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Abstract : This study analyzes and examines Incentives and Organizational Culture 
on Employee Performance. This study was conducted to test hypotheses related to 
the influence of incentives and organizational culture on employee performance. 

The research method used in this research is descriptive method and verification 
method. The research sample was 96 respondents, the sampling used was the 
census. Data collection techniques used are observation, interviews, and 
questionnaires to all employees of PT. Angkasa Pura II (Persero) Husein 
Sastranegara Bandung. Data analysis is descriptive method and verification method 
using SPSS 21.0 Software. 

The results of the study show Incentives and Organizational Culture on Employee 
Performance at PT. Angkasa Pura II (Persero) Husein Sastranegara Bandung is in the 
category of Good Enough. Incentives have a significant effect on Employee 
Performance at PT. Angkasa Pura II (Persero) Husein Sastranegara Bandung. 
Organizational Culture has a significant effect on Employee Performance at PT. 
Angkasa Pura II (Persero) Husein Sastranegara Bandung. Incentive and 
Organizational Culture Narcissism are significant to Employee Performance at PT. 
Angkasa Pura II (Persero) Husein Sastranegara Bandung.  
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PENDAHULUAN
Pada saat ini kompetisi antar 

perusahaan semakin kompetitif 
sehingga perusahaan yang mempunyai 
strategi terbaiklah yang tetap survive. 
Setiap0langkah perusahaan untuk 
mengembangkan diri dapat dengan 
mudah ditiru oleh perusahaan lain 
sehingga tidak dapat dipertahankan 
lagi menjadi keunggulan kompetitif 
secara terus menerus. Tetapi 
sebaliknya SDM 
merupakan0sumber0keunggulan0kom
petitif yang potensial karena kompetisi 
yang dimiliki berupa intelektual, sifat, 

keterampilan, karakter personal serta 
proses intelektual dan kognitif tidak 
dapat ditiru oleh perusahaan lain. 
Pengelolaan sumber daya manusia 
secara baik merupakan salah satu 
kunci keberhasilan organisasi. Sumber 
daya manusia merupakan faktor 
terpenting dalam menjalankan aktivitas 
perusahaan di samping alat-alat yang 
digunakan. Menyadari pentingnya 
tenaga kerja bagi perusahaan maka 
perusahaan harus memberikan 
perhatian yang khusus pada 
karyawannya. Perusahaan perlu 



memahami dan mengetahui kebutuhan 
karyawannya, karena kebutuhan hidup 
karyawan merupakan salah satu 
alasan yang menyebabkan ia bekerja. 
Menurut Utomo (2009) dalam Iha 
Haryani Hatta dan Widarto Rachbini, 
bila kebutuhan karyawan terpenuhi, 
maka mereka akan mendapat 
kepuasan yang akhirnya dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan.  

Kinerja itu sendiri banyak 
dipengaruhi oleh beberapa faktor, 
seperti pemberian insentif, budaya 
organisasi, motivasi, disiplin kerja agar 
kinerja karyawan meningkat. Salah 
satu dominan mempengaruhi kinerja 
Karyawan pada Kantor PT Angkasa 
Pura II (Persero) Husensastra Negara 
Bandung adalah pemberian insentif 
dan budaya organisasi.  

Menurut Hasibuan (2008:118) 
menyatakan bahwa insentif adalah 
semua pendapatan yang berbentuk 
uang, barang langsung atau tidak 
langsung yang diterima oleh pegawai 
sebagai imbalan atas jasa yang 
diberikan atas suatu organisasi atau 
perusahaan. Menurut Rivai (2007) 
mengemukakan juga pengertian 
insentif dalam Iha Haryani Hatta dan 
Widarto Rachbini, insentif secara 
sengaja diberikan kepada para 
karyawan agar di dalam diri mereka 
timbul semangat yang lebih besar 
untuk meningkatkan prestasi kerja 
sehingga produktivitas dan kinerjanya 
meningkat. Pemberian insentif di dalam 
suatu perusahaan memegang peranan 
penting karena diyakini akan dapat 
mengatasi berbagai permasalahan 
ditempat kerja yang semakin kompleks 
seperti rendahnya kinerja dan tidak 
adanya tambahan pendapatan bagi 
karyawan selain gaji.  

Selain itu budaya organisasi juga 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan, 
Budaya organisasi dibentuk oleh 
mereka yang terlibat dalam organisasi 
(mulai dari pemilik, pimpinan sampai ke 
karyawan), dengan mengacu pada 

etika organisasi, peraturan kerja dan 
tipe struktur organisasi. Ada beberapa 
keuntungan sebuah perusahaan 
(organisasi) memiliki budaya yaitu : 
menentukan etika kerja, memberi arah 
pengembangan, meningkatkan 
produktivitas dan kreativitas dan 
mengembangkan kualitas barang dan 
jasa yang dihasilkan. Sehubungan 
dengan kondisi tersebut, maka dalam 
rangka meningkatkan kesejahteraan 
karyawan, dalam pemberian insentif 
dan budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan harus ditingkatan, karena 
kinerja tersebut berpengaruh besar 
pada keberhasilannya suatu 
perusahaan. Berdasarkan hasil 
penelitian pada kuesoner akhir terdapat 
fenomena baru yang menunjukan 
bahwa  

Fenomena yang terjadi pada PT 
Angkasa Pura II (Persero) Husein 
Sastranegara Bandung tentunya 
disebabkan oleh banyak faktor atau 
variabel yang dapat mempengaruhi. Di 
dalam tulisan ini akan berfokus kepada 
tiga variabel independen dan dependen 
yang lebih spesifik yaitu Insentif, 
Budaya Organisasi dan kinerja 
karyawan. Berdasarkan uraian latar 
belakang diatas, penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian dengan judul : 
“Insentif Dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan Di Pt 
Angkasa Pura Ii (Persero) Husein 
Sastranegara Bandung” 

 

KAJIAN PUSTAKA 
 
Insentif 
 

Insentif merupakan sarana 
motivasi, dapat berupa perangsang 
atau pendorong yang diberikan dengan 
sengaja kepada para pekerja agar 
dalam diri mereka timbul semangat 
yang lebih besar untuk berprestasi 
dalam berorganisasi (Sujatmoko dan 
Koko,2011). Indikator-indikator insentif 
dapat diukur seperti berikut : 



1. Kinerja 
2. Lama Kerja 
3. Senioritas 
4. Kebutuhan 
5. Keadilan dan Kelayakan 
6. Evaluasi Jabatan 

 
Budaya Organisasi 
 
Menurut Wirawan (2007) Budaya 
organisasi adalah Nilai, norma-norma, 
asumsi, kepercayaan, filsafat, 
kebiasaan organisasi, dan sebagainya 
yang dikembangkan dalam waktu yang 
lama oleh pendiri, pemimpin dan 
anggota organisasi yang 
disosialisasikan dan diajarkan kepada 
anggota baru serta ditetapkan dalam 
aktivitas organisasi sehingga 
mempengaruhi pola pikir, sikap dan 
perilaku anggota organisasi dalam 
memproduksi produk, melayani para 
konsumen dan mencapai tujuan 
organisasi. 

Indikator Budaya Organisasi 
menurut Robbins (2001) menyatakan 
riset paling baru mengemukakan tujuh 
karakteristik primer yang sama-sama 
menangkap hakikat dari suatu budaya 
suatu organisasi yaitu:  

1. Inovasi 
2. Perhatian 
3. Orientasi hasil 
4. Orientasi orang 
5. Orientasi tim 
6. Keagresifan 
7. Kemantapan 

 
Kinerja Karyawan 
 

Pengertian kinerja menurut Rivai 
Veithzal (2006:309) kinerja merupakan 
suatu fungsi dari motivasi dan 
kemampuan. Dalam menyelesaikan 
tugas atau pekerjaan, seseorang 
sepatutnya memiliki derajat kesediaan 
dan tingkat kemampuan tertentu agar 
tujuan dari perusahaan dapat tercapai. 

Indikator-indikator kinerja karyawan 
menurut Chester I. Barnard dan Robert 

E. Quinn dalam Suyadi Prawirosentono 
(2008:27-32) adalah sebagai berikut: 

1. Efektivitas dan Efisiensi 
2. Otoritas dan tanggung jawab 
3. Disiplin 
4. Inisiatif 

METODE PENELITIAN 
 

Metode yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah metode deskriptif 
dan verifikatif. Metode deskriptif dalam 
penelitian ini yaitu menggambarkan 
tentang Insentif dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan pada 
karyawan PT. Angkasa Pura II 
(PERSERO) Husein Sastranegara 
Bandung pada masa sekarang. 
Sedangkan metode verifikatif dalam 
penelitian ini yaitu untuk menguji 
hipotesis mengenai Insentif Terhadap 
Kinerja Karyawan, Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan, serta 
Insentif dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan 
menggunakan perhitungan statistika 
sehingga mendapatkan hasil 
pembuktian yang menunjukan 
hipotesis ditolak atau diterima. 

Sumber yang digunakan peneliti 
yaitu data primer dan sekunder. Dalam 
penelitian ini data primer didapatkan 
langsung dengan wawancara serta 
kuesioner pada beberapa pegawai di 
PT. Angkasa Pura II (PERSERO) 
Husein Sastranegara Bandung. 
Sedangkan untuk data sekunder yang 
digunakan peneliti  didapatkan dari 
sumber pada jurnal-jurnal terdahulu, 
buku, artikel, penelitian terdahulu 
dalam bentuk skripsi, IT, dll. 

 

Penilitian ini memperoleh sampel 
sebanyak 96 dari 96 populasi. 
Rancangan analisis data yang 
digunakan adalah analisis regresi linier 
berganda. Sementara uji hipotesis 
menggunakan uji-T dengan tingkat 



signifikansi 5%. Pengujian asumsi 
klasik yang digunakan dalam penelitian 
ini meliputi uji normalitas, 
multikolinearitas, dan 
heteroskedastisitas. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analis Regresi Linier Berganda 
 

Analisis regresi linier berganda 
digunakan untuk membuat estimasi 
koefisien-koefisien persamaan linier, 
mencakup satu atau dua variabel 
bebas yang dapat digunakan secara 
tepat untuk memprediksi nilai variabel 
terikat, dalam hal ini variabel 
Kecerdasan Emosional dan 
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan 
Kerja. 

Dari perhitungan regresi yang telah 
diolah diatas, maka diperoleh 
persamaan regresi linier sebagai 
berikut: 

Y = -4,411 + 0,429X1 + 0,207X2 

Koefisien yang terdapat pada 
persamaan diatas dapat dijelaskan 
sebagai berikut : 

b0= -4,411 Artinya jika variabel 
kinerja karyawan (Y) tidak 
dipengaruhi kedua variabel 
bebasnya, maka besaran 
rata-rata kinerja karyawan 
akan bernilai -4,411. 

b1= 0,429 Artinya untuk setiap 
peningkatan variabel insentif 
maka diprediksikan akan 
menyebabkan meningkatnya 
kinerja karyawan sebesar 
0,429. 

b2= 0,207 Artinya untuk setiap 
pertambahan variabel budaya 
organisasi maka 
diprediksikan akan 
menyebabkan meningkatnya 
kinerja karyawan (Y) sebesar 
0,207  

 

UJI ASUMSI KLASIK 

Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi, variabel 
terikat dan variabel bebas keduanya 
mempunyai distribusi normal atau 
tidak. Model regresi yang baik adalah 
yang memiliki distribusi data normal 
atau mendekati normal. Adapun alat 
pengujian yang digunakan oleh penulis 
yaitu dengan menggunakan tes 
Kolmogorov Smirnov. Dalam hal ini 
untuk mengetahui apakah distribusi 
residual terdistribusi normal jika nilai 
signifikansi lebih dari 0,05 atau juga 
dapat dilihat pada uji gambar P-P Plot 
jika titik menyebar di sekitar garis 
diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal, maka dapat disimpulkan 
bahwa residu dalam model 
berdistribusi secara normal. Dengan 
menggunakan bantuan program SPSS, 
diperoleh hasil uji sebagai berikut : 

Uji Normalitas Model Regresi 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardi

zed 

Residual 

N 96 

Normal Parametersa,b 

Mean ,0000000 

Std. 

Deviation 

1,57350662 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,112 

Positive ,052 

Negative -,112 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,099 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,179 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber : Hasil output pengolahan SPSS 

Dari tabel di atas dapat dilihat nilai 
signifikansi (Asymp. Sig. (2-tailed)) dari 
uji Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,179 
dan lebih besar dari 0,05. Karena nilai 
signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov 
lebih besar dari 0,05 maka dapat 
disimpulkan bahwa model regresi telah 
memenuhi asumsi normalitas. 

Uji Multikolinearitas 



Uji miltikolinearitas adalah keadaan 
dimana pada model regresi ditemukan 
adanya korelasi yang sempurna atau 
mendekati sempurna antar variabel 
independen. Pada model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi 
yang sempurna atau mendekati 
sempurna di antara variabel bebas 
(korelasinya 1 atau mendekati 1). Untuk 
mengetahui suatu model regresi bebas 
dari multikolinearitas, yaitu mempunyai 
nilai VIF (Variance Inflation Factor) 
kurang dari 10 dan mempunyai angka 
Tolerance lebih dari 0,1 

 

Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 
Insentif ,524 1,908 

Budaya Organisasi ,524 1,908 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Hasil pengolahan (output) SPSS 

 

Berdasarkan nilai VIF yang diperoleh 
seperti terlihat pada tabel diatas nilai 
tolerance kedua variabel bebas > 0,1 
dan nilai VIF semua variabel < 10. 
Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa tidak terjadi multikolinieritas 
pada data. 

Uji Heteroskedastisitas 

Tujuan dari uji heteroskedastisitas 
adalah untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan 
varians dari residual dari suatu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Model regresi yang baik adalah tidak 
terjadi heterokedastisitas.  

 
Sumber : Hasil pengolahan (output) SPSS 

Hasil pengujian 
heteroskedastisitas dengan 
mengunakan metode uji glejser. Dari 

tabel tersebut diperoleh informasi nilai 
sigifikansi yang diperoleh kedua 
variabel (X1 dan X2) variabel  bebas 
lebih besar dari 0,05 yaitu 0.413 insentif 
(X1) dan 0.106 untuk budaya 
organisasi (X2) yang menunjukan tidak 
ada masalah  varians residual  
sehingga tidak ditemukannya masalah 
heteroskodastisitas  dalam data 
penelitian ini 
 
ANALISIS KORELASI 
 

Analisis korelasi berfungsi untuk 
mencari kuatnya hubungan antara 
variabel bebas (X) dengan variabel 
terikat (Y). Berdasarkan pengolahan 
SPSS maka diperoleh hasil sebagai 
berikut: 

 
Uji Korelasi Antara Variabel X1 

dengan Y 

 

Sumber : Hasil pengolahan (output) SPSS 

Berdasarkan tabel diatas 
hasilnya menunjukkan bahwa koefisien 
korelasi parsial antara insentif dan 
kinerja karyawan sebesar 0,744. 
Koefisien korelasi bertanda positif 
menunjukkan hubungan parsial yang 
terjadi adalah searah, dimana semakin 
meningkatnya insentif maka kinerja 
karyawan akan semakin meningkat. 
Adapun korelasi tersebut bersifat 
signifikan karena nilai signifikansi lebih 
kecil dari 0,05. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan 
yang positif dengan derajat hubungan 
antar variabel yang berada di kategori 
kuat dan signifikan. 

 



Uji Korelasi Antara Variabel X2 
dengan Y 

 

Sumber : Hasil pengolahan (output) SPSS 

 Berdasarkan tabel diatas hasilnya 
menunjukkan bahwa koefisien korelasi 
parsial antara budaya organisasi dan 
kinerja karyawan sebesar 0,696. 
Koefisien korelasi bertanda positif 
menunjukkan hubungan parsial yang 
terjadi antara kedua variabeladalah 
searah, dimana semakin tinggi tingkat 
budaya organisasi maka akan diikuti 
oleh semakin tingginya kinerja 
karyawan. Adapun korelasi tersebut 
bersifat signifikan karena nilai 
signifikansi lebih kecil dari 0,05. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
terdapat hubungan yang positif dengan 
derajat hubungan yang kuat antar 
variabel dan bersifat signifikan. 

Uji Korelasi Simultan 

 

Sumber : Hasil pengolahan (output) SPSS 

 Berdasarkan tabel diatas hasilnya 
menunjukkan bahwa koefisien korelasi 
simultan insentif dan budaya organisasi 
berpengaruh kepada kinerja karyawan 
sebesar 786. Koefisien korelasi 
bertanda positif menunjukkan 
hubungan simultan yang terjadi antara 
ketiga variable, dimana semakin tinggi 
tingkat insentif dan budaya organisasi 
maka akan diikuti oleh semakin 
tingginya kinerja karyawan. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa terdapat 

hubungan yang positif dengan derajat 
hubungan yang kuat antar variabel dan 
bersifat signifikan. 

ANALISIS KOEFISIEN 
DETERMINASI 

 Koefisien determinasi merupakan 
suatu nilai yang menyatakan besar 
pengaruh dari variabel independen 
terhadap variabel dependen. Pada 
permasalahan yang sedang diteliti yaitu 
pengaruh Insentif dan Budaya 
Organisasi  terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan menggunakan SPSS, 
diperoleh output sebagai berikut: 

Uji Koefisien Determinasi 

 

Sumber : Hasil pengolahan (output) SPSS 

Berdasarkan hasil tabel 4.33 
diatas maka diperoleh nilai koefisien 
determinasi yaitu sebesar 0,617. Hal 
ini berarti bahwa insentif (X1) dan 
budaya organisasi (X2) secara 
bersama-sama mempengaruhi kinerja 
karyawan (Y) sebesar 61,7% 
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 
faktor-faktor lain yang tidak diteliti 
pada penelitian ini. 

 

 

Pengaruh Parsial dengan Rumus 

Beta X Zero Order 

 



 Berdasarkan tabel di atas, dapat 
dilakukan perhitungan untuk 
memperoleh pengaruh parsial dari 
setiap variabel bebas sebagai berikut: 

Insentif 0,5
04 

x 0,7
44 

= 0,37
5 

ata
u 

37,5
% 

Budaya 
Organisasi 

0,3
48 

x 0,6
96 

= 0,24
2 

ata
u 

24,2
% 

Berdasarkan perhitungan di atas, 
diketahui bahwa pengaruh terbesar 
37,6% berasal dari variabel Insentif 
sedangkan variabel Budaya Organisasi 
memberikan pengaruh sebesar 
sebesar 24,2%. Dengan demikian 
pengaruh keseluruhan adalah sebesar 
61,7% sedangkan sisanya sebesar 
38,3% merupakan kontribusi variabel 
lain yang tidak diteliti pada penelitian 
ini. . Variabel lain yang mempengaruhi 
kinerja karyawan selain budaya insentif 
dan budaya organisasi adalah variabel 
kecerdasan emosional, narsisme, 
motivasi, disiplin kerja, gaya 
kepemimpinan, dan lain-lain. 

PENGUJIAN HIPOTESIS 

Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji-t) 
 

• Insentif terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian secara parsial 
pengaruh insentif terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai (t-hitung) 
sebesar 5,682 > 1,986 (t-tabel). 
Oleh karena itu maka dapat 
disimpulkan bahwa secara parsial 
insentif berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT. 
Angkasa Pura II (Persero) Husein 
Sastranegara Bandung. 

• Budaya Organisasi terhadap 
Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian secara parsial 
pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan 
diperoleh nilai (t-hitung) sebesar 
3,931 > 1,986 (t-tabel). Oleh karena 
itu dapat disimpulkan bahwa 
secara parsial budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan di PT. Angkasa 
Pura II (Persero) Husein 
Sastranegara Bandung. 
 

Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji-F) 
 
Hasil pengujian secara simultan 
pengaruh insentif dan budaya 
organisasi terhadap kinerja 
karyawan diperoleh nilai (F-hitung) 
sebesar 74,920 > 3,034 (F-tabel). 
Oleh karena itu dapat disimpulkan 
bahwa secara simultan insentif dan 
budaya organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT. Angkasa Pura II 
(Persero) Husein Sastranegara 
Bandung. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan 
 

Berdasarkan hasil penelitian dan 
pembahasan yang telah diuraikan pada 
bab sebelumnya, maka peneliti 
mengambil beberapa kesimpulan 
sebagai berikut: 

1. Insentif pada PT. Angkasa Pura II 
(Persero) Husein Sastranegara 
Bandung yang diukur dari enam 
indikator yaitu kinerja, lama kerja, 
senioritas, kebutuhan, keadilan dan 
kelauakan, dan evaluasi jabatan 
secara keseluruhan saat ini 
tergolong cukup baik. Dari 
beberapa indikator tersebut 
terdapat indikator yang 
memperoleh skor tertinggi yaitu 
indikator keadilan dan  kelayakan. 
Sedangkan indikator senioritas 
memperoleh skor yang paling 
rendah dengan kategori cukup 
baik. Hal ini mengindikasikan 
bahwa secara keseluruhan insentif 
pada PT. Angkasa Pura II (Persero) 
Husein Sastranegara Bandung 
masih perlu ditingkatkan. 



2. Budaya organisasi di PT. Angkasa 
Pura II (Persero) Husein 
Sastranegara Bandung  yang 
diukur dari tujuh indikator yaitu 
inovasi, perhatian, orientasi hasil, 
orientasi orang, orientasi tim, 
keagresifan, dan kemantapan 
secara keseluruhan saat ini 
tergolong cukup baik. Terdapat tiga 
indikator memperoleh skor tertinggi 
yaitu indikator inovasi, orientasi 
hasil dan kemantapan dengan 
kategori cukup baik. Sedangkan 
indikator orientasi tim memperoleh 
skor yang paling rendah dengan 
kategori cukup baik. Hal ini 
mengindikasikan bahwa secara 
keseluruhan budaya organisasi 
pada PT. Angkasa Pura II (Persero) 
Husein Sastranegara Bandung 
masih perlu ditingkatkan. 

3. Kinerja karyawan di PT. Angkasa 
Pura II (Persero) Husein 
Sastranegara Bandung yang diukur 
dari keempat indicator yaitu 
efektifitas dan efisien, otoritas dan 
tanggung jawab, disiplin, dan 
insiatif secara keseluruhaan saat 
ini tergolong cukup baik. Terdapat 
dua indikator memperoleh skor 
tertinggi yaitu indikator efektif dan 
efesien, dan indikator disiplin 
dengan kategori cukup baik. 
Sedangkan indikator inisiatif 
memperoleh skor yang paling 
rendah dengan kategori cukup 
baik. Hal ini mengindikasikan 
bahwa secara keseluruhan kinerja 
karyawan pada PT. Angkasa Pura 
II (Persero) Husein Sastranegara 
Bandung masih perlu ditingkatkan. 

4. Hasil penelitian secara verifikatif 
menyatakan bahwa Insentif 
berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan pada PT. 
Angkasa Pura II (Persero) Husein 
Sastranegara Bandung.  

5. Hasil penelitian secara verifikatif 
menyatakan bahwa Budaya 
Organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT. Angkasa Pura II (Persero) 
Husein Sastranegara Bandung.  

6. Secara simultan, Insentif dan 
Budaya Organisasi berpengaruh 
signifikan tehadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Angkasa Pura 
II (Persero) Husein Sastranegara 
Bandung. 

 
Saran  

Berdasarkan hasil analisis dan 
pembahasan pada bab sebelumnya 
serta fenomena-fenomena mengenai 
insentif dan budaya organisasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Angkasa Pura II (Persero) Husein 
Sastranegara Bandung, dari hal 
tersebut penulis menyampaikan 
beberapa saran yang bertujuan untuk 
perbaikan kedepannya, berikut saran 
untuk PT Angkasa Pura II (Persero) 
Husein Sastranegara Bandung : 

1. Senioritas pada perusahaan PT 
Angkasa Pura II (Persero) 
Husein Sastranegara Bandung 
sudah cukup baik, akan tetapi 
ada beberapa hal yang harus 
diperhatikan supaya PT 
Angkasa Pura II (Persero) 
Husein Sastranegara Bandung 
bisa lebih baik lagi. Mengenai 
indikator senioritas yang dinilai 
cukup baik, ada masalah yang 
harus diperbaiki mengenai 
senioritas diperusahaan 
tersebut, masih ada nya tekanan 
pada karyawan baru dari 
pegawai lama yang lebih 
berpengalaman. Jika atasan 
pada organisasi dapat melihat 
karyawan-karyawannya dalam 
mengerjakan pekerjaannya dan 
memberikan perhatian lebih 
pada semua karyawannya, 
sehingga senioritas pada 
perusahaan setidaknya akan 
berkurang. 



2. Orientasi tim pada perusahaan 

PT Angkasa Pura II (Persero) 

Husein Sastranegara Bandung 

sudah cukup baik, akan tetapi 

ada beberapa hal yang harus 

diperhatikan mengenai hal 

tersebut, masih adanya tim atau 

divisi yang belum bekerja sama 

untuk mengerjakan suatu tugas. 

Alangkah baiknya atasan lebih 

melihat atau memperhatikan 

kinerja karyawannya di berbagai 

devisi. Agar suatu tim di 

berbagai divisi dapat bekerja 

lebih baik dan memberikan hasil 

yang maksimal untuk 

perusahaanya. 

3. Inisiatif karyawan dalam bekerja 

pada perusahaan PT Angkasa 

Pura II (Persero) Husein 

Sastranegara Bandung sudah 

cukup baik, namun dengan hasil 

yang belum memuaskan 

mengenai inisiatif pada jiwa 

karyawan alangkah baiknya 

karyawan mempunyai inisiatif 

yang tinggi dalam bekerja atau 

memberikan ide-ide baru untuk 

meningkatkan kualitas 

kinerjanya.   
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