitas yaitu:
1. Jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola
teratur, maka dapat dikatakan bahwa telah terjadi heteroskedastisitas.
2. Jika terdapat pola yang tidak jelas, seperti titik-titik yang menyebar di
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.
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3.8.3 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linier berganda merupakan metode analisis data yang digunakan
untuk mengumpulkan, mengolah, mengklasifikasikan dan menginterpretasikan
data penelitian, sehingga diperoleh gambaran yang jelas mengenai objek yang
diteliti (Efendi et al., 2020). Analisis regresi linier berganda ditujukan untuk
mengetahui pengaruh antar variabel bebas (X) dengan variabel terikat (), yaitu
pengaruh variabel Insentif (X1) dan Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) terhadap
Kinerja Karyawan (Y).

Menurut Arikunto dalam Ratnasari & Mahmud (2020) menyatakan bahwa, bentuk

dari persamaan analisis regresi linier berganda, yaitu:
Y =a+ bl'Xl + bZ'XZ +e

Rumus 3.4 Analisis Regresi Linear Berganda
Sumber : Ratnasari & Mahmud (2020)

Keterangan

Y : Kinerja karyawan wanita di Indonesia
a : Konstanta

by by : Koefisien regresi X; X, terhadap Y
X1 . Insentif

X : Lingkungan Kerja Non Fisik

e : Standard Error
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3.8.4 Pengujian Hipotesis

Pada penelitian ini, pengujian hipotesis yang digunakan yaitu uji signifikan parsial
(uji t) dan simultan (uji F), sebagai berikut:

a. Ujit (Uji Parsial)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas (independen)
secara parsial berpengaruh terhadap variabel terikat (dependen). Uji t
digunakan untuk menguji apakah hipotesis yang diajukan diterima atau
ditolak (Efendi et al., 2020). Pada uji ini digunakan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh variabel bebas yaitu Insentif (X1) dan Lingkungan
Kerja Non Fisik (X2) secara parsial terhadap variabel terikat yaitu Kinerja

Karyawan (). Dengan rumus sebagai berikut:

[\

n —

t:
1 — 12

Rumus 3.5 Uji t (Uji Parsial)
Sumber: Sugiyono (2019)

Keterangan:

t : Statistik t dengan derajat bebas n-1
n : Jumlah sampel

r : Korelasi parsial

r2 : Koefisien determinasi

Kriteria bentuk pengujiannya yaitu sebagai berikut:

1. Apabila thiwng < traner Maka Ho diterima dan H, ditolak, artinya secara
parsial tidak berpengaruh signifikan dari variabel bebas yaitu
Insentif (X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) secara parsial
terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan ().

2. Apabila thiuung > traner maka Ho ditolak dan H, diterima, artinya secara
parsial berpengaruh signifikan dari variabel bebas yaitu Insentif
(X1), Lingkungan Kerja Non Fisik (X2) secara parsial terhadap

variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan ().

Jika tingkat signifikansi dibawah 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
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b. Uji F (Uji Simultan)

Uji F digunakan untuk menguji apakah hipotesis yang diajukan diterima
atau ditolak (Efendi et al., 2020). Uji F dilakukan dengan tujuan untuk
mengetahui apakah variabel bebas yaitu Insentif (X1), Lingkungan Kerja
Non Fisik (X2) secara bersama-sama mempunyai pengaruh secara
signifikan terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y). Dengan
rumus sebagai berikut:

RZ
_ k
b= (1 —R)(n —k — 1)

Rumus 3.6 Uji F (Uji Simultan)
Sumber: Sugiyono (2019)

Keterangan:

R? : Koefisien determinasi

k : Jumlah variabel independen
n : Jumlah sampel

Perumusan hipotesisnya, sebagai berikut:

1. Apabila Fhitung < Fraber maka keputusannya menerima hipotesis nol
(Ho), artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel
bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat.

2. Apabila Fhitung > Franer maka keputusannya menolak hipotesis nol
(Ho), artinya terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel bebas

secara bersama-sama terhadap variabel terikat.

Jika tingkat signifikansi dibawah 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
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3.8.5 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) merupakan suatu teknik analisis untuk mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat.
Nilai koefisien determinasi yaitu nol dan satu. Jika nilai R yang kecil maka
kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel-variabel
terikat sangat terbatas. Menurut Ghozali dalam Wewengkang et al (2021)
menyatakan bahwa nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel bebas
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi

variabel terikat.

Begitu juga dengan pendapat yang dikemukakan oleh Sugiyono dalam Dwianto et
al (2019) menyatakan bahwa nilai R® sebesar 1, berarti pengaruh variabel X
seluruhnya dijelaskan oleh variabel Y dan tidak ada faktor lain yang
menyebabkan pengaruh pada variabel Y. Jika nilai R? berkisar 0 sampai dengan 1,
berarti semakin kuat kemampuan variabel X dapat menjelaskan pengaruh variabel
Y.



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dari pembahasan variabel insentif dan lingkungan
kerja non fisik terhadap kinerja karyawan pada pekerja wanita di Indonesia, maka

dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Variabel Insentif (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (YY) pada Pekerja Wanita di Indonesia. Hal ini menunjukan bahwa
semakin baik pemberian insentif yang diterima pekerja, maka akan meningkat
pula kinerja karyawan pada pekerja wanita di Indonesia.

2. Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik (X;) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Pekerja Wanita di Indonesia. Hal ini
menunjukan bahwa semakin baik lingkungan kerja non fisik, maka akan
meningkat pula kinerja karyawan pada pekerja wanita di Indonesia.

3. Variabel Insentif (X;) dan Lingkungan Kerja Non Fisik (X) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada pekerja
wanita di Indonesia. Hal ini menunjukan bahwa dengan adanya sistem
insentif yang baik dan lingkungan kerja non fisik yang baik serta dapat
memberikan rasa aman dan nyaman, maka akan mempengaruhi kinerja

karyawan pada pekerja wanita di Indonesia.
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5.2 Saran

Berdasarkan hasil analisis dan simpulan yang telah dipaparkan sebelumnya, maka

saran-saran yang dapat diajukan yaitu sebagai berikut:

1. Saran Teoretis
Penelitian ini memiliki keterbatasan pada proses pengumpulan data. Data
dikumpulkan secara online dan tidak didampingi secara langsung oleh penulis
sehingga memungkinkan adanya kesalahan dalam mengisi kuesioner, jika
dilakukan secara offline membutuhkan biaya yang cukup besar. Namun hasil
dari penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi secara teoretis sebagai
bahan pengetahuan untuk penelitian selanjutnya, dan dapat dijadikan topik
riset tambahan terutama yang berhubungan dengan Kkinerja karyawan.
Diharapkan juga ada peneliti yang ingin mengembangkan penelitian ini
dengan meneliti faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi Kkinerja
karyawan, karena terdapat banyak faktor-faktor lainnya yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan meneliti faktor-faktor lain maka
dapat memperkaya wawasan serta memperdalam pemahaman terkait faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

2. Saran Praktis
Bagi setiap perusahaan yang ada di Indonesia disarankan untuk lebih dapat
memperhatikan sistem pemberian insentif kepada karyawan, baik insentif
material maupun non material. Terlebih pada keadilan dalam proses
pemberian insentif. Perusahaan diharapkan adil dalam pemberian insentif
sesuai dengan kinerja dari masing-masing karyawan ataupun ketetapan lain
yang sudah ditetapkan. Serta lebih memperhatikan lingkungan kerja non fisik
yang terjadi di lingkungan kerja. Atasan atau pimpinan diharapkan dapat
menjalin komunikasi dengan baik kepada para karyawannya. Jika komunikasi
antara atasan dan karyawan tidak terjalin dengan baik maka dapat
menimbulkan kesalahpahaman yang dapat berdampak pada penyelesaian
tugas yang diberikan, sehingga berdampak buruk pada kinerja karyawan.
Dukungan dan bimbingan dari atasan juga dapat membuat lingkungan kerja
non fisik menjadi lebih baik yang akan berdampak pada peningkatan Kinerja

karyawan.
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