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ABSTRACT 

The purpose of this research were to determine the effect of the work 

environment and incentives on employees performance at PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu. This research was descriptive quantitative. The 

population in this research were all employees of PT Adira Quantum Multifiance 

Bengkulu with 100 respondents. This research used census method. This research 

used survey with questionnaire as data collector. Type of the data was primary 

data taken through a questionnaire. Questionnaire study was conducted to test the 

validity and the reliability. The test results of each variable are valid and reliable. 

Data obtained from the questionnaires were processed using SPSS. The data was 

processed with multiple linear regression analysis, and hypothesis testing was 

tested with F test and t test. Based on the analysis, the results are: 1) Work 

environment variable has a significant impact on the performance of employees at 

PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu, 2) Incentive variables have a 

significant influence on the performance of employees at PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu, 3) Work environment and incentives variables 

simultaneously have significant impact on the performance of employees at PT 

Adira Quantum Multifinance Bengkulu. 
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RINGKASAN 

 

Penelitian ini dilakukan di PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu, 

dengan judul yang diangkat yaitu: “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Insentif 

Tehadap Kinerja Karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu”. 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan, baik secara 

simultan maupun parsial. 

Lingkungan kerja pada dasarnya adalah suatu kondisi atau keadaan yang 

ada disekitar lingkungan tempat bekerja yang dapat mempengaruhi kinerja 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya baik secara langsung maupun 

tidak langsung dan mempengaruhi optimalisasi hasil yang diperoleh dan 

berpengaruh juga terhadap produktivitas perusahaan secara umum. Dan insentif 

adalah alat untuk mendorong karyawan agar lebih meningkatkan produktivitas 

atau kinerja kerja untuk mencapai  tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. 

Untuk mencapai tujuan penelitian dan membuktikan hipotesis, penulis 

melakukan penelitian guna mendapatkan data yang diperlukan. Teknik 

pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

kuesioner yaitu teknik yang digunakan untuk pengambilan data guna 

mendapatkan informasi yang benar-benar diperlukan dengan cara membuat 

daftar pertanyaan, menyebarkan, dan mengumpulkan kembali. Data yang 

dikumpulkan kemudian dianalisa dengan alat analisa yaitu; Regresi linier 

berganda, determinasi berganda, serta dilakukan pengujian dengan 

menggunakan uji F dan uji t. 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda bahwa pengujian 

hipotesis dengan menggunakan uji F menghasilkan Fhitung > Ftabel, dengan tingkat 

variabel adalah 95 % atau α = 0,05. Fhitung = 78,941 lebih besar dari Ftabel = 3,09, 

sebagai hasil variabel lingkungan kerja (X1) dan insentif (X2) secara bersama-

sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). Uji hipotesis menggunakan uji 

t diperoleh hasil thitung setiap variabel pengaruh > ttabel, dimana variabel lingkungan 

kerja (X1) dan insentif (X2) secara parsial mempengaruhi kinerja karyawan PT 

Adira Quantum Multifinance Bengkulu. 

  Berdasarkan hasil analisis data diperoleh hasil bahwa: 1) Lingkungan 

kerja dan insentif berpengaruh signifikan secara bersama-sama terhadap kinerja 

karyawan di PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu; 2) Lingkungan kerja dan 

insentif berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan di PT 

Adira Quantum Multifinance Bengkulu. Beberapa saran yang dapat diberikan 

adalah: 1) Agar pihak perusahaan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu 

dapat terus meningkatkan dan memperhatikan lingkungan kerjanya agar karyawan 

dapat meningkatkan kinerjanya. Dengan cara memenuhi kebutuhan penunjang 
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karyawan dan meningkatkan suasana lingkungan kerja yang mendukung.; 2) 

Perusahaan hendaknya lebih memperhatikan dan meningkatkan pemberian insentif 

kepada karyawan agar lebih baik lagi. Insentif yang diberikan oleh perusahaan 

sangat besar pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Apabila insentif meningkat 

hal ini juga akan meningkatkan kinerja karyawan perusahaan.; dan 3) Agar pihak 

perusahaan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu dapat terus 

meningkatkan kinerja karyawan dan dapat mempertahankan apa yang telah 

dicapai selama ini, dengan cara terus memperhatikan kualitas dan kuantitas 

yang dicapai, disiplin, kerjasama para karyawannya. 

 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja; Insentif; Kinerja 
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2. Dosen Pembimbing Skripsi 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan aktif dalam 

menggerakkan organisasi dalam mencapai tujuannya. Tercapainya tujuan 

organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat dalam 

organisasi, untuk berkinerja dengan baik. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Menurut Mangkunegara (2006), kinerja (prestasi kerja) 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

Lemahnya kinerja karyawan akan mencerminkan pelayanan yang 

diberikan, juga dapat menimbulkan dampak atau citra negatif dari masyarakat 

terhadap perusahaan, yang secara tidak langsung juga mencerminkan kualitas dari 

organisasi atau lembaga yang bersangkutan, meskipun hanya dilakukan beberapa 

oknum tapi dapat menggambarkan kualitas keseluruhan karyawannya. 

Dalam suatu perusahaan atau organisasi manapun, unsur manusia 

mempunyai peranan yang dominan dalam meningkatkan suatu perusahaan kearah 

yang lebih maju. Agar manusia bertindak sebagai tenaga kerja yang mampu 

menyalurkan kinerjanya demi kemajuan perusahaan maka disamping diperlukan 

semangat kerja yang baik diperlukan juga lingkungan kerja yang baik. Suatu 

kenyataan bahwa para manajer dalam memperoleh hasil-hasilnya melalui orang 

lain yang menjadi bawahannya. Hasil yang diperoleh tidak akan tercapai dan tidak 
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sesuai dengan apa yang diharapkan, jika bawahan tidak melaksanakan pekerjaan 

dengan baik. Agar hasil yang diinginkan lebih efektif, maka karyawan harus 

memiliki semangat kerja yang tinggi, dan untuk meningkatkan semangat kerja 

tersebut diperlukan pula kondisi lingkungan kerja yang baik guna meningkatkan 

kinerja karyawan untuk mewujudkan tujuan perusahaan kearah yang lebih baik 

pula. 

Kehidupan manusia memang tidak terlepas dari berbagai keadaan 

lingkungan sekitarnya, antara manusia dan lingkungan terdapat hubungan yang 

sangat erat. Dalam hal ini, manusia akan selalu berusaha untuk beradaptasi 

dengan berbagai keadaan lingkungan sekitarnya. Demikian pula halnya ketika 

melakukan pekerjaan, karyawan sebagai manusia tidak dapat dipisahkan dari 

berbagai keadaan disekitar tempat mereka bekerja, yaitu lingkungan kerja. Selama 

melakukan pekerjaan, setiap karyawan akan berinteraksi dengan berbagai kondisi 

yang terdapat dalam lingkungan kerja. 

Menurut Sedarmayanti (2001) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya di mana seseorang 

bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 

maupun sebagai kelompok. Sedangkan menurut Nitisemito (2000) lingkungan 

kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Kondisi fisik merupakan sesuatu yang ada di sekitar karyawan seperti 

fasilitas kantor yang memadai diantaranya penerangan, alat tulis kantor, pendingin 

udara dan perlengkapan lainnya yang dapat memudahkan dan memberikan 

kenyamanan dalam bekerja. Sedangkan kondisi non fisik menyangkut tentang 



3 
 

hubungan karyawan dalam suatu perusahaan, antara lain hubungan antar 

karyawan dan hubungan antara karyawan dengan pimpinan. 

Faktor lain yang juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah 

insentif.  Menurut Gorda (2004:141) insentif adalah suatu sarana memotivasi 

berupa materi yang diberikan  sebagai suatu perangsang ataupun pendorong 

dengan sengaja kepada para pekerja agar dalam diri mereka timbul semangat yang 

besar untuk meningkatkan produktivitas kerjanya dalam organisasi. Sedangkan 

menurut Handoko (2005: 28) insentif merupakan segala sesuatu yang diterima 

karyawan sebagai balas jasa atas kerja mereka, dan merupakan salah satu cara 

meningkatkan kinerja mereka. 

Untuk dapat melaksanakan tugas dan fungsinya dengan sebaik mungkin 

maka dibutuhkan kinerja yang baik, sehingga terciptanya hasil kerja yang baik 

pula bagi perusahaan. Dari kinerja yang baik, karyawan dapat meningkatkan 

penjualan yang mungkin melampaui target. Dari Hasil penjualan yang telah 

melampaui target membuat karyawan mendapatkan insentif dari hasil penjualan 

tersebut. Sehingga dengan adanya pemberian insentif yang diberikan kepada 

karyawan membuat kinerja yang dihasilkan pun sangat baik bagi perusahaan. 

Insentif merupakan alat untuk mendorong karyawan agar lebih 

meningkatkan produktivitas kerja untuk mencapai  tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan. Pemberian insentif merupakan salah satu hal pokok yang harus 

diperhatikan oleh perusahaan. Semangat tidaknya karyawan bisa juga disebabkan 

oleh besar kecilnya insentif yang diterima. Apabila karyawan tidak mendapatkan 

insentif yang sesuai dengan besarnya pengorbanan dalam bekerja, maka karyawan 

tersebut cenderung malas bekerja dan tidak bersemangat yang ada akhirnya 

http://www.kajianpustaka.com/2013/03/pengertian-bentuk-dan-tujuan-insentif.html
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mereka bekerja semaunya tanpa ada motivasi yang tinggi. Dengan menurunnya 

produktivitas dan semangat kerja karyawan maka insentif perlu ditingkatkan 

untuk menunjang kinerja karyawan dalam meningkatkan penjualan. 

PT Adira Quantum Multifinance atau yang lebih dikenal dengan nama 

Adira Kredit adalah perusahaan yang bergerak di bidang pembiayaan barang-

barang konsumsi seperti elektronik, komputer, furnitur, dan peralatan rumah 

tangga lainnya. Perusahaan ini mulai beroperasi pada tanggal 24 Maret 2003. 

Peneliti tertarik untuk mengadakan penelitian di PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu yaitu dikarenakan peneliti ingin mengetahui seberapa 

besar lingkungan kerja dan insentif  mempunyai pengaruh dalam peningkatan 

kinerja karyawan di PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu. Selain itu, 

perusahaan ini sangat membutuhkan karyawan yang mampu mewujudkan suatu 

target penjualan yang telah ditetapkan. Jadi, karyawan dalam perusahaan ini 

sangat dituntut untuk memberikan kinerja secara optimal. Untuk itu perlu 

diperhatikannya faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

tersebut yaitu lingkungan kerja dan insentif sebagai fokus utama. 

Berdasarkan latar belakang yang telah di uraikan, maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja dan insentif 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan objek yang di teliti adalah PT Adira 

Quantum Multifinance Bengkulu. Maka judul dalam penelitian ini adalah 

“Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan 

PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan, maka permasalahan yang 

dirumuskan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu 

2. Apakah insentif mempengaruhi kinerja karyawan PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu 

3. Apakah lingkungan kerja dan insentif mempengaruhi kinerja karyawan PT 

Adira Quantum Multifinance Bengkulu 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah dapat diidentifikasikan tujuan 

dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT 

Adira Quantum Multifinance Bengkulu 

2. Mengetahui pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu 

3. Mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja 

karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu 

Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat memperoleh masukan-masukan 

yang positif dan membangun, yang dapat diterapkan perusahaan dalam usaha 

meningkatkan kinerja karyawan. 

2. Bagi peneliti 

Menambah pengetahuan dan wawasan bagi penulis pada permasalahan yang 

berkaitan dengan bidang pengelolaan sumber daya manusia khususnya pada 

permasalahan yang berhubungan tentang lingkungan kerja dan insentif 

sehubungan dengan terciptanya kinerja yang baik. 

3. Bagi akademis 

Diharapkan dapat memberikan masukan-masukan dan sebagai bahan referensi 

yang akan melakukan penelitian di masa yang akan datang. 

 

1.5 Batasan Masalah 

Penelitian ini dilakukan di PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu. 

Untuk mempermudah dan agar pembahasan yang akan dilaksanakan tidak 

menyimpang dari permasalahan dan lebih terarah, maka penulis memfokuskan 

penelitian ini pada pengaruh lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja 

karyawan pada PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1 Pengertian kinerja 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut 

Mangkunegara (2006), kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut 

Prawirosentono (1999), kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai 

tujuan oraganisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral atau etika. 

Pengertian kinerja lainnya dikemukakan oleh Simanjuntak (2005) yang 

mengemukakan kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas 

tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka 

mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan 

yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk 

kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut. 

 

2.1.2 Penilaian kinerja 

Penilaian kinerja (performance appraisal) pada dasarnya merupakan 

faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, 

karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia 
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yang ada didalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi 

dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut 

maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan. 

Menurut Simamora (2004: 338) penilaian kinerja (performance appraisal) 

adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja 

individu karyawan. Pemimpin perusahaan yang menilai kinerja karyawan, yaitu 

atasan karyawan langsung, dan atasan tak langsung. Disamping itu pula, kepala 

bagian personalia berhak pula memberikan penilaian prestasi terhadap semua 

karyawannya sesuai dengan data yang ada di bagian personalia. 

Menurut Handoko (2001) penilaian kinerja dapat digunakan untuk: 

1. Perbaikan kinerja, umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, 

manajer dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan-kegiatan 

mereka untuk meningkatkan prestasi 

2. Penyesuaian-penyesuaian gaji, evaluasi kinerja membantu para pengambil 

keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk 

gaji lainnya. 

3. Keputusan-keputusan penempatan, promosi dan mutasi biasanya didasarkan 

atas kinerja masa lalu. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan 

terhadap kinerja masa lalu. 

4. Perencanaan kebutuhan latihan dan pengembangan, kinerja yang jelek 

mungkin menunjukkan perlunya latihan. Demikian juga sebaliknya, kinerja 

yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan. 
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5. Perencanaan dan pengembangan karier, umpan balik prestasi mengarahkan 

keputusan-keputusan karir, yaitu tentang jalur karir tertentu yang harus 

diteliti. 

6. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing, kinerja yang baik atau buruk 

adalah mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen 

personalia. 

7. Melihat ketidak akuratan informasional, kinerja yang jelek  mungkin 

menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana 

sumber daya manusia atau komponen-komponen lain, seperti sistim informasi 

manajemen. Menggantungkan pada informasi yang tidak akurat dapat 

menyebabkan keputusan-keputusan personalia yang tidak tepat. 

8. Mendeteksi kesalahan-kesalahan desain pekerjaan, kinerja yang jelek 

mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian 

prestasi membantu diagnosa kesalahan-kesalahan tersebut. 

9. Menjamin kesempatan yang adil, penilaian kinerja yang akurat akan 

menjamin keputusan-keputusan penempatan internal diambil tanpa 

deskriminasi. 

10. Melihat tantangan-tantangan eksternal, kadang-kadang prestasi seseorang 

dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar lingkungan kerja, seperti keluarga, 

kesehatan dan masalah-masalah pribadi lainnya. Berdasarkan penilaian 

kinerja, departemen personalia mungkin dapat menawarkan bantuan. 
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Menurut Schuller, dalam Aurumi (2008) bahwa dimensi penilaian kinerja 

meliputi: 

1. Kualitas kerja, yaitu mengacu pada akurasi dan marjin kesalahan. 

2. Kuantitas kerja, yaitu mengacu pada jumlah produksi dan hasil. 

3. Kreatifitas kerja, yaitu mengacu pada pemikiran dan ide. 

4. Kehadiran dan ketepatan waktu, yaitu mengacu pada ketepatan jadwal kerja 

sebagaimana yang telah ditugaskan dan menyelesaikan tugas dalam waktu 

yang diperkenankan. 

5. Tanggung jawab, yaitu mengacu pada penyelesaian tugas dengan baik. 

6. Kerjasama, yaitu mengacu pada kerjasama dan komunikasi dengan penyelia 

dan rekan kerja. 

Menurut Prawirosentono (2008: 27), kinerja dapat dinilai atau diukur 

dengan beberapa indikator yaitu: 

1. Efektifitas  

 Efektifitas yaitu bila tujuan kelompok dapat dicapai dengan kebutuhan yang 

direncanakan.  

2. Tanggung jawab  

 Merupakan bagian yang tak terpisahkan atau sebagai akibat kepemilikan 

wewenang. 

3. Disiplin  

 Yaitu taat pada hukum dan aturan yang belaku. Disiplin karyawan adalah 

ketaatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja 

dengan perusahaan dimana dia bekerja. 
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4. Inisiatif  

Berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk suatu ide yang 

berkaitan tujuan perusahaan. Sifat inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau 

tanggapan perusahaan dan atasan yang baik. Dengan perkataan lain inisiatif 

karyawan merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

 

2.1.3 Kriteria kinerja 

Menurut Schuller (Wardhana, 2010) bahwa kriteria kinerja karyawan 

dapat dilihat dari sifat, perilaku dan hasil kerja, kriteria tersebut adalah : 

1. Loyalitas kerja adalah kesetiaan pegawai terhadap organisasi dan kepatuhan 

pegawai terhadap atasan. 

2. Kehandalan kerja adalah keyakinan terhadap pegawai untuk mempunyai hasil 

kerja yang baik 

3. Kemampuan kerja, adalah keyakinan terhadap pegawai untuk menyelesaikan 

setiap pekerjaan. 

4. Keterampilan kerja adalah kemampuan pegawai untuk menyelesaikan 

pekerjaan dengan efektif dan efisien. 

5. Kualitas hasil kerja adalah hasil kerja yang dicapai mempunyai mutu yang 

sesuai dengan yang diharapakan organisasi. 

6. Kuantitas hasil kerja adalah banyaknya jumlah pekerjaan yang mampu 

diselesaikan. 
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Benardin dan Russel (1993: 383) mengemukakan 6 kriteria yang dapat 

dipergunakan untuk mengukur kinerja yaitu : 

1. Kualitas (Quality) 

Merupakan hasil kerja keras dari para karyawan yang sesuai dengan tujuan 

yang telah ditetapkan oleh pihak perusahaan sebelumnya. Jika hasil yang 

dicapai oleh karyawan tersebut tinggi maka kinerja dari karyawan tersebut 

dianggap baik oleh pihak perusahaan atau sesuai dengan tujuannya. Ini berarti 

merupakan suatu tingkatan yang menunjukkan proses pekerjaan atau hasil 

yang dicapai atas suatu pekerjaan mendekati adanya kesempurnaan. 

2. Kuantitas (Quantity) 

Merupakan hasil kerja keras dari karyawan yang bisa mencapai skala 

maksimal yang telah ditentukan oleh pihak perusahaan. Dengan hasil yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan tersebut maka kinerja dari para karyawan 

sudah baik. Jika Quantity merupakan jumlah yang diproduksi yang 

dinyatakan dalam nilai mata uang, jumlah unit produk atau jumlah siklus 

aktivitas yang telah diselesaikan. 

3. Ketepatan Waktu (Timeliness) 

Karyawan dapat bekerja sesuai dengan standar waktu kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan. Dengan bekerja yang sesuai dengan standar 

waktu yang telah ditentukan maka kinerja dari karyawan tersebut sudah baik. 

Dengan timeliness yang merupakan suatu tingkatan yang menunjukkan 

bahwa suatu pekerjaan dapat terselesaikan lebih cepat dari waktu yang telah 

ditentukan maka kinerja karyawan tersebut sudah baik. 
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4. Keefektifan Biaya (Cost Effectiveness) 

Merupakan penggunaan sumber daya dari karyawan yang digunakan secara 

optimal dan efisien. Dengan penggunaan sumber daya yang efisien dan 

efektif maka akan bisa mempengaruhi keefektifan biaya yang dikeluarkan 

oleh pihak perusahaan dan menghasilkan keuntungan yang maksimum. 

Dengan Cost effectiveness yang menunjukkan bahwa suatu tingkatan yang 

paling maksimal dari penggunaan sumber daya yang dimiliki badan usaha 

untuk mendapatkan keuntungan yang maksimum. 

5. Perlu Pengawasan (Need for Supervision) 

Merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja dapat melaksanakan fungsi 

suatu pekerjaan tanpa memperdulikan pengawasan seorang supervisor untuk 

mencegah tindakan yang kurang diinginkan. 

6. Hubungan Rekan Sekerja (Interpersonal Impact) 

Adanya karyawan yang mempunyai rasa harga diri yang tinggi terhadap 

pekerjaannya maka karyawan berusaha untuk mencapai hasil terbaik dalam 

pekerjaan tersebut. Oleh karena itu dengan rasa harga diri yang tinggi 

terhadap pekerjaannya diharapkan para karyawan dapat meningkatkan 

kinerjanya dalam bekerja. Interpersonal impact yang merupakan suatu 

tingkatan keadaan dari karyawan dapat menciptakan suasana nyaman dalam 

bekerja, percaya diri, serta kerjasama antar rekan sekerja sehingga akan 

tercipta peningkatan kinerja. 
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Menurut Dessler (2000) indikasi kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Kualitas Kerja (mengacu pada akurasi dan marjin kesalahan). Kualitas kerja 

yang dimaksud disini adalah kualitas kerja yang mengacu pada penyelesaian 

tugas secara baikdan benar serta telah sesuai dengan prosedur yang telah 

ditetapkan, akurasi kerja atau marjin kesalahan yang melakukan pekerjaannya 

dan melakukan kiat-kiat tertentu untuk meminimalisir terjadinya kesalahn 

pekerjaan. 

2. Kuantitas Kerja (mengacu pada jumlah produksi atau hasil). Kuantitas kerja 

yang dimaksud disini adalah kuantitas kerja atau jumlah produksi atau hasil 

kerja. 

3. Tanggung Jawab (mengacu pada penyelesaian tugas). Tanggung jawab disini 

adalah bertanggung jawab sepenuhnya terhadap semua pekerjaan yang telah 

ditentukan pada masing-masing bagian,serta memberikan pelayanan prima. 

4. Ketepatan waktu (mengacu kepada ketepatan dan ketaatan jadwal kerja 

sebagaimana yang telah ditugaskan). Ketepatan waktu kerja dimaksudkan 

disini adalah ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas yang ditetapkan 

dan bagaimana karyawan yang datang tepat waktu ketika masuk kerja, pulang 

kerja sesuai dengan  waktu yang telah ditetapkan, serta disiplin dalam 

menjalankan jam kerjanya. 

5. Kerjasama dengan orang lain (mengacu pada kerjasama dan komunikasi pada 

rekan kerja). Kerjasama dengan yang lain yang dimaksud disini adalah 

bagaimana karyawan dituntut untuk bekerjasama dan berkomunikasi dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 
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2.1.4 Faktor yang mempengaruhi kinerja 

Indrafachrudi (2000: 52) membagi faktor yang mempengaruhi kinerja 

kedalam dua kategori yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal 

yaitu faktor yang berasal dari dalam diri seseorang yang dapat mempengaruhi 

kinerja seseorang dalam menjalankan pekerjaannya, antara lain; motivasi dan 

minat, bakat, watak, sifat, usia, jenis kelamin, pendidikan, dan pengalaman, 

sedangkan faktor eksternal yaitu faktor yang datang dari luar diri seseorang yang 

dapat mempengaruhi kinerjanya, antara lain; lingkungan fisik, sarana dan 

prasarana, imbalan, suasana, kebijakan dan sistem administrasi. 

Sebagaimana dikemukakan sebelumnya bahwa ada beberapa faktor 

eksternal yang dapat mempengaruhi kinerja. Terlebih dahulu dijelaskan faktor 

lingkungan fisik. Lingkungan fisik disini berarti lingkungan kerja. 

Faktor eksternal lain yang dapat mempengaruhi kinerja adalah   imbalan 

atau gaji yang terkait dengan kesejahteraan karyawan dapat mempengaruhi 

kinerja. Anoraga (2006: 19) menyatakan bahwa “faktor selanjutnya adalah 

kompensasi, gaji, atau imbalan”. Faktor ini walaupun pada umumnya tidak 

menempati urutan paling atas, tetapi masih merupakan faktor yang mudah 

mempengaruhi ketenangan dan kegairahan kinerja karyawan. Dengan demikian 

dapat ditegaskan bahwa kesejahteraan karyawan berpengaruh terhadap kinerja. 

Selanjutnya Silalahi (1991) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja kerja adalah:  

a) Imbalan finansial yang memadai  

b) Kondisi fisik yang baik  

c) Keamanan  

d) Hubungan antar pribadi  
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e) Pengakuan atas status dan kehormatannya  

f) Kepuasan kerja 

Menurut Siagian (2003: 103) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja seorang karyawan yang mempunyai karakter baik apabila :  

1. Mempunyai keahlian yang tinggi. 

2. Kesediaan untuk bekerja.  

3. Lingkungan kerja yang mendukung.  

4. Adanya imbalan yang layak dan mempunyai harapan masa depan.  

 

2.2  Lingkungan Kerja 

2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Setiap organisasi, pada umumnya baik yang berskala besar, menengah, 

maupun kecil, semuanya akan berinteraksi dengan lingkungan dimana organisasi 

atau perusahaan tersebut berada. Lingkungan itu sendiri mengalami perubahan-

parubahan sehingga organisasi atau perusahaan yang bisa bertahan hidup adalah 

organisasi yang bisa menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan. 

Sebaliknya, organisasi akan mengalami masa kehancuran apabila organisasi 

tersebut tidak memperhatikan perkembangan dan perubahan lingkungan 

disekitarnya. 

Pengertian lingkungan kerja menurut beberapa ahli. Menurut 

Sedarmayanti (2001), lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan 

bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai 

kelompok. Sedangkan menurut Nitisemito (2000),  lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
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menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Menurut Supardi (2001), lingkungan 

kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik 

yang dapat memberikan kesan yang menyenangkan, mengamankan, 

mententramkan, dan betah dalam bekerja. Menurut Komarudin (1983:231), 

lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam perusahaan 

yang berpengaruh terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya. 

Berdasarkan uraian definisi-definisi yang dikemukakan oleh para ahli, 

maka lingkungan kerja adalah suatu kondisi atau keadaan yang ada disekitar 

lingkungan tempat bekerja yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya baik secara langsung maupun tidak langsung dan 

mempengaruhi optimalisasi hasil yang diperoleh dan berpengaruh juga terhadap 

produktivitas perusahaan secara umum. 

Dari definisi diatas dapat dilihat bahwa lingkungan kerja mempunyai 

peranan nyata dalam suatu kehidupan kerja manusia. Peranan lingkungan kerja 

yang baik adalah sebagai pendorong bagi karyawan sehingga mereka merasa 

nyaman dalam melakukan pekerjaannya, dapat lebih bersemangat, dan pada 

akhirnya dapat bekerja secara optimal, sehingga tidak dapat dipungkiri bahwa 

lingkungan kerja  dalam suatu perusahaan mendapatkan perhatian yang lebih jauh 

lagi dibandingkan pada waktu-waktu terdahulu. Hal ini dapat terjadi karena 

seiring meningkatnya standar hidup seseorang, maka ia akan cenderung 

menginginkan suasana yang memberikan dukungan dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 
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2.2.2 Jenis Lingkungan Kerja 

Sedarmayanti (2001:21) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis 

lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni: Lingkungan kerja fisik, dan 

Lingkungan kerja non fisik. 

1. Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di 

sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 

maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua 

kategori yaitu lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan dan 

lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja 

yang mempengaruhi kondisi manusia. 

2.  Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan 

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama 

reakan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan non fisik ini juga 

merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. 

Berikut ini beberapa faktor yang diuraikan Sedarmayanti (2001:21) yang 

dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan 

dengan kemampuan karyawan, diantaranya adalah : 

a) Penerangan/cahaya di tempat kerja 

b) Temperatur/suhu udara di tempat kerja 

c) Kelembaban di tempat kerja 

d) Sirkulasi udara di tempat kerja 

e) Kebisingan di tempat kerja 

f) Getaran mekanis di tempat kerja 
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g) Bau tidak sedap ditempat kerja 

h) Tata warna di tempat kerja 

i) Dekorasi di tempat kerja 

j) Musik di tempat kerja 

k) Keamanan di tempat kerja 

 

Menurut Ahyari (1996:128) lingkungan kerja dibagi menjadi tiga, yaitu : 

1. Pelayanan Karyawan 

Dengan adanya pelayanan karyawan oleh perusahaan yang baik maka para 

karyawan akan memperoleh kepuasan dan motivasi dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Kepuasan yang diperoleh karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sangat di pengaruhi oleh tingkat prestasi kerja dari perusahaan. Para 

karyawan yang memperoleh pelayanan yang baik dari perusahaan tempat ia 

bekerja akan dapat menumbuhkan motivasi dan gairah kerja yang tinggi, rasa 

tanggung jawab terhadap penyelesaian suatu pekerjaan serta dapat menjaga 

nama baik perusahaan dengan sebaik-baiknya. 

2. Kondisi kerja 

Kondisi kerja merupakan kondisi dalam perusahaan tempat para karyawan 

tersebut bekerja, yang dapat dipersiapkan oleh manajemen perusahaan, hal ini 

melipui penerangan (sinar) yang cukup, suhu udara yang nyaman, suara 

bising yang dapat diredam, ruang gerak yang di perlukan dan keamanan kerja 

karyawan perusahaan. 

3. Hubungan Karyawan 

Hubungan karyawan yang tidak serasi atau harmonis akan menurunkan 

produktivitas kerja karyawan. Oleh karena itu, perhatian dan pengarahan dari 
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pimpinan perusahaan yang cukup akan dapat memotivasi karyawan dan pada 

akhirnya akan tercipta hubungan karyawan yang harmonis. 

 

2.2.3 Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

Menurut Gibson (1997: 164) salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, peran, sikap, kepribadian, 

motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Psikologis disini suatu keadaan 

fisik, yaitu lingkungan kerja yang secara langsung mempengaruhi stres kerja 

karyawan dan berdampak pada kinerja karyawan. 

Anoraga (2006: 58) menyatakan lingkungan kerja yang baik akan 

mempengaruhi kinerja yang baik pula pada segala pihak, baik pada para pekerja, 

pimpinan, atau pada hasil pekerjaannya. Lingkungan merupakan salah satu faktor 

yang sangat penting dalam peningkatan kinerja, karena dengan lingkungan yang 

mendukung, baik suasana maupun sarana dan prasarana akan menjadikan 

karyawan lebih giat untuk bekerja. 

 

2.3  Insentif 

2.3.1 Pengertian Insentif 

Menurut Gorda (2004:141), insentif adalah suatu sarana memotivasi 

berupa materi, yang diberikan  sebagai suatu perangsang ataupun pendorong 

dengan sengaja kepada para pekerja agar dalam diri mereka timbul semangat yang 

besar untuk meningkatkan produktivitas kerjanya dalam organisasi. Menurut 

Sarwoto (1996: 144), insentif merupakan sarana motivasi, dapat berupa 

perangsang atau pendorong yang diberikan dengan sengaja kepada para pekerja 

agar dalam diri mereka timbul semangat yang yang lebih besar untuk berprestasi 

http://www.kajianpustaka.com/2013/03/pengertian-bentuk-dan-tujuan-insentif.html
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bagi organisasi. Insentif individu adalah suatu program kompensasi yang 

mengkaitkan bayaran dengan produktivitas seseorang (Simamora: 2004). 

Berdasarkan dari definisi-definisi para ahli dapat disimpulkan bahwa 

insentif merupakan alat untuk mendorong karyawan agar lebih meningkatkan 

produktivitas atau kinerja kerja untuk mencapai  tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan. 

 

2.3.2 Bentuk-bentuk Insentif 

Menurut Sarwoto (2000: 144) insentif dapat dibedakan menjadi dua 

bentuk, yaitu: 

1. Insentif material 

Pada pokoknya balas jasa seseorang dapat didasarkan pada: 

a) Waktu 

b) Hasil Kerja 

c) Gabungan Waktu dan Hasil kerja 

Pemberian insentif material dapat diberikan dalam bentuk: 

a) Uang 

b) Jaminan sosial 

2. Insentif non material 

Dapat diberikan dalam berbagai macam bentuk yaitu: 

a) Pemberian gelar (titel) secara resmi 

b) Pemberian tanda jasa atau medali 

c) Pemberian piagam penghargaan 

d) Pemberian pujian lisan ataupun tertulis, secara resmi (dimuka umum) 

ataupun secara pribadi 
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e) Ucapan terima kasih baik secara formal maupun informal 

f) Pemberian hak untuk menggunakan sesuatu atribut jabatan (misalnya 

bendera pada mobil, dll) 

 

2.3.3 Jenis-jenis Insentif 

Menurut Hasibuan (Dinahaji, 2012) insentif dapat dibedakan menjadi: 

1. Insentif material adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyawan 

berdasarkan prestasi kerja, berbentuk uang dan barang. Material insentif ini 

bernilai ekonomis sehingga dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

2. Insentif non material adalah daya perangsang yang diberikan kepada 

karyawan berbentuk penghargaan/pengukuhan berdasarkan prestasi kerjanya, 

seperti piagam, piala, medali. 

3. Insentif sosial adalah daya perangsang yang diberikan kepada karyawan 

berdasarkan prestasi kerjanya berupa fasilitas dan kesempatan untuk 

mengembangkan kemampuan, seperti naik haji, pendidikan. 

 

Berdasarkan kepada siapa insentif diberikan, maka jenis-jenis insentif 

dapat diklasifikasikan menjadi tiga golongan, yaitu : 

1. Individual Incentive, yaitu insentif yang diberikan kepada karyawan 

berdasarkan usaha atau prestasi kerja masing-masing karyawan. 

2. Group Incentive, yaitu insentif yang diberikan berdasarkan standar dari 

masing-masing kelompok. 

3. Plant Wide Incentive, yaitu insentif yang diberikan kepada seluruh karyawan 

perusahaan berdasarkan kriteria pembayaran perusahaan. 
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2.3.4 Tujuan Insentif 

Menurut Gorda (2004: 156) pemberian insentif atau upah perangsang 

bertujuan : 

1. Memberikan balas jasa yang berbeda dikarenakan hasil kerja yang berbeda. 

2. Mendorong semangat kerja karyawan dan memberikan kepuasan. 

3. Meningkatkan produktivitas. 

4. Dalam melakukan tugasnya, seorang pimpinan selalu membutuhkan 

bawahannya untuk melaksanakan rencana-rencananya. 

5. Pemberian insentif dimaksudkan untuk menambah penghasilan karyawan 

sehingga dapat memenuhi kebutuhannya. 

6. Mempertahankan karyawan yang berprestasi agar tetap berada dalam 

perusahaan. 

2.3.5 Kriteria-kriteria penentuan insentif 

Beberapa kriteria penentuan insentif menurut Siagian (2002: 269) antara 

lain sebagai berikut: 

1. Kinerja 

Sistem insentif dengan cara ini langsung mengaitkan besarnya insentif 

dengan kinerja yang telah ditunjukan oleh pegawai yang bersangkutan. 

Berarti besarnya insentif tergantung pada banyak sedikitnya hasil yang 

dicapai dalam waktu kerja pegawai. Cara ini dapat diterapkan apabila hasil 

kerja diukur secara kuantitatif, memang dapat dikatakan bahwa dengan cara 

ini dapat mendorong pegawai yang kurang produktif menjadi lebih produktif 

dalam bekerjanya. Di samping itu juga sangat menguntungkan bagi pegawai 

yang dapat bekerja cepat dan kemampuan tinggi. Sebaliknya sangat tidak 
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favourable bagi pegawai yang bekerja lamban atau pegawai yang berusia 

agak lanjut. 

2. Lama Kerja 

Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya pegawai melaksanakan atau 

menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara perhitungannya dapat menggunakan per 

jam, per hari, per minggu, ataupun per bulan. Umumnya cara yang diterapkan 

apabila ada kesulitan dalam menerapkan cara pemberian insentif berdasarkan 

kinerja. Memang ada kelemahan dan kelebihan dengan cara ini, antara lain 

sebagai berikut : 

a.    Kelemahan 

1) Mengakibatkan mengendornya semangat kerja pegawai yang 

sesungguhnya mampu berproduksi lebih dari rata-rata. 

2) Tidak membedakan usia, pengalaman dan kemampuan pegawai. 

3) Membutuhkan pengawasan yang ketat agar pegawai sungguh-sungguh 

bekerja. 

4) Kurang mengakui adanya kinerja pegawai. 

b.    Kelebihan  

1) Dapat mencegah hal-hal yang tidak atau kurang diinginkan seperti pilih 

kasih, diskriminasi maupun kompetisi yang kurang sehat. 

2) Menjamin kepastian penerimaan insentif secara periodik. 

3)    Tidak memandang rendah pegawai yang cukup lanjut usia. 

3. Senioritas 

Sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau senioritas pegawai yang 

bersangkutan dalam suatu organisasi. Dasar pemikiranya adalah pegawai 
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senior, menunjukan adanya kesetiaan yang tinggi dari pegawai yang 

bersangkutan pada organisasi di mana mereka bekerja. Semakin senior 

seorang pegawai semakin tinggi loyalitasnya pada organisasi, dan semakin 

mantap dan tenangnya dalam organisasi. Kelemahan yang menonjol dari cara 

ini adalah belum tentu mereka yang senior ini memiliki kemampuan yang 

tinggi dan menonjol, sehingga mungkin sekali pegawai muda (junior) yang 

menonjol kemampuanya akan dipimpin oleh pegawai senior, tetapi tidak 

menonjol kemampuanya. Mereka menjadi pimpinan bukan karena 

kemampuannya tetapi masa kerjanya. Dalam situasi demikian dapat timbul di 

mana para pegawai junior yang energik dan mampu tersebut keluar dari 

perusahaan/instansi. 

 

4. Keadilan dan Kelayakan 

a.    Keadilan 

Dalam sistem insentif bukanlah harus sama rata tanpa pandang bulu, 

tetapi harus terkait pada adanya hubungan antara pengorbanan (input) dengan 

(output), makin tinggi pengorbanan semakin tinggi insentif yang diharapkan, 

sehingga oleh karenanya yang harus dinilai adalah pengorbanan yang 

diperlukan oleh suatu jabatan. Input dari suatu jabatan ditunjukan oleh 

spesifikasi yang harus dipenuhi oleh orang yang memangku jabatan tersebut. 

Oleh karena itu semakin tinggi pula output yang diharapkan. Output ini 

ditunjukan oleh insentif yang diterima para pegawai yang bersangkutan, di 

mana di dalamnya terkandung rasa keadilan yang sangat diperhatikan sekali 

oleh setiap pegawai penerima insentif tersebut. 
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b. Kelayakan 

Disamping masalah keadilan dalam pemberian insentif tersebut perlu 

pula diperhatikan masalah kelayakan. Layak pengertiannya membandingkan 

besarnya insentif dengan perusahaan lain yang bergerak dalam bidang usaha 

sejenis. Apabila insentif didalam perusahaan yang bersangkutan lebih rendah 

dibandingkan perusahaan lain, maka perusahaan/instansi akan mendapatkan 

kendala yakni berupa menurunya kinerja pegawai yang dapat diketahui dari 

berbagai bentuk akibat ketidak puasan pegawai mengenai insentif tersebut. 

 

2.3.6 Pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan 

Mangkunegara (2002: 89) mengemukakan bahwa insentif adalah suatu 

bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk material dan non material atas 

dasar kinerja yang tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan dari pihak 

organisasi terhadap kinerja karyawan dan kontribusi terhadap organisasi 

(perusahaan). 

Begitu pula menurut Handoko (2001: 176) mengemukakan bahwa insentif 

adalah perangsang yang ditawarkan kepada para karyawan untuk melaksanakan 

kerja sesuai atau lebih tinggi dari standar - standar yang telah ditetapkan. 

Jadi menurut pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan, bahwa 

insentif mempunyai pengaruh didalam memberikan motivasi (daya perangsang) 

kepada karyawannya dalam memperbaiki dan meningkatkan pekerjaan yang 

diberikan perusahaan. 
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2.4    Penelitian Terdahulu 

Penulis mengambil judul “Pengaruh lingkungan kerja dan insentif terhadap 

kinerja karyawan PT Adira Quantum Multifinance cabang Bengkulu” karena 

ingin mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja 

karyawan PT Adira Quantum Multifinance cabang Bengkulu. Banyak terdapat 

dari penelitian-penelitian terdahulu yang berhubungan dengan lingkungan kerja, 

insentif dan kinerja dalam suatu organisasi. Beberapa diantaranya adalah sebagai 

berikut: 

1. Pengaruh kepemimpinan , motivasi, pelatihan, dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada perusahaan Daerah Air Minum Tirta Musi kota 

Palembang, oleh Munparidi. Analisis data yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah regresi linier berganda (multiple regression) dan dilakukan dengan 

bantuan program aplikasi SPSS. Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel 

pelatihan dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Musi 

Palembang. Variabel kepemimpinan dan motivasi menurut analisa data di 

muka ternyata tidak signifikan sehingga tidak berpengaruh pada kinerja 

karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Musi Palembang. 

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja aktivis pada Lembaga Swadaya 

Masyarakat di Kota Banda Aceh. Analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah regresi linier berganda (multiple regression) dan 

dilakukan dengan bantuan program aplikasi SPSS. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik 

baik secara bersama-sama maupun secara parsial dapat berpengaruh terhadap 
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peningkatan kinerja karyawan pada Lembaga Swadaya Masyarakat di Kota 

Banda Aceh. 

3. Pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja pustakawan di Perpustakaan 

daerah Provinsi Jawa Tengah. Jenis penelitiannya adalah deskriptif korelasi. 

Dengan menggunakan teknik sampling jenuh, yaitu teknik penentuan sampel 

bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hasil penelitian 

mengenai “Pengaruh Pemberian Insentif Terhadap Kinerja Pustakawan di 

Perpustakaan Daerah Provinsi Jawa Tengah” menyatakan bahwa ada 

pengaruh antara insentif dengan kinerja pustakawan. 

4. Pengaruh insentif terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (Studi kasus pada 

Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Bengkalis). Penelitian ini 

menggunakan metode analisis regresi dan korelasi. Dari hasil analisis regresi 

linier sederhana, maka pengaruh insentif terhadap kinerja pegawai negeri sipil 

pada badan kepegawaian Daerah Kabupaten Bengkalis berpengaruh Positif 

dan Signifikan. 
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Tabel 2.1. Penelitian terdahulu 

No Nama Judul Alat analisis Hasil penelitian 

Perbedaan dengan penelitian 

sekarang 

1 Munparidi 

(Edisi ke-

VII, Mei 

2012). 

 

Pengaruh 

kepemimpinan

, motivasi, 

pelatihan, dan 

Lingkungan 

kerja terhadap 

kinerja 

karyawan 

pada 

Perusahaan 

daerah air 

minum tirta 

musi Kota 

palembang 

Analisis data 

digunakan 

regresi linier 

berganda 

(multiple 

regression) 

dan 

dilakukan 

dengan 

bantuan 

program 

aplikasi 

SPSS. 
 

Hasil analisis 

menunjukkan bahwa 

variabel pelatihan dan 

lingkungan kerja 

mempunyai 

pengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada 

Perusahaan Daerah Air 

Minum Tirta Musi 

Palembang. Variabel 

kepemimpinan dan 

motivasi menurut 

analisa 

data di muka ternyata 

tidak signifikan 

sehingga tidak 

berpengaruh pada 

kinerja karyawan 

Perusahaan Daerah Air 

Minum Tirta Musi 

Palembang. 

1. Obyek penelitian. 

Penelitian terdahulu 

dilakukan di Perusahaan 

daerah air minum tirta 

musi kota Palembang. 

Sedangkan penelitian 

sekarang dilakukan di 

PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu. 

 

2. Variabel. Penelitian 

terdahulu memiliki 5 

variabel sedangkan 

penelitian sekarang 

memiliki 3 variabel. 

 

 

3. Penelitian terdahulu 

memiliki populasi yang 

berjumlah 432 orang dan 

sampel 81 orang. 

Penelitian sekarang 

memiliki populasi 104 

orang. Menggunakan 

metode sensus. 

2 Hasan, 

Aziz, 

Adam 

(Volume 1, 

Tahun I, 

No. 1, 

Agustus 

2012). 

 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Aktivis Pada 

Lembaga 

Swadaya 

Masyarakat Di 

Kota Banda 

Aceh 

Regresi 

berganda dan 

menggunakan 

Program SPSS 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja fisik 

dan lingkungan kerja 

non fisik baik secara 

bersama-sama maupun 

secara parsial dapat 

berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja 

karyawan pada 

Lembaga Swadaya 

Masyarakat di Kota 

Banda Aceh. 

1. Obyek penelitian. 

Penelitian terdahulu 

dilakukan di Lembaga 

Swadaya Masyarakat di 

Kota Banda Aceh. 

Sedangkan penelitian 

sekarang dilakukan di 

PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu. 

 

2. Variabel. Penelitian 

terdahulu memiliki 2 

variabel sedangkan 

penelitian sekarang 

memiliki 3 variabel. 

 

3. Penelitian terdahulu 

memiliki populasi yang 

berjumlah 94 orang. 
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Penelitian sekarang 

memiliki populasi 104 

orang. 

3 Dinahaji (

Vol 1, No 1 

(2012) 

 

Pengaruh 

pemberian 

insentif  

Terhadap 

kinerja 

pustakawan  

Di 

perpustakaan 

daerah  

Provinsi jawa 

tengah 

Jenis 

penelitiannya 

adalah 

deskriptif 

korelasi. 

Dengan 

menggunakan 

teknik 

sampling 

jenuh, yaitu 

teknik 

penentuan 

sampel bila 

semua anggota 

populasi 

digunakan 

sebagai 

sampel. 

Hasil penelitian 

mengenai “Pengaruh 

Pemberian Insentif 

Terhadap Kinerja 

Pustakawan di 

Perpustakaan Daerah 

Provinsi Jawa Tengah” 

menyatakan bahwa ada 

pengaruh antara 

insentif dengan kinerja 

pustakawan. 

 

1. Obyek penelitian. 

Penelitian terdahulu 

dilakukan di 

Perpustakaan daerah 

Provinsi Jawa Tengah. 

Sedangkan penelitian 

sekarang dilakukan di 

PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu. 

 

2. Variabel. Penelitian 

terdahulu memiliki 2 

variabel sedangkan 

penelitian sekarang 

memiliki 3 variabel. 

 

3. Penelitian terdahulu 

memiliki responden 

yang berjumlah 25 

orang. Menggunakan 

teknik sampling jenuh. 

Penelitian sekarang 

memiliki populasi 104 

orang. Menggunakan 

metode sensus. 

4 Mazura, 

Mujiono, 

Rosmida 

(vol 1, no 

1, Des, 

2012) 

Pengaruh 

Insentif 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Negeri Sipil 

(Studi kasus 

pada Badan 

Kepegawaian 

Daerah 

Kabupaten 

Bengkalis) 

Menggunakan 

metode 

analisis regresi 

dan korelasi. 

Dari hasil analisis 

regresi linier 

sederhanari, maka 

pengaruh insentif 

terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil 

pada badan 

kepegawaian Daerah 

Kabupaten Bengkalis 

berpengaruh Positif dan 

Signifikan. 

1. Obyek penelitian. 

Penelitian terdahulu 

dilakukan di Badan 

Kepegawaian Daerah 

Kabupaten Bengkalis. 

Sedangkan penelitian 

sekarang dilakukan di 

PT Adira Quantum 

Multifinance Bengkulu. 

 

2. Variabel. Penelitian 

terdahulu memiliki 2 

variabel sedangkan 

penelitian sekarang 

memiliki 3 variabel. 

 

3. Penelitian terdahulu 

memiliki populasi yang 

berjumlah 50 orang. 

Penelitian sekarang 

memiliki populasi 104 

orang. 
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2.5 Kerangka Analisis 

Kerangka analisis adalah model konseptual mengenai bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah 

penting (Sekaran, 2003: 103). Berdasarkan tujuan penelitian dan tinjauan pustaka, 

kerangka analisis dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar 2.1 kinerja 

karyawan (Y) PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu terlihat dipegaruhi oleh 

variabel lingkungan kerja (X1) dan insentif (X2). Dapat dikatakan bahwa kinerja 

(Y) adalah variabel terpengaruh sedangkan lingkungan kerja (X1) dan insentif 

(X2) merupakan variabel pengaruh. Hal ini sesuai dengan pendapat Anoraga 

(2006: 19) yang mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah lingkungan kerja, kompensasi, gaji, atau imbalan. 

Dapat digambarkan sebagai berikut: 

 H1 

 

  H3 

  

 H2 

  

Gambar 2.1. Kerangka analisis 

Sumber : Penelitian terdahulu menurut Ningtyas, Swasto, Mukzam (2012) 

 

Keterangan : 

Lingkungan kerja : Variabel pengaruh X1, dengan dimensi sub variabel yaitu 

pelayanan karyawan, kondisi kerja dan hubungan 

karyawan. 

Lingkungan kerja 

(X1) 

 

 

Insentif  

(X2) 

 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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Insentif : Variabel pengaruh X2, dengan dimensi sub variabel yaitu 

insentif material dan insentif non material. 

Kinerja : Variabel pengaruh Y, dengan dimensi sub variabel yaitu 

kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab, ketepatan 

waktu dan kerjasama dengan orang lain. 

2.6 Hipotesis 

Hipotesis adalah dugaan sementara yang masih perlu dibuktikan 

kebenarannya (Umar, 2002: 67). Dalam penelitian ini dapat dibuat hipotesis 

sebagai berikut : 

1. Diduga terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

di PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu 

2. Diduga terdapat pengaruh antara insentif terhadap kinerja karyawan di PT 

Adira Quantum Multifinance Bengkulu 

3. Diduga terdapat pengaruh secara bersama-sama antara lingkungan kerja 

dan insentif terhadap kinerja karyawan di PT Adira Quantum Multifinance 

Bengkulu 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian survei, penelitian survei menurut 

Singarimbun (1995:3) merupakan penelitian yang mengambil sampel dari 

populasi dan menggunakan kuisioner sebagai alat dalam mencari data. Dalam 

penelitian ini, penulis mengumpulkan data informasi dan informasi pokok dengan 

menggunakan kuesioner yang disebarkan kepada responden yaitu karyawan PT 

Adira Quantum Multifinance Bengkulu yang merupakan sampel penelitian. 

3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional dalam penelitian ini adalah : 

a) Kinerja karyawan (Y) adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh 

karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu  dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepada orang tersebut 

berdasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesanggupan serta waktu. 

Indikator-indikatornya adalah: 

1. Kualitas kerja  

2. Kuantitas kerja 

3. Tanggung jawab 

4. Ketepatan waktu 

5. Kerjasama dengan orang lain 
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b) Lingkungan kerja (X1) adalah segala sesuatu yang ada di dalam tempat 

karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu  bekerja sehingga 

mempermudah karyawan tersebut dalam bekerja. Indikator-indikatornya yaitu: 

1. Pelayanan karyawan 

2. Kondisi kerja 

3. Hubungan karyawan 

c) Insentif (X2) adalah alat untuk mendorong karyawan agar lebih meningkatkan 

produktivitas atau kinerja kerja untuk mencapai  tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan dalam hal ini PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu. 

Indikator-indikatornya sebagai berikut: 

1. Insentif material 

2. Insentif non material 
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Tabel 3.1. Indikator Penelitian 

No Variabel Dimensi Indikator Sumber 

1 Kinerja Kualitas 

kerja 

Bekerja dengan cekatan dan cepat Dessler 

(2000) Jarang membuat kesalahan dalam 

melaksanakan tugas 

Mampu menyelesaikan setiap pekerjaan dengan 

baik 

Kuantitas 

kerja 

Mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

sesuai jumlah yang telah ditentukan 

Tingkat pencapaian volume kerja yang 

dihasilkan telah sesuai dengan harapan 

perusahaan 

Organisasi menetapkan target kerja dengan 

penuh pertimbangan 

Tanggung 

jawab 

Menyelesaikan tugas dengan penuh tanggung 

jawab 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan yang 

dilakukan 

Bertanggung jawab mempertahankan kualitas 

pelayanan yang diberikan karyawan kepada 

konsumen 

Ketepatan 

waktu 

Perusahaan memberikan waktu untuk 

menyelesaikan tugas 

Menyelesaikan pekerjaan sesuai  waktu yang 

telah ditetapkan 

Selalu hadir tepat waktu dalam bekerja 

Kerjasama 

dengan 

orang lain 

Kesediaan untuk bekerja sama dengan orang 

lain atau sesama anggota organisasi 

Kesediaan menerima pendapat rekan kerja 

Dapat bekerja dengan baik dalam tim 

2 

 

Lingkung

an kerja 

Pelayanan 

karyawan 

Pelayanan yang diberikan organisasi kepada 

karyawan secara adil dan merata 

Ahyari 

(1996: 

128) Perusahaan memberikan pelayanan yang 

maksimal dalam membantu karyawan untuk 

melaksanakan pekerjaan 

Perusahaan tidak hanya memberikan kebutuhan 

bekerja tetapi juga kebutuhan diluar pekerjaan 

(olahraga, hiburan,dll) 

Perusahaan memberikan perlindungan bagi 

karyawannya 

Kondisi 

kerja 

Adanya ruang kerja kantor yang  memadai 

 

Tata letak dan pengaturan peralatan kerja 
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Hubungan 

karyawan 

Hubungan antara sesama karyawan sangat 

membantu dalam bekerja 

Hubungan antara karyawan dengan pimpinan 

terjalin dengan baik 

Karyawan membantu rekan sekerjanya yang 

memiliki kesulitan dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

Terjalinnya kerjasama yang baik antar divisi 

3 Insentif Insentif 

material 

Insentif yang saya terima cukup untuk 

memenuhi kebutuhan sehari-hari 

Sarwoto 

(2000:14

4) Insentif yang saya terima sesuai dengan 

pekerjaan yang saya kerjakan 

Insentif yang saya terima tepat waktu 

Insentif yang saya terima dari perusahaan 

memuaskan 

Sudah merasa adil dalam pemberian insentif 

Perusahaan memberikan jaminan sosial kepada 

karyawan 

Insentif yang saya terima dapat meningkatkan 

semangat saya dalam bekerja 

Insentif non 

material 

Perusahaan telah memberikan kesempatan 

promosi jabatan, pemberian libur serta dana 

untuk kesehatan yang layak 

Perusahaan memberikan piagam penghargaan 

kepada karyawan yang berprestasi 

Loyalitas terhadap perusahaan menentukan 

besarnya insentif 

Saya mendapatkan insentif apabila saya telah 

melakukan pencapaian target lebih cepat 

daripada waktu yang telah ditentukan 
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3.3 Metode Pengumpulan Data 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Arikunto 

(2006:151) mendefinisikan kuesioner sebagai jumlah pertanyaan tertulis yang 

digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dalam arti laporan tentang 

pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui. Pengukuran Instrumen yang dipakai 

dalam penelitian ini menggunakan skala likert dengan pengisian kuesioner yang 

disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan dan responden diminta mengisi daftar 

pertanyaan tersebut dengan cara memberi tanda silang (X) pada lembar jawaban 

kuesioner. Menurut Sugiyono, (2004:86) skala likert digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 

sosial. Dalam penelitian fenomena sosial ini telah ditetapkan secara spesifik oleh 

peneliti, yang selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian.  

Untuk setiap item pertanyaan diberi skor satu sampai dengan lima, yaitu 

Setuju (S), Sangat Setuju (SS), Netral  (N), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak 

Setuju (STS). 

1) Jawaban  SS dengan skor nilai 5 

2) Jawaban S dengan skor nilai 4 

3) Jawaban  N dengan skor nilai 3 

4) Jawaban TS dengan skor nilai 2 

5) Jawaban STS dengan skor nilai 1 
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3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1  Populasi 

 Menurut Sugiyono (2010:117) Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas, obyek/subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. 

 Berdasarkan pengertian diatas, maka yang menjadi populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu 

yang berjumlah 104 orang. 

3.4.2   Sampel 

 Menurut Sugiyono (2010:118) sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Metode yang digunakan untuk 

penarikan sampel adalah metode sensus yaitu semua anggota populasi dijadikan 

sampel (Singarimbun,1989:159). Dalam penelitian ini semua karyawan di PT 

Adira Quantum Multifinance Bengkulu dijadikan sebagai sampel. 

 

3.5 Sumber Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data primer yang 

diperoleh dari tanggapan responden terhadap kuesioner atau menjawab 

pertanyaan-pertanyaan tentang lingkungan kerja, insentif dan kinerja karyawan. 

Menurut Umar (2003: 84), data primer merupakan data yang didapat dari sumber 

pertama, misalnya dari individu atau perseorangan. Dalam penelitian ini data 
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primer didapat dari objek penelitian dengan memberikan angket kuisioner yang 

diberikan kepada karyawan PT. Adira Quantum Multifinance cabang Bengkulu. 

 

3.6 Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 

3.6.1 Uji Validitas Instrumen 

Pengujian validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat 

kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sahih 

mempunyai validitas yang tinggi. Metode yang digunakan untuk menguji validitas 

adalah dengan menghitung atau membandingkan korelasi antar skor. Koefisien 

korelasi yang dihasilkan setiap variabel dibandingkan dengan nilai koefisien 

korelasi pada r tabel. Keputusan pengujian validitas instrument dapat 

menggunakan taraf signifikansi 5% adalah sebagai berikut: 

1. Item pernyataan instrument penelitien dikatakan valid jika rhitung > rtabel. 

2. Item pernyataan instrument penelitian dikatakan tidak valid jika rhitung < rtabel. 
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1. Uji validitas variabel lingkungan kerja 

Tabel 3.2 Uji validitas untuk item pernyataan lingkungan kerja 

Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

Pelayanan yang diberikan organisasi 

kepada karyawan secara adil dan merata 
0,439 0,195 Valid 

Perusahaan memberikan pelayanan yang 

maksimal dalam membantu karyawan 

untuk melaksanakan pekerjaan 

0,564 
0,195 

Valid 

Perusahaan tidak hanya memberikan 

kebutuhan bekerja tetapi juga kebutuhan 

diluar pekerjaan (olahraga, hiburan,dll) 

0,381 
0,195 

Valid 

Perusahaan memberikan perlindungan 

bagi karyawannya 
0,518 0,195 

Valid 

Adanya ruang kerja kantor yang 

memadai 
0,630 0,195 

Valid 

Tata letak dan pengaturan peralatan 

kerja 
0,422 0,195 

Valid 

Hubungan antara karyawan dengan 

pimpinan terjalin dengan baik 
0,633 0,195 

Valid 

Hubungan antara sesama karyawan 

sangat membantu dalam bekerja 
0,488 0,195 

Valid 

Karyawan membantu rekan sekerjanya 

yang memiliki kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

0,470 
0,195 

Valid 

Terjalinnya kerjasama yang baik antar 

divisi 
0,488 0,195 

Valid 

 Sumber: Hasil penelitian, 2013 
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2. Uji validitas variabel insentif 

Tabel 3.3 Uji Validitas untuk item pernyataan insentif 

Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

Insentif yang saya terima cukup 

untuk memenuhi kebutuhan sehari-

hari 

0,455 0,195 Valid 

Insentif yang saya terima sesuai 

dengan pekerjaan yang saya 

kerjakan 

0,399 0,195 Valid 

Insentif yang saya terima tepat waktu 0,473 0,195 Valid 

Insentif yang saya terima dari 

perusahaan memuaskan 
0,452 0,195 Valid 

Saya sudah merasa adil dalam 

pemberian insentif 
0,519 0,195 Valid 

Perusahaan memberikan jaminan 

sosial kepada karyawan  
0,474 0,195 Valid 

Insentif yang saya terima dapat 

meningkatkan semangat saya dalam 

bekerja 

0,552 0,195 Valid 

Perusahaan telah memberikan 

kesempatan promosi jabatan, 

pemberian libur serta dana untuk 

kesehatan yang layak 

0,578 0,195 Valid 

Perusahaan memberikan piagam 

penghargaan kepada karyawan 

yang berprestasi 

0,483 0,195 Valid 

Loyalitas terhadap perusahaan 

menentukan besarnya insentif 
0,263 0,195 Valid 

Saya mendapatkan insentif apabila 

saya telah melakukan pencapaian 

target lebih cepat daripada waktu 

yang telah ditentukan 

0,379 0,195 Valid 

Sumber: Hasil penelitian 2013 
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3. Uji validitas variabel kinerja 

Tabel 3.4 Uji validitas untuk item pernyataan kinerja 

Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

Bekerja dengan cekatan dan cepat 0,544 0,195 Valid 

Jarang membuat kesalahan dalam 

melaksanakan tugas 
0,288 0,195 Valid 

Mampu menyelesaikan setiap pekerjaan 

dengan baik 
0,416 0,195 Valid 

Mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik sesuai jumlah yang telah 

ditentukan 

0,544 0,195 Valid 

Tingkat pencapaian volume kerja yang 

dihasilkan telah sesuai dengan harapan 

perusahaan 

0,304 0,195 Valid 

Organisasi menetapkan target kerja 

dengan penuh pertimbangan 
0,550 0,195 Valid 

Menyelesaikan tugas dengan penuh 

tanggung jawab 
0,480 0,195 Valid 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan 

yang dilakukan 
0,425 0,195 Valid 

Bertanggung jawab mempertahankan 

kualitas pelayanan yang diberikan 

karyawan kepada konsumen 

0,384 0,195 Valid 

Selalu hadir tepat waktu dalam bekerja 0,376 0,195 Valid 

Menyelesaikan pekerjaan sesuai  waktu 

yang telah ditetapkan 
0,547 0,195 Valid 

Perusahaan memberikan waktu untuk 

menyelesaikan tugas 
0,455 0,195 Valid 

Kesediaan untuk bekerja sama dengan 

orang lain atau sesama anggota 

organisasi 

0,353 0,195 Valid 

Kesediaan menerima pendapat rekan 

kerja 
0,337 0,195 Valid 

Dapat bekerja dengan baik dalam tim 0,406 0,195 Valid 

Sumber: Hasil penelitian, 2013 
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Dari hasil analisis terlihat pada tabel 3.2, 3.3 dan 3.4 bahwa seluruh item 

pernyataan untuk variabel lingkungan kerja, insentif dan kinerja adalah valid. Hal 

ini dilihat dari kolom r-hitung yang mempunyai nilai lebih besar dari r-tabel = 

0,195 dengan n = 100 dan taraf signifikan = 5%. 

3.6.2  Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas adalah untuk mengukur bahwa instrument yang 

digunakan benar-benar menghasilkan data yang bebas dari kesalahan. Suatu 

instrumen dikatakan reliabel jika jawaban terhadap pertanyaan adalah konsisten 

dari waktu ke waktu. Teknik yang digunakan untuk mengetahui tingkat reliabel 

suatu instrument dengan menggunakan Cronbach’s alpha. Variabel dikatakan 

reliabel apabila Cronbach’s alpha memiliki nilai lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 

2005). 

 

 

 

 

 

 

 

 



44 
 

Tabel 3.5 Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja 

Pernyataan 
Koefisien Alpha 

Cronbach 
Keterangan 

Pelayanan yang diberikan organisasi 

kepada karyawan secara adil dan merata 
0.662 Reliabel 

Perusahaan memberikan pelayanan 

yang maksimal dalam membantu 

karyawan untuk melaksanakan 

pekerjaan 

0.632 Reliabel 

Perusahaan tidak hanya memberikan 

kebutuhan bekerja tetapi juga kebutuhan 

diluar pekerjaan (olahraga, hiburan,dll) 
0.681 Reliabel 

Perusahaan memberikan perlindungan 

bagi karyawannya 
0.649 Reliabel 

Adanya ruang kerja kantor yang 

memadai 
0.622 Reliabel 

Tata letak dan pengaturan peralatan 

kerja 
0.658 Reliabel 

Hubungan antara karyawan dengan 

pimpinan terjalin dengan baik 
0.617 Reliabel 

Hubungan antara sesama karyawan 

sangat membantu dalam bekerja 
0.649 Reliabel 

Karyawan membantu rekan sekerjanya 

yang memiliki kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaan 
0.654 Reliabel 

Terjalinnya kerjasama yang baik antar 

divisi 
0.647 Reliabel 

Sumber: Hasil Penelitian, 2013 
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Tabel 3.6 Uji Reliabilitas Variabel Insentif 

Pernyataan 
Koefisien Alpha 

Cronbach 
Keterangan 

Insentif yang saya terima cukup untuk 

memenuhi kebutuhan sehari-hari 
0.614 Reliabel 

Insentif yang saya terima sesuai dengan 

pekerjaan yang saya kerjakan 
0.616 Reliabel 

Insentif yang saya terima tepat waktu 0.604 Reliabel 

Insentif yang saya terima dari 

perusahaan memuaskan 
0.605 Reliabel 

Saya sudah merasa adil dalam pemberian 

insentif 0.627 Reliabel 

Perusahaan memberikan jaminan sosial 

kepada karyawan  
0.607 Reliabel 

Insentif yang saya terima dapat 

meningkatkan semangat saya dalam 

bekerja 
0.624 Reliabel 

Perusahaan telah memberikan 

kesempatan promosi jabatan, pemberian 

libur serta dana untuk kesehatan yang 

layak 

0.614 Reliabel 

Perusahaan memberikan piagam 

penghargaan kepada karyawan yang 

berprestasi 
0.604 Reliabel 

Loyalitas terhadap perusahaan 

menentukan besarnya insentif 
0.637 Reliabel 

Saya mendapatkan insentif apabila saya 

telah melakukan pencapaian target lebih 

cepat daripada waktu yang telah 

ditentukan 

0.620 Reliabel 

Sumber: Hasil Penelitian, 2013 
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Tabel 3.7 Uji Reliabilitas Variabel Kinerja 

Pernyataan 
Koefisien Alpha 

Cronbach 
Keterangan 

Bekerja dengan cekatan dan cepat 0.642 Reliabel 

Jarang membuat kesalahan dalam 

melaksanakan tugas 
0.689 Reliabel 

Mampu menyelesaikan setiap pekerjaan 

dengan baik 
0.661 Reliabel 

Mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik sesuai jumlah yang telah 

ditentukan 
0.643 Reliabel 

Tingkat pencapaian volume kerja yang 

dihasilkan telah sesuai dengan harapan 

perusahaan 
0.673 Reliabel 

Organisasi menetapkan target kerja 

dengan penuh pertimbangan 
0.641 Reliabel 

Menyelesaikan tugas dengan penuh 

tanggung jawab 
0.652 Reliabel 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan 

yang dilakukan 
0.666 Reliabel 

Bertanggung jawab mempertahankan 

kualitas pelayanan yang diberikan 

karyawan kepada konsumen 
0.668 Reliabel 

Selalu hadir tepat waktu dalam bekerja 0.665 Reliabel 

Menyelesaikan pekerjaan sesuai  waktu 

yang telah ditetapkan 
0.642 Reliabel 

Perusahaan memberikan waktu untuk 

menyelesaikan tugas 
0.655 Reliabel 

Kesediaan untuk bekerja sama dengan 

orang lain atau sesama anggota 

organisasi 
0.671 Reliabel 

Kesediaan menerima pendapat rekan 

kerja 
0.671 Reliabel 

Dapat bekerja dengan baik dalam tim 0.662 Reliabel 

Sumber: Hasil Penelitian, 2013 
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Berdasarkan hasil pengolahan yang dilakukan sebagaimana terlihat pada 

tabel 3.5, 3.6, 3.7, dapat dilihat bahwa masing-masing instrumen penelitian 

mempunyai nilai Koefisien Alpha Cronbach di atas 0,60. Dengan demikian 

variabel yang diteliti adalah reliabel. 

3.7 Metode Analisis Data 

Metode analisis yang digunakan adalah metode kuantitatif yaitu metode 

analisis yang didasarkan perhitungan angka-angka yang menggunakan statistik 

untuk membuktikan kuesioner. Pengujian terhadap hipotesis penelitian ini 

menggunakan analisis regresi linier berganda dengan menggunakan program 

software SPSS 16.0 for windows. Analisis linier berganda ini digunakan untuk 

mengetahui adakah pengaruh lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja 

karyawan PT Adira Quantum Multifinance Bengkulu. 

Persamaan untuk model Regresi linier berganda : 

Y = β1X1 + β2X2 

Keterangan : 

Y = Kinerja 

β1 = Standar koefisien regresi dari lingkungan kerja 

β2 = Standar koefisien regresi dari insentif 

X1 = Lingkungan kerja 

X2 = Insentif 

 

Untuk mengetahui besarnya pengaruh lingkungan kerja dan insentif 

terhadap kinerja, untuk mengetahui besarnya pengaruh lingkungan kerja terhadap 



48 
 

kinerja serta untuk mengetahui besarnya pengaruh insentif terhadap kinerja di PT. 

Adira Quantum Multifinance Bengkulu, maka digunakan uji simultan (uji F), uji 

parsial (uji t) dan uji determinasi. 

1. Uji Simultan (F Test) 

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara bersama-

sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. Dalam hal ini 

Fhitung dibandingkan dengan Ftabel dengan nilai keyakinan 95% atau a = 0,05 

dengan syarat sebagai berikut: 

 Jika F hitung > F tabel, maka Ha diterima, H0 ditolak, ini berarti bahwa lingkungan 

kerja (X1) dan insentif (X2) secara simultan  tidak mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Y). 

 Jika F hitung < F tabel, maka Ha ditolak, H0 diterima, ini berarti bahwa lingkungan 

kerja (X1) dan insentif (X2) secara simultan mempunyai pengaruh terhadap 

kinerja karyawan (Y). 

2. Uji Parsial (t Test) 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah  variabel-variabel independen 

secara parsial berpengaruh nyata atau tidak terhadap variabel dependen. Caranya 

dengan menggunakan pengujian terhadap koefisien regresi setiap variabel bebas 

dengan menggunakan uji t. Dengan membandingkan nilai thitung dengan ttabel pada 

tingkat kepercayaan (confidence interval) 95% atau α = 5%. Dengan kriteria 

pengujian : 

a. Jika thitung  > ttabel, maka Ha diterima, H0 ditolak. Artinya variabel independen 

secara parsial memiliki pengaruh terhadap variabel dependen. 



49 
 

b. Jika thitung <  ttabel, maka Ha ditolak, H0 diterima. Artinya variabel independen 

secara parsial tidak memiliki pengaruh terhadap variabel dependen. 

3. Uji Determinasi 

Pada model regresi linier berganda ini, akan dilihat besarnya kontribusi 

untuk variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat besarnya 

koefisien determinasi totalnya (R
2
). Jika (R

2
) yang diperoleh mendekati 1 (satu) 

maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut menerangkan hubungan 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika (R
2
) makin mendekati 0 

(nol) maka semakin lemah pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


