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Abstrak Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan pada masa pandemi Covid-19. Variabel penelitian terdiri atas variabel independen meliputi
lingkungan kerja, pemberian insentif dan penerapan kebijakan work from home, sedangkan variabel
dependen yakni kinerja karyawan. Objek penelitian ini adalah karyawan PT. Cahaya Manunggal
dengan pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan menguji pengaruh hipotesis melalui uji statistik. Teknik sampling menggunakan
metode sampling jenuh terhadap 60 responden yang merupakan karyawan PT. Cahaya Manunggal
yang sedang melakukan work from home. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan
insentif tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan kebijakan work from
home berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-19.

Kata Kunci: lingkungan kerja; insentif; kebijakan work from home; kinerja karyawan; pandemic Covid-
19

Abstract This study aims to analyze the factors that affect employee performance during the
Covid-19 pandemic. The research variables consist of independent variables including work
environment, incentives, and work from home policies, while the dependent variable is employee
performance. The object of this research is the employees of PT. Cahaya Manunggal by collecting
data through questionnaires. This study uses a quantitative approach by testing the effect of the
hypothesis through statistical tests. The sampling technique used the saturation sampling method on
60 respondents who were employees of PT. Cahaya Manunggal who is working from home. The
results showed that the work environment and incentives has not a significant effect on employee
performance, while the work from home policy has a significant effect on employee performance
during the Covid-19 pandemic.

Keywords: work environment; incentive; work from home policy; employee performance; Covid-19
pandemic

PENDAHULUAN yang sudah dikerjakan dengan baik, bisa
dalam bentuk fisik ataupun material. Hal
ini sejalan dengan pernyataan (Mathis &
Jackson, 2011), bahwa kinerja karyawan
sangat menunjukan seberapa besar
karyawan berkontribusi kepada
perusahaan, dengan melihat Kkualitas,
kuantitas, dan karakter yang koorperatif.

Pandemi Covid-19 menuntut
perusahaan untuk dapat mengatur proses
kerjanya dan menyesuaikan diri dengan
keadaan. Karyawan perusahaan harus
mampu bekerja dengan professional dan
bertanggung jawab pada kondisi saat ini.
Perusahaan perlu tetap menjaga menjaga

kinerja karyawannya agar dapat berjalan Peningkatan kinerja karyawan
sesuai dengan tujuan perusahaan. sebenarnya bisa dirangsang dengan
Menurut  Nawawi, (20095), kinerja menciptakan lingkungan kerja yang baik.

karyawan merupakan hasil atas pekerjaan Jika perusahan dapat memberikan



fasilitas tempat kerja dengan kodisi
lingkungan yang aman dan nyaman maka
karyawan akan terdorong motivasinya
untuk terus berkembang. Lingkungan
kerja sangat berperan untuk menciptakan
semangat kerja yang positif kepada
karyawan (Clark, 2003). Penelitian (Irwan
& Irfan, 2021) menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara
lingkungan  kerja terhadap  kinerja
karyawan. Namun demikian, lingkungan
kerja tidak hanya terbatas pada sarana
dan prasarana, melainkan hubungan yang
baik antara atasan dan bawahan.
Penelitian Siahaan & Bahri, (2019)
menunjukkan bahwa lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan akibat lemahnya
hubungan antara atasan dan bawahan.
Lingkungan kerja yang kondusif
diperlukan karyawan untuk memunculkan
ikatan yang kuat dengan perusahaan dan
sesama karyawan, sehingga menstimulasi
solidaritas yang tinggi antar karyawan.

Rasa aman dan nyaman bukan
hanya berasal dari lingkungan kerja yang
kondusif, tetapi pemberian upah dan
insentif tepat waktu juga memberikan rasa
percaya yang tinggi karyawan terhadap
perusahaan. Pemberian upah tepat waktu
merupakan salah satu bentuk apresiasi
perusahaan kepada karyawannya. Dalam
meningkatkan kinerja karyawan
perusahaan perlu memberikan insentif
dalam bentuk bonus sebagai bentuk
apresiasi (Umar, 2010). Insentif memiliki
dua sifat material dan non-material. Untuk
insentif material terdiri dari, gaji, komisi,
bonus dan asuransi atau jaminan sosial.
Bentuk dari insentif non-material adalah
sertifikat penghargaan, memberikan hak
untuk menggunakan atribut jabatan dan
pemberian fasilitas sesuai dengan jabatan
yang dipegang. Insentif memberikan
pengaruh baik untuk memotivasi kinerja
karyawan agar selalu bekerja dengan
maksimal, sesuai kapabilitas dan
kemampuannya masing-masing. (Suryani
& Kristianti, 2020) menyatakan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan antara
insentif terhadap kinerja  karyawan.
Namun  demikian, penelitian  yang
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dilakukan Navika Sari & Irawanto, (2016)
membuktikan  bahwa insentif tidak
berpengaruh signifikan tehadap kinerja
karyawan. Insentif bukanlah menjadi
faktor utama yang mempengaruhi kinerja
karyawan, melainkan adanya pembagian
tugas yang jelas, pencapaian target,
perolehan prestasi juga menjadi penentu,
sehingga perbedaan hasil penelitian
tersebut membutuhkan penelitian lebih
lanjut.

Berdasarkan arahan dari
pemerintah untuk memberlakukan
pembatasan sosial berskala besar (PSBB)
maka banyak perusahaan yang
menerapkan kebijakan WFH sebagai
langkah untuk membantu menurunkan
kasus Covid-19 di Indonesia. WFH sendiri
adalah sistem kerja jarak jauh dengan
bantuan media telekomunikasi dan tidak
ada kewajiban untuk masuk ke kantor,
yang artinya karyawan bisa bebas memilih
tempat kerja mereka sendiri dengan tetap
memperhatikan peraturan yang berlaku
(telecommuting). PT. Cahaya Manunggal
adalah salah satu perusahaan yang sudah
menjalankan kebijakan WFH dengan baik.
Perusahaan sudah mampu melakukan
penerapan WFH dengan melakukan
pengurangan jumlah karyawan yang
masuk kekantor sebanyak 50%. Penelitian
yang dilakukan oleh Sulastri, (2021)
menyatakan bahwa Work from Home
mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun
demikian, menurut (Hartono & Rahadi,
2021), kinerja karyawan dapat menurun
pada masa WFH, hal ini disebabkan
karena karyawan tersebut merasa tidak
nyaman apabila harus bekerja di
rumahnya dan koneksi internet yang tidak
stabil. Penelitian Setiawan & Fitrianto,
(2021) juga menunjukkan adanya sisi
negatif dari diberlakukannya WFH
terhadap kinerja karyawan. Karyawan
memerlukan upaya yang sangat tinggi
dibanding pada saat work from office,
sehingga memunculkan stres kerja yang
tinggi. Berdasarkan hal tersebut, peneliti
ingin menganalisis lebih dalam mengenai
penerapan kebijakan WFH pada objek
penelitian yang berbeda.



Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Karyawan Pada Masa Pandemi COVID-19
(Studi Pada PT. Cahaya Manunggal)

PT. Cahaya Manunggal
merupakan perusahaan penyedia
berbagai jenis dan merk AC/Penyejuk
Udara, Chiller dan Freezer untuk
memenuhi kebutuhan Komersial, Industri
dan Konstruksi, perusahaan tetap fokus
dan terus berinovasi untuk mencapai
produktivitas yang tertinggi dengan tidak
mengabaikan protokol kesehatan yang
ketat agar semua berjalan dengan baik.
Langkah ini diambil sebagai bentuk nyata
perusahaan untuk membantu mengurangi
penularan virus Covid-19. Berdasarkan
uraian pada latar belakang, maka
penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh lingkungan kerja, pemberian
insentif dan penerapan kebijakan work
from home (WFH) terhadap kinerja
karyawan di PT. Cahaya Manunggal.

TINJAUAN LITERATUR
Kinerja Karyawan

Kinerja adalah suatu hasil kerja
yang dapat ditemukan secara kualitas
maupun kuantitas dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan kepada seseorang
karyawan yang mewujudkan sasaran, visi,
misi, dan tujuan suatu organisasi atau
perusahaan (Afandi & Bahri, 2020).
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja
yang diperoleh karyawan sesuai dengan
tugas dan fungsi yang diberikan oleh
perusahaan. Menurut Gita & Yuniawan,
(2016), kinerja adalah suatu hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai tanggung jawab yang
diberikan yang manasesuai dengan
kriteria yang telah ditentukan oleh
perusahaan. Hasil kinerja individu yang
diberikan akan memberikan kontribusi
pada pemusatan kinerja kelompok yang
kemudian berdampak kontribusi ke
perusahaan. Menurut Gibson et al., (2011)
perusahaan yang efektif, adalah
perusahaan yang mampu menciptakan
energi positif kepada karyawannya.

Mathis &  Jackson, (2011)
menjelaskan kinerja karyawan terbagi
menjadi empat elemen penting, yaitu:

1. Kuantitas dan kuantitas dapat dilihat
dari hasil yang telah dicapai
terhadap jumlah aktivitasnya.

2. Ketetapan waktu mencerminkan
seberapa lama karyawan Dbisa
menyelesaikan tugas yang
diberikan. Jika karyawan dapat
bekerja dengan cepat, artinya
karyawan tersebut memiliki tingkat
efisiennya yang tinggi.

3. Kehadiran, mencermikan loyalitas
terhadap perusahaan.

4. Kemampuan team work, dapat
diukur dari kemampuan untuk
mengkomunikasikan pekerjaan
dengan rekan kerja dan
lingkungannya.

Hubungan Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Fasilitas serta atribut yang
digunakan karyawan dalam membantu
melaksanakan  tugasnya  merupakan
bagian dari lingkungan kerja (Saydam,
2000). Ishak & Tanjung, (2004)
menambahkan, lingkungan kerja dapat
memunculkan gairah kerja yang dapat
mendorong produktivitas dengan fokus
utama meningkatkan prestasi kerja.
Lingkungan kerja juga mencangkup
megenai  kehidupan  sosial  kantor,
psikologi karyawan, dan kodisi fisik
didalam perusahaan. Keseluruhan fasilitas
yang digunakan, lingkungan kantor,
metode yang digunakan, serta peraturan
yang berlaku secara individu ataupun
kelompok termasuk kedalam unsur
lingkungan kerja (Sedarmayanti, 2001).

Manusia yang diciptakan sebagai
makhluk sosial tidak akan bisa dipisahkan
dengan keadaan disekitar tempat mereka
bekerja. Saat menjalankan pekerjaannya,
karyawan akan  dipaksakan  untuk
berinteraksi dengan lingkungannya meski
pada keadaan yang tidak diinginkan.
Menurut (Sedarmayanti, 2001),
lingkungan kerja dapat diklasifikasikan
menjadi dua jenis:

1. Lingkungan fisik merupakan bentuk
keadaan dalam bentuk fisik yang ada
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ditemukan tempat kerja yang
sehingga mempengaruhi karyawan
secara langsung ataupun tidak
langsung.

2. Lingkungan non-fisikk merupakan
keadaan relasi antar anggota
perusahaan. Lingkungan non-fisik
tidak bisa diabaikan begitu saja,
sebab dapat mempengaruhi kinerja
karyawan itu sendiri. Perusahaan
hendaknya menciptkan hubungan
yang baik antara karyawan di
perusahaan, sehingga nantinya dapat
mensupport satu sama lain sehingga
mencapai tujuan bersama.

Kondisi lingkungan kerja yang baik
akan membuat karyawan bekerja dengan
optimal, sehat, aman, dan nyaman.
Sedangkan, lingkungan kerja yang tidak
baik akan mempengaruhi kinerja mereka
dengan menuntut tenaga, dan waktu yang
semakin padat sehingga menyebabkan
karyawan tidak mendapatkan sistem kerja
yang efisien. Setiap perusahaan harus
mengupayakan lingkungan kerja yang
sedemikian rupa agar memberikan
pengaruh positif terhadap karyawan
dalam menyelesaikan tugas-tugasnya.
Semakin baik lingkungan kerja maka akan
semakin optimal kinerja karyawan. Sesuai
dengan penelitian terdahulu menyatakan
bahwa lingkungan kerja fisik maupun non
fisik yang dimiliki perusahaan akan
meningkatkan kinerja karyawan (Athar,
2020; Sembiring, 2019; Sofyan, 2013).

H1: Lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan

Hubungan Insentif Karyawan terhadap
Kinerja Karyawan

Insentif adalah imbalan yang
diberikan kepada seorang karyawan telah
melakukan suatu pekerjaan di luar tugas
pokoknya atau melebihi target dari
pekerjaan tersebut. Menurut Sarwoto,
(2010), insentif sendiri terbagi menjadi
dua bagian, yaitu bersifat material dan
non-material. Insentif material dapat
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berupa uang, bonus, rumah dinas, fasilitas
dinas, dsb. Sedangkan insentif non-
material dapat berupa pemberian sertifikat
penghargaan, pujian, pemberian hak atas
fasilitas, dan pemberian perlengkapan
khusus.

Insentif merupakan penghasilan
tambahan dari gaji pokok yang diterima
karyawan (Khairati, 2013). Pemberian
bonus vyang berbeda dan bukan
didasarkan pada tingkat jabatan,
melainkan karena perbedaan Kkualitas
kerjanya. Insentif yang diberikan bertujuan
untuk menghubungkan bayaran dengan
kinerja karyawan sebagai bentuk nyata
ketika karyawan bekerja diatas rata-rata
dengan cepat dan efisien. Selain itu
memperkuat hubungan kerja-imbalan,
sebagai bentuk motivasi untuk karyawan
yang dapat bepengaruh secara langsung.

Insentif dibayarkan atas apa yang
telah dihasilkan oleh individu maupun
kelompok. Hal ini sejalan dengan
pernyataan Handoko, (2016), bahwa
insentif yang diberikan akan
menumbuhkan motivasi kerja pada
karyawan. Motivasi sendiri berkaitan
dengan bagaimana mendorong kinerja
karyawan, agar dapat memberikan semua
kemampuannya  dalam mewujudkan
tujuan perusahaan (Hasibuan, 2014).
Insentif mendorong karyawan untuk
bekerja lebih giat, sehingga karyawan
yang memiliki produktifitas tinggi lebih
menyukai jika gajinya dibayar
berdasarkan hasil kerja yang mereka
capai. Penelitian sebelumnya menyatakan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan
antara pemberian insentif terhadap kinerja
karyawan (Astuti, 2021; Marceline et al.,
2021; Nelsi, 2021).

H2: Insentif berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  produktivitas
karyawan.

Hubungan Kebijakan Work from Home
terhadap Kinerja Karyawan

Work  from Home (WFH)
merupakan  sistem bekerja secara
telecommuting dan sebenarnya bukan hal
baru dilakukan didalam dunia kerja. Tahun
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1970 adalah tahun pertama kalinya
dilakukan sistem kerja WFH, hal ini
dilakukan untuk mengurangi kemacetan
lalulintas perjalanan pulang pergi dari
rumah ke kantor, dan hapir dilakukan
setiap hari (Asgari, 2015). Home based

telecommuting, dan Center-based
telecommuting merupakan bentuk
senderahana mengenai WFH.

Melaksakan sistem kerja dari rumah
artinya melakukan kegiatan hanya dari
rumah dengan tetap melakukan
komunikasi kekantor. Bekerja dengan
jadwal yang lebih fleksibel diartikan bahwa
karyawan diberikan hak untuk bekerja
diluar dari jam kerja kantor. Hal ini akan
mempermudahkan karyawan dalam
mengatur prioritasnya. (Mungkasa, 2020)
menjelaskan WFH sebagai suatu sistem
kerja yang memungkinkan karyawan
untuk bekerja diluar kantor, artinya bebas
untuk  menentukan tempat mereka
bekerja. WFH juga memberikan
kesempatan kepada karyawan dalam
mengendalikan jadwal mereka, dimana
mereka dapat mengerjakan tugas dari
urutan kepentingan.

Kebijakan = mengenai  physical
distancing dan WFH di Indonesia telah
tercantum di peraturan Menteri Dalam
Negeri Republik Indonesia mengenai
Instruksi Menteri Dalam Negeri Nomor 03
Tahum 2021 yang mengatur tentang
Pemberlakukan Pembatasan Kegiatan
Masyarakat Berbasis Mikro. Didalam
peraturan tersebut juga menjelaskan
mengenai pembentukan posko
penanganan Corona Virus Disease 2019
di tingkat desa dan keluarahan sebagai
bentuk pengendalian. Perusahaan dan
perkantoran melakukan sistem pembagian
kerja dengan WFH sebesar 50%, dan
WFO (Work from Office) sebesar 50%
dengan tetap memperhatikan protokol
kesehatan.

Menurut  (Mungkasa, 2020)),
kebijakan WFH memberikan kelebihan
bagi karyawan, yakni pertama adanya
keseimbangan antara kehidupan kerja
dan keluarga, yang kedua adalah dapat
mengurangi waktu perjalanan ke tempat

kerja serta penghematan bahan bakar dan
yang ketiga adalah mengendalikan jadwal
atau jam Kkerja serta dapat memilih
suasana kerja sendiri. Kelebihan ini akan
mengoptimalkan kinerja karyawan. Bagi
perusahaan sendiri, WFH juga
memberikan keuntungan dengan
berkurangnya resiko ketidakhadiran
karyawan. Dengan demikian kebijakan
WFH dapat memberikan dampak positif
untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Alimuddin, 2021) dan (Nasution et al.,
2020) menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara kebijakan
WFH terhadap kinerja karyawan.

H3:Kebijakan Work from Home
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas karyawan.

Model Penelitian/Hipotesis

Lingkungan Kerja (X1)

1

R Kinerja Karyawan (Y)

S
Kebijakan WFH (X3)

Gambar 1.
Model Hipotesis

Insentif Karyawan (X2)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan
penelitian eksplanatori dengan
pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono,
(2019), penelitian eksplanatori adalah
penelitian yang bertujuan untuk
menjelaskan kedudukan variabel yang
sedang diteliti serta hubungan antara satu
variable dengan yang lain. Penelitian
kuantitatif = akan  menjelaskan jenis
penelitan  yang dilakukan  dengan
sistematis, terencana, dan terstruktur
dengan jelas sejak awal sampai
penyusunan pola penelitiannya (Siyoto &
Sodik, 2015). Populasi penelitian ini
adalah karyawan PT. Cahaya Manunggal
yang melaksanakan WFH. Jumlah sampel
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sebanyak 60 karyawan yang merupakan
sampel jenuh dari keseluruhan karyawan
yang melakukan WFH. Data yang
digunakan merupakan data primer yang
diambil dari penyebaran kuesioner atas
indikator penilaian variable. Kuesioner
terdiri atas pernyataan yang dinyatakan
pada skala Likert 1 hingga 5 dengan
rincian sebagai berikut:

Skala Kategori

1 Sangat Tidak Setuju
2 Tidak Setuju

3 Netral

4 Setuju

5 Sangat Setuju

Operasionalisasi variable
dijabarkan sebagai berikut:

penelitian

1. Lingkungan kerja yang baik adalah

lingkungan yang dapat
menciptakan gairah kerja,
sehingga produktivitas dan
prestasi kerja meningkat,

mencangkup  hubungan sosial
yang berpengaruh terhadap
pekerja dalam  melaksanakan
tugasnya (Ishak & Tanjung, 2004;
Saydam, 2000). Indikator
lingkungan kerja terdiri atas:

- Kesediaan ruang kerja

- Kesediaan perlatan kerja
- Lingkungan kerja sehat

- Lingkungan kerjan aman

- Lingkungan kerja nyaman
- Hubungan antar karyawan
- Deadline kerja

- Kesempatan mengakses
dokumen
- Kendala WFH
2. Insentif karyawan merupakan

program yang berkaitan dengan
bayaran dengan kinerja karyawan.
Tujuannya untuk menghubungkan
bayaran dengan kinerja karyawan
sebagai bentuk nyata ketika
karyawan bekerja diatas rata-rata
dengan cepat dan efisien. Dapat
berbentuk material, dan non-
material (Khairati, 2013; Sarwoto,
2010). Indikator insentif karyawan
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meliputi:

- Pemberian gaji

- Pemberian bonus

- Promosi jabatan

- Fasilitas kesehatan

- Subsidi internet

- Pelatihan ketenagakerjaan

3. Kebijakan WFH adalah bekerja
lebih fleksibel dan bekerja tanpa
harus kekantor. Bekerja leluasa
diartikan sebagai karyawan
dimungkinkan untuk bekerja
berbeda dari waktu kerja
konvensional (Asgari, 2015;
Mungkasa, 2020). Indikator
kebijakan WFH meliputi:

- Penerapan aturan pemerintah.

- Kontribusi perusahaan dalam
penanganan Covid-19

- Penerapan WFH

- Tanggung jawab perusahaan

- Waktu kerja

- Prioritas karyawan

4. Kinerja karyawan merupakan
pencapaian karyawan atas tugas
yang sudah dikerjakan (Gibson et
al., 2011; Mathis & Jackson,
2011). Indikator kinerja karyawan
meliputi:

- Standar dan kualitas
pekerjaan

- Semangat kerja

- Tanggung jawab karyawan

- Komunikasi ke perusahaan

- Waktu kerja

Analisis data penelitian dilakukan
menggunakan serangkaian uji statistik
dengan alat uji program  SPSS.
Serangkaian uji yang dilakukan meliputi,
uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi
klasik dan analisis regresi berganda.

Persamaan dari analisis regresi penelitian
dijabarkan sebagai berikut:

Yi S bO + b1X1 + bzXz + b3X3 + el
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Keterangan :
Yi = Kinerja karyawan
b, = nilai konstanta
b;,, = koefisien-koefisien  regresi
berganda
b,, = koefisien-koefisien  regresi
berganda
b; = koefisien-koefisien  regresi
berganda
X;: = Lingkungan kerja
X, = Insentif karyawan

X3 = Kebijakan WFH

ei = variabel pengganggu (error term)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Uji Validitas merupakan pengujian
untuk melihat seberapa baik instrument
yang telah dikembangkan dengan cara
mengukur konsep-konsep tertentu
(Bougie & Sekaran, 2019). Uji Validias
berguna untuk melihat kesahihan suatu
kuesioer yang telah diiisi oleh responden.
Pengujian tingkat signifikansi pada
penelitian ini dilakukan dengan
membandingkan r-hitung dan r-tabel.
Kriteria validitas dari kuesioner akan
ditentukan sebagai berikut:

- Jika r-hitung > r-tabel, maka
indikator dikatakan valid

- Jika r-hitung < r-tabel, maka
indikator dikatakan tidak valid.

Pengujian validitas dilakukan
terhadap sebanyak 60 sample responden,
sehingga dengan acuan df (Degree of
freedom) = n — 2 (60 — 2 = 58) dan tingkat
singnifikansi sebesar 5% atau 0,05 dan
disimpulakan pada penelitian ini akan
menggunakan r-tabel sebesar 0.2542
Dengan kriteria validitas di atas, maka
hasil r-hitung dari setiap indicator yang
bernilai = 0.2542 dikatakan valid, dan hasil
r-hitung yang didapatkan bernilai < 0.2542
maka indikator dikatakan tidak valid.

Tabel 1.
Uji Validitas
Variabel Kode r-hitung Ket

Lingkungan LK -1 0.714 Valid

Kerja (X1)
LK-2 0.503 Valid
LK-3 0.648 Valid
LK -4 0.629 Valid
LK-5 0.564 Valid
LK-6 0.511 Valid
LK-7 0.516 Valid
LK-8 0.519 Valid
LK-9 0.618 Valid

Insentif -1 0.344 Valid
karyawan(X2)
| -2 0.352 Valid
-3 0.589 Valid
| -4 0.527 Valid
|-5 0.756 Valid
|- 6 0.632 Valid
Kebijakan WFH-1 0.754 Valid
Work from
Home (X3)

WFH -2 0.714 Valid
WFH -3 0.732 Valid
WFH -4 0.737 Valid
WFH -5 0.732 Valid
WFH-6 0.513 Valid

Kinerja KK -1 0.707 Valid
Karyawan (Y)
KK -2 0.712 Valid
KK -3 0.641 Valid
KK -4 0.685 Valid
KK-5 0.706 Valid

Sumber: Hasil olahan data

Berdasarkan tabel 1 menunjukkan
bahwa bahwa r-hitung dari setiap variabel
= 0.2542, dengan dimikian semua
indikator pada penelitian ini dikatakan
valid dikarenakan nilai r-hitung = r-tabel.

Uji Reliabilitas

Reliabilitas dalam suatu ukuran
menurut Bougie & Sekaran, (2019)
merupakan indikasi  stabiltas  dan
konsistensi dengan instrumen yang mana
mengukur konsep dan membantu menilai

"kebaikan" suatu ukuran. (Zikmund et al.,
2013) mengartikan reliabilitas sebagai
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indikator  konsistensi internal  suatu
pengukuran. Cronbach’s aplha adalah tes
yang memadai untuk uji reliabilitas
internal. Nilai Cronbach’s alpha yang
digunakan untuk mengukur sebaiknya
memiliki nilai Cronbach’s alpha > 0.60,
sehingga apabila diperoleh nilai di bawah
0.60, dapat dijelaskan bahwa alat ukur
yang telah dibuat tidak reliable (Bougie &
Sekaran, 2019).

Prasetyo dan Widyastuti (2022)

Tabel 2.

Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s  Keterangan
Alpha

Lingkungan 0.747 Reliable

Kerja (X1)

Insentif 0.530 Tidak

karyawan (X2) Reliable

Kebijakan 0.785 Reliable

Work  From

Home (X3)

Kinerja 0.712 Reliable

Karyawan (Y)

Sumber: Hasil olahan data

Nilai Cronbach’s alpha lingkungan
kerja, kebijakan work from home, dan
kinerja karyawan memiliki nilai > 0.60.
Namun untuk Nilai Cronbach’s alpha
insentif < 0.60, meskipun tidak realibel
tetapi variabel ini tetap bisa digunakan
karena berada pada nilai moderat.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Pengujian normalitas pada
penelitian ini menggunakan histogram
normalitas dan normal P-P Plot. Untuk
memenuhi asumsi normalitas maka perlu
dilakukan pengujian:

1. Jika data menyebar di sekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya
menunjukkan pola distribusi normal,
maka model regresi tersebut
memenuhi asumsi normalitas.

2. Jika data menyebar jauh dari
diagonal dan / atau tidak mengikuti
arah garis diagonal atau grafik
histogram tidak menunjukkan pola
distribusi normal, maka model

regresi tersebut tidak memenuhi
asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

10

08

04

Expected Cum Prob

02

Observed Cum Prob

Gambar 2
Normal P-Plot

Berdasarkan  hasil  pengujian,
histogram dan normal P-P  plot
menunjukan bahwa variabel independen
dan dependent memiliki distribusi normal.
Histogram berbentuk menyerupai lonceng,
serta normal P-P plot menunjukkan hasil
letak titik—titik yang berada berdekatan
atau tidak jauh dari garis diagonal.

Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas terjadi apabila
nilai probabilitas signifikansi lebih besar
dari  0.05. Berdasarkan  pengujian
diketahui  bahwa  nilai  signifikansi
lingkungan kerja sebesar 0.663, insentif
sebesar 0.774, dan work from home
sebesar 0.526 yang artinya memiliki nilai
signifikansi diatas 0.05. Maka dapat
dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas
pada model regresi ini, dengan kata lain
model regresi pada penelitian ini layak
untuk digunakan. Hasil pengujian dapat
dilihat pada tabel 3.

Uji Multikillonearitas

Uji multikolonearitas  bertujuan
untuk menilai dan menjelaskan apakah
terjadi interkorelasi (hubungan yang kuat)
antara variabel independent. Pengambilan
keputusan:

» Jika variance inflation factor (VIF) <
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10, dan nilai tolerance > 0.1 tidak
terjadi multikolonearitas.

» Jika variance inflation factor (VIF) >
10, dan nilai tolerance < 0.1 terjadi
multikolonearitas.

Berdasarkan hasil pengujian dapat
diketahui bahwa:

* Hasil uji multikolonearitas variabel
lingkungan kerja (X1), diketahui nilai
VIF 1.237 < 10, dan nilai tolerance
0.808 > 0.1, sehingga dapat
dinyatakan bahwa variabel X1 tidak
terjadi multikolonearitas.

* Hasil uji multikolonearitas variabel
insentif (X2), diketahui nilai VIF 1.171
< 10, dan nilai tolerance 0.854 > 0.1,
sehingga dapat dinyatakan bahwa
variabel X2 tidak terjadi
multikolonearitas.

Hasil uji multikolonearitas variabel
kebijakan WFH (X3), diketahui nilai VIF
1.426 < 10, dan nilai tolerance 0.701 >
0.1, sehingga dapat dinyatakan bahwa
variabel X3 tidak terjadi multikolonearitas.
Hasil pengujian dapat dilihat pada tabel 3

Kebijakan  .368 3.564 .001
WFH

r=0.566
r2=0.320
Fvalue = 8.783

Tabel 3.

Uji Heterokedasitis dan Multikolinearitas
Variabel Glesijer VIF
Lingkungan 0.176 1.237
Kerja (X1)

Insentif 0.663 1.171
karyawan (X2)

Kebijakan 0.774 1.426
Work  From

Home (X3)

Kinerja 0.526

Karyawan (Y)

Sumber: Hasil olahan data

Analisis Regresi

Tabel 3.
Analisis Regresi
B t Sig

Konstanta  9.544

Lingkungan .117 1.659 103
Kerja

Insentif -.070 -.645 522
Karyawan

Sumber: Hasil olahan data

Persamaan di atas memiliki arti
sebagai berikut:

1. Nilai koefisien regresi variabel
lingkungan kerja bernilai positif
yaitu 0.177. Artinya lingkungan
kerja berpengaruh secara positif
terhadap kinerja karyawan, setiap
lingkungan kerja bernilai satu (1)
satuan unit akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0.177.

2. Nilai koefisien regresi variabel
insentif bernilai negatif yaitu (-0.70)
Artinya insentif berpengaruh
secara negatif terhadap Kkinerja
karyawan, setiap insentif bernilai
satu (1) satuan unit akan
menurunkan  kinerja  karyawan
sebesar (-0.70).

3. Nilai koefisien regresi variabel wfh
bernilai positif yaitu 0.368. Artinya
kebijakan wfh berpengaruh secara
positif terhadap kinerja karyawan,
setiap kebijakan wfh bernilai satu
(1) satuan unit akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0.368.

Uji t-hitung

Perhitungan uji t-hitung ditentukan
sebagai berikut:

DF =n-k -1

df =60 -3 -1

df =56

keterangan:

n = jumlah keseluruhan sampel
k = total variabel independent

maka dengan df sebesar 56 dan a=0,05,
diperoleh t-tabel sebesar 1.670. Kriteria
diterima atau tidaknya hipotesis mengikuti
hal berikut:

Jika t-hitung > t-tabel maka hipotesis
diterima, artinya menolak HO
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Jika t-hitung < t-tabel maka hipotesis
ditolak, artinya menerima HO

Berdasarkan hasil pengujian maka
diperoleh hasil sebagai berikut:

T-hitung dari variabel X1 lingkungan
kerja, diketahui sebesar 1.659 yang
mengakibatkan t-hitung < t-tabel,
sehingga dapat dinyatakan bahwa
variabel lingkungan  kerja  tidak
berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan. Hal
ini berarti hipotesis ditolak.

insentif,
yang

T-hitung dari variabel X2
diketahui  sebesar (-0.645)
mengakibatkan t-hitung < t-tabel,
sehingga dapat dinyatakan bahwa
variabel insentif tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan. Hal ini berarti
hipotesis ditolak.

T-hitung dari variabel X3 work from
home, diketahui sebesar 4.732 yang
mengakibatkan t-hitung > t-tabel,
sehingga dapat dinyatakan bahwa
variabel kebijakan work from home
berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan. Hal
ini berarti hipotesis diterima.

Koefisien Determinasi (R?»)
digunakan untuk mengatur seberapa
besar pengaruh variabel independent,

lingkungan kerja, insentif, dan worok from
home dalam menjelaskan variabel
dependen kinerja karyawan di perusahaan
PT. Cahaya Manunggal. Hasil perhitungan
menunjukkan bahwa nilai R? sebesar
0.320 atau 32%. Melalui penilaian ini
dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel
independen lingkungan kerja, insentif, dan
kebijakan WFH berkontribusi sebesar
32% dalam menjelaskan mengenai kinerja
karyawan. Sementara 68% sisanya
dipengaruhi oleh variabel lain yan tidak
termasuk dalam penelitian ini, dimana
68% variabilitas dalam data hasil tidak
dapat dijelaskan oleh model.

Prasetyo dan Widyastuti (2022)

Pembahasan
Lingkungan Kerja dan Kinerja
Karyawan

Pengaruh  variabel lingkungan

kerja terhadap kinerja karyawan memiliki
nilai uji t-hitung 1.659 lebih kecil dari t-
tabel 1.670, sehingga dinyatakan bahwa
tidak terjadi pengaruh yang signifikan.
Selama diberlakukannya WFH, karyawan
bekerja dari rumah masing-masing,
sehingga situasi dan kondisi lingkungan
tidak terlalu berpengaruh terhadap
kinerjanya. Karyawan beranggapan
bahwa tugas yang diberikan perusahaan
merupakan tanggung jawab yang harus
diselesaikan dengan baik.

Pemberian Insentif dan Kinerja
Karyawan
Pengaruh  pemberian  insentif

terhadap kinerja karyawan memiliki nilai
uji t-hitung (- 0.645) lebih kecil dari t-tabel
1.670 sehingga dinyatakan bahwa tidak
terjadi pengaruh yang signifikan. Selama
masa pandemi Covid-19 dan
diberlakukannya WFH, insentif tidak
menjadi faktor pendorong yang berarti
dalam peningkatan kinerja karyawan.
Masa pandemi merupakan waktu-waktu
sulit yang dilalui perusahaan, sehingga

karyawan perlu mempertahankan
kinerjanya untuk tetap mendapatkan
pekerjaaannya.

Kebijakan Work from Home dan Kinerja
Karyawan

Pengaruh kebijakan WFH
terhadap kinerja karyawan memiliki nilai
uji t-hitung 4.732 lebih besar dari t-tabel
1.670 sehingga dinyatakan bahwa terjadi
pengaruh yang signifikan. Kebijakan WFH
yang dilakukan oleh perusahaan
dilaksanakan sesuai dengan ketentuan
pemerintah, hal ini dapat menjamin
Kesehatan dan keselamatan karyawan
selama bekerja di masa pandemic.
Dengan diberlakukannya kebijakan WFH

yang sesuai, maka karyawan merasa
aman dan nyaman dalam bekerja
sehingga dapat berfokus untuk

meningkatkan kinerjanya.
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KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan penelitian  yang
dilakukan maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut:

1. Variabel lingkungan kerja  (X1)
berpengaruh positif  dan  tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y). Hal ini berarti situasi dan kondisi
lingkungan yang dirasakan karyawan
di masa pandemi Covid-19 tidak
berpengaruh  signifikan  terhadap
kinerjanya.

2. Variabel insentif karyawan (X2)
berpengaruh  negatif dan  tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y). Hal ini dapat berarti pemberian
insentif  dalam  bentuk fasilitas
tambahan selama masa WFH tidak
mampu meningkatkan kinerja
karyawan, karena dianggap sebagai
tanggungjawab  perusahaan untuk
mendukung operasional kerja.

3. Variabel kebijakan wfh (X3)
berpengaruh positif dan siginfikan
terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
membuktikan bahwa penerapan
kebijakan WFH telah sesuai dengan
peraturan pemerintah. Penerapan
kebijakan WFH yang dilakukan oleh
PT. Cahaya Manunggal secara
langsung meningkatkan kinerja
karyawannya, dikarenakan para
karyawan merasa dapat bekerja
dengan lebih aman dan nyaman tanpa
rasa khawatir terpapar Covid-19.

Saran

Penelitian ini diharapkan dapat
berkontribusi bagi perkembangan ilmu di
bidang pengelolaan sumber daya
manusia, khususnya tentang pengelolaan
kinerja. Bagi penelitian selanjutnya dapat
meneliti faktor-faktor lain yang
berhubungan dengan kinerja karyawan di
masa pandemis seperti kepemimpinan,
motivasi kerja, budaya organisasi dan lain
sebagainya. Penelitian selanjutnya
disarankan dapat memperluas objek
penelitian dengan populasi dan sampel

yang lebih besar agar hasil penelitian
dapat lebih digeneralisasi.

Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini terbatas pada satu
objek penelitian yakni PT. Cahaya
Manunggal sebagai perusahaan
peneyedia produk dan layanan. Penelitian
selanjutnya dapat memperluas cakupan
objek misalnya pada industri manufaktur.
Selain itu, keterbatasan  penelitian
menggunakan Kkuesioner tertutup yang
tidak dapat secara terperinci
menggambarkan keadaan yang
sesungguhnya, sehingga pada penelitian
selanjutnya disarankan dapat
mengkombinasikan dengan kuesioner
terbuka atau metode wawancara.

Implikasi Penelitian

Implikasi dari hasil penelitian
menunjukkan bahwa lingkungan kerja
yang baik perlu dijaga oleh perusahaan
agar dapat meningkatkan  kinerja
karyawannya. Lingkungan Kkerja yang
buruk dan adanya kekurangan fasilitas
akan berdampak buruk bagi kinerja
karyawan. Insentif yang diberikan
perusahaan berupa fasilitas penunjang
kerja pada masa pandemi Covid-19 tidak
cukup mampu mempengaruhi kinerja
karyawan, hal ini dianggap sebagai
tanggungjawab perusahaan untuk
mendukung operasional kerja, sehingga
diperlukan bentuk lain dari pemberian
insentif yang dapat mendorong karyawan
meningkatkan kinerjanya. Selain itu, hasil
penelitian berimplikasi pada keberhasilan
perusahaan dalam melakukan penerapan
kebijakan WFH selama masa pandemi
Covid-19. Hal ini berperan penting dalam
mempertahankan kinerja karyawan.
Perusahaan perlu menjamin karyawannya
untuk dapat bekerja dengan rasa aman
dan tenang terutama dalam menjaga
kesehatannya.
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