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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh komunikasi, komitmen, dan insentif terhadap kinerja serta
pengaruhnya secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan PT Karya Gemilang Rekatama Banjarmasin. Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa komunikasi dan insentif secara serentak memiliki pengaruh penting dan
komitmen merupakan faktor atau variabel yang berpengaruh dominan kepada kinerja karyawan. Dalam uraian
kinerja analisis menunjukkan bahwa komunikasi masuk dalam kategori baik dengan nilai rata-rata 4,11,
komitmen juga mencapai kategori baik dengan nilai rata-rata 4,02 dan insentif juga kategori baik dengan nilai
rata-rata 4,10. Sedangkan naik turunnya atau besar kecilnya kinerja karyawan PT Karya Gemilang Rekatama
Banjarmasin dapat diprediksi melalui regression equation (Y) = 3,342 + 0,595X1 + 0,759X2 + 0,471X3.
Akhirnya, dampak variabel menunjukkan hubungan regresi yang positif dimana secara teoritis pengaruh dari
variabel komunikasi, komitmen dan insentif adalah searah dengan peningkatan kinerja karyawan PT Karya
Gemilang Rekatama Banjarmasin.

Kata kunci: Komunikasi, Komitmen, Insentif, Kinerja Karyawan

SUPPORT COMMUNICATION, COMMITMENT, AND
SATISFACTORY INCENTIVES TO IMPROVE PERFORMANCE

Abstract

This study aims to analyze how the influence of communication, commitment, and incentives on performance and
their influence together on the performance of employees of PT Karya Gemilang Rekatama Banjarmasin. The
results of this study prove that communication and incentives simultaneously have an important influence and
commitment is a factor or variable that has a dominant influence on employee performance. The description of
the performance analysis shows that communication is in the good category with an average score of 4.11,
commitment also reaches the good category with an average score of 4.02, and incentives are also in the good
category with an average score of 4.10. While the ups and downs or the size of the employees' performance at
PT Karya Gemilang Rekatama Banjarmasin can be predicted using the regression equation (Y) = 3.342 +
0.595X1 + 0.759X2 + 0.471X3. Finally, the impact of the variable shows a positive regression relationship
where theoretically the influence of the communication, commitment and incentive variables is in line with the
increase in the performance of the employeesof PT Karya Gemilang Rekatama Banjarmasin.

Keywords: Communication, Commitment, Incentives, Employee Performance
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PENDAHULUAN

Semua perusahaan menginginkan
karyawan berkinerja tinggi dan memberikan
kontribusi positif. Beberapa upaya penting yang
dapat ditempuh perusahaan dalam rangka
meningkatkan Kinerja karyawannya, Yyaitu
melalui pendidikan dan pelatihan, pemberian
insentif, jalur  karier, dan sebagainya.
Harapannya adalah bahwa tujuan perusahaan
dapat diselesaikan sesuai rencana dengan
didukung oleh kinerja karyawan yang tinggi.
Rendahnya tingkat kinerja disebabkan oleh
kegagalan untuk mengimplementasikan hasil
kerja yang optimal, yang biasanya disebabkan
oleh  kesalahan  komunikasi,  kurangnya
komitmen dari organisasi dan insentif yang tidak
sesuai dengan harapan karyawan.

Pada perusahaan atau organisasi hal
penting untuk menjalankan kegiatannya adalah
komunikasi, fungsinya sebagai mata rantai atau
jalur koordinasi antara karyawan dengan fungsi
organisasi.  Berdasarkan  hasil  penelitian
Ardiansyah (2016), bahwa komunikasi terhadap
kepuasan kerja, komunikasi terhadap Kkinerja,
kepuasan kerja terhadap Kkinerja, dan peran
mediasi kepuasan kerja terhadap komunikasi
dan Kkinerja karyawan mempunyai pengaruh
positif dan signifikan. Hal itu senada dengan
hasil penelitian Zaim (2016) bahwa komunikasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, artinya komunikasi yang baik
dan efektif dapat membuat kinerja karyawannya
menjadi lebih baik.

Dalam filosofi manajemen khusunya
MSDM, konsep komitmen adalah salah satu
aspek terpenting. Kebijakan kekaryawanan
bertujuan untuk mengoptimalkan integritas
organisasi, keterlibatan organisasi, keterlibatan
karyawan, fleksibilitas serta kualitas
pekerjaannya. Hasil penelitian Shabrina (2017:
76), bentuk komitmen dapat dilihat dari
karyawan merasa puas dengan hadir tepat waktu
sehingga membuat pekerjaan jadi lebih ringan
dan cepat terselesaikan. Hasil penelitian lain dari
Darsono (2010), saling percaya antara manajer
dan karyawan, serta antara perusahaan dan
pelanggan inti merupakan hakikat dari loyalitas
atau komitmen. Hal ini diperkuat oleh hasil
penelitian oleh Wartini dan Imaniyati (2016)
bahwa keterlibatan organisasi berpengaruh
sangat besar terhadap kinerja karyawan, artinya
setiap meningkatnya komitmen dalam organisasi
akan diikuti oleh kinerja yang lebih baik.
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Insentif  merupakan  bagian  dari
kompensasi yang harus diberikan oleh
organisasi/perusahaan terhadap karyawannya
agar kinerjanya makin meningkat (Fenti, Fenti;
Suryasari & Agustina, 2018); (Hidayat, Imam;
Agustina, 2020). Melalui pemberian insentif
juga berpengaruh terhadap Kinerja karyawan,
karena sesuatu hal yang menjadi hak karyawan
dan bisa membangkitkan antusiasme dalam
mencapai tujuan perusahaan. Hasibuan (2013:
117), insentif merupakan dorongan yang sengaja
dianugerahkan kepada karyawan, menciptakan
antusiasme yang jauh lebih besar untuk kinerja
perusahaan. Dalam melaksanakan pekerjaannya,
karyawan mengharapkan imbalan yang sesuai
dari perusahaan. Selain memberikan gaji setiap
bulan yang ditetapkan berdasarkan golongan dan
jabatan, sebagian perusahaan juga memberikan
insentif kepada karyawan. Perbedaan visi dan
task duty masing-masing unit dalam suatu
perusahaan akan mempengaruhi pencapaian
Kinerja karyawan dan juga akan mempengaruhi
insentif yang diperoleh karyawan. Susiyani
(2006) dalam penelitiannya mengungkapkan
bahwa kepuasan kerja dan kinerja yang positif
sangat dipengaruhi oleh program-program
insentif pada perusahaan. Kinerja seseorang
sangat dipengaruhi oleh faktor tingkat
pemberian insentif. Selain itu, menurut Sarwoto
(2010: 144), menawarkan insentif dapat terdiri
dari insentif finansial dan insentif nonkeuangan.

Visi dan misi perusahaan akan mudah
tercapai tercapai jika didukung oleh karyawan
yang berkinerja tinggi dan kinerja yang baik.
Hasil penelitian Mangkunegara (2009: 18),
menjelaskan bahwa kinerja merupkan hasil dari
deskripsi kuantitas dan kualitas pekerjaan
(quantity and quality job description) para
karyawan dalam melaksanakan peran dan
wewenangnya. Dengan kinerja yang baik para
karyawan, harapannya bisa tujuan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan bisa dicapai dengan
baik.

PT Karya Gemilang Rekatama merupakan
suatu perusahaan di Kota Banjarmasin yang
terlibat dalam layanan informasi dan teknologi
yang menghendaki karyawannya memiliki
kinerja optimal dari dalam mewujudkan visi dan
misi perusahaan. Dalam perkembangannya,
perusahaan melakukan pemisahan unit cabang
menjadi divisi-divisi yang memiliki kantor
sendiri, yaitu Divisi Pembayaran, Divisi
Pelayanan, Divisi Penagihan dan Divisi
Pengolahan Data serta Divisi Pengembangan
Aplikasi. Terjadinya pemisahan unit-unit di
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cabang menjadi divisi-divisi akan
mempengaruhi komunikasi dalam perusahaan.

Berdasarkan hasil prasurvei di lapangan
bahwa selama ini di perusahaan belum
dilakukan penilaian kinerja khususnya terkait
dengan faktor komunikasi, komitmen, dan
insentif. ~ Seiring  dengan  perkembangan
perusahaan, untuk memperluas jangkauan kerja
telah dilakukan pemisahan unit-unit di cabang
menjadi menjadi divisi-divisi. Di samping itu
juga pola hubungan yang ada pada perusahaan,
baik antar karyawan maupun dengan manajemen
sangat cair dan penuh dengan nuansa
kekeluargaan. Loyalitas karyawan tinggi,
terbukti dalam kurun waktu 10 tahun terakhir
pergantian (turnover) karyawan terutama dalam
hal PHK dan pengunduran diri sangat kecil. Hal
ini tentu sangat terkait dengan rasa memiliki
perusahaan  oleh  karyawan, pelaksanaan
tanggung jawab yang telah diberikan oleh
perusahaan dan keyakinan karyawan terhadap
manajemen, sehingga mampu bertahan di
perusahaan dalam waktu yang cukup lama.

Oleh karena itu, penelitian ini sangat
penting sebab diharapkan penelitian ini tidak
hanya akan mengetahui tingkat kinerja
karyawan, tetapi juga menjelaskan aspek-aspek
yang mendukung kinerja. Maka dapat dibuat
rumusan masalah yaitu (1) bagaimana deskripsi
komunikasi, komitmen, insentif dan Kinerja
karyawan, (2) bagaimana dampak komunikasi,
komitmen, dan insentif dapat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, dan (3) faktor mana
yang berdampak dominan terhadap Kkinerja
karyawan pada PT Karya Gemilang Rekatama
di Banjarmasin.

LANDASAN TEORI

Kinerja merupakan hasil kerja dalam
kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang
dalam pelaksanaan tugasnya sesuai dengan tugas
yang dipercayakan oleh organisasi kepada
karyawan (Mangkunegara, 2000). Raobbins
dalam Nawawi (2006) mendefinisikan bahwa
menjawab pertanyaan Kinerja atas pertanyaan:
“apa hasil yang dicapai seseorang sesudah
mengerjakan sesuatu.” Secara umum, Kinerja
dapat dikatakan sebagai manifestasi dalam
mewujudkan target baik dalam skala individu
maupun organisasi. Menurut Mulyadi (2007 :
419) penilaian kinerja sebagai penentu secara
periodik efektivitas operasional suatu organisasi,
bagian organisasi, dan karyawan berdasarkan
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sasaran, standar dan kriteria yang telah
ditetapkan sebelumnya.

Kinerja karyawan tergantung pada bidang
pekerjaan mereka, pekerjaan karyawan, baik
secara individu maupun dalam kelompok.
Kinerja karyawan adalah perilaku real yang
semua orang gambarkan sebagai hasil atau
output kegiatan yang dilakukan sesuai peran dan
wewenangnya dalam perusahaan. Kinerja
karyawan sangat penting untuk mencapai tujuan
perusahaan, antara lain sebagai sumber
data/rujukan, nasihat, umpan balik, cara
menetapkan kinerja, basis informasi dan standar
penentuan kompensasi (Sastrohadiwiryo, 2003:
233).

Komunikasi berasal dari bahasa Latin
ialah Communicatus, yang berarti individu harus
berpartisipasi atau bergabung bersama. Menurut
Lexicographer dalam Marhaeni Fajar (2013),
komunikasi mengacu pada upaya partisipatif
untuk mencapai kesamaan. Rogers dalam
Cangara (2000: 19) menjelaskan bahwa
komunikasi merupakan proses transformasi
gagasan dari satu pihak ke pihak lainnya dengan
tujuan mengubah perilaku orang lain. Morissan
(2013: 1) mengungkapkan manusia sangat
dipengaruhi oleh komunikasi yang dilakukan
dengan manusia lain, baik yang sudah dikenal
maupun yang belum dikenal sama sekali.

Weiner (1982) dalam Shepherd and
Mathews (2000) menjelaskan bahwa komitmen
terhadap organisasi dimulai dengan kepercayaan
pada pengenalan terhadap organisasi dan
dituangkan dalam bentuk kesetiaan dan
tanggung jawab. Menurut Weiner, komitmen
organisasi akan dipengaruhi oleh kesesuaian
pribadi dan campur tangan organisasi. Hal ini
berarti bahwa organisasi bisa memilih karyawan
yang memiliki komitmen tinggi berdasarkan
dedikasi yang diberikan kepada perusahaan.
Menurut Amstrong (1999), ada tiga pilar utama
komitmen, diantaranya: (1) perasaan memiliki
terhadap organisasi dan ingin menjadi bagian
dari organisasi, (2) ada minat dalam pekerjaan
(perasaan senang di tempat kerja), dan (3) ada
rasa memiliki dalam organisasi. Menurut Steers
dalam Muchinsky (1993), komitmen organisasi
adalah kekuatan relatif dari identifikasi individu
untuk terlibat dalam organisasi tertentu.

Sarwoto (2010) mendefiniskan insentif
merupakan sarana motivasi dalam bentuk
stimulasi atau stimulasi faktor yang sengaja
diberikan kepada karyawan, sehingga ada
antusiasme yang lebih besar terhadap kinerja

Copyright © 2020, SULTANIST: Jurnal Manajemen dan Keuangan
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organisasi. Menurut Rivai dan Sagala (2010)
insentif merupakan wujud suatu imbalan yang
dihubungkan dengan kinerja, pembagian
keuntungan peningkatan laba baik produktivitas
maupun penurunan beban perusahaan. Menurut
Hasibuan (2013) insentif atau dorongan yang
secara sengaja diberikan kepada karyawan,
sehingga ada lebih banyak antusiasme untuk
mencapai perusahaan. Jadi, dapat disimpulkan
insentif adalah bentuk stimulasi yang dapat
memotivasi karyawan untuk semakin antusias
dalam melaksanakan peran dan tanggung
jawabnya sehingga lebih produktif untuk
mencapai  tujuan yang ditetapkan oleh
perusahaan (Fenti, Fenti; Suryasari & Agustina,
2018).

Studi ini menganalisis kinerja karyawan
di bidang komunikasi, keterlibatan organisasi
(komitmen) dan insentif. Saat melakukan
kegiatan manajemen, komunikasi sangat penting
karena seorang manajer dapat bertukar ide,
pengalaman dan fakta dengan orang lain melalui
komunikasi. Komunikasi adalah proses di mana
fungsi manajemen (perencanaan, organisasi,
manajemen dan pengendalian) dapat
diimplementasikan. Selain itu, Faustino Cardoso
Gomes (1997) menyatakan bahwa tujuan
evaluasi kinerja pada umumnya dibagi menjadi
dua jenis, yaitu untuk mereward performasi
sebelumnya (to reward pastperformance) dan
untuk memotivasikan perbaikan performansi
pada waktu yang akan datang (to motivate future
performance improvement).

Hubungan Antar Variabel

Komunikasi dalam organisasi atau
perusahaan memegang peranan yang sangat
penting sehingg semua rencana dan tujuan
organisasi bisa tercapai. Apabila komunikasi
dalam organisasi tersendat, maka ada
kemungkinan semua rencana dan tujuan
perusahaan yang ingin dicapai akan terkendala
dengan komunikasi yang tidak lancar di dalam
perusahaan, baik secara vertikal maupun
horizontal. Berdasarkan hasil penelitian (Azwina
& Yusuf, 2020) terdapat pengaruh komunikasi
terhadap Kkinerja karyawan. Maka hipotesis
penelitian ini adalah:

H1 = diduga komunikasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan

Komitmen  organisasi di  dalam
memajukan organisasi dan membawa
kesejahteraan kepada seluruh anggota organisasi
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atau perusahaan menjadi hal yang penting di
dalam organisasi. Berdasarkan hasil penelitian
(Nurandini & Lataruva, 2014) dan hasil
penelitian (Nadapdap, 2017) terdapat pengaruh
komitmen organisasi terhadap Kinerja karyawan.
Maka hipotesis penelitian ini adalah:

H2 = diduga komitmen berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan

Karyawan bekerja di perusahaan tentu
mengharapkan adanya kompensasi, baik berupa
finanasial maupun non  finansial yang
diterimanya baik secara rutin maupun insidentil.
Salah satu dari kompensasi yang menjadi hak
karyawan adalah insentif yang diberikan oleh
perusahaan dalam rangka mendorong Kinerja
yang makin baik dan meningkat dari waktu ke
waktu. Berdasarkan hasil penelitian (Putra &
Hufron, 2017) dan (Fenti, Fenti; Suryasari &
Agustina, 2018) terdapat pengaruh signifikan
dan positif pemberian insentif terhadap kinerja
karyawan. Maka hipotensi penelitian ini adalah:

H3 = diduga intensif berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan

Organisasi  atau  perusahaan  bisa
mencapai Kinerja yang baik apabila mendapat
dukungan dari seluruh karyawan did alam
mencapai tujuan organisasi. Salah satu hal yang
membuat karyawan mau mendukung perusahaan
ditentukan oleh adanya komitmen yang tinggi
dari perusahaan terhadap kesejahteraan mereka.
Berdasarkan hasil penelitian (Shabrina et al.,
2005); (Nurandini & Lataruva, 2014); dan
(Nadapdap, 2017), komitmen organisasi
berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja
karyawan, maka hipotensi penelitian ini adalah:

H4 = diduga komitmen berpengaruh dominan
terhadap kinerja karyawan.

METODE

Penelitian ini menggunakan data primer
yang diperoleh dari karyawan PT Karya
Gemilang Rekatama di Kota Banjarmasin.
Metode pengumpulan data yang digunakan
adalah metode angket/kuesioner ditentukan
secara proporsional menggunakan rumus Slovin.
Rumus Slovin adalah sebuah rumus atau
formula untuk menghitung jumlah sampel
minimal apabila perilaku dari sebuah populasi
tidak diketahui secara pasti. Rumus Slovin ini
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biasa digunakan dalam penelitian survei dimana
biasanya jumlah sampel besar sekali, sehingga
diperlukan sebuah formula untuk mendapatkan
sampel yang sedikit tetapi dapat mewakili
keseluruhan populasi (Sanusi, 2011).
Berdasarkan notasi rumus besar sampel
penelitian minimal oleh Slovin dalam penelitian
ini, dari jumlah populasi 536 orang, bisa
ditentukan minimal sampel yang akan diteliti
dengan margin of error yang ditetapkan adalah
5% atau 0,05. Sehingga jumlah sampelnya
adalah 85 orang. Pendekatan yang digunakan
adalah eksplanatori yaitu bermaksud
menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang
diteliti serta hubungan antara satu variabel
dengan yang lain (Sugiyono, 2012).
Pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau
statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2017). Metode
analisis data yang digunakan antara lain : uji
instrumen (validitas dan reliabilitas) dan uji
hipotesis (analisis regresi liner berganda, uji t,
uji f dan koefisien determinasi/R2). Pengukuran
yang memiliki reliabilitas tinggi disebut sebagai
pengukuran yang reliabel. Walaupun reliabilitas
mempunyai berbagai nama lain seperti keajegan,
kestabilan, konsistensi, dan sebagainya, namun
ide pokok yang terkandung dalam konsep
reliabilitas adalah sejauhmana hasil suatu
pengukuran dapat dipercaya (Azwar, 2003).
Sedangkan untuk melakukan uji ini dapat
berdasarkan pada uji grafik dan uji statistik
(Imam Ghozali, 2005).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis Korelasi Antar Variabel
Pengaruh Komunikasi, Komitmen dan Insentif
terhadap Kinerja Karyawan

Tabel 1 Korelasi antara VVariabel Bebas
dan Terikat

by X1 X2 X3
1,000 L163 813 638

765 1,000 527 365
813 527 1,000 209
638 365 209 1.000
000 000 000
000 000
000 000 027
000 000 027

85 85 85

85 85 85

85 83 85
X3 35 85 35

Sumber: Data SPSS diolah Peneliti (2019)

Pearson Correlation

Sig. (1-tailed)

N

A
.
8.

@ lm e o
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Berdasarkan Tabel 1 diketahui jumlah N
(responden) 85 orang karyawan. Nilai R (Parson
Korelai) pengaruh komunikasi (X1) terhadap
kinerja karyawan (YY) sebesar 0,765 dan nilai
sanagat signifikan 0,000. Ini membuktikan
komunikasi (X1) berpengaruh kuat terhadap
kinerja karyawan. Nilai R korelasi pengaruh
komitmen (X2) berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Y) sebesar 0,813 dengan nilai
signifikan 0,000 (sangat signifikan). Ini juga
menunjukkan  komitmen  karyawan (X2)
berpengaruh sangat kuat terhadap kinerja
karyawan (). Begitu juga dengan insentif (X3)
sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan
(Y) dengan nilai korelasi sebesar 0,638 dengan
signifikan 0,000.

Variabel yang berpengaruh dominan
kepada kinerja karyawan antara komunikasi,
komitmen, dan insentif terlihat pada table 2
berikut:

Tabel 2. Hasil Pengujian multiple regression

“Model. Unstandardized-  Standardized- t Signifikan.
Coefficients. Coefficients.
B Std. Error Beta
-Constant- 3,342 1,169 2,859 005
) X1 595 L052 324 11.486 000
X2 759 L037 558 20,745 ,000
X3 471 .029 403 16,410 000

Sumber: Data SPSS diolah Peneliti (2019)

Tabel 2 menunjukkan nilai  beta
komunikasi (X1) 0,595, komitmen (X2) 0,759
dan insentif (0,471) dengan nilai konstanta
mencapai 3,342. Berdasarkan nilai beta dapat
dipahami bahwa dibandingkan dengan variabel
lain, variabel  komitmen karyawan paling
dominan pengaruhnya terhadap Kinerja.

Berdasarkan Tabel 16 dapat dipahami
pengaruh parsial variabel bebas terhadap
variabel terikat dengan melihat nilai t. Nilai t
variabel komunikasi 11,486 dengan signifikansi
0,000, komitmen 20,745 dengan signifikansi
0,000 dan insentif 16,410 juga dengan
signifikansi  0,000. Berdasarkan nilai beta
tersebuat maka maka dapat dirumuskan
regression equation berikut ini :

Y =3,342 + 0,595X1 + 0,759X2 + 0,471X3

Penjelasan dari persamaan garis regresi di
atas adalah :

1. Konstanta sebesar 3,342 menunjukkan
Kinerja = 3,342, apabila variabel
independen/ bebas dianggap tetap. Nilai
kinerja yang dicapai sebesar 3,342 jika
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tidak terjadi peningkatan komunikasi,
komitmen, dan insentif.

2. Nilai p1 Komunikasi 0,595 berarti bahwa
jika adanya kenaikan satu satuan  skor
komunikasi, maka kinerja akan mengalami
peningkatan sebesar 0,595, dan variabel
independen / bebas lain dianggap tidak
berubah.

3. Nilai B2 komitmen 0,795 dapat dijelaskan
bahwa setiap kenaikan skor komitmen dan
variabel lain dianggap konstan sebesar satu
satuan maka Kkinerja akan meningkat
sebesar 0,795.

4. Nilai B3 insentif 0,471 berarti bahwa setiap
terjadi peningkatan atau kenaikan skor
insentif sebesar satu satuan sementara
variabel lainnya dianggap kontan maka
akan terjadi juga peningkatan skor insentif
sebesar 0,471.

Kemudian akan dilakukan uji hipotesis:

1. Diduga ada pengaruh komunikasi terhadap
kinerja karyawan

2. Diduga adanya pengaruh  komitmen
terhadap kinerja karyawan

3. Diduga ada pengaruh insentif terhadap
kinerja karyawan

4. Diduga komitmen berpengaruh dominan
terhadap kinerja karyawan.

Untuk  menguji  keempat hipotesis
menggunakan Kkriteria sebagai berikut :

1. Taraf kepercayaan atau signifikansi (p) <
0,005 maka hipotesis dapat diterima dan
jlka p > 0,005 hipotesis tidak
diterima/ditolak.

2. F hitung > F Tabel maka hipotesis dapat
diterima dan jika F hitung < FTabel maka
hipotesis tidak diterima/ditolak.

Tabel 3 Hasil Uji F
No Hasil Analisis Regresi

1 F Hitung 611,979
2 Dfl 3

3 DF2 81

4 F Tabel 2,76

5 Signifikansi 0,00
Sumber: Data SPSS diolah peneliti (2019)

Pada Tabel 3 Nilai F dengan nilai
signifikansi karena F hitung mencapai 611,979.
Untuk mengetahu nilai pada Tabel vyaityu
dengan menggunakan dfl = 3 dan df2 = 81,
maka f Tabel taraf kepercayaan 5% sebesar 2,72
dan 4,03 pada taraf kepercayaan 1%. Oleh
karena itu bisa diketahui juga bahwa F hitung
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611,979 > F Tabel = 2,72 taraf signifikan 5 %
dan F hitung 66,979 > F Tabel = 4,03 pada taraf
signifikan 1%. Nilai signifikan < 0,00.

Hipotesis  yang  berbunyi  bahwa
komunikasi, komitmen dan insentif memilki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Karya Gemilang
Rekatama di Banjarmasin dapat diterima.

Nilai R (Pearson Kkorelasi) pengaruh
komunikasi (X1) terhadap kinerja karyawan ()
sebesar 0,765 dan nilai signifikansi 0,000
(sangat signifikan). lini membuktikan bahwa
komunikasi (X1) berpengaruh kuat terhadap
kinerja prgawai (Y). Nilai R pengaruh komitmen
(X2) pada tingkat kinerja karyawan (Y) sebesar
0,813 dan nilai signifikansi 0,000 (sangat
signifikan). Ini juga membuktikan komitmen
(X2) berpengaruh dan dampak yang sangat kuat
pada kinerja karyawan (Y). Nilai korelasi
dampak insentif (X3) terhadap kinerja karyawan
(Y) sebesar 0,638 dengan nilai signifikan 0,000
(sangat signifikan). Ini juga terbukti bahwa
insentif (X3) berpengaruh kuat pada tingkat
kinerja karyawan (Y).

Nilai R komitmen sebesar 0,813 lebih
besar dengan nilai R komunikasi dan nilai R
insentif, maka variabel komitmen (X2)
berpengaruh  dominan  terhadap  kinerja
karyawan (Y). Maka hipotesis yang menyatakan
bahwa “Komitmen memiliki pengaruh dominan
pada tingkat kinerja karyawan” akhirnya dapat
terbukti dan diterima.

Pembahasan

1. Pengaruh komunikasi terhadap Kkinerja
karyawan pada PT Karya Gemilang
Rekatama

Berdasarkan hasil penelitian ini
terungkap bahwa komunikasi memiliki
dampak positif yang signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Semakin baik
komunikasi, semakin tinggi kinerja yang
dihasilkan.

Hal ini sejalan dengan Robbins
(2008: 45) bahwa komunikasi adalah
dukungan utama, sehingga kepemimpinan
bisa efektif, karena masalah kepemimpinan
sering disebabkan oleh keterampilan
komunikasi yang buruk. Kesalahan di
tempat kerja sering disebabkan oleh
kurangnya komunikasi.

Berdasarkan data distribusi frekuensi
untuk variabel komunikasi, tingkat rata-rata
responden untuk variabel ini berada dalam
kategori yang benar, sehingga komunikasi
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yang baik membantu karyawan dalam
meningkatkan Kinerjanya.

Hasil penelitian ini  menunjukkan
bahwa dengan meningkatnya komunikasi
antara karyawan secara vertikal dan
horizontal dan model komunikasi dari
bawah ke atas dan dari atas ke bawah akan
meningkatkan Kkinerja bisnis. Ini juga
sejalan dengan penelitian Zaim (2016)
bahwa komunikasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan,
artinya komunikasi yang baik dan efektif
dapat membuat kinerja karyawannya
menjadi lebih baik. Ketika supervisor
menjadi lebih terbuka dalam komunikasi
dengan bawahannya, kinerja karyawannya
akan meningkat.

Hasil penelitian ini  menunjukkan
bahwa komunikasi organisasi memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan PT Rekatama Gemilang
bekerja.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan PT Karya Gemilang
Rekatama di Banjarmasin

Hasil penelitian ini  menunjukkan
bahwa komitmen organisasi memiliki efek
positif yang signifikan dan mendominasi
kinerja karyawan. Kinerja karyawan akan
mengalami peningkatan dengan adanya
komitmen organisasi yang lebih baik.

Ini sejalan dengan teori Angle dan
Perry (1981), yang menunjukkan bahwa
komitmen kuat dari organisasi akan
mendorong individu untuk menjadi lebih
terlibat dalam mencapai tujuan organisasi.
Tingkat komitmen vyang tinggi ini
melibatkan individu lebih dalam organisasi
daripada dalam kepentingan pribadi dan
mencoba untuk meningkatkan organisasi.
Jadi, ada pengaruh positif antara upaya dan
Kinerja suatu organisasi, di mana kinerja
yang baik dimotivasi oleh komitmen yang
kuat. Kinerja karyawan akan semakin
tinggi jika keterlibatan atau komitmen
organisasi semakin baik.

Berdasarkan data analisis deskripsi,
variabel  komitmen  organisasi,  skor
responden rata-rata "baik" untuk variabel-
variabel ini. Dengan komitmen yang baik
dari organisasi, ini akan membantu
karyawan mencapai kinerja yang lebih
baik.

Hasil penelitian ini  menunjukkan
bahwa komitmen organisasi yang lebih baik
akan mendukung peningkatan kinerja
karyawan. Hal itu, sejalan dengan
penelitian sebelumnya oleh Wartini dan
Imaniyati (2016), Eddy M. Sutanto dan
Athalia Ratna (2015), Edy Marheno,
Fasochah, dan Darsono (2016), yang
menunjukkan bahwa komitmen organisasi
yang baik meningkatkan Kinerja.

Hasil penelitian menunjukkan
komitmen organisasi memiliki pengaruh
positif, signifikan dan bahkan dominan
terhadap kinerja staf PT Karya Gemilang
Rekatama di Banjarmasin.

Pengaruh insentif terhadap  kinerja
karyawan PT Karya Gemilang Rekatama di
Banjarmasin

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa insentif memiliki dampak positif
yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Semakin  banyak organisasi terlibat,
semakin  banyak  Kinerja  karyawan
organisasi meningkat.

Ini sejalan dengan pendapat para ahli
seperti Mangkunegara (2002: 89), yang
menunjukkan bahwa insentif dinyatakan
dalam bentuk motivasi dan rasa terima
kasih yang kuat. dari organisasi. Kinerja
dan kontribusi karyawan kepada organisasi.
Demikian pula, Handoko (2002: 176)
berpendapat bahwa insentif, seperti insentif
bagi karyawan untuk melakukan pekerjaan,
memenuhi atau melampaui standar yang
ditetapkan. Insentif yang tepat mendorong
karyawan untuk bekerja lebih baik untuk
mencapai tujuan Kinerja perusahaan.

Berdasarkan pada data distribusi
frekuensi untuk variabel stimulus, hasil
responden rata-rata berada dalam kategori
yang benar untuk variabel-variabel ini.
Insentif yang masuk akal dan sesuai
meningkatkan  gairah atau dorongan
karyawan untuk mencapai kinerja.

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa semakin realistis dan sesuai insentif
yang didapat karyawan, maka semakin baik
kinerja mereka. Hal ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya oleh Wartini (2016)
dan Meidiana (2015: 1), yang menunjukkan
bahwa insentif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja. Juga sejalan
dengan hasil penelitian (Fenti, Fenti;
Suryasari & Agustina, 2018).
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