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Abstrak

Manajemen sumber daya manusia dalam suatu perusahaan menjadi suatu
hal yang sangat penting dalam usaha meningkatkan efektifitas dan efesiensi
perusahaan. Dengan demikian sudah selayaknya karyawan diperlakukan secara
layak dan adil sesuai dengan apa yang telah diberikannya kepada perusahaan, yang
dapat berimplikasi kepada peningkatan kinerja karyawan. Meningkatkan kinerja
karyawan dapat dimulai dari pemberdayaan terhadap karyawan, karakteristik
individu karyawan dan insentif karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui Pengaruh Pemberdayaan Karyawan, Karakteristik Individu dan
Insentif Terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian dilakukan pada lokasi CV. Sinar
Purnama Listrik dan sample dalam penelitian ini berjumlah 50 responden.

Teknis Analisis data yang digunakan peneliti dalam peneliti ini adalah uji
validitas, uji reliabilitas, uji normalitas, uji multikolinieritas, uji heterokedasdisitas, uji
koefisien determinasi, analisis regresi linier berganda, Uji simultan dan Uji parsial.

Dari hasil penelitian ini menjukkan bahwa 1) pemberdayaan karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CV. Sinar
Purnama Listrik, sehingga jika pemberdayaan karyawan ditingkatkan maka
kinerja karyawan akan ikut meningkat, 2) karakteristik individu berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CV. Sinar Purnama Listrik,
sehingga jika karakteristik individu ditingkatkan maka kinerja karyawan akan ikut
meningkat, 3) insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada CV. Sinar Purnama Listrik, sehingga jika insentif meningkat maka
kinerja karyawan akan ikut meningkat

Kata Kunci: Pemberdayaan Karyawan, Karakteristik Individu, Insentif,
Kinerja Karyawan

I Pendahuluan sesuai  sehingga mereka dapat
Manajemen sumber daya ditempatkan pada porsidan tempat
manusia adalah proses berkelanjutan yang sesuai ketika  organisasi
yang dirancang untuk menyediakan membutuhkannya (Kaehler &
organisasi dan kelompok atau Grundei, 2019). Kinerja Karyawan
organisasi dengan personel yang merupakan hasil dari manajemen
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sumber daya manusia yang telah
dilakukan. Menurut Afandi (2018:83)
kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu perusahaan sesuali
dengan wewenang dan tanggung
jawab masing- masing dalam upaya
pencapaian tujuan organisasi secara
ilegal, tidak melanggar hukum dan
tidak bertentangan dengan moral dan
etika. Menurut Masram (2017:139)
menyatakan kinerja pegawai adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnyasesuai  dengan
tanggungjawab yang diberikan
kepadanya.

Kinerja seorang karyawan dapat
ditingkatkan dengan cara meningkatkan
Pemberdayaan Karyawan secara merata
dan menyeluruh. Menurut Saleem et al..
(2019),Pemberdayaan Karyawan adalah
proses motivasi yang diwujudkan dalam
perasaan dan terdiri dari empat
pemahaman universal: pekerjaan yang
bermakna, kompetensi, penentuan nasib
sendiri  dan  dampak.  Menurut
Sudiyadnyana (2019) Pemberdayaan
Karyawan adalah salah satu dari
berbagai cara untuk mengembangkan
karyawan melalui pelatihan, wewenang
dan tanggung jawab dalam keputusan
untuk menyelesaikan tugas.

Terdapat gap atau perbedaan
antara hasil penelitian satu dengan yang
lainnya, sehingga perlu dilakukan kajian
ulangmengenaipengaruh pemberdayaan
karyawan, karakteristik individu dan
insentif terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian Pratiwi, M. (2022)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
positif pemberdayaan terhadap Kinerja
karyawan, hal ini didukung oleh
penelitian Dinda, et. al
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(2019), Irfandi, et.al (2017), Nico
(2020), Qiranasari, et. al, (2020),
Oktaviani (2020) yang menjelaskan
bahwa pemberdayaan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, namun berbeda dengan
hasil penelitian Fadil (2019) yang
menyimpulkan bahwa pemberdayaan
tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja, sedangkan penelitian oleh
Arifudin, et al., (2018) menunjukkan
bahwa pemberdayaan pemberdayaan
berpengaruh  negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Selain PemberdayaaKaryawan,
untuk meraih kinerja karyawan dalam
perusahaan  secara  optimal dan
menyeluruh, maka sangat diperlukan
Karakteristik Individu dari masing-
masingkaryawan.Karakteristik individu
adalah karakter yang dimiliki masing-
masing karyawan membentuk prilaku
yang  mempengaruh  memotivasi,
menginisiasi, kinerja dan akulturasi karir
karyawan, namun selain Kkarakteristik
individu masing-masing karyawan hal-
halyang mempengaruhi prilaku pegawai
tidak hanya berasal dari dalam diri
karyawan tetapi juga berasal dari
lingkungan kerja (Musriha 2017:21).
Menurut Jakfar (2017:15), mengartikan
karakteristik individu sebagai perilaku
atau karakter yang ada pada diri seorang
karyawan baik yang bersifat positif
maupun negatif.

Terdapat gap atau perbedaan
antara hasil penelitian satu dengan yang
lainnya, sehingga perlu dilakukan kajian
ulang mengenai pengaruh karakteristik
individu terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian oleh Dessy, et al.,
(2019) Karakteristik individu secara
persial  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selanjutnya Monika, (2020),
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Agustina et al., (2019) menyatakan
bahwa karakteristik individu secara
simultan  berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun
penelitian yang dilakukan oleh Hajati
et al, (2018) dan Desyinta et
al.,(2019) menyatakan karakteristik
individu tidak memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap Kkinerja
karyawan.

Menurut  Musriha (2017),
Istilah sistem insentif pada umumnya
digunakan untuk menggambarkan
rencana rencana pembayaran upah
yang dikaitkan secara langsung atau
tidak langsung dengan berbagai
standar  kinerja karyawan atau
profitabilitas organisasi yang dapat
dirumuskan sebagai balas jasa yang
memadai kepada karyawan yang
prestasinya melebihi standar yang
telah ditetapkan. Insentif menurut
Hasibuan (2017) mengemukakan
bahwa, “Insentif adalah tambahan
balas jasa yang diberikan kepada
karyawan tertentu yang prestasinya di
atas prestasi standar. “Insentif ini
merupakan alat yang dipergunakan
pendukung prinsip adil dalam
pemberian kompensasi”.

Hasil penelitian oleh Alfarizi,
et al., (2022) bahwa Insentif secara
persial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selanjutnya Salbiyah dan Mahardika
(2017), Busro (2018), Tarigan (2019)
menyatakan bahwa Insentif secara
simultan  berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun
penelitian yang dilakukan oleh Busro
(2018) menyatakan Insentif tidak
memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh
Insentif terhadap kinerja karyawan
ditemukan ketidak signifikan dan
celah pada berbagai penelitian. Begitu
juga Terdapat gap atau perbedaan
antara hasil penelitian satu dengan
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yang lainnya, sehingga perlu
dilakukan kajian ulang mengenai
pengaruh insentif terhadap kinerja
karyawan.

Karyawan belum memberikan
kinerja yang baik kepada perusahaan
yaitu  karyawan sering datang
terlambat dan  dijumpai  pula
karyawan menyelesaikan pekerjaan
atau  tugas-tugas yang belum
terselesaikan dikerjakan diluar kerja
atau lembur. Hal ini diperkuat dengan
tingkat absensi karyawan CV. Sinar
Purnama Listrik dari bulan Januari
sampai dengan Desember 2021
cenderung tinggi dimana persentase
tingkat absensi karyawan rata-rata
3,60%. Menurut Yasa (2018) tingkat
absensi yang wajar berada dibawah 3
persen, di atas 3 sampai 10 persen
dianggap tinggi.

Fenomena yang terjadi pada
CV. Sinar Purnama Listrik yakni pada
variabel pemberdayaan karyawan
akan diteliti pada briefing awal atau
sering disebut sebagai persiapan
ulang. Pelatihan atau training pada
karyawan juga sangat penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Selain
Mengembangkan pemberdayaan
karyawan, CV. Sinar Purnama Listrik
selalu mengedepankan karakteristik
individu dalam kemampuan karyawan
yang berupa penilaian pada setiap hasil
pekerjaan yang dilakukan karyawan,
sikap yang harus dijunjung tinggi saat
bekerja diperusahaan, minat tertentu
yang dapat  menjadi potensi
pengembangan diri karyawan. Adanya
insentif yang baik, maka pemberdayaan
karyawan dan penguatan karakteristik
individu dapat dimaksimalkan. Insentif
yang dilakukan pemilik CV. Sinar
Purnama Listrik pada karyawannya
dinilai dari lamanya karyawan bekerja,
jabatan karyawan, kebutuhan pada
masing-
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masing karyawan yang menjadi
motivasi utama untuk bekerja pada
perusahaannya. Kinerja karyawan
pada CV. Sinar Purnama Listrikmasih
tergolong rendah.

Berdasarkan fenomena dan
hasil peneliti yang bervariasi, maka
penulis tertarik untuk mengadakan
penelitian dengan judul

“Pengaruh Pemberdayaan
Karyawan, Karakteristik Individu
dan Insentif Terhadap Kinerja
Karyawan Pada CV. Sinar Purnama
Listrik”.

1) Rumusan Masalah

Berdasarkan  uraian latar

belakang tersebut, maka dapat

disimpulkan permasalahan sebagai
berikut :

1. Apakah pemberdayaan
Karyawan berpengaruh
terhadap Kkinerja karyawan
CV. Sinar Purnama Listrik?

2. Apakah karakteritik individu
berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan CV. Sinar Purnama
Listrik?

3. Apakah Insentif berpengaruh
terhadap kinerja karyawan
CV. Sinar Purnama Listrik?

2) Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan
masalah diatas, maka tujuan
penelitian ini antara lain sebagai
berikut.

1. Untuk mengetahui pengaruh
pemberdayaan karyawan
terhadap kinerja karyawan
CV. Sinar Purnama Listrik

2. Untuk mengetahui pengaruh
karakteristik individu
terhadap kinerja karyawan
CV. Sinar Purnama Listrik

3. Untuk mengetahui pengaruh
insentif  terhadap  kinerja
karyawan CV. Sinar Purnama
Listrik

Il. Tinjauan Pustaka
1. Goal Setting Theory
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Menurut Justin  (2019),
goal setting theory merupakan
salah satu bentuk teori motivasi.
Goal setting theory menekankan
pada pentingnya hubungan antara
tujuan yang ditetapkan dan kinerja
yang dihasilkan.

. Kinerja Karyawan

MenurutMasram (2017:139)
menyatakan kinerja pegawai adalah
hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai seseorang
pegawai  dalam  melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.
Menurut Dewi et al. (2022)
menyatakan bahwa “kinerja” berasal
darikata “kinerja di tempat kerja”
atau “kinerja aktual”, yang berarti
bahwa kinerja atau pencapaian di
tempat kerja sebenarnya dilakukan
oleh seseorang. Kinerja juga dapat
dikatakan sebagai kegiatan yang
dibuat oleh seorang karyawan untuk
mencapai tujuan yang diinginkan.
Dalam  penelitian  ini  kinerja
karyawan diukur dengan indicator
menurut Kurniawan (2022) sebagai
berikut  :1)  Kuantitas  Kkerja
merupakan jumlah karya yang
dilakukan dalam suatu periode waktu
yang ditentukan. 2) Kualitas kerja
adalah sejauh mana proses atau hasil
pelaksanaan  kegiatan mendekati
kesempurnaan atau mendekati tujuan
yang di harapkan. 3) Pengetahuan
kerja adalah luasnya pengetahuan
karyawan mengenai pekerjaan dan
keterampilannya. 4) Kreativitas
adalah keaslian gagasan-gagasan
yang dimunculkan dari tindakan-
tindakan  untuk  menyesuaikan
persoalan yang timbul. 5) Kerjasama
adalah kesedian karyawan untuk
bekerjasama
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dengan oranglain (sesama anggota
organisasi). 6) Keteguhan adalah
kesedaran dan dapat dipercaya
dalam  hal  kehadiran  dan
penyelesaian kerja tepat pada
waktunya. 7) Inisiatif adalah
semangat untuk melaksanakan
tugas-tugas baru dan dalam
memperbesar tanggung jawab. 8)
Kualitas pribadi adalah
menyangkut kepribadian,
kepemimpinan, keramah tamahan
dan integritas pribadi yang baik.
. Pemberdayaan Karyawan
Menurut  Wibowo  (2018)
pemberdayaan karyawan
merupakan suatu proses untuk
menjadikan individu menjadi lebih
berdaya dalam menyelesaikan
suatu masalah. Menurut Saleem et
al. (2019), Pemberdayaan
Karyawan adalah proses motivasi
yang diwujudkan dalam perasaan
dan terdiri dari empat pemahaman
universal: pekerjaan yang
bermakna, kompetensi, penentuan
nasib sendiri dan dampak. Dalam
penelitian  ini  pemberdayaan
karyawan diukur dengan indicator
menurut Saleem et al. (2019)
sebagai  berikut: 1) Desire
(keinginan), tahap pertama dalam
empowerment  adalah  adanya
keinginan dari manajemen untuk
mendelegasikan dan melibatkan
pekerja. 2) Trust (kepercayaan),
sejauh mana karyawan
membangun  kepercayaandengan
manajemen. 3) Confident
(kepercayaan diri), setelah adanya
rasa  saling percaya dapat
menimbulkan percaya diri
karyawan dengan menghargai
terhadap  kemampuan yang
dimiliki  oleh  karyawan. 4)
Credibility (kreadibilitas),
menjaga  kreadibilitas  dengan
penghargaan dan mengembangkan
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lingkungan kerja yang mendorong
kompetisi yang sehatsehingga
tercipta organisasi yang memiliki
performance yang tinggi. 5)
Accountability (pertanggung
jawaban), sejauh  pertanggung
jawaban pada wewenang yang di
berikan. mana karyawan 6)
Communication (komunikasi),
adanya komunikasi terbuka untuk
menciptakan saling memahami
antara karyawan dan manajemen.
Karakteristik Individu

Menurut  Jakfar (2017:15),
mengartikan karakteristik individu
sebagai perilaku atau karakter yang
ada pada diri seorang karyawan
baik yang bersifat positif maupun
negatif. Menurut Fauziah (2019)
karakteristik individu adalah cara
seseorang memandang obyek
tertentu dan mencoba menafsirkan
apa yang dilihatnya. Dalam
penelitian ini karakteristik individu
diukur dengan indikator Menurut
Theresia (2021) sebagai berikut. 1)
Kepribadian adalah jumlah total
dari cara-cara seorang individu
beraksi atas dan berinteraksi
dengan orang lain. Selanjutnya
Robbins mengemukakan  sifat
kepribadian yang relevan dengan
perilaku organisasi yaitu: evaluasi

diri inti, pengawasan diri dan
kepribadian proaktif. 2)
Kemampuan adalah  kapasitas
seseorang individu untuk

melaksanakan beberapa kegiatan
dalam satu pekerjaan. Kemampuan
dikelompokkan menjadi dua faktor
yaitu kemampuan intelektual dan
kemampuan fisik. 3) Sikap adalah
pernyataan-pernyataan evaluatif,
baik menyenangkan atau tidak
menyenangkan mengenai objek,
orang atau peristiwa. Sikap
memiliki tiga komponen vyaitu
kesadaran, perasaan dan perilaku.
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5.

Insentif
Menurut Anggoro et al
Insentif adalah suatu
yang  diberikan
dengan  maksud  memotivasi
karyawan agar dapat
meningkatkan kinerja dan insentif
bersifat  tidak  tetap.Menurut
Priansa (2017) Insentif adalah
material yang diberikan oleh
organisasi perlu mempertimbangk
kinerja.Diwujudkan dalam bentuk
pembayaran yang didasarkan atas
kinerja yang dihasilkan ketika
bekerja di dalam organisasi. Dalam
penelitian ini karakteristik individu
diukur dengan indikator insentif
menurut Rivai (2019) sebagai
berikut : 1) Lama Kerja, besarnya
insentif ditentukan atas dasar
lamanya karyawan menyelesaikan

(2020)
penghargaan

pekerjaan. 2) Senioritas,
merupakan masa Kkerja atau
senioritas karyawan yang

bersangkutan dalam pekerjaan. 3)
Kebutuhan, karyawan didasarkan
pada tingkat urgensi kebutuhan
hidup yang layak dari karyawan. 4)
Keadilan dan Kelayakan
merupakan pemberian intensitas
yang harus adil dan juga layak bagi

karyawan berdasarkan
pengorbanan kerja yang telah
mereka lakukan. 5) Evaluasi

Jabatan merupakan penentuan nilai
relatif atau harga dari suatu jabatan
guna menyusun rangking dalam
penentuan insentif
Penelitian Terdahulu

Pratiwi, M. (2022)
menunjukkan  bahwa terdapat
pengaruh positif pemberdayaan
terhadap kinerja karyawan, hal ini
didukung oleh penelitian Dinda, et.
al (2019), Irfandi, et.al (2017),
Nico (2020), Qiranasari, et. al,
(2020), Oktaviani (2020) yang
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menjelaskan bahwa pemberdayaan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, namun
berbeda dengan hasil penelitian
Fadil (2019) yang menyimpulkan
bahwa  pemberdayaan  tidak
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja, sedangkan penelitian oleh
Arifudin, et al., (2018) menunjukkan
bahwa pemberdayaan pemberdayaan
berpengaruh  negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Dessy, et al, (2019)
karakteristik individu secarapersial
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan.
Selanjutnya  Monika, (2020),
Agustina et al., (2019) menyatakan

bahwa  karakteristik  individu
secara  simultan  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja

karyawan. Namunpenelitian yang
dilakukan olehHajati et al., (2018)
dan Desyinta et al.,(2019)
menyatakan karakteristik individu
tidak memiliki pengaruh yang
signifikanterhadap Kinerja
karyawan.Alfarizi, et al., (2022)
bahwa Insentif secara persial
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap  kinerja  karyawan.
Selanjutnya Salbiyah dan
Mahardika (2017), Busro (2018),
Tarigan (2019) menyatakan bahwa

Insentif secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Namun

penelitian yang dilakukan oleh
Busro (2018) menyatakan Insentif
tidak memiliki pengaruh yang

signifikan terhadap Kinerja
karyawan.
M. Kerangka Berpikir dan
Hipotesis
2280
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Gambar 1.2
Model Penelitian

Sumber: Kerangka Berpikir 2022

Hipotesis
H1: Pemberdayaan Karyawan
berpengaruh  positif ~ dan
signifikan terhadap Kinerja
karyawan CV. Sinar Purnama

Listrik
H2: Karakteristik Individu
berpengaruh  positif ~ dan

signifikan terhadap Kinerja

karyawan CV. Sinar Purnama

Listrik

H3: Insentif berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan

CV. Sinar Purnama Listrik.
IV. Metode Penelitian

Penelitian ini dilakukan Pada
CV. Sinar Purnama Listrik yang
terletak di Jalan Imam Bonjol Gg.
Mahkota Denpasar Barat. Obyek
penelitian ini adalah pemberdayaan
karyawan, karakteristik individu dan
insentif terhadap kinerja karyawan
Pada CV. Sinar Purnama Listrik yang
berjumlah 50 orang.  Teknik
penentuan sample yang digunakan
adalah metode sampling jenuh atau
metode sensus. Teknik analisis data
yang digunakan adalah analisis
regresi linier berganda. Dimana
sebelum membangun model tersebut,
penulis telah melakukan uji pada
model yang telah dibangun, seperti:
uji normalitas, multikolinieritas,
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heteroskedastisitas,koefisen determinasi

(R?) dan uji t

V. Hasil dan Pembahasan
1) Analisis Regresi Linier
Berganda
Tabel 5.1
Tabel Analisis Regresi Linier
Berganda

LueLcients—

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized
Coefficients

B
(Constant)
X1
X2
X3

1

5.488
462
A87
A74

Std. Error
3.914
189
229
133

Beta

290
262
392

1.402
2.445
2.124
3.555

a. Dependent Variable: Y1

Sumber : Pengolahan data (2022)

Jadi didapatkan persamaan regresi

berdasarkan tabel 5.9 di atas yaitu :

Keterangan  : Pemberdayaan

Karyawan(X1), Karakteristik Individu

(X2), dan Insentif (X3) terhadap Kinerja

Karyawan (Y) CV. Sinar Purnama

Listrik.

Y =a+p1X1+p2X2 + B3X3

Y =5,488 + 0,462(X1) + 0,487 (X2)

+0,474 (X3)

1. Koefisien konstanta (a) sebesar
5,488 merupakan konstanta saat
variable kinerja karyawan () belum
dipengaruhi oleh variable lainnya
yaituvariable pemberdayaan
karyawan(X1), karakteristik individu
(X2), Promosi (X3). Jika variable
independent tidak ada maka variable

kinerja  karyawan  (Y) tidak
mengalami perubahan atau sama
dengan (0).

2. Nilai koefisien regresi

pemberdayaan karyawan (X1)
adalah sebesar 0,462 artinya
apabila variabel pemberdayaan
karyawan (X1) meningkat maka

kinerja karyawan (YY) akan
meningkat.
3. Nilai koefisien regresi

karakteristik individu (X2) adalah
sebesar 0,487 artinya apabila
variabel karakteristik individu
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(X2) meningkat maka kinerja
karyawan (Y1) akan meningkat.

4. Nilai koefisien regresi insentif
(X3) adalah sebesar 0,474 artinya
apabila variabel insentif (X3)
meningkat maka Kinerja
karyawan (YY) akan meningkat.

2) Uji Normalitas

Nilai uji normalitas yaitu
0,171 dimana nilai ini lebih besar
dibandingkan nilai signifikan pada
uji Normalitas yaitu 0,05.

3) Multikolinieritas

Nilai Vif Variabel X1 adalah
1,658 Variabel X2 adalah 1,792 dan
Variabel X3 adalah 1,435.Dinyatakan
bahwa ketiga variabel tersebut kurang
dari nilai signifikan VIF yaitu 10. dan
Tolerance Value Variabel X1 adalah
0,603, Variabel X2 adalah 0,558 dan
Variable X3 adalah  0.697.
Dinyatakan bahwa ketiga variabel
tersebut lebih dari nilai signifikan
Tolerance Value adalah 0,1.

4) Uji Heteroskedasitas

Uji heterokedastisitas
bertujuan untuk apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variansi
dan residual satu pengamatan yang
lain. Data menunjukan penyebaran
yang tidak teratur. Maka dari itu uji
Heteroskedasitas berhasil.

5) Uji t (Parsial)

Berdasarkan tabel 5.1 di atas
yaitu hasil uji t dan masing-masing
dapat diuraikan sebagai berikut :

a) Pemberdayaan karyawan
terhadap  kinerja  karyawan
menunjukan bahwa signifikansi
sebesar 0,000. Artinya terdapat
pengaruh pemberdayaan
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karyawan (X1) terhadap Kkinerja
karyawan (Y) secara signifikan.

b) Karakteristik individu terhadap
kinerja karyawan menunjukan
bahwa signifikansi sebesar 0,000.
Artinya  terdapat  pengaruh
karakteristik individu  (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y)
secara signifikan.

c) Insentif terhadap Kinerja
karyawan menunjukan bahwa
signifikansi  sebesar  0,000.
Artinya terdapat pengaruh insentif
(X3) terhadap kinerja karyawan
(Y) secara signifikan.

5.3 Pembahasan

1) Pengaruh Pemberdayaan Karyawan
secara  parsial terhadap  Kinerja
Karyawan pada CV. Sinar Purnama
Listrik.

Hal ini berarti bahwa semakin
baik Pemberdayaan Karyawan (X1)
pada CV. Sinar Purnama Listrik maka
akan meningkatkan KinerjaKaryawan
(Y). Begitu juga sebaliknya apabila
Pemberdayaan = Karyawan  (X1)
rendah maka KinerjaKaryawan ()
pada CV. Sinar Purnama Listrik juga
akan menurun.

Hasil penelitian ini sejalan
dengan  hasil  penelitian  yang
dilakukan oleh Fahri Nur Adiat
Utomo (2019) yang menyatakan
bahwa Pemberdayaan karyawan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT
Mitsubishi  Jaya Elevator and
Escalator.

2) Pengaruh Karakteristik Individu
secara parsial terhadap Kinerja
Karyawan pada CV. Sinar Purnama
Listrik.
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Hal ini berarti bahwa semakin
baik Karakteristik Individu (X2) pada
CV Sinar Purnama Listrik maka akan
meningkatkan Kinerja Karyawan ().
Begitu juga sebaliknya apabila
Karakteristik Individu (X2) rendah
maka Kinerja Karyawan (Y) pada
CV. Sinar Purnama Listrik juga akan
menurun.

Hasil penelitian ini sejalan
dengan  hasil  penelitian  yang
dilakukan oleh Monika (2020) yang
menyatakan bahwa variabel
karakteristik  individu  memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Bahari Raharja
Permai Palembang.

3) Pengaruh Insentif secara parsial
terhadap Kinerja Karyawanpada
CV. Sinar Purnama Listrik.

Hal ini berarti bahwa semakin
baik Insentif (X3) pada CV. Sinar
Purnama  Listrik maka akan
meningkatkan Kinerja Karyawan (Y).
Begitu juga sebaliknya apabila
Insentif (X3) rendah maka Kinerja
Karyawan (Y) pada CV Sinar
Purnama Listrik juga akan menurun.

Hasil penelitian ini sejalan
dengan  hasil  penelitian  yang
dilakukan oleh Saroyo Saroyo (2022)
yang menunjukkan bahwa Pengaruh
Insentif Terhadap Kinerja Karyawan
secara total berada pada kategori baik.
Terbukti bahwa secara parsial
Pengaruh  Insentif  berpengaruh
postitif dan signifikan Terhadap
Kinerja Karyawan.

V1. Kesimpulan
1) Simpulan
1. Pemberdayaan Karyawan
(X1) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y).
Dari hasil penelitian ini
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dapat diinterpretasikan jika
karakter Pemberdayaan
Karyawan semakin baik
maka Kinerja Karyawan
akan semakin meningkat.

Karakteristik Individu

| (X2) berpengaruh positif

dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y).
Dari hasil penelitian ini
dapat diinterpretasikanjika
karakter Karakteristik
Individu semakin baik
maka Kinerja Karyawan
akan semakin meningkat.
Insentif (X3) berpengaruh
positif ~ dan  signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan (Y). Dari hasil
penelitian ini dapat
diinterpretasikan jika
karakter Insentif semakin
baik maka Kinerja
Karyawan akan semakin
meningkat.

2) Saran
a. Pada

variabel
Pemberdayaan Karyawan
lebih ditingkatkan secara

menyeluruh dengan
karyawan  mendapatkan
bimbingan dan

pengawasan Yyang baik

sehingga Kinerja
karyawan dapat
meningkat.

. Pada variabel
Karakteristik Individu

lebih disesuaikan secara
menyeluruh dengan
karyawan yang tidak
disamaratakan satu sama
lain, dengan  alasan

perbedaan  karakteristik
pada masing-masing
karyawan sehingga
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Arifudin, A,

Kinerja karyawan dapat
meningkat.

c. Pada variabel
lebih  dibagikan
menyeluruh
karyawan yang sesuai
pencapaian pekerjaan
masing-masing secaraadil,
dengan ini karyawan lebih

Insentif
secara
dengan

termotivasi sehingga
Kinerja karyawan dapat
meningkat.
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