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Abstract

This study aims to determine the effect of incentives, training, and work environment on employee performance
at Yarsis Islamic Hospital of Surakarta either partially or simultaneously. This research method is a quantitative
method. The population in this study were 287 employees of the Yarsis Islamic Hospital of Surakarta with a total
sample of 74 respondents. Data collection was done by using a questionnaire via google form. Data analysis to
test the hypothesis using the regression equation, Fie, tes, and the coefficient of determination. Based on the
results of the analysis, it is known that 1) incentives have a significant effect on employee performance. This is
indicated by the regression coefficient value of 0.114, tcoun 20.021 and a significance value of 0.047. 2) training
has a significant effect on employee performance. This is indicated by the regression coefficient value of 0.329,
teount 20.337 and a significance value of 0.022. 3) the work environment has a significant effect on employee
performance. This is indicated by the regression coefficient value of 0.432, t.ount 40.336 and a significance value
of 0.000. 4) incentives, training, and work environment have a significant effect on employee performance. This
is indicated by the Feoun value of 520.133 and a significance value of 0.000.
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1. PENDAHULUAN

Sebuah organisasi atau perusahaan yang ingin terus berkembang dan maju, harus memperhatikan faktor
sumber daya yang dimilikinya, diantaranya adalah faktor sumber daya manusia (Utamy et al., 2020). Oleh karena
itu, organisasi atau perusahaan tempat sumber daya manusia bekerja harus memperlakukan sumber daya manusia
dengan baik supaya menghasilkan semangat kerja yang tinggi, efektif, dan efisien (Indrayani B, 2020). Hal ini
disebabkan karena manusia memiliki peranan penting bagi pencapaian sasaran organisasi atau perusahaan.

Pencapaian tujuan organisasi atau perusahaan mudah dicapai jika organisasi atau perusahaan memiliki
sumber daya manusia handal serta berpengalaman di bidangnya (Widodo et al., 2021). Sebuah organisasi atau
perusahaan di bidang jasa, akan selalu berhubungan dengan manusia didalamnya. Salah satunya adalah rumah
sakit. Rumah sakit merupakan instansi yang menyelenggarakan pelayanan jasa kesehatan, yang dituntut untuk
memberikan pelayanan maksimal dan terus meningkatkan kualitas layanannya (Situmorang, 2020).

Pemberian insentif merupakan salah satu cara untuk memberikan kepuasan kerja bagi karyawan. Insentif
didefinisikan sebagai bentuk pembayaran yang terkait dengan kinerja dan bagi hasil untuk karyawan karena
peningkatan produktivitas atau penghematan anggaran (Kudsi et al., 2018). Pendapat lain juga menjelaskan bahwa
insentif adalah suatu bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang atas dasar kinerja yang tinggi dan juga
merupakan rasa pengakuan dari pihak organisasi terhadap kinerja karyawan dan kontribusi terhadap organisasi
atau perusahaan (Sinaga, 2020).

Banyak perusahaan yang mulai menyadari besarnya peran sumber daya manusia (SDM) dalam mencapai
tujuan yang ingin dicapai oleh perusahaan. Tanpa karyawan yang berkualitas, sulit bagi perusahaan untuk
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mencapai kesuksesan. Untuk mencapai kesuksesan tersebut, perusahaan harus memberikan pelatihan kepada
setiap karyawan agar karyawan dapat dengan mudah memahami tugas dan tanggung jawabnya. Pelatihan
merupakan suatu cara untuk meningkatkan keterampilan karyawan untuk menunjang tercapainya tujuan. Hal ini
diperkuat dengan penjelasan yang menjelaskan bahwa pemberian pelatihan adalah suatu cara dimana orang
mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. Dengan melakukan pelatihan yang
tepat bagi karyawan, maka pengetahuan dan kualitas kerja yang dimiliki oleh setiap karyawan akan meningkat.
Peningkatan kemampuan setiap karyawan diharapkan dapat meningkatkan keahlian setiap karyawan (Sudaryanto,
2018). Khosiah & Muhardini (2019) menjelaskan bahwa pelatihan adalah sebuah wadah lingkungan bagi
karyawan, dimana mereka memperoleh atau mempelajari sikap serta proses mengajarkan pengetahuan dan
keahlian tertentu, agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan semakin
baik, sesuai dengan standar yang dibutuhkan.

Kinerja organisasi atau perusahaan ditentukan oleh kinerja individu sebagai unit terkecil dalam suatu
organisasi (Sayuti & Zahrotul, 2019). Berdasarkan pandangan interaksionis, kinerja individu dipengaruhi oleh
karakter individu dan faktor lingkungan kerja. Hasil yang positif diwujudkan oleh kesesuaian kepribadian
individu dengan kualifikasi pekerjaan. Setiap instansi mempunyai kepribadian lingkungan kerja berbeda-beda.
Keberadaan lingkungan kerja untuk karyawan disadari sepenuhnya memiliki kelebihan dan kekurangan. Namun
ada sebagian karyawan tidak memperdulikan terhadap lingkungan kerjanya. Apabila lingkungan kerja memiliki
suasana yang tidak baik, tentunya akan memberikan dampak negatif terhadap karyawan seperti menurunkan
semangat kerja, gairah kerja, dan kepuasan kerja yang pada akhirnya menurunkan produktivitas kerja. Lingkungan
kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Menurut Eka et al., (2019) lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Lingkungan kerja adalah
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang
dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan (Hermawan & Rahadi, 2021). Sebagaimana uraian di atas, kinerja
karyawan merupakan salah satu kebutuhan bagi rumah sakit dalam menyelenggarakan pelayanan kesehatan. Hal
ini berlaku juga bagi Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis. Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis merupakan salah
satu rumah sakit Islam yang ada di Surakarta selain rumah sakit Kustati dan rumah sakit Muhammadiyah.
Perjalanan pelayanan kesehatan rumah sakit Islam Yarsis pada beberapa tahun yang lalu sempat berhenti
operasional. Pasang surut pergantian manajemen rumah sakit terlepas dari permasalahan internal yang dihadapi
tentu berdampak pada kinerja sumber daya manusia. Manajemen Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis
memerlukan keyakinan karyawan untuk lebih meningkatkan kinerjanya melalui pemberian insentif, pelatihan
kerja, dan lingkungan kerja bagi karyawan. Manajemen Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis tentu ingin segera
kembali dapat beroperasional sebagaimana rintisan Yarsis pada awal didirikan.

Dari latar belakang di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul "Pengaruh
Insentif, Pelatihan, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis."

2. METODE PENELITIAN

Populasi digunakan untuk menyebutkan serumpun atau sekelompok objek yang menjadi sasaran penelitian
(Bungin, 2017). Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah karyawan Rumah Sakit Islam Surakarta
Yarsis. Berdasarkan data dari pihak diklat, karyawan Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis berjumlah 287
karyawan. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono,
2019). Teknik sampel/sampling penelitian ini menggunakan teknik simple random sampling. Teknik random
sampling dikatakan simple (sederhana) karena pengambilan sampel dan populasi dilakukan secara acak tanpa
memperhatikan strata yang ada dalam penelitian. Sampel yang akan digunakan berjumlah 74 responden
menggunakan rumus slovin. Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yang digunakan, yaitu variabel dependen
(variabel terikat) dan variabel independen (variabel bebas). Dalam penelitian ini variabel dependen (Y) yaitu
Kinerja Karyawan sedangkan variabel independen yang diguanakan adalah X1 Insentif, X2 Pelatihan dan X3
Lingkungan Kerja.
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3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
3.1. Hasil Penelitian
3.1.1. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk menentukan pengaruh Insentif (X1), Pelatihan (X2), dan
Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil pengolahan data dengan program SPSS sebagai
berikut:
Tabel 1 Hasil Uji Regresi Berganda

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model
B Std. Error Beta
1 (Constant) 120,269 30,743
Insentif 0,114 0,056 0,193
Pelatihan 0,329 0,141 0,242
Lingkungan Kerja 0,432 0,100 0,481

Sumber: Data primer yang diolah, 2022

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda diatas, persamaan regresi yang dapat disusun sebagai
berikut: Y = a + b1 Xi + b2 Xz + b3X3
Y =120,269 + 0,114X; + 0,329X, + 0,432X;

Keterangan:

Y =Kinerja Karyawan

a =Konstanta

bl =Slope yang berhubungan degan variabel X,
b2 =Slope yang berhubungan dengan variabel X,
b3 =Slope yang berhubungan dengan variabel X,
X, =Insentif

X, =Pelatihan

X, =Lingkungan Kerja

Dari hasil persamaan uji regresi berganda di atas, mempunyai keterangan sebagai berikut:

a. Konstanta (a) bernilai sebesar 120,269. Artinya apabila variabel insentif, pelatihan, dan lingkungan kerja
dinyatakan nol maka variabel kinerja karyawan sebesar 120,629.

b. Koefisien regresi variabel insentif (b;) bernilai positif sebesar 0,114. Artinya apabila variabel insentif
meningkat 1 satuan maka variabel kinerja karyawan akan meningkat pula sebesar 0,114 satuan dengan asumsi
variabel lain tetap.

c. Koefisien regresi variabel pelatihan (b.) bemilai positif sebesar 0,329. Artinya apabila variabel pelatihan
meningkat 1 satuan maka variabel kinerja karyawan akan meningkat pula sebesar 0,329 satuan dengan asumsi
variabel lain tetap.

d. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja (bs) bernilai positif sebesar 0,432. Artinya apabila variabel
lingkungan kerja meningkat 1 satuan maka variabel kinerja karyawan akan meningkat pula sebesar 0,432
satuan dengan asumsi variabel lain tetap.

3.1.2. Ujit

Analisis uji-t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing- masing variabel insentif, pelatihan, dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Berikut ini adalah hasil analisis data uji t, yang menunjukkan
pengaruh variabel bebas dengan variabel terikat.

Tabel 2 Hasil Uji t
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients ¢ Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 120,269 30,743 30,278 0,002
Insentif 0,114 0,056 0,193 20,021 0,047
Pelatihan 0,329 0,141 0,242 20,337 0,022
Lingkungan Kerja 0,432 0,100 0,481 40,336 0,000
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a. Variabel Insentif (X;)
1) Daerah kritis
Perhitungan uji t pada variabel pelayanan menggunakan bantuan program SPSS Versi 21.0, diperoleh
nilai thiwng sebesar 20,021 dengan taraf signifikansi 0,047, dan pada taraf signifikansi 0,05 diperoleh harga
tbel SEbEsar 1,667.
2) Kesimpulan
Pengaruh variabel insentif terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan dengan membandingkan tpiwng dan
tiabel, diketahui bahwa thiung > tabel (20,021 > 1,667), maka untuk variabel insentif (X1), Ho ditolak artinya
bahwa variabel insentif berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis.
b. Variabel Pelatihan (X>)
1) Daerah kritis
Perhitungan uji t pada variabel pelatihan menggunakan bantuan program SPSS Versi 21.0, diperoleh nilai
thiung S€besar 20,337 dengan taraf signifikansi 0,022, dan pada taraf signifikansi 0,05 diperoleh harga tiapei
sebesar 1,667.
2) Kesimpulan
Pengaruh variabel pelatihan terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan dengan membandingkan thiwng
dan tubel, diketahui bahwa thiung > tave (20,337 > 1,667), maka untuk variabel pelatihan (X>), Ho ditolak
artinya bahwa variabel pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Islam Surakarta
Yarsis.
c. Variabel Lingkungan Kerja (X3)
1) Daerah kritis
Perhitungan uji t pada variabel lingkungan kerja menggunakan bantuan program SPSS Versi 21.0,
diperoleh nilai tniung sebesar 40,336 dengan taraf signifikansi 0,000, dan pada taraf signifikansi 0,05
diperoleh harga tiper sebesar 1,667.
2) Kesimpulan
Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dapat dijelaskan dengan membandingkan
thitung dan tibel, diketahui bahwa thiwng > tibel (40,336 > 1,667), maka untuk variabel lingkungan kerja (X3),
Hy ditolak artinya bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah
Sakit Islam Surakarta Yarsis.

313. Uji F
Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh seluruh variabel independen yang dimasukkan dalam model
secara bersama-sama terhadap variabel dependen yang berarti model yang dibuat sudah layak. Adapun hasil uji F
yang dilakukan dengan analisis regresi pada sofiware for windows SPSS 21.0 memiliki hasil yang ditunjukkan
pada tabel sebagai berikut:
Tabel 3 Hasil Uji Signifikansi Simultan

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 9400,475 3 3130,492 520,133 0,000a
Residual 4200,930 70 60,013
Total 13610,405 73

Sumber: Data primer yang diolah, 2022

Tabel di atas menunjukan bahwa signifikasinya adalah 0,000 atau kurang dari 0,005 dengan nilai Fhiung
sebesar 520,133 yang jika dibandingkan dengan Fiupe menunjukkan Fhiwng > Fuaver (520,133 > 2,74), jadi
kesimpulannya model regresi yang digunakan sudah tepat, yaitu variabel insentif, pelatihan, dan lingkungan kerja
secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis.

3.1.4. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi adalah guna mengukur besarnya kemampuan model dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol sampai dengan satu. Nilai R? yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas. Nilai yang
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mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2018) .
Tabel 4 Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model R RSquare Adjusted RSquare Std. Error ofthe Estimate
1 0,8312 0,691 0,678 20,45220

Sumber: Data primer yang diolah, 2022

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan nilai Adjusted R Square adalah 0,678 atau 67,8%. Jadi variabel
independen (insentif, pelatihan, dan lingkungan kerja) dapat menjelaskan 67,8% variasi variabel kinerja karyawan
dan sisanya 32,2% dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini.

3.2. Pembahasan
3.2.1. Pengaruh Insentif terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan ada pengaruh signifikan antara insentif terhadap kinerja karyawan,
diperoleh nilai sig sebesar 0,047 dengan nilai koefisien beta 0,114. Nilai sig 0,047 < 0.05 dengan nilai thiung > tiabel
yakni 20,021 > 1,667, hal ini menunjukkan bahwa H, diterima, yang berarti bahwa insentif berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,114 memiliki arti bahwa semakin baik insentif
yang diberikan kepada karyawan, maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan di Rumah Sakit Islam
Surakarta Yarsis. Karyawan tentunya akan bekerja dengan kinerja yang tinggi jika diberikan insentif yang cukup
baik.

Kinerja karyawan akan terlihat dari semangat kerja yang ditunjukkan karyawan dari besar kecilnya insentif
yang diperoleh. Karyawan yang mendapatkan insentif tidak sesuai dengan pengorbanan yang dilakukan dalam
bekerja akan terlihat tidak semangat untuk bekerja, atau bahkan melakukan pengunduran diri. Pada intinya,
seluruh karyawan yang sudah bekerja maksimal, akan berharap gaji tambahan yang disebut insentif. Oleh sebab
itu, apabila dapat memberikannya, akan meningkatkan motivasi,partisipasi dan membangun saling pengertian dan
saling mempercayai antara pekerja dan atasan (Rahayu, 2020). Sejalan dengan penelitian dari Septaviandri (2020)
menunjukkan hasil bahwa insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. United Indo
Surabaya. Salah satu cara yang ditempuh perusahaan dalam rangka mengoptimalkan kinerja karyawannya adalah
dengan melakukan kebijakan pemberian insentif agar di dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar
untuk meningkatkan prestasi kerja sehingga produktivitas dan kinerjanya meningkat. Pemberian insentif didalam
suatu perusahaan memegang peranan penting karena diyakini akan dapat mengatasi berbagai permasalahan
ditempat kerja seperti rendahnya kinerja dikarekanakan semangat dan gairah kerja karyawan yang masih belum
sepenuhnya baik, hal ini bisa disebabkan masih kurangnya motivasi kerja dan tidak adanya tambahan pendapatan
bagi karyawan selain gaji. Bagi perusahaan adanya pemberian insentif diharapkan dapat meningkatkan kinerja
karyawan (Oktaria & Alexandro, 2020).

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Astuti (2021), Almaududi, Syukri, & Astuti (2021),
Istikomah & Ratnasari (2022), dan Yusnita & Rohana (2022) yang menyatakan terdapat pengaruh yang berarti
antara pemberian insentif terhadap kinerja karyawan. Bentuk insentif yang diberikan perusahaan berupa uang,
komisi, profit sharing, kompensasi yang ditangguhkan, jaminan sosial serta bentuk yang berupa pelayanan
karyawan dan pemberian reward.

3.2.2. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan ada pengaruh signifikan antara pelatihan terhadap kinerja karyawan,
diperoleh nilai sig sebesar 0,022 dengan nilai koefisien beta 0,329. Nilai sig 0,022 < 0.05 dengan nilai thiung > tiabel
yakni 20,337 > 1,667, hal ini menunjukkan bahwa H, diterima, yang berarti bahwa pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,329 memiliki arti bahwa semakin baik
pelatihan yang diberikan kepada karyawan, maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan di Rumah Sakit
Islam Surakarta Yarsis.

Temuan penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Luffi et al., (2021) bahwa pelatihan
memiliki hubungan dengan kinerja karyawan, yaitu jika hasil penilaian pelatihan yang didapatkan selama masa
pelatihan bagus, maka perusahaan akan terkena dampak baiknya seperti meningkatnya kinerja karyawan dan akan
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tercapainya visi dan misi perusahaan. Hasil penelitian ini juga senada dengan temuan penelitian dari Hartomo &
Luturlean (2020), Kosdianti & Sunardi (2021), dan Maharani, Ali, & Rialmi (2021) bahwa pelatihan berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan manfaat pelatihan kinerja karyawan menjadi lebih baik dan
layak menjadi sumber daya manusia yang profesional dalam menjalankan tugas-tugasnya sebagai penguat fondasi
karyawan agar tetap komitmen dalam pekerjaannya, dengan begitu karyawan patut dinilai kinerjanya, dan dalam
realisasi pengembangan diri ini bermacam bentuk, antara lain melalui pendidikan yang lebih tinggi atau pelatihan
peningkatan kemampuan.

Para karyawan baru perlu diberikan pelatihan agar memiliki keterampilan yang sesuai kebutuhan dalam
mengerjakan pekerjaannya. Untuk karyawan lama, pelatihan sumber daya manusia digunakan sebagai dasar
peningkatan kemampuan dan perpindahan pekerjaan dan karyawan yang sudah lama bekerja akan dituntut
tanggung jawab yang lebih besar, sehingga mengharuskan karyawan mengikuti pelatihan.

3.2.3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan, diperoleh nilai sig sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,432. Nilai sig 0,000 < 0.05 dengan nilai
thitung > tiabel Yakni 40,336 > 1,667, hal ini menunjukkan bahwa H; diterima, yang berarti bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Besarnya pengaruh yaitu sebesar 0,432 memiliki arti bahwa
semakin baik lingkungan kerja yang diterima karyawan, maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan di
Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian dari Yuliantari & Prasasti (2020), Tangkawarouw,
Lengkong, & Lumintang (2019), dan Karina, Gadzali, & Budiarti (2020) yang menyatakan terdapatnya pengaruh
yang cukup signifikan antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan. Sinambela (2021) mengungkapkan
kondisi lingkungan kerja dengan sarana dan prasarana yang memadai serta hubungan kerja yang harmonis antara
sesama karyawan maupun karyawan dengan atasan akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan
kondusif. Sedangkan apabila kondisi lingkungan kerja buruk dan tidak menunjang kebutuhan karyawan dapat
mengakibatkan karyawan sulit untuk berkonsentrasi dan hubungan kerja tidak harmonis yang berdampak pada
penurunan kinerja karyawan.

Perusahaan perlu memelihara kinerja karyawan karena penurunan dan peningkatan kinerja karyawan tidak
terlepas dari lingkungan kerja. Sejalan dengan hal tersebut, sangat diperlukan penataan ruang kerja yang nyaman
dan aman, peraturan kerja yang tegas dan jelas, dan hubungan kerja yang harmonis agar karyawan dapat bekerja
secara optimal dan mudah untuk beradaptasi sehingga produktivitas kerja meningkat dan berbanding lurus dengan
kinerja karyawan. Lingkungan kerja kondusif dapat mempengaruhi kinerja karyawan (Yuliantari & Prasasti,
2020).

3.2.4. Pengaruh Insentif, Pelatihan, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil perhitungan dengan uji F diketahui bahwa insentif, pelatihan, dan lingkungan kerja secara bersama-
sama berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis, hal ini
dapat dilihat dari nilai Fping > Fuaber (520,133 > 2,74). Hal tersebut diperkuat dengan hasil analisis koefisien
determinasi (R?) diperoleh 0,678, yang menunjukkan bahwa variabel insentif, pelatihan, dan lingkungan kerja
mempunyai kontribusi perubahan terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 67,8%. Sedangkan sisanya sebesar
32,2% mendapat kontribusi dari variabel lain yang tidak terdapat di dalam model penelitian ini.

Rumah sakit dituntut untuk selalu dapat meningkatkan kinerja karyawannya agar dalam melayani pasien
dengan baik. Dalam mencapai tujuan pelayanan tersebut, maka perlu diperhatikan hal-hal yang berperan penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan, antara lain insentif, pelatihan, dan lingkungan kerja. Hal ini sejalan
dengan temuan penelitian dari (Septaviandri, 2020) bahwa beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan antara lain pelatihan, insentif, dan lingkungan kerja.

Semakin meningkatnya kebutuhan layanan, rumah sakit perlu memberikan pelatihan secara rutin. Selain
pelatihan, untuk memberikan rasa aman atas resiko-resiko pekerjaan yang ada serta memberikan kesejahteraan
kepada karyawan, rumah sakit memberikan insentif bagi karyawannya. Rumah sakit juga perlu memiliki
lingkungan kerja yang dapat memacu semangat kerja karyawannya, dengan begitu karyawan akan memiliki
kinerja yang baik dan rumah sakit dapat mencapai tujuan yang efektif.
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Insentif merupakan bentuk dari kompensasi langsung di luar gaji dan upah yang diharapkan dapat
memberikan motivasi dan semangat karyawan dalam bekerja. Pelatihan meningkatkan kemampuan, kompetensi,
ketrampilan, produktivitas organisasi, dan kinerja karyawan menjadi baik yang kemudian akan menciptakan
efektivitas dan efisiensi dalam setiap bidang kerja, dan akan membawa kesuksesan bagi sebuah organisasi dalam
mencapai tujuan. Lingkungan kerja pun mempengaruhi kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa
insentif, pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan saling berhubungan sehingga dapat
meningkatkan pelayanan prima rumah sakit apabila ke empat variabel tersebut berjalan dengan baik.

4. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitan pengaruh insentif, pelatihan, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di

Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis dapat diambil beberapa kesimpulan, yaitu:

a. Insentif secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis, hal
ini dilihat dari hasil uji hipotesis diperoleh nilai thiung 20,021 > tibel 1,667 dan tingkat signifikan 0,047 artinya
nilai signifikan lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0,047 < 0,05. Hipotesis pertama diterima.

b. Pelatihan secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Islam Surakarta Yarsis,
hal ini dilihat dari hasil uji hipotesis diperoleh nilai thiung 20,337 > twbel 1,667 dan tingkat signifikan 0,022
artinya nilai signifikan lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0,022 < 0,05. Hipotesis kedua diterima.

c. Lingkungan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Islam Surakarta
Yarsis, hal ini dilihat dari hasil uji hipotesis diperoleh nilai thiung 40,336 > twper 1,667 dan tingkat signifikan
0,000 artinya nilai signifikan lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0,000 < 0,05. Hipotesis ketiga
diterima.

d. Insentif, pelatihan dan lingkungan kerja secara bersama berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Rumah
Sakit Islam Surakarta Yarsis, hal ini bisa dilihat dari hasil uji F simultan, yaitu Fhiwng > Fiabel (520,133 > 2,74).
Dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan.
Hipotesis keempat dalam penelitian ini diterima. Berdasarkan pengolahan data kuantitatif dengan program
SPSS pendekatan analisis regresi berganda dapat dilihat hubungan insentif, pelatihan dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan dari dengan nilai R? sebesar 0,678 (67,8%). Hal ini menunjukkan bahwa terjadi
hubungan yang kuat antara insentif, pelatihan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
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