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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh benefit yang diterima, kesesuaian jobdesk, dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan operasional pada PT Glafidsya RMA Group. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 

pendekatan deskriptif dan verifikatif melalui penyebaran kuesioner sebagai instrumen penelitian. Data yang digunakan 

merupakan data primer yang diperoleh dari hasil pengisian kuesioner oleh responden. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan operasional PT Glafidsya RMA Group, dengan jumlah sampel sebanyak 96 responden yang ditentukan 

menggunakan teknik sampling jenuh (sensus). Analisis data dilakukan menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, analisis 

deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, analisis koefisien korelasi, koefisien determinasi, uji t, dan uji F 

dengan bantuan program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa benefit yang diterima, kesesuaian jobdesk, dan 

lingkungan kerja secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan operasional 

pada PT Glafidsya RMA Group. Hasil uji simultan menunjukkan nilai Fhitung sebesar 1129,595 dengan nilai signifikansi 0,000 

< 0,05, sedangkan nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,974, yang berarti bahwa 97,4% variasi kinerja karyawan 

operasional dapat dijelaskan oleh variabel benefit yang diterima, kesesuaian jobdesk, dan lingkungan kerja, sedangkan 2,6% 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Dengan demikian, peningkatan benefit yang diterima, kesesuaian 

jobdesk, dan lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

Kata Kunci: Benefit yang Diterima, Kesesuaian Jobdesk, Lingkungan Kerja, Kinerja, Karyawan Operasional. 

1. Pendahuluan  

Sumber daya manusia merupakan aset strategis yang berperan penting dalam menentukan keberhasilan organisasi 

dalam mencapai tujuan perusahaan. Di tengah persaingan bisnis yang semakin kompetitif, perusahaan tidak hanya 

dituntut memiliki teknologi dan modal yang memadai, tetapi juga harus mampu mengelola sumber daya manusia 

secara efektif agar mampu menghasilkan kinerja yang optimal. Kinerja karyawan menjadi indikator utama 

keberhasilan organisasi karena berhubungan langsung dengan produktivitas, kualitas pelayanan, efektivitas 

operasional, serta kemampuan perusahaan dalam mempertahankan daya saing. Oleh karena itu, peningkatan 

kinerja karyawan menjadi fokus utama dalam praktik manajemen sumber daya manusia, mengingat keberhasilan 

organisasi sangat dipengaruhi oleh kemampuan perusahaan dalam mengelola potensi karyawannya (Sutrisno, 

2022). 

Berbagai penelitian dalam bidang manajemen sumber daya manusia menjelaskan bahwa kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari individu maupun organisasi. Salah satu faktor yang 

memiliki peranan penting adalah benefit yang diterima karyawan. Benefit merupakan bentuk kompensasi tidak 

langsung yang diberikan perusahaan sebagai penghargaan atas kontribusi karyawan di luar gaji pokok. Pemberian 

benefit yang sesuai diharapkan mampu meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, loyalitas, serta komitmen 

karyawan terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa memperoleh penghargaan yang layak, mereka cenderung 

menunjukkan semangat kerja yang lebih tinggi sehingga mampu memberikan kontribusi yang optimal terhadap 

pencapaian tujuan perusahaan (Hasibuan, 2021). 

Selain benefit, kesesuaian jobdesk juga menjadi faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan. Jobdesk yang 

disusun secara jelas dan sesuai dengan kompetensi individu akan membantu karyawan memahami tugas, tanggung 

jawab, dan target pekerjaan secara lebih efektif. Sebaliknya, pembagian tugas yang kurang proporsional atau 

adanya tumpang tindih pekerjaan dapat menimbulkan kebingungan, meningkatkan beban kerja, serta menurunkan 

efektivitas pelaksanaan pekerjaan. Oleh karena itu, penyusunan jobdesk yang tepat merupakan salah satu strategi 

perusahaan dalam meningkatkan efisiensi kerja dan memaksimalkan potensi sumber daya manusia 

(Mangkunegara, 2021). 

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, bersih, serta 

didukung hubungan kerja yang harmonis dan komunikasi yang efektif akan menciptakan suasana kerja yang 
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kondusif sehingga mampu meningkatkan semangat dan produktivitas karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja 

yang kurang mendukung, seperti fasilitas yang tidak memadai maupun komunikasi yang kurang efektif, dapat 

menghambat pelaksanaan pekerjaan dan menurunkan kinerja. Dengan demikian, perusahaan perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang mampu mendukung kenyamanan serta efektivitas kerja karyawan sebagai bagian dari 

strategi peningkatan kinerja organisasi (Sedarmayanti, 2021). 

Pada PT Glafidsya RMA Group, hasil observasi awal dan pra-survei terhadap 30 karyawan operasional 

menunjukkan masih terdapat beberapa permasalahan yang berkaitan dengan ketiga variabel tersebut. Sebagian 

besar responden menyatakan bahwa benefit yang diterima belum sepenuhnya memenuhi harapan, sistem 

penghargaan atas prestasi kerja masih belum optimal, pembagian tugas belum dilakukan secara proporsional 

sehingga masih terjadi tumpang tindih pekerjaan, serta fasilitas kerja dinilai belum memadai dalam mendukung 

aktivitas operasional. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa masih terdapat faktor-faktor yang berpotensi 

memengaruhi kinerja karyawan operasional sehingga memerlukan evaluasi dan perbaikan dalam pengelolaan 

sumber daya manusia. 

Berdasarkan uraian teoritis, hasil penelitian terdahulu, serta fenomena empiris yang ditemukan di PT Glafidsya 

RMA Group, dapat dipahami bahwa benefit yang diterima, kesesuaian jobdesk, dan lingkungan kerja merupakan 

faktor-faktor yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan operasional. Oleh karena itu, penelitian ini penting 

dilakukan untuk memberikan bukti empiris mengenai hubungan ketiga variabel tersebut dengan kinerja karyawan. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh benefit yang diterima, kesesuaian jobdesk, dan 

lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

2. Metode Penelitian 

2.1 Jernis Pernerlitian 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dan verifikatif dengan pendekatan kuantitatif. Metode deskriptif 

digunakan untuk menggambarkan kondisi variabel benefit yang diterima, kesesuaian jobdesk, lingkungan kerja, 

dan kinerja karyawan operasional, sedangkan metode verifikatif digunakan untuk menguji pengaruh ketiga 

variabel independen terhadap kinerja karyawan operasional, baik secara parsial maupun simultan, melalui analisis 

statistik dan pengujian hipotesis (Komalasari et al., 2023). 

2.2   Popurlasi dan Samperl 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan operasional PT Glafidsya RMA Group yang beralamat di 

Jl. Karang Tengah Raya No. 8A RT/RW 01/06, Lebak Bulus, Kecamatan Cilandak, Kota Administrasi Jakarta 

Selatan, DKI Jakarta 12440.  

Dalam penelitian ini, jumlah sampel ditentukan menggunakan Rumus Rao Purba. Adapun rumus yang digunakan 

adalah sebagai berikut: 

𝑛 =
𝑍2

4(𝑀𝑜𝑒)2
 

 

Keterangan: 

N  = Jumlah sampel 

Z  = Tingkat distribusi normal pada taraf signifikansi 5% = 1,96 

Moe  = Margin of Error (tingkat kesalahan maksimum) = 10% 

Perhitungan jumlah sampel adalah sebagai berikut: 

𝑛 =
(1,96)2

4(0,10)2
 

𝑛 =
3,8416

0,04
 

𝑛 = 96,04 
𝑛 = 96 

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut diperoleh jumlah sampel sebesar 96,04 responden. Untuk memudahkan 

pelaksanaan penelitian, jumlah tersebut dibulatkan menjadi 96 responden. Dengan demikian, penelitian ini 

menggunakan 96 orang karyawan operasional PT Glafidsya RMA Group sebagai responden penelitian. 

2.3.   Mertoder Perngurmpurlan Data 

Analisis deskriptif dalam penelitian ini digunakan untuk menjawab rumusan masalah yang berkaitan dengan 

Benefit yang Diterima (X₁), Kesesuaian Jobdesk (X₂), Lingkungan Kerja (X₃), dan Kinerja Karyawan Operasional 

(Y) pada PT Glafidsya RMA Group. Analisis dilakukan dengan menggunakan tabel distribusi frekuensi, 

persentase, skor rata-rata (mean), serta interpretasi terhadap setiap variabel penelitian. Selanjutnya, data yang telah 

terkumpul diolah dan dianalisis sehingga diperoleh gambaran mengenai kondisi masing-masing variabel sebagai 

dasar dalam penarikan kesimpulan penelitian. 

Menurut Sugiyono (2019) langkah dalam melakukan penyusunan tabel distribusi frekuensi yaitu sebagai 

berikut: 
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1. Menentukan jumlah interval kelas nya, Peneliti menetapkan 5 kelas 

2. Menentuan rentang data, yaitu nilai tertinggi dikurangi nilai terendah 

a. Nilai Tertinggi = (Skor Tertinggi×Jumlah Pertanyaan×Jumlah Responden) 

b. Nilai Tertinggi = (Skor Terendah×Jumlah Pertanyaan×Jumlah Responden) 

3. Tentukan internal dengan rumus: 

𝑖 =
(𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖 − 𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ)

𝑗𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑘𝑒𝑙𝑎𝑠
 

Menggunakan data kuesioner mengenai Benefit yang Diterima (X₁), Kesesuaian Jobdesk (X₂), Lingkungan Kerja 

(X₃), dan Kinerja Karyawan Operasional (Y) yang diperoleh dari 96 responden, dengan kriteria skor dan kategori 

skor sebagai berikut: 

1. Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan Operasional (Y) 

Untuk menjawab rumusan masalah pertama, yaitu mengenai Kinerja Karyawan Operasional (Y), peneliti 

menggunakan analisis deskriptif dengan kategori interval terhadap hasil tabulasi data kuesioner sebagai 

berikut: 
(5 × 6 × 96) − (1 × 6 × 96)

5
= 460,8 

2. Analisis Deskriptif Variabel Benefit yang Diterima (X₁) 

Untuk menjawab rumusan masalah kedua mengenai Benefit yang Diterima (X₁) digunakan analisis 

deskriptif sebagai berikut: 
(5 × 5 × 96) − (1 × 5 × 96)

5
= 384 

3. Analisis Deskriptif Variabel Kesesuaian Jobdesk (X₂) 

Untuk menjawab rumusan masalah ketiga mengenai Kesesuaian Jobdesk (X₂) digunakan analisis 

deskriptif sebagai berikut: 
(5 × 5 × 96) − (1 × 5 × 96)

5
= 384 

4. Analisis Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja (X₃) 

Untuk menjawab rumusan masalah keempat mengenai Lingkungan Kerja (X₃) digunakan analisis 

deskriptif sebagai berikut. 
(5 × 5 × 96) − (1 × 5 × 96)

5
= 384 

 

2.4   Operrasional Variaberl 

Seicara leibih rinci opeirasionalisasi variabeil dalam peineilitiannya ini dapat dilihat pada tabeil beirikut : 

Tabel 1 Operasionalisasi Variabel 

Variabel Variabel dan Definisinya Indikator Skala 

Pengukuran 

Kinerja 

Karyawan 

Operasional 

(Y) 

Menurut Kasmir (2022), kinerja merupakan hasil 

kerja yang dicapai seseorang berdasarkan standar 

pekerjaan yang telah ditetapkan organisasi dalam 

periode tertentu, baik dari segi kualitas maupun 

kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan. 

a. Kualitas hasil kerja. 

b. Kuantitas hasil 

kerja. 

c. Ketepatan waktu 

dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan. 

d. Efektivitas dalam 

bekerja. 

e. Kemandirian dalam 

melaksanakan 

pekerjaan. 

f. Komitmen terhadap 

pekerjaan. 

Ordinal 

Benefit yang 

Diterima (X₁) 

Menurut Hasibuan (2021), benefit merupakan 

kompensasi tidak langsung yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk 

penghargaan dan upaya meningkatkan 

kesejahteraan, motivasi, serta loyalitas karyawan. 

a. Kesesuaian benefit 

dengan harapan 

karyawan. 

b. Pemberian insentif 

yang memotivasi. 

c. Penghargaan atas 

prestasi kerja. 

Ordinal 
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Variabel Variabel dan Definisinya Indikator Skala 

Pengukuran 

d. Tunjangan dan 

fasilitas yang 

memadai. 

e. Jaminan 

kesejahteraan yang 

diberikan 

perusahaan. 

Kesesuaian 

Jobdesk (X₂) 

Menurut Sinambela (2021), jobdesk merupakan 

uraian mengenai tugas, tanggung jawab, dan 

wewenang yang harus dilaksanakan oleh setiap 

karyawan sesuai dengan jabatan yang diemban 

sehingga pekerjaan dapat dilakukan secara efektif 

dan efisien. 

a. Kejelasan tugas 

pekerjaan. 

b. Kesesuaian 

pekerjaan dengan 

kemampuan. 

c. Kejelasan 

tanggung jawab. 

d. Pembagian tugas 

yang adil. 

e. Tidak terjadi 

tumpang tindih 

pekerjaan. 

Ordinal 

Lingkungan 

Kerja (X₃) 

Menurut Sedarmayanti (2021), lingkungan kerja 

merupakan seluruh kondisi fisik maupun nonfisik 

yang berada di sekitar tempat kerja dan dapat 

mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

a. Kenyamanan 

lingkungan kerja. 

b. Kelengkapan 

fasilitas kerja. 

c. Hubungan 

antarpegawai. 

d. Komunikasi antara 

atasan dan 

bawahan. 

e. Keamanan dan 

kebersihan 

lingkungan kerja. 

Ordinal 

Sumber: Data primer yang diolah, 2026 

 

2.5   Terknik Analisis 

Menurut Juanim (2020) mendefinisikan metode verifikatif adalah metode penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui hubungan kualitas antar variabel melalui suatu pengujian yang hipotesis melalui suatu perhitungan 

statistik sehingga didapat hasil pembuktian yang menunjukkan hipotesis ditolak atau diterima.  

1. Uji Asumsi Klasik 

2. Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan model regresi memenuhi asumsi statistik sehingga 

menghasilkan estimasi yang valid. Berikut adalah uji asumsi klasik dalam penelitian ini: 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah data residual berdistribusi normal dengan uji 

Kolmogorov-Smirnov. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan menggunakan nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) 

untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antarvariabel independent. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui kesamaan varians residual pada model regresi 

(Kuncoro, 2020). 

3. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh benefit yang diterima (X₁), 

kesesuaian jobdesk (X₂), dan lingkungan kerja (X₃) terhadap kinerja karyawan operasional (Y) (Padilah 

& Adam, 2019). 

4. Analisis Koefisien Korelasi 

Analisis koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui arah dan tingkat hubungan antarvariabel 

penelitian (Sugiyono, 2020). 

5. Koefisien Determinasi 
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Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur besarnya kontribusi variabel independen dalam 

menjelaskan variabel dependen (Ghozali, 2019). 

6. Pengujian Hipotesis 

a. Uji t digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 

dependen secara parsial. 

b. Uji F digunakan untuk menguji pengaruh seluruh variabel independen terhadap variabel dependen 

secara simultan (Juanim, 2020). 

 

3.  Hasil dan Pembahasan 

3.1 Hasil 

Analisis dilakukan untuk menguji hipotesis penelitian mengenai pengaruh Benefit yang Diterima (X₁), Kesesuaian 

Jobdesk (X₂), dan Lingkungan Kerja (X₃) terhadap Kinerja Karyawan Operasional (Y) pada PT Glafidsya RMA 

Group. Pengujian dilakukan secara statistik menggunakan analisis regresi linear berganda. Sebelum dilakukan 

analisis regresi, terlebih dahulu dilakukan pengujian asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji 

multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi (apabila diperlukan), sehingga model regresi yang 

digunakan memenuhi asumsi dasar dan menghasilkan estimasi yang tidak bias. 

1.  Hasil Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data atau residual dalam model regresi berdistribusi normal. 

Pengujian normalitas merupakan salah satu syarat yang harus dipenuhi sebelum dilakukan analisis regresi linear 

berganda. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

terhadap nilai Unstandardized Residual. 

Dasar pengambilan keputusan pada uji Kolmogorov-Smirnov adalah sebagai berikut: 

• Jika nilai Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05, maka data residual berdistribusi normal.  

• Jika nilai Asymp. Sig. (2-tailed) ≤ 0,05, maka data residual tidak berdistribusi normal.  

Hasil uji normalitas menggunakan program IBM SPSS Statistics disajikan pada Tabel 2 berikut: 

 

Tabel 2 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 96 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .27972530 

Most Extreme Differences Absolute .085 

Positive .083 

Negative -.085 

Test Statistic .085 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Data Primer Diolah Menggunakan SPSS (2026) 

Berdasarkan hasil uji normalitas Kolmogorov-Smirnov pada Tabel 2 diketahui bahwa nilai Test Statistic sebesar 

0,085 dengan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05 (0,200 > 

0,05), sehingga sesuai dengan kriteria pengambilan keputusan dapat disimpulkan bahwa data residual dalam model 

regresi berdistribusi normal. 

Dengan demikian, model regresi yang digunakan untuk menganalisis pengaruh Benefit yang Diterima (X₁), 

Kesesuaian Jobdesk (X₂), dan Lingkungan Kerja (X₃) terhadap Kinerja Karyawan Operasional (Y) telah memenuhi 

asumsi normalitas, sehingga analisis regresi linear berganda dapat dilanjutkan pada tahap pengujian asumsi klasik 

berikutnya. 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians 

residual dari satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Model regresi yang baik adalah model yang tidak mengalami 

gejala heteroskedastisitas atau memiliki varians residual yang konstan (homoskedastisitas). Dalam penelitian ini, uji 

heteroskedastisitas dilakukan menggunakan Uji Glejser serta didukung dengan pengamatan terhadap Scatterplot 

antara nilai prediksi (ZPRED) dan residual (SRESID). Dasar pengambilan keputusan pada uji Glejser adalah apabila 

nilai signifikansi masing-masing variabel independen lebih besar dari 0,05 (Sig. > 0,05), maka model regresi 
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dinyatakan tidak mengalami heteroskedastisitas. Selain itu, apabila titik-titik pada grafik Scatterplot menyebar secara 

acak di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y tanpa membentuk pola tertentu, maka dapat disimpulkan bahwa 

model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas. 

Tabel 3 Uji Glejser Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.282 .606  -.466 .642 

Benefit yang Diterima 1.182 .025 .971 48.011 .000 

Kesesuaian Jobdesk .024 .019 .025 1.259 .211 

Lingkungan Kerja .019 .019 .017 1.015 .313 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Operasional 

Sumber: Data Primer Diolah Menggunakan SPSS (2026) 

Berdasarkan Tabel 3, hasil Uji Glejser menunjukkan bahwa variabel Benefit yang Diterima (X₁) memiliki nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga mengindikasikan adanya gejala heteroskedastisitas. Sementara itu, variabel 

Kesesuaian Jobdesk (X₂) dengan nilai signifikansi 0,211 dan Lingkungan Kerja (X₃) sebesar 0,313 memiliki nilai 

signifikansi lebih besar dari 0,05, sehingga tidak mengalami heteroskedastisitas. Dengan demikian, model regresi 

masih menunjukkan adanya gejala heteroskedastisitas karena salah satu variabel independen memiliki nilai 

signifikansi di bawah 0,05. 

c. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan atau korelasi yang tinggi 

antarvariabel independen, yaitu Benefit yang Diterima (X₁), Kesesuaian Jobdesk (X₂), dan Lingkungan Kerja (X₃). 

Model regresi yang baik adalah model yang tidak mengalami multikolinearitas sehingga masing-masing variabel 

independen dapat menjelaskan variabel dependen secara optimal. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai 

Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Kriteria pengambilan keputusan adalah apabila nilai Tolerance > 

0,10 dan nilai VIF < 10, maka model regresi dinyatakan tidak mengalami multikolinearitas. Sebaliknya, apabila 

nilai Tolerance ≤ 0,10 atau VIF ≥ 10, maka terdapat gejala multikolinearitas dalam model regresi. 

Tabel 4 Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Benefit yang Diterima .702 1.424 

Kesesuaian Jobdesk .707 1.415 

Lingkungan Kerja .993 1.007 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Operasional 

Sumber: Data Primer Diolah Menggunakan SPSS (2026) 

Berdasarkan Tabel 4, hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa variabel Benefit yang Diterima (X₁) memiliki 

nilai Tolerance sebesar 0,702 dan VIF sebesar 1,424, variabel Kesesuaian Jobdesk (X₂) memiliki nilai Tolerance 

sebesar 0,707 dan VIF sebesar 1,415, sedangkan variabel Lingkungan Kerja (X₃) memiliki nilai Tolerance sebesar 

0,993 dan VIF sebesar 1,007. Seluruh variabel memiliki nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas pada model regresi. Dengan demikian, model regresi 

telah memenuhi asumsi multikolinearitas dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

1. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen secara simultan maupun parsial. Dalam penelitian ini, analisis regresi linear berganda digunakan 

untuk mengetahui pengaruh Benefit yang Diterima (X₁), Kesesuaian Jobdesk (X₂), dan Lingkungan Kerja (X₃) 

terhadap Kinerja Karyawan Operasional (Y) pada PT Glafidsya RMA Group. Hasil analisis regresi akan 

menghasilkan persamaan regresi yang menunjukkan arah serta besarnya pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen. Persamaan regresi yang diperoleh selanjutnya digunakan sebagai dasar 

dalam menguji hipotesis penelitian. 

Tabel 5 Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.810 1.689  1.072 0.287 

Benefit yang Diterima 0.467 0.074 0.479 6.350 0.000 
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Kesesuaian Jobdesk 0.548 0.095 0.434 5.757 0.000 

Lingkungan Kerja 0.392 0.081 0.365 4.840 0.000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Operasional 

Sumber: Data Primer Diolah Menggunakan SPSS (2026) 

Berdasarkan Tabel 5 diketahui bahwa koefisien regresi untuk variabel Benefit yang Diterima sebesar 0,467, 

Kesesuaian Jobdesk sebesar 0,548, dan Lingkungan Kerja sebesar 0,392, serta menghasilkan nilai konstanta 

sebesar 1,810. Dengan demikian, persamaan regresi linear berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

𝑌 = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 + 𝑏3𝑋3 
𝑌 = 1,810 + 0,467𝑋1 + 0,548𝑋2 + 0,392𝑋3 

Persamaan regresi linear berganda tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut. 

a. Nilai konstanta (a) sebesar 1,810 menunjukkan bahwa apabila variabel Benefit yang Diterima (X₁), 

Kesesuaian Jobdesk (X₂), dan Lingkungan Kerja (X₃) dianggap konstan atau bernilai nol, maka nilai 

Kinerja Karyawan Operasional (Y) adalah sebesar 1,810.  

b. Koefisien regresi Benefit yang Diterima (X₁) sebesar 0,467 menunjukkan bahwa Benefit yang Diterima 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan Operasional. Artinya, setiap peningkatan satu satuan 

pada Benefit yang Diterima akan meningkatkan Kinerja Karyawan Operasional sebesar 0,467, dengan 

asumsi variabel independen lainnya tetap.  

c. Koefisien regresi Kesesuaian Jobdesk (X₂) sebesar 0,548 menunjukkan bahwa Kesesuaian Jobdesk 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan Operasional. Artinya, setiap peningkatan satu satuan 

pada Kesesuaian Jobdesk akan meningkatkan Kinerja Karyawan Operasional sebesar 0,548, dengan 

asumsi variabel independen lainnya tetap.  

d. Koefisien regresi Lingkungan Kerja (X₃) sebesar 0,392 menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan Operasional. Artinya, setiap peningkatan satu satuan 

pada Lingkungan Kerja akan meningkatkan Kinerja Karyawan Operasional sebesar 0,392, dengan asumsi 

variabel independen lainnya tetap.  

Berdasarkan nilai koefisien regresi tersebut, dapat diketahui bahwa Kesesuaian Jobdesk (X₂) merupakan variabel 

yang memiliki pengaruh paling besar terhadap Kinerja Karyawan Operasional, karena memiliki nilai koefisien 

regresi terbesar dibandingkan variabel independen lainnya. 

2. Analisis Koefisien Korelasi 

Analisis koefisien korelasi digunakan untuk mengetahui tingkat keeratan hubungan antara variabel independen 

dengan variabel dependen. Dalam penelitian ini, analisis korelasi dilakukan menggunakan Pearson Product 

Moment untuk mengetahui hubungan antara Benefit yang Diterima (X₁), Kesesuaian Jobdesk (X₂), dan 

Lingkungan Kerja (X₃) terhadap Kinerja Karyawan Operasional (Y). Nilai koefisien korelasi (r) berada pada 

rentang -1 sampai +1, di mana semakin mendekati angka +1 menunjukkan hubungan yang semakin kuat dan 

searah, sedangkan semakin mendekati angka -1 menunjukkan hubungan yang kuat tetapi berlawanan arah. Nilai 

yang mendekati 0 menunjukkan hubungan yang lemah atau tidak terdapat hubungan. 

Tabel 6 Uji Koefisien Korelasi 

Correlations 

 

Benefit yang 

Diterima 

Kesesuaian 

Jobdesk 

Lingkungan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Operasional 

Benefit yang 

Diterima 

Pearson 

Correlation 

1 .541** .082 .986** 

Sig. (2-tailed)  .000 .426 .000 

N 96 96 96 96 

Kesesuaian 

Jobdesk 

Pearson 

Correlation 

.541** 1 .023 .552** 

Sig. (2-tailed) .000  .822 .000 

N 96 96 96 96 

Lingkungan Kerja Pearson 

Correlation 

.082 .023 1 .098 

Sig. (2-tailed) .426 .822  .344 

N 96 96 96 96 

Kinerja Karyawan 

Operasional 

Pearson 

Correlation 

.986** .552** .098 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .344  

N 96 96 96 96 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Sumber: Data Primer Diolah Menggunakan SPSS (2026) 

Berdasarkan Tabel 6, hasil uji koefisien korelasi menunjukkan bahwa variabel Benefit yang Diterima (X₁) 

memiliki nilai koefisien korelasi sebesar 0,986 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga memiliki hubungan 

yang sangat kuat dan positif terhadap Kinerja Karyawan Operasional (Y). Variabel Kesesuaian Jobdesk (X₂) 

memiliki nilai koefisien korelasi sebesar 0,552 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, yang menunjukkan 

hubungan sedang dan positif terhadap Kinerja Karyawan Operasional. Sementara itu, variabel Lingkungan Kerja 

(X₃) memiliki nilai koefisien korelasi sebesar 0,098 dengan nilai signifikansi 0,344 > 0,05, sehingga menunjukkan 

hubungan yang sangat lemah dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan Operasional. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa Benefit yang Diterima merupakan variabel yang memiliki hubungan paling kuat dengan 

Kinerja Karyawan Operasional, sedangkan Lingkungan Kerja tidak memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

3. Analisis Koefisien Determinasi 

Analisis koefisien determinasi (R²) bertujuan untuk mengetahui besarnya kontribusi atau kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variasi perubahan pada variabel dependen. Dalam penelitian ini, koefisien 

determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar Benefit yang Diterima (X₁), Kesesuaian Jobdesk (X₂), dan 

Lingkungan Kerja (X₃) mampu menjelaskan perubahan Kinerja Karyawan Operasional (Y) pada PT Glafidsya RMA 

Group. Nilai koefisien determinasi berada pada rentang 0 sampai 1. Semakin besar nilai R², maka semakin besar pula 

kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen, sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil pengujian koefisien determinasi disajikan pada tabel hasil analisis 

menggunakan program IBM SPSS Statistics. 

Tabel 7 Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .987a .974 .973 .284 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kesesuaian Jobdesk, Benefit 

yang Diterima 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Operasional 

Sumber: Data Primer Diolah Menggunakan SPSS (2026) 

Berdasarkan Tabel 7 diketahui bahwa nilai R Square (R²) sebesar 0,974 atau 97,4%. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel Benefit yang Diterima (X₁), Kesesuaian Jobdesk (X₂), dan Lingkungan Kerja (X₃) secara bersama-sama 

mampu menjelaskan variasi Kinerja Karyawan Operasional (Y) sebesar 97,4%, sedangkan sisanya sebesar 2,6% 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar variabel yang diteliti dalam penelitian ini. Nilai koefisien korelasi (R) 

sebesar 0,987 juga menunjukkan bahwa hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen berada 

pada kategori sangat kuat. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Benefit yang Diterima, Kesesuaian 

Jobdesk, dan Lingkungan Kerja memberikan kontribusi yang sangat besar terhadap peningkatan Kinerja Karyawan 

Operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

4. Pengujian Hipotesis  

a. Pengujian Secara Parsial (Uji t) 

Dalam uji t digunakan dengan tujuan untuk melihat pengaruh secara parsial variabel kualitas layanan dan kepuasan 

pelanggan terhadap variabel loyalitas pelanggan secara terikat dalam regresi linier berganda. Apabila 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 

> 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 dan nilai signifikan <0,05 maka hipotesis diterima, variabel bebas secara parsial berpengaruh terhadap 

variabel terikat. Nilai signifikan parsial yang didapat berdasarkan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Tabel 8 Uji t (Parsial) 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.810 1.689  1.072 0.287 

Benefit yang Diterima 0.467 0.074 0.479 6.350 0.000 

Kesesuaian Jobdesk 0.548 0.095 0.434 5.757 0.000 

Lingkungan Kerja 0.392 0.081 0.365 4.840 0.000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Operasional 

Sumber: Data Primer Diolah Menggunakan SPSS (2026) 

 

Dalam mencari nilai 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 digunakan rumus: 
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𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = (𝛼/2; 𝑛 − 𝑘 − 1) 
= (0,05/2; 96 − 3 − 1) 
= (0,025; 92) 

Sehingga diperoleh nilai 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 1,986. Adapun hasil pengujian hipotesis secara parsial untuk masing-

masing variabel independen terhadap variabel dependen adalah sebagai berikut. 

1) Pengaruh Benefit yang Diterima terhadap Kinerja Karyawan Operasional  

Pada variabel Benefit yang Diterima (X₁) diperoleh nilai 𝑡hitung sebesar 6,350, sedangkan 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 

1,986, sehingga 𝑡hitung > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (6,350 > 1,986). Selain itu, nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. 

Dengan demikian, H₁ diterima, yang berarti bahwa Benefit yang Diterima secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

2) Pengaruh Kesesuaian Jobdesk terhadap Kinerja Karyawan Operasional  

Pada variabel Kesesuaian Jobdesk (X₂) diperoleh nilai 𝑡hitung sebesar 5,757, sedangkan 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 

1,986, sehingga 𝑡hitung > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (5,757 > 1,986). Nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga H₂ 

diterima. Hal ini menunjukkan bahwa Kesesuaian Jobdesk secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan Operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

3) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Operasional  

Pada variabel Lingkungan Kerja (X₃) diperoleh nilai 𝑡hitung sebesar 4,840, sedangkan 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 

1,986, sehingga 𝑡hitung > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (4,840 > 1,986). Nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga H₃ 

diterima. Dengan demikian, Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

b. Pengujian Secara Simultan (Uji F) 

Dalam uji simultan (uji F) dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui keseluruhan variabel independen, yaitu 

kualitas layanan dan kepuasan pelanggan terhadap satu variabel dependen, yaitu loyalitas pelanggan. Secara 

bersama-sama dengan syarat signifikan, jika nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima dan jika nilai signifikan 

> 0,05 maka hipotesis ditolak. Selanjutnya menggunakan nilai 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 dapat diperoleh pada tabel distribusi F 

dengan rumus 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = (k-1;n-k) maka (3-1:96-3) diperoleh 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 3,09. Dengan syarat 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 

𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙. 

Tabel 9 Uji F (Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 273.806 3 91.269 1129.595 .000b 

Residual 7.433 92 .081   

Total 281.240 95    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan Operasional 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kesesuaian Jobdesk, Benefit yang Diterima 

Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 4.25 diketahui bahwa nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 < 0,05 

dan nilai 𝐹hitung
 sebesar 1129,595 > 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 2,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima. 

Artinya, variabel Benefit yang Diterima (X₁), Kesesuaian Jobdesk (X₂), dan Lingkungan Kerja (X₃) secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Operasional (Y) pada PT Glafidsya 

RMA Group. 

3.2 Pembahasan 

Setelah keseluruhan data telah di uji, maka tahap berikutnya adalah pembahasan dari hasil Penelitian untuk 

keseluruhan data yang diperoleh dari responden untuk masing-masing variabel penelitian dapat dibahas sebagai 

berikut: 

3.2.1. Pengaruh Benefit yang Diterima terhadap Kinerja Karyawan Operasional 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, variabel Benefit yang Diterima (X₁) memiliki koefisien regresi 

sebesar 0,467. Hal ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada Benefit yang Diterima akan 

meningkatkan Kinerja Karyawan Operasional (Y) sebesar 0,467, dengan asumsi variabel lain tetap. Hasil analisis 

koefisien korelasi menunjukkan nilai r sebesar 0,986, yang berada pada interval 0,80–1,00, sehingga hubungan 

antara Benefit yang Diterima dan Kinerja Karyawan Operasional termasuk dalam kategori sangat kuat dan 

memiliki arah hubungan positif. Hasil uji hipotesis parsial menunjukkan bahwa nilai 𝑡hitung sebesar 6,350 lebih 

besar dari 𝑡tabel sebesar 1,986, dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis diterima. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa Benefit yang Diterima berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan Operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Hasibuan (2021) yang menyatakan bahwa benefit merupakan kompensasi 

tidak langsung yang diberikan perusahaan sebagai bentuk penghargaan kepada karyawan untuk meningkatkan 
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kesejahteraan, motivasi, dan loyalitas. Benefit yang memadai akan meningkatkan semangat kerja sehingga 

berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yang 

menyatakan bahwa pemberian benefit yang sesuai mampu meningkatkan motivasi dan produktivitas kerja 

karyawan sehingga kinerja yang dihasilkan menjadi lebih optimal. 

3.2.2. Pengaruh Kesesuaian Jobdesk terhadap Kinerja Karyawan Operasional 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, variabel Kesesuaian Jobdesk (X₂) memiliki koefisien regresi 

sebesar 0,548, yang menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada Kesesuaian Jobdesk akan 

meningkatkan Kinerja Karyawan Operasional sebesar 0,548. Hasil analisis koefisien korelasi menunjukkan nilai r 

sebesar 0,552, yang berada pada interval 0,40–0,599, sehingga hubungan antara Kesesuaian Jobdesk dengan 

Kinerja Karyawan Operasional berada pada kategori sedang dan memiliki arah hubungan positif. Hasil uji 

hipotesis parsial menunjukkan bahwa nilai 𝑡hitung sebesar 5,757 lebih besar dari 𝑡tabel sebesar 1,986, dengan nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis diterima. Hal ini menunjukkan bahwa Kesesuaian Jobdesk 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Sinambela (2021) yang menyatakan bahwa jobdesk yang jelas dan 

sesuai dengan kemampuan karyawan akan membantu pelaksanaan pekerjaan menjadi lebih efektif dan efisien. 

Kesesuaian pembagian tugas juga mampu mengurangi kesalahan kerja, meningkatkan tanggung jawab, dan 

mendorong tercapainya target pekerjaan sehingga kinerja karyawan menjadi lebih baik. 

3.2.3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Operasional 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, variabel Lingkungan Kerja (X₃) memiliki koefisien regresi 

sebesar 0,392, yang berarti setiap peningkatan satu satuan pada Lingkungan Kerja akan meningkatkan Kinerja 

Karyawan Operasional sebesar 0,392. Hasil analisis koefisien korelasi menunjukkan nilai r sebesar 0,098 dengan 

nilai signifikansi 0,344 > 0,05, sehingga hubungan antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan 

Operasional termasuk sangat lemah dan tidak signifikan. Namun demikian, berdasarkan hasil uji regresi parsial 

diperoleh nilai 𝑡hitung sebesar 4,840 lebih besar dari 𝑡tabel sebesar 1,986, dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, 

sehingga hipotesis diterima. Dengan demikian, Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Operasional dalam model regresi yang digunakan. 

Secara teori, hasil ini sesuai dengan pendapat Sedarmayanti (2021) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

yang nyaman, aman, serta didukung hubungan kerja yang harmonis akan meningkatkan kenyamanan karyawan 

dalam bekerja sehingga produktivitas dan kinerja dapat meningkat. Meskipun hasil korelasi menunjukkan 

hubungan yang sangat lemah, hasil regresi mengindikasikan bahwa Lingkungan Kerja tetap memberikan 

kontribusi positif terhadap Kinerja Karyawan Operasional ketika dianalisis secara bersama-sama dengan variabel 

Benefit yang Diterima dan Kesesuaian Jobdesk. 

3.2.4. Pengaruh Benefit yang Diterima, Kesesuaian Jobdesk, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan Operasional 

Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi diperoleh nilai R Square sebesar 0,974, yang berarti bahwa 97,4% 

variasi Kinerja Karyawan Operasional dapat dijelaskan oleh variabel Benefit yang Diterima, Kesesuaian Jobdesk, 

dan Lingkungan Kerja, sedangkan 2,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 

Selanjutnya, berdasarkan hasil Uji F (simultan) diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai Fhitung 

sebesar 1129,595 lebih besar dari Ftabel sebesar 2,70, sehingga hipotesis diterima. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa Benefit yang Diterima, Kesesuaian Jobdesk, dan Lingkungan Kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan operasional tidak hanya dipengaruhi oleh 

satu faktor, tetapi merupakan hasil dari kombinasi pemberian benefit yang memadai, pembagian jobdesk yang 

sesuai dengan kompetensi karyawan, serta lingkungan kerja yang mendukung. Ketiga faktor tersebut saling 

melengkapi dalam menciptakan kondisi kerja yang kondusif sehingga karyawan mampu bekerja secara optimal, 

mencapai target perusahaan, dan meningkatkan produktivitas organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, PT 

Glafidsya RMA Group perlu terus meningkatkan kualitas sistem kompensasi, kejelasan pembagian tugas, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman guna mempertahankan serta meningkatkan kinerja 

karyawan operasional. 

 

4.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Pengaruh Benefit yang Diterima, Kesesuaian Jobdesk, 

dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Operasional pada PT Glafidsya RMA Group, maka dapat 

ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Benefit yang diterima oleh karyawan operasional pada PT Glafidsya RMA Group berada pada kategori sangat 

baik. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan telah memberikan benefit yang sesuai dengan harapan karyawan, 

baik berupa insentif, tunjangan, penghargaan, maupun fasilitas yang mampu meningkatkan motivasi kerja.  
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2. Kesesuaian jobdesk karyawan operasional pada PT Glafidsya RMA Group berada pada kategori sangat baik. 

Hal ini menunjukkan bahwa pembagian tugas, tanggung jawab, dan wewenang telah sesuai dengan 

kemampuan serta kompetensi karyawan sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan secara efektif.  

3. Lingkungan kerja pada PT Glafidsya RMA Group berada pada kategori baik. Kondisi lingkungan kerja dinilai 

cukup nyaman, aman, serta didukung hubungan kerja dan komunikasi yang baik, sehingga mampu mendukung 

pelaksanaan pekerjaan sehari-hari.  

4. Kinerja karyawan operasional pada PT Glafidsya RMA Group berada pada kategori sangat baik. Karyawan 

mampu menghasilkan kualitas dan kuantitas kerja yang baik, menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, bekerja 

secara efektif, mandiri, serta memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaannya.  

5. Benefit yang diterima berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan operasional pada PT 

Glafidsya RMA Group. Hal ini dibuktikan dengan nilai 𝑡hitung (6,350) > 𝑡tabel (1,986) dan nilai signifikansi 

0,000 < 0,05, sehingga hipotesis pertama diterima.  

6. Kesesuaian jobdesk berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan operasional pada PT 

Glafidsya RMA Group. Hal ini dibuktikan dengan nilai t 𝑡hitung (5,757) > t 𝑡tabel (1,986) dan nilai signifikansi 

0,000 < 0,05, sehingga hipotesis kedua diterima.  

7. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan operasional pada PT Glafidsya 

RMA Group. Hal ini dibuktikan dengan nilai 𝑡hitung (4,840) > 𝑡tabel (1,986) dan nilai signifikansi 0,000 < 

0,05, sehingga hipotesis ketiga diterima.  

8. Benefit yang diterima, kesesuaian jobdesk, dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan operasional pada PT Glafidsya RMA Group. Hal ini dibuktikan dengan 

nilai Fhitung (1129,595) > Ftabel (2,70) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Selain itu, nilai koefisien 

determinasi (R²) sebesar 0,974 menunjukkan bahwa 97,4% variasi kinerja karyawan operasional dapat 

dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, sedangkan 2,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Dengan demikian, ketiga variabel tersebut memiliki kontribusi yang sangat besar dalam 

meningkatkan kinerja karyawan operasional pada PT Glafidsya RMA Group. 
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  n =     Z 2  4 ( M o e  ) 2


  n =      ( 1 , 96 ) 2  4 ( 0 , 10  ) 2


  i =   ( n i l a i   t e r t i n g g i − n i l a i   t e r e n d a h )  j u m l a h   k e l a s


     ( 5 × 6 × 96 ) − ( 1 × 6 × 96 ) 5 = 460 , 8


     ( 5 × 5 × 96 ) − ( 1 × 5 × 96 ) 5 = 384


     ( 5 × 5 × 96 ) − ( 1 × 5 × 96 ) 5 = 384


     ( 5 × 5 × 96 ) − ( 1 × 5 × 96 ) 5 = 384


  Y = a +   b 1   X 1 +   b 2   X 2 +   b 3   X 3


    t  t a b e l = ( 𝛼 / 2 ; n − k − 1 )

