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ABSTRAK  
Dalam mendapatkan Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas, perusahaan harus 

menciptakan lingkungan kerja yang nyaman juga pemberian insentif yang sesuai untuk 
meningkatkan semangat kerja karyawan sehingga perusahaan mendapatkan hasil yang 

maksimal.Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh yang positif dan signifikan antara 

lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan PT. Capella Medan. Populasinya adalah 

seluruh karyawan PT. Capella Medan yang berjumlah 120 orang. Sampel pada penelitian dengan 
menggunakan rumus Slovin yaitu sebanyak 90 responden. Metode penelitian yang digunakan 

adalah metode analisis deskriptif, analisa SPSS, analisis regresi linier berganda, uji asumsi klasik, 

uji simultan (Uji F), uji parsial (Uji t) dan uji koefisien determinasi ( ). Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan baik secara simultan maupun parsial dari 

variabel lingkungan kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan PT. Capella Medan dengan 

persamaan regresi Y=21.280 + 0,217X1 + 0,242X2 + e. Dalam hasil Koefisien determinasi 

diperoleh nilai R2 sebesar 0,308 yang berarti bahwa 30,8% variabel kinerja (Y) dapat dijelaskan 
oleh lingkungan kerja (X1) dan insentif (X2) dan sisanya sebesar 72,2% dipengaruhi oleh faktor-

faktor lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini yaitu kepuasan kerja, pelatihan , stress 

kerja dan lain-lain.Berdasarkan analisis secara parsial dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel lingkungan kerja (X1) dan terhadap kinerja 

(Y) dengan nilai signifikan 0,041 < 0,05 dan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap insentif (X2) terhadap kinerja (Y) dengan nilai signifikan 0,005 < 0,05.  
 

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Insentif, Kinerja 

 

I.  PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia merupakan aset dalam suatu perusahaan dan mempunyai peranan yang 

sangat penting dalam mencapai tujuan perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia yang baik 
akan menghasilkan sumber daya yang mempunyai tingkat kemampuan dan keterampilan yang 

baik pula. Untuk itu, perusahaan hendaknya dikelola secara professional agar terwujud 

keseimbangan antara kebutuhan dan kemampuan karyawan agar dapat berkembang (Gobal, Raju; 

Aisyah, 2020). Untuk mencapai tujuan perusahaan lebih maksimal, maka manajemen perusahaan 
perlu didukung oleh karyawan yang handal, berkompeten dan mempunyai semangat kerja dalam 

menjalankan tugasnya.  

Menurut (Naimah et al., 2020) terdapat banyak faktor yang berpengaruh terhadap tingkat 
keberhasilan suatu organisasi , salah satunya adalah kinerja para karyawan yang secara langsung 

maupun tidak langsung memberikan kontribusi pada organisasi atau perusahaan tempat di mana 

karyawan tersebut bekerja. Kinerja harus diketahui pimpinan atau manager perusahaan karena 
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penting artinya bagi keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan. Dikatakan penting bagi 

keberhasilan suatu usaha karena kinerja yang optimal harus didukung dengan motivasi karyawan 
untuk bekerja secara maksimal.  

Lingkungan kerja yang tidak kondusif dapat menimbulkan stress pada karyawan dan hal ini 

akan menimbulkan penurunan kinerja mereka. Lingkungan kerja yang tidak kondusif itu di 

perusahaan yang diteliti adalah sesama rekan kerja yang belum mampu bekerja maksimal secara 
tim, lingkungan kerja yang tidak aman, ruangan kerja yang agak sempit, beberapa atasan yang 

tidak memberikan teladan yang baik, banyaknya karyawan dalam satu ruangan dan menyebabkan 

kurang konsentrasinya masing-masing karyawan disebabkan keluar masuknya karyawan dalam 
ruangan itu. Faktor penting berikutnya yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah pemberian 

insentif kepada karyawan (Rachmawati, 2018). Pemberian insentif merupakan cara yang tepat 

untuk memotivasi karyawan, sebab dengan diberikannya insentif yang sesuai dengan jenjang 

karir, maka akan memacu kinerja karyawan agar selalu optimal dalam bekerja. Pimpinan yang 
adil dan bijaksana, perusahaan yang dihargai masyarakat dan perusahaan yang mempunyai nama 

baik akan membuat karyawan betah dan memiliki kinerja yang kuat untuk bekerja di perusahaan 

tersebut. Ketepatan dan kelancaran pemberian insentif juga harus diperhatikan karena jika insentif 
yang diterima dalam kenyataanya sering tidak lancar, tentunya hal tersebut akan membuat kinerja 

karyawan  akan menurun. 

Menurut (Revida, Erika; Aisyah, 2021)Faktor lingkungan kerja dan insentif tentunya 
merupakan faktor yang harus diperhatikan untuk mendorong kinerja karyawan dalam suatu 

perusahaan. Insentif atau tambahan penghasilan merupakan hal yang dapat memacu kinerja 

karyawan untuk dapat meluangkan seluruh tenaga dan pikirannya dalam melakukan pekerjaan. 

 
Tabel 1.1.Data Gaji dan Insentif Karyawan 

No Pendidikan 
Jumlah 

Karyawan 
Jabatan Gaji Intensif 

1 SMU 67 Orang Sales 2,7 Juta 300 Ribu 

2 D3 30 Orang 

Officer 

3,7 Juta 500 Ribu Staff 

Adm-Pajak 

3 S1 20 Orang 
Officer 5 Juta 1 Juta 

SPV 5 Juta 1 Juta 

4 S2 3 Orang manager 15 Juta 3 Juta 

Sumber: PT Capella Medan (Gatsu I) Medan 

 

Seperti yang diamati oleh peneliti, PT Capella Medan (Gatsu I) merupakan sebuah perusahaan 
sebagai main dealer mobil merek Daihatsu untuk SUMBAGUT (Aceh, SUMUT, SUMBAR, dan 

Riau) mengalami masalah yaitu kinerja karyawan menurun sebagai akibat lingkungan kerja yang 

kurang kondusif dan pemberian insentif kepada karyawan juga masih sangat rendah dan tidak 
sesuai dengan jenjang karir sehingga berpengaruh pada kinerja karyawan. 

 

II.  STUDI LITERATUR  

A.  Pengertian Kinerja  
   Menurut (Wibowo, 2014) kinerja individu, tim, atau organisasi dapat mencapai tujuan seperti 

diharapkan, namun dapat pula tidak mencapai harapan. Perbaikan terhadap kinerja harus 
dilakukan karena prestasi kerja yang dicapai tidak seperti diharapkan. Dengan melakukan 

perbaikan kinerja, diharapkan tujuan organisasi di masa depan dapat dicapai dengan lebih baik 

lagi. Menurut (Supardi, 2014), “Kinerja merupakan suatu kegiatan yang dilakukan untuk 
melaksanakan, menyelesaikan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan harapan dan tujuan yang 

telah ditetapkan.” 

Menurut (Bangun, 2012) Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat 
dijadikan sebagai dasar penilaian setiap pekerjaan. Untuk memudahkan penilaian kinerja 

karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat 
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diukur melalui jumlah, kualitas, ketepatan waktu mengerjakannya, kehadiran, kemampuan 

bekerja sama yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. 

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 
    Menurut (Mahmudi, 2015), Kinerja merupakan suatu konstruk multidimensional yang 

mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
adalah: 

1. Faktor personal/individual, meliputi: pengetahuan (skill), kemampuan, kepercayaan diri, 

motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu. 

2. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, semangat, 
arahan, dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader. 

3. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan dalam 

satu tim, kepercayaan terhadap sesame anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota 
tim. 

4. Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang diberikan 

oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam organisasi 
5. Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan eksternal 

dan internal. 

 

Indikator Kinerja 

  Menurut (Muhammad Mahfudz, 2017), indikator kinerja atau performance indicators 

kadang-kadang dipergunakan secara bergantian dengan ukuran kinerja (performance measures), 
tetapi banyak pula yang membedakannya. Pengukuran kinerja berkaitan dengan hasil yang dapat 

dikuantitatifkan dan mengusahakan data setelah kejadian.  

Sementara itu, indikator kinerja dipakai untuk ativitas yang hanya dapat ditetapkan secara 

lebih kualitatif atas dasar perilaku yang dapat diamati. Indikator kinerja juga menganjurkan sudut 
pandang prospektif (sudut pandang ke depan) daripada retrospektif (melihat ke belakang). Hal ini 

menunjukkan jalan pada aspek kinerja yang perlu diobservasi. 

 

Lingkungan Kerja 

 Menurut (Danang, 2013), lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting 

di dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang 
baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka 

akan membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan bekerja. Pengertian 

lingkungan kerja di sini adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, 

musik 

 

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 
Menurut (Sedarmayanti, 2011), faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja yaitu 

temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap dan warna. 
Sehingga dengan adanya hal- hal yang mempengaruhi maka linkungan kerja lebih dinamis. 

 

Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Menurut (Maryati, 2015), Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan 

kerja non 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 non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan 

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, 

ataupun hubungan dengan bawahan. 

Lingkungan kerja fisik di bagi dalam 2 kategori, yaitu lingkungan kerja yang langsung 
berhubungan dengan karyawan, seperti kursi, meja, dan sebagainya, serta lingkungan non fisik 

dapat juga disebut lingkungan yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya temperatur, 

kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, dan lainnya. 
 Insentif sebagai sarana motivasi yang mendorong karyawan untuk bekerja dengan 
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kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan sebagai pendapatan ekstra di luar gaji atau upah 

yang telah ditentukan. Pemberian insentif dimaksudkan agar dapat memenuhi kebutuhan 
karyawan dan keluarga mereka. Kebutuhan karyawan sebagai individu dapat berupa material dan 

non material, masalah kebutuhan ini dapat menyebabkan karyawan lebih bersemangat dalam 

melakukan pekerjaan dengan mengharapkan memperoleh imbalan balas jasa dari perusahaan 

tempat bekerja untuk memenuhi kebutuhan tersebut dan salah satu balas jasa yang diberikan 
perusahaan adalah insentif. 

B. Jenis – Jenis Insentif 
  Menurut (Lumban Gaol, 2014), ada tiga jenis insentif, yaitu : 

1. Financial incentive 

Setiap orang cenderung pada finansial insentif karena uang merupakan alat utama yang 

dapat membantu masalah dalam memenuhi kebutuhan pokok mereka. Bentuk dari 
pemberian insentif ini adalah: bonus, komisi, profit sharing, pembayarana yang 

ditangguhkan. 

2. Non-finansial incentive 
Pemberian insentif jenis ini bukan berbentuk uang, dalam hal ini merupakan kebutuhan 

pegawai yang bukan berwujud uang misalnya: 

a. Terjaminnya tempat kerja. 

b. Terjaminnya komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan. 
c. Adanya penghargaan berupa pujian atau pengakuan atas hasil kerja yang baik. 

d. Tersedianya hiburan, pendidikan dan latihan. 

3. Social incentive 
Social incentive ini tidak jauh berbeda dengan non-financial incentive, tetapi sosial 

insentif lebih cenderung pada keadaan dan sikap dari para rekan–rekan sekerja.  

Setelah melihat uraian diatas mengenai jenis-jenis insentif, maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa ketiga jenis insentif sama pentingnya yaitu agar semangat kerja karyawan meningkat 

sehingga karyawan akan melaksanakan pekerjaannya dengan sunguh-sungguh yang dapat 

memberikan keuntungan bagi perusahaan. 

 

Tujuan Pemberian Insentif 

 Tujuan insentif adalah untuk menimbulkan semangat kerja karyawan sedangkan semangat 
kerja adalah suatu iklim atau suasana yang setiap saat dijumpai pada setiap sudut organisasi di 

mana dapat dijalin dalam golongan para karyawan yang sama-sama bekerja {Formatting 

Citation}. Semangat kerja itu sendiri sangat menentukan antara karyawan satu dengan yang lain 

dalam bekerja sama untuk mencapai tujuan yang sama. 
Tujuan pemberian insentif adalah untuk memotivasi karyawan agar meningkatkan semangat 

kerja karyawan dalam upaya mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan menawarkan perangsang 

finansial dan melebihi upah dan gaji pokok. 
Menurut (Yani, 2012), pemberian insentif memiliki tujuan – tujuan tertentu, yaitu: 

1. Untuk memberikan penghargaan kepada karyawan yang telah berprestasi. 

2. Untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan. 

3. Untuk menjamin bahwa karyawan akan mengerahkan usahanya untuk mencapai 
tujuan organisasi atau perusahaan. 

4. Untuk mengukur usaha karyawan melalui kinerjanya. 

5. Untuk meningkatkan produktivitas kerja individu maupun kelompok. 

 

Kerangka Pemikiran 

Adapun kerangka konseptual dalam penyusunan skripsi dapat digambarkan dalam model 
sebagai berikut: 
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III. METODE PENELITIAN 
Metode penelitian yang digunakan adalah metode analisis deskriptif, analisa SPSS, analisis 

regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji simultan (Uji F), uji parsial (Uji t) dan uji koefisien 

determinasi (ℛ2).  

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
A.  Karakteristik Responden 

Analisis deskriptif merupakan cara merumuskan dan menafsirkan data yang    ada sehingga 

memberikan gambaran yang jelas tentang data yang diteliti (Sugiyono, 2017). Jumlah responden 
penelitian sebanyak 90 orang. Jumlah pernyataan yang diberikan untuk variabel X1 (lingkungan 

kerja) sebanyak 6 pernyataan, X2 (Insentif) sebanyak 4 pernyataan dan variabel Y (kinerja) 

sebanyak 7 pernyataan. 

   
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 

No. Umur Frekuensi Persentase 

1. 19 – 30 tahun 57 64,0 

2. 31 – 40 tahun 28 31,0 

3. 41 – 50 tahun 4 4,0 

4. > 50 tahun 1 1,0 

 Jumlah 90 100 % 

Sumber : PT. Capella Medan, 2020 
 

Berdasarkan hasil tabel 4.1 dapat dilihat bahwa jumlah responden yang berusia 19 – 30 tahun 

sebanyak 57 orang atau 64%, yang berusia 31 – 40 tahun sebanyak 28 orang atau 31%, yang 
berusia 41 – 50 tahun sebanyak 4 orang atau 4% dan yang berusia > 50 tahun sebanyak 1 orang 

atau 1%. 

 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

1. Pria 53 59,0 

2. Wanita 37 41,0 

 Jumlah 90 100% 

Sumber : PT. Capella Medan, 2020 

Berdasarkan hasil tabel 4.2 dapat dilihat bahwa jumlah responden yang berjenis kelamin pria 
yaitu sebanyak 53 orang atau 59% dan yang berjenis kelamin wanita yaitu sebanyak 37 orang 

atau 41%. 

Tabel 4.3Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No. Pendidikan Frekuensi Persentase 

1 SMA 18 20,0 

2 Diploma 23 26,0 

3 Sarjana 49 54,0 

 Jumlah 90 100% 

Sumber :  PT. Capella Medan, 2020 

 

Berdasarkan hasil tabel 4.3 dapat dilihat bahwa responden yang tingkat pendidikannya SMA 
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adalah sebanyak 18 orang atau 20%, responden yang tingkat pendidikannya Diploma sebanyak 23 

orang atau 26% dan responden yang tingkat pendidikannya Sarjana sebanyak 49 orang atau 54%. 
 

B. Penelitian 

A. Uji Validitas 

Ada 90 data yang semuanya diproses (tidak ada data missing), sehingga tingkat validitasnya 

100%. 

Tabel 4.4 Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

 
Sumber: Hasil Olah Peneliti, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui hasil uji validitas dengan menggunakan SPSS, hasil uji 
validitas dengan metode Corrected Item-Total Correlation menunjukkan bahwa kuesioner yang 

digunakan adalah semuanya valid karena memiliki nilai di atas ketentuan , yaitu 0,281, maka 

kuesioner yang digunakan dinyatakan valid. 

 
Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas Variabel Insentif (X2) 

 
Sumber: Hasil Olah Peneliti, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui hasil uji validitas dengan menggunakan SPSS, hasil uji 
validitas dengan metode Corrected Item-Total Correlation menunjukkan bahwa kuesioner yang 

digunakan adalah semuanya valid karena memiliki nilai di atas ketentuan , yaitu 0,281 maka 

kuesioner yang digunakan dinyatakan valid. 
 

Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja (Y) 

 

 
Sumber: Hasil Olah Peneliti, 2020 

 
Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui hasil uji validitas dengan menggunakan SPSS, hasil 

uji validitas dengan metode Corrected Item-Total Correlation menunjukkan bahwa kuesioner 

yang digunakan adalah semuanya valid karena memiliki nilai di atas ketentuan , yaitu 0,281 maka 

kuesioner yang digunakan dinyatakan valid. 

B. Uji Reabilitas 
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Sumber: Hasil Olah Peneliti, 2020 

 
Berdasarkan tabel 4.7, dapat dilihat hasil Uji Reliabilitas dengan menggunakan SPSS, 

menunjukkan bahwa kuesioner yang digunakan adalah reliable karena Koefisien Cronbach’s 

Alpha (α) yang digunakan dalam penelitian ini adalah ini adalah α > 0,60. 
 

C. Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 
 Tujuan uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau 

mendekati distribusi normal. Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan pendekatan 
Kolmogrov-Smirnov. Dengan menggunakan tingkat signifikan 5%, maka jika nilai Asymp.Sig. 

(2-tailed) di atas nilai signifikan 5% artinya variabel residual berdistribusi normal. Berdasarkan 

normal p-p plot didapatkan bahwa titik-titik menyebar sesuai dengan garis diagonal, maka data 

dapat dikatakan normal, namun apabila menyebar tidak sesuai dengan garis diagonal, maka data 
dikatakan tidak normal. Berdasarkan histogram, apabila kurva tidak menceng ke kanan atau ke 

kiri (sisi kanan dan sisi kiri sama lebarnya), maka data dapat dikatakan normal, namun apabila 

sebaliknya, maka data berdistribusi tidak normal 
 

 

 
 

 
Gambar 4.2.Gambar Output SPSS untuk Histogram 

 

 
             Gambar 4.3. Gambar Output untuk P Plot 
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Berdasarkan Gambar 4.2 dan 4.3, dapat kita lihat grafik histogram dan P-Plot. Di mana 
grafik histogram tidak melenceng ke kanan maupun ke kiri. Selanjutnya dari hasi Normal P-Plot, 

juga dapat dilihat bahwa titik – titik terdistribusi berdekatan dan mengkuti garis diagonal yang 

ada. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang dimiliki memenuhi asumsi normalitas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Gambar 4.4.Output untuk Scatterplots hasil uji Heteroskedastisitas 

 
Berdasarkan Gambar 4.4 dapat terlihat titik-titik menyebar secara acak, tidak membentuk 

suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. 

Hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi. 

 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 4.8 Hasil Output SPSS untuk Uji Multikolinearitas 

 
 

Berdasarkan tabel 4.9 memperlihatkan bahwa nilai VIF sebesar 1,164< 10, dan Tolerance 

sebesar 0,859 > 0,10, maka tidak terdapat multikolinearitas. Hal ini berarti pada variabel 
independent, yaitu Lingkungan Kerja dan Insentif terdapat hubungan linier sempurna sehingga 

model regresi layak digunakan.  

 

Regresi Linier Berganda. 
Tabel 4.9 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

 

Berdasarkan Tabel 4.9 diketahui (Unstandardized Coefficients) bagian B diperoleh nilai b1 
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variabel Lingkungan Kerja sebesar 0,217, nilai b2 variabel Insentif sebesar 0,242 dan nilai 

konstanta (a) sebesar 21,380, maka diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 
 

𝒴=𝒶+𝒷1𝓍1+𝒷1𝓍2+ℯ 
=21,380 + 0,217𝓍1   + 0,242𝓍2  + e 

 
Berdasarkan persamaan di atas maka dapat diuraikan sebagai berikut: 

Konstanta (𝒶) = 21,380 menunjukkan nilai konstanta, jika nilai variabel bebas (lingkungan kerja 

dan insentif) = 0, maka kinerja (𝓎) akan sebesar 21,380. Koefisien (𝓍1) (𝒷1) = 0,217, ini berarti 

bahwa variabel lingkungan kerja (𝓍1) berpengaruh positif terhadap kinerja sebesar 0,217, artinya 

setiap peningkatan lingkungan kerja (𝓍1) sebesar 1 satuan, maka kinerja akan bertambah sebesar 

0,217. Koefisien (𝓍2) (𝒷2) = 0,242, ini berarti bahwa variabel insentif (𝓍2) berpengaruh positif 

terhadap kinerja sebesar 0,242, artinya setiap peningkatan insentif (𝓍2) sebesar 1 satuan, maka 
kinerja akan bertambah sebesar 0,242. 

 

Koefisien Determinasi (ℛ²) 

       Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa besar kontribusi variabel 

bebas (𝓍) terhadap variabel terikat (𝒴). Jika Koefisien Determinasi (ℛ2) semakin besar 

(mendekati satu) menunjukkan semakin baik kemampuan variabel X menerangkan variabel Y 

dimana 0 < ℛ2 < 1. Sebaliknya, jika ℛ2 semakin kecil (mendekati nol), maka akan dapat 
dikatakan bahwa pengaruh variabel bebas adalah kecil terhadap variabel terikat. Hal ini berarti 

model yang digunakan tidak kuat untuk menerangkan pengaruh variabel bebas yang diteliti 

terhadap variabel terikat. 
 

Tabel 4.10 Hasil Pengujian Koefisien Determinasi 

 
 

Berdasarkan Tabel 4.10 dapat dilihat bahwa: Nilai R sebesar 0,555 sama dengan 55,5% 

berarti keterkaitan antara variabel lingkungan kerja (X1) dan insentif (X2) terhadap variabel 

kinerja karyawan (Y)  PT. Capella Medan  sebesar 55,5% dan memiliki hubungan yang cukup 
erat. Nilai R Square sebesar 0,308 berarti 30,8% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

lingkungan kerja dan insentif. Sedangkan sisanya 69,2% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti kepuasan kerja, pelatihan dan stress kerja dan 
sebagainya. Standard Error of Estimate artinya mengukur variasi dari nilai yang diprediksi. Nilai 

Standard Error of Estimate dari hasil pengujian koefisien determinan adalah sebesar 4,095.  

Uji Hipotesis 

A. Uji t (Uji secara parsial) 

Tabel 4.11 Output SPSS Untuk Uji t 

 
 

Berdasarkan Tabel 4.11 hasil uji signifikan secara parsial dapat diambil kesimpulan yaitu: 

Variabel lingkungan kerja mempunyai angka signifikan sebesar 0,041 yang lebih kecil dari 0,05 
yang artinya bahwa variabel lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif signifikan 
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terhadap kinerja karyawan. Untuk melihat diterima atau ditolaknya sebuah hipotesis juga bisa 

dilakukan dengan membandingkan nilai  dengan . Jika >, maka hipotesis diterima. Dalam hal ini 
sebesar 2,103 dan  sebesar 2,012 dengan tingkat signifikan 0,05. Artinya  2,103> 2,012, maka 

variabel lingkungan kerja secara individual berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. Capella Medan. Variabel insentif mempunyai angka signifikan sebesar 0,005 yang 

lebih kecil dari 0,05 yang artinya bahwa variabel insentif secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Untuk melihat diterima atau ditolaknya sebuah hipotesis 

juga bisa dilakukan dengan membandingkan nilai  dengan . Jika >, maka hipotesis diterima. 

Dalam hal ini sebesar 2,970 dan  sebesar 2,012 dengan tingkat signifikan 0,05. Artinya  2,970> 
2,012, maka variabel insentif secara individual berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Capella Medan. 

 

Uji F (Uji secara serempak) 
Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalam 

model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terkait. Kriteria 
pengujiannya adalah : 

H0 : 𝒷1, 𝒷2 = 0, artinya secara serentak tidak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari 

variabel bebas terhadap variabel terkait. 

Ha : 𝒷1, 𝒷2 ≠ 0, artinya secara serentak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel 
bebas terhadap variabel terikat.  

Untuk menentukan nilai F, diperlukan derajat bebas pembilang dan derajat penyebut dengan 

rumus sebagai berikut : 

df (pembilang) = 𝓀-1 

df (penyebut) = 𝓃-𝓀 

Nilai Fhitung diperoleh dengan menggunakan bantuan Software SPSS 22 for Windows, kemudian 

dibandingkan dengan nilai Ftabel pada tingkat α = 5%, dengan kriteria uji sebagai berikut  
H0 diterima jika Fhitung < Ftabel pada α = 5% 

Ha ditolak jika Fhitung > Ftabel pada α = 5% 

Tabel 4.12 Output SPSS Untuk Uji F 

 
Berdasarkan Tabel 4.12 dapat dilihat bahwa nilai  sebesar 53,962 dengan tingkat 

signifikan 0,000 sedangkan  sebesar 3,20 dengan tingkat signifikan 0,05 (5%). Berdasarkan hasil 
tersebut dapat disimpulkan bahwa nilai  > , yaitu 53,962 > 3,20, sedangkan tingkat signifikan 

0,000 < 0,05. Hasil penelitian pada Uji Simultan (Uji ℱ) menyatakan bahwa variabel – variabel 

independent, yaitu lingkungan kerja (𝓍1) dan Insentif (𝓍2) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap variabel dependent, yaitu kinerja karyawan (𝒴) PT. Capella Medan.  
 

V. KESIMPULAN  
Setelah melakukan penelitian dan analisis di PT. Capella Medan, beberapa kesimpulan yang 

dapat diambil peneliti adalah: Hasil Uji t menyatakan bahwa variabel lingkungan kerja (X1) 

mempunyai angka signifikan sebesar 0,041 yang lebih kecil dari 0,05 yang artinya bahwa variabel 

lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Untuk 
melihat diterima atau ditolaknya sebuah hipotesis juga bisa dilakukan dengan membandingkan 

nilai  dengan, jika thitung lebih besar, maka hipotesis diterima. Dalam hal ini sebesar 2,103 dan  

sebesar 2,012 dengan tingkat signifikan 0,05. Artinya thitung 2,103> ttabel 2,012, maka variabel 
lingkungan kerja secara individual berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
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PT. Capella Medan. Hasil Uji t menyatakan bahwa variabel insentif (X2) mempunyai angka 

signifikan sebesar 0,005 yang lebih kecil dari 0,05 yang artinya bahwa variabel insentif secara 
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Untuk melihat diterima atau 

ditolaknya sebuah hipotesis juga bisa dilakukan dengan membandingkan nilai  dengan, jika 

thitung lebih besar, maka hipotesis diterima. Dalam hal ini sebesar 2,970 dan  sebesar 2,012 

dengan tingkat signifikan 0,05. Artinya  thitung 2,970> ttabel 2,012, maka variabel insentif secara 
individual berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Capella Medan. 

Nilai R Square sebesar 0,308 berarti 30,8% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

lingkungan kerja dan insentif. Sedangkan sisanya 69,2% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain 
yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti kepuasan kerja, pelatihan dan stress kerja dan 

sebagainya. 
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