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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 
kepuasan kerja dapat pengaruh dari lingkungan kerja, 
insentif terhadap kinerja karyawan yang ditemukan 
pada PT Tunas Dwipa Matra. Dengan metode penelitian 
kuantitatif, populasi dan sample yang diperoleh dari 
karyawan PT Tunas Dwipa Matra sebanyak 55 
responden. Hasil penelitian ini menjalaskan bahwa 
variabel lingkungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan berpengaruh positif dan signifikan. Insentif 
terhadap Kinerja Karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan. Lingkugan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
tidak berpengaruh dan tidak signifikan. Lingkungan 
Kerja terhadap Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
tidak berpengaruh dan tidak signifikan. Kepuasan Kerja 
sebagai variabel intervening tidak dapat memediasi 
variabel Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening tidak 
dapat memediasi variabel Insentif terhadap Kinerja 
Karyawan. Peneliti menyadari bahwa dalam penelitian 
ini memiliki kekurangan dan keterbatasan, namun 
daripada itu peneliti mengharapkan penelitian ini dapat 
bermanfaat bagi pihak yang berkaitan dengan penelitian 
ini. Penelitian ini dapat digunakan untuk memperluas 
pengetahuan dan melengkapi literatur mengenai 
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Insentif Terhadap 
Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai 
Variabel Intervening pada PT Tunas Dwipa Matra. 
 

PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan salah satu hal penting dan kunci utama yang 

dimana sumber daya manusia ini sangat berpengaruh terhadap tercapainya sebuah 
tujuan dan hasil yang maksimal sesuai yang diharapkan. Hal ini berkaitan dengan 
masalah-masalah sumber daya manusia (SDM), terutama yang mengenai lingkungan 
kerja. Lingkungan kerja yang baik dapat membuat para pegawai merasa nyaman, 
membuat suasana bekerja menjadi tenang dan tidak membuat cepat jenuh dalam 
bekerja, sehingga apabila lingkungan kerja yang buruk dapat membuat karyawan akan 
cepat merasa bosan dan apa yang dihasilkan tidak akan sesuai dengan yang diinginkan 
dan akan menghambat pelaksanaan terhadap tugas maupun pekerjaan dari masing-
masing. (Aisyah et al., 2022) 
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Keberadaan sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu sumber 
keunggulan terpenting didalam sebuah perusahaan, dikarenakan setiap sumber daya 
memiliki ciri khas tersendiri yang membedakan antara satu dengan yang lainnya, 
khususnya dalam hal kompetensi. Dalam melaksanakan rutinitasnya tersebut, setiap 
sumber daya akan selalu berhubungan dengan tempat dimana ia bekerja atau disebut 
juga lingkungan kerja. (Abdul Kadir, 2018) 

Perusahaan dan karyawan sangat membutuhkan satu sama lain, perusahaan 
membutuhkan karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan, karyawan bahkantidak 
peduli dengan kesejahteraan mereka jika tidak ada perusahaan yang mendukung 
mereka. Strategi juga harus memiliki strategi manajemen sumber daya manusia, yaitu 
merawat karyawan dengan baik. Perusahaan memperhatikan kesejahteraan karyawan 
agar karyawan bersemangat dalam bekerja, meningkatkan efisiensi kerja dan 
mendukung tujuan perusahaan dengan disiplin tinggi. (Alfin Prahadi et al., 2024) 

Kepuasan kerja karyawan juga dipengaruhi oleh lingkungan kerja disebuah 
organisasi atau perusahaan. 1. Dengan adanya mekanis di dalam office dengan jarak 
berdekatan yang bisa mengganggu konsentrasi karyawan 2. Ruangan yang tidak 
kondusif sangat minim tempat sehingga mengganggu aktivitas karyawan. 3. Tidak ada 
musolah khusus sehingga karyawan kesulitan mmencari tempat ibadah. Lingkungan 
kerja dalam suatu perushaan perlu diperhatikan hal ini karena lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh lansung terhadap para karyawan. (Afif, 2021). 

Kepuasan kerja merupakan hal yang penting di dalam manajemen sumber daya 
manusia, hal ini mempengaruhi pada produktifitas karyawan dalam bekerja (Pusparani, 
2021). Kepuasan kerja yang tinggi dengan adanya manajemen yang efektif. Kepuasan 
kerja didefinisikan sebagai sikap yang positif untuk pekerja mencakup perasaan serta 
tinggah laku dalam tanggung jawab pekerjaannya pastinya melalui penilaian pekerjaan 
sebagai rasa menghargai dalam pencapaian nilai-nilai penting yang ada dipekerjaan. 
Indikator dalam kepuasan kerja, yaitu pekerjaan, upah, promosi, pengawasan dan rekan 
kerja. 

Lingkungan kerja yang baik seperti penerangan cahaya yang cukup, tempat yang 
nyaman, dan bersih, tersedianya fasilitas yang memadai, sirkulasi udara yang baik, 
suara bising tidak berlebihan akan membuat lebih konsentrasi dalam mengerjakan 
pekerjaan. (Fitri Hayati & Situmorang, 2019). Menurut (Klaudia et al., 2021) menyatakan 
lingkungan mencakup segala sesuatu yang berhubungan dengan karyawan yang dapat 
mempengaruhi mereka dalam pelaksanaan tugas yang diberikan. Kerja dalam suatu 
lingkungan dibutuhkan suasana yang kondusif, penataan tempat untuk berbagai 
peralatan dan perlengkapan kerja sesuai dengan fungsinya, dan juga dibutuhkan 
suasana yang kondusif antar karyawan untuk memperlancar proses produksi maupun 
penyelesaian pekerjaan. 

Insentif adalah pembayaran dan jasa yang melindungi dan melengkapi gaji 
pokok dan organisasi dapat membayar semua atau sebagian dari insentif tersebut. 
(Nauli & Ratminto, 2020). Berdasarkan hasil pra survey yang dilakukan peneliti bahwa 
insentif yang diberikan perusahaan kepada karyawan kurang maksimal dengan hasil 
kerja karyawan. Perusahaan memberikan pekerjaan melebihi jam operasional tetapi 
tidak memberikan upah lebih atau insentif yang lebih. Berikut jumlah sumber daya 
manusia atau karyawan PT.Tunas dwipa Matra Cabang Bekasi. 

Salah satu strategi yang dapat diterapkan perusahaan dalam mencapai tujuan 
persahaan ialah dengan memperhatikan produktivitas kerja karyawan perusahaan. 
Produktivitas kerja karyawan akan meningkat apabila terciptanya kepuasan kerja 
karyawan didukung dengan adanya lingkungan kerja baik dan pemberian insentif yang 
sesuai kepada karyawan perusahaan. Menurut (Hermawan, 2016), Produktivitas adalah 
perbandingan antara output (hasil) dengan input (masukan). Jika produktivitas naik ini 
hanya dimungkinkan oleh adanya peningkatan efisiensi (waktu-bahan-tenaga) dan 
sistem kerja, teknik produksi dan adanya peningkatan keterampilan dari tenaga 
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kerjanya. Produktivitas kerja karyawan pada PT Tunas Dwipa Matra dapat dilihat pada 
data penjualan tahun 2023 berikut: 

Data Penjualan Motor di PT. Tunas Dwipa Matra Cabang Bekasi. 
Bulan Sales(Unit) Kredit(Unit) Cash(Unit) 

Jan 231 130 101 

Feb 273 171 102 

Mar 204 112 92 

Apr 222 124 98 

Mei 228 128 100 

Jun 324 210 114 

Jul 275 145 130 

Agust 245 138 107 

Sep
t 

228 140 88 

Total 2.230Unit 1.298Unit 932 Unit 

 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa total penjualan yang dicapai pada 

3 bulan terakhir mengalami penurunan. Hal tersebut dikarenakan tidak terciptanya 
kepuasan kerja serta kurangnya dukungan insentif dan lingkungan kerja yang kurang 
baik dalam menunjang produktivitas kerja karyawan untuk mencapai target yang telah 
ditentukan oleh PT Tunas Dwipa Matra. 

Dengan tingkat ketidakhadiran yang masih tinggi ini juga menunjukan adanya 
ketidakpuasan dalam bekerja. Selain kepuasan kerja, perusahaan juga harus 
memperhatikan lingkungan kerja yang baik supaya pegawai dalam bekerja agar selalu 
fokus pada tujuan perusahaan. Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan termasuk 
salah satu hal yang penting untuk diperhatikan. Meskipun lingkungan kerja tidak 
melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja 
mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yangmelaksanakan proses 
produksi tersebut. Lingkungan kerja yang memusatkan bagi karyawannya dapat 
meningkatkan kinerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat 
menurunkan kinerja dan akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan. (Nuzula et al., 
2022) 

Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian 
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi 
lingkungan kerja yang kurang baik dapat membuat tenaga kerja dan waktu kerja yang 
lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rencangan sistem kerja yang efisien. 
mendefinisikan lingkungan kerja sebagai berikut lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 
tugas-tugas yang dilakukan. (Kusumastuti et al., 2019). 

Data Kondisi Lingkungan Kerja Pada PT. Tunas Dwipa Matra Cabang Bekasi. 
No Indikator Kondisi 

1 Penerangan/Cahaya Baik 

2 Temperatur/Suhuudara Baik 

3 Kelembaban Baik 

4 SirkulasiUdara KurangBaik 

5 Kebisingan KurangBaik 
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6 GetaranMekanis KurangBaik 

7 Bau Tidak Sedap Baik 

8 TatawarnaRuangKerja Baik 

9 DekorasiDiruangKerja Baik 

10 Musik Baik 

11 Keamanan Baik 

12 RuangGerakyangdiperluka
n 

Baik 

13 Hubungan Karyawan Baik 

 
Berdasarkan penelitian pendahuluan yang telah dilaksanakan terhadap 

lingkungan kerja pada PT Tunas Dwipa Matra. Dapat dilihat dari hasil pra-survey yang 
dilakukan peneliti terhadap karyawan mengenai beberapa indikator lingkungan kerja 
yang menunjukan kurang baiknya lingkungan kerja pada PT Tunas Dwipa Matra 

 
Dari gambar diatas dapat dilihat bahwa insentif yang diberikan mengalami 

penurunan di tahun 2023 yaitu yang sebelumnya sebesar Rp 50.000.000 mengalami 
penurunan sebesar Rp 5.000.000 menjadi Rp 45.000.000 itu membuat produktivitas 
kerja menurun dan karyawan kurang giat bekerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
produktivitas kerja yang meningkat ditentukan oleh karyawan yang bekerja lebih giat. 
Sedangkan giat bekerja itu sendiri timbul karena lingkungan kerja yang baik dengan 
kebutuhan esteem yang terpenuhi karena adanya insentif. Maka produktivitas kerja 
dapat menjadi umpan balik bagi sistem insentif dan lingkungan kerja yang baik yang 
diterapkan oleh perusahaan dengan memperhatikan Kepuasan Kerja. 

TINJAUAN TEORITIS 

Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam 
suatu organisasi atau perusahaan, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi, secara legal dan tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun dapat dikatakan semakin baik kinerja 
karyawan di perusahaan tersebut maka semakin mudah perusahaan mencapai tujuannya, 
dan sebaliknya apabila kinerja karyawan itu rendah maka semakin sulit perusahaan dalam 
mencapai tujuannya(Marisya, 2022). 
 
 
Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan 
pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian 
mengkomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan. Penelitian ini menyatakan 
bahwa penilaian kinerja sebagai perangkat yang digunakan untuk mengukur standar yang 
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ditetapkan oleh manajemen sumber daya manusia. Standar sangat diperlukan dalam 
penilaian kinerja untuk mengidentifikasi secara jelas apa yang seharusnya karyawan 
ketahui dan apa yang seharusnya dilakukan oleh karyawan dalam bekerja. 
 
Lingkungan Kerja 
Menurut (Rampisela & Lumintang, 2020) lingkungan kerja merupakan keadaan dimana 
kondisi sekitar pekerjaan baik fisik maupun non-fisik dapat memberi kesan aman, tentram 
dan nyaman. Lingkungan kerja adalah sesuatu yang secara fisik maupun immaterial 
mempengaruhi karyawan dalam proses kerja dan meninggalkan kesan yang baik. 
 
Intensif 
Menurut (Candana, 2021) insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada 
karyawan tertentu berdasarkan prestasi kerjanya agar karyawan terdorong meningkatkan 
prestasi kerjanya. Sedangkan menurut (Bahari et al., 2019) insentif ialah sarana motivasi, 
dapat berupa perangsang atau pendorong yang diberikan dengan sengaja kepada para 
karyawan agar dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar untuk berprestasi bagi 
Perusahaan. 
 
Kepuasan Kerja 
Menurut (Sutrisno et al., 2022) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai pemikiran, 
perasaan, dan kecenderungan tindakan seseorang, yang merupakan sikap seseorang 
terhadap pekerjaanya. Kepuasan kerja berkaitan dengan keadaan emosional pekerja, 
dimana terjadi atau tidak terjadi titik temu antara segala sesuatuberupa jasa yang 
diberikan kepada pekerja dengan tingkat balas jasa yang diberikan perusahaan. 
 
Kerangka Konseptual 
 

 
Hipotesis 

Hipotesis adalah hasil antara dari rumusan masalah penelitian, dimana rumusan 
masalah penelitian disajikan sebagai pertanyaan. Dikatakan sementara karena hasil yang 
diberikan hanya didasarkan pada teori yang relevan dan belum pada fakta empiris yang 
diperoleh melalui kompilasi di atas. Dalam hal ini, hipotesis juga dapat digunakan sebagai 
jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, tetapi bukan yang paling mungkin 
untuk menemukan kebenarannya (Sugiyono, 2019). 

Pada penelitian yang telah dilakukan oleh (Giovanni & Ie, 2022) menyatakan 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan berdampak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Artinya semakin baik lingkungan kerja di perusahaan maka semakin baik pula 
kinerja karyawan terhadap perusahaan. 
Penelitian yang dilakukan (Jodie Firjatullah et al., 2023) menyatakan lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, semakin 
aman dan nyaman lingkungan kerja maka karyawan dapat bekerja secara maksimal dan 
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semakin menguntungkan lingkungan kerja, semakin besar kemungkinan karyawan akan 
setia kepada perusahaan. 
H1 : Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan. 

Insentif memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Di sisi lain, 
pemberian yang baik dan terarah menguntungkan organisasi karenareward membuat 
karyawan lebih loyal terhadap perusahaan. Oleh karena itu, diasumsikan bahwa insentif 
mempengaruhi kinerja karyawan, karena ketika insentif meningkat, begitu juga dengan 
kinerja (Waskito & Sari, 2022).), (Mustofa, 2018), (Meilawati et al., 2019). 
H2 : Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan insentif terhadap kinerja karyawan 

(Aliya & Saragih, 2020) lingkungan kerja harus sehat dan dibuat senyaman 
mungkin agar meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan agar dapat berdampak 
terhadap kepuasan kerja. Energi positif dapat dipancarkan dari lingkungan kerja yang baik. 
Ketidaknyamanan lingkungan kerja dapat berdampak pada menurunnya semangat para 
karyawan untuk bekerja, yang juga memiliki dampak penurunan kinerja dan 
ketidakpuasan karyawan akan pekerjaannya.Penelitian yang dilakukan (Ramadanita & 
Kasmiruddin, 2018) pada variabel lingkungan kerja dan kepuasan kerja menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan (Pusparani, 2021), (Fitri Hayati & Situmorang, 2019) 
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 
H3 : Diduga terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 

(Sumasa et al., 2021) pemberian insentif merupakan salah satu cara untuk 
memotivasi karyawan dalam bekerja bahkan meningkatkan kepuasan kerja mereka. 
Keinginan para karyawan untuk memenuhi kebutuhan inilah yang dapat memotivasi 
seseorang untuk melakukan aktivitas pekerjaannya. Apabila insentif yang diberikan 
perusahaan sesuai dengan harapan, tentunya karyawan tersebut mendapatkan kepuasan 
tersendiri (Yusuf & Asyhari, 2018).Insentif merupakan stimulus bagi karyawan dalam 
menjalankan pekerjaannya (Meutia & Narpati, 2021), insentif memiliki pengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini diperkuat dengan penelitian (Bahari et al., 2019) 
yang menyatakan bahwa insentif berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Sejalan dengan 
(Sendow et al., 2019) insentif berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 
H4 : Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan insentif terhadap kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja pegawai berhubungan erat dengan kinerja pegawai. Seseorang 
yang puas dalam pekerjaannya akan memiliki motivasi, komitmen organisasi dan 
partisipasi kerja yang tinggi, yang pada akhirnya akan terusmemperbaiki kinerja mereka. 
Demikian juga sebaliknya, kinerja yang tinggi akan mempengaruhi kepuasan kerja 
(Rosmaini & Tanjung, 2019).Penelitian yang dilakukan (Khusnah, 2020) menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pentingnya 
memperhatikan kepuasan kerja guna meningkatkan kinerja karyawan untuk mencapai 
target dari sebuah Perusahaan, sejalan dengan hasil penelitian (Dirga & Arfah, 2019) yang 
membuktikan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
H5 : Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan. 

Hubungan dengan lingkungan kerja, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja 
cenderung berpengaruh positif. Penelitian telah menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
memiliki dampak positif dan signifikan terhadap retensi karyawan melalui kepuasan kerja. 
Karyawan puas dengan menerima manfaat yang memenuhi kebutuhan mereka. Setelah 
mencapai kepuasan kerja, karyawan merasa lebih nyaman di perusahaan tempat mereka 
bekerja, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan (Rohimah, 2018). Penelitian 
yang dilakukan (Kusumastuti et al., 2019) menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh 
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kepuasan kerja. Sejalan dengan (Klaudia et al., 2021) kepuasan kerja terbukti memiliki 
peran intervening dalam hubungan antara lingkungan kerjaterhadap kinerja karyawan. 
Lingkungan kerja yang nyaman dan memiliki fasilitas yang memadai, serta kepuasan kerja 
akan mampu meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga dapat dikatakan bahwa 
kepuasan kerja didapat karyawan mulai dari faktor lingkungan kerja dan kinerja karyawan 
terhadap perusahaan tersebut. 
H6 : Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan melalui kepuasan kerja. 

(Rohimah, 2018) insentif sangat berperan penting terhadap kinerja dan kepuasan 
kerja, jika insentif yang diterima sudah sesuai dengan prestasi karyawan maka akan 
menumbuhkan rasa tidak ingin meninggalkan perusahaan tersebut dan imbalan yang 
didapat bisa digunakan sebagai alasan karyawan tersebut puas dengan kinerja dan 
tempat kerjanya.Penelitian yang dilakukan (Bahari et al., 2019) menyatakan insentif 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. 
Artinya, pegawai akan memiliki kinerja yang tinggi jika melalui peningkatan kepuasan kerja 
yang tinggi serta adanya insentif yang juga semakin baik. Sejalan dengan (Safaria, 2023), 
(Candana, 2021) diketahui bahwapemberian insentif berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja. 
H7 : Diduga terdapat pengaruh positif dan signifikan insentif terhadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan kerja. 
 

METODOLOGI 
 
Jenis penelitian adalah objek penelitian secara umum memetakan wilayah penelitian 
atau tujuan penelitian, meliputi ciri-ciri lokal, sejarah, perkembangan, struktur organisasi, 
misi pokok, dan fungsi lainnya, sesuai dengan pemetaan wilayah penelitian yang 
dimaksud.Dalam penelitian ini yang dilakukan dengan menggunakan metode 
pengumpulan data statistic. Metode kuantitatif digunakan dalam penelitian ini, dengan 
penekanan pada penelitian yang berkaitan dengan objek kehidupan yang disebut 
variabel.Adapun jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 55 karyawan di PT. 
Tunas Dwipa Matra.Sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
sampelsampel jenuh atau samplingkaryawan dengan jumlah 55 orang.Teknik 
pengambilan sampel ini dengan menggunakan metode sampel jenuh. Metode sampel 
jenuh adalah Teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 
sampel. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
 
Beirdasarkan uiji validitas semua variabel penelitian meimeinuihi kriteiria valid, dimana nilai 
Rhituing> Rtabeil, artinya adalah data kuieisioneir dapat dilakuikan peingolahan statistic leibih 
lanjuit kareina peirnyataan pada kuieisioneir dapat dikatakan valid dan dapat dilakuikan 
tahap uiji reialiabeil. Uiji realiabilitas dapat dilakuikan seicara beirsama-sama teirhadap 
seiluiruih buitiran peirtanyaan, suiatui variabeil dinyatakan reiliablei  bila meimiliki nilai 
Cronbach Alpha > 0,60 (Ghozali, 2018). 
 

Variable Cronbach’sAlph
a 

Composi
teReliabi
lity 

Keterangan 

Lingkungan 
Kerja(X1) 

0.904 0.925 Valid 

Insentif(X2) 0.846 0.849 Valid 
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Kinerja 
Karyawan
(Y) 

0.810 0.823 Valid 

KepuasanKerja(Z
) 

0.926 0.944 Valid 

 Berdasarkan tabel diatas nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability diketahui 
bahwa masing-masing variabel sudah memenuhi nilai dari internal consistency reliability 
dengan nilai >0,7 dan dinyatakan valid. 
 
Uji R-Square 
 Uji R-Square atau R2 digunakan untuk menilai seberapa besar variabel dependen 
dapat mempresentasikan variabel independen dari hasil pengujian yang sudah 
dilakukan. Nilai R2 mencapai poin 1, maka model akan semakin bagus. Namun jika nilia 
R2 bernilai 0,5 dapat dinyatakan normal. 

Variabel R-Square 

KinerjaKaryawan(Y) 0.770 

KepuasanKerja(Z) 0.457 

  
Pada tabel diatas terlihat nilai dari variabel Kinerja Karyawan 0.770 hasil tersebut 
menunjukan persentase sebesar 77,0%, sedangkan 23% lainnya merupakanvariabel 
yang tidak diteliti pada penelitian ini. Nilai dari variabel Kepuasan Kerja0.457 hasil 
tersebut menunjukkan persentase 45.7%, sedangkan 54,3% lainnya merupakan 
variabel yang tidak diteliti dari penelitian ini. Penelitian pada R-Squared ini dapat 
dinyatakan memiliki goodness of fit yang cukup baik. 
 
Uji Hipotesis 

Pengujian path coefficient dan Uji Hipotesis diuji dengan hasil pengujian inner 
model yang meliputi R-Square, parameter koefisien, dan T-Statistic. Untuk mengetahui 
apakah hipotesis dapat diterima atau ditolak dengan menganalisis nilai signifikansi antar 
konstruk, T-Statistik, dan P-Values. Rules of Thumb yang dipakan dalam penelitian ini 
adalah T-Statistik >1.96 dan nilai P-Values 0.05 (5%) dan kioefisien beta bernilai positif 
dan signifikan. 

Variabel Original 

Sample 

Standard 

Deviation 

T- 

Statisti
c 

P-Values 

Insentif(X2) ->Kepuasankerja (Z) 0.395 0.171 2.311 0.025 

Insentif(X2) ->KinerjaKaryawan(Y) 0.341 0.109 3.123 0.003 

KepuasanKerja(Z) ->KinerjaKaryawan(Y) 0.063 0.072 0.871 0.387 

LingkunganKerja(X1)->Kepuasan Kerja(Z) 0.324 0.169 1.921 0.060 

LingkunganKerja(X1)-> KinerjaKaryawan 

(Y) 

0.543 0.119 4.577 0.000 

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa hasil Insentif dan Kepuasan Kerja 
memiliki nilai T-Statistik 2.311 >1,96. Sedangkan nilai P-Values 0.025 yang mana nilai 
tersebut memenuhi syarat <0.05, dan nilai dari original sample tersebut positif 

 
 
 
yaitu sebesar 0.395. Maka dapat disimpulkan bahwa hubungan Insentif (X2) dan 

Kepuasan Kerja (Z) dinyatakan berpengaruh secara positif. 
Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa hasil Insentif dan Kinerja Karyawan 

memiliki nilai T-Statistik 3.123. Sedangkan nilai P-Values 0.003 yang mana nilai tersebut 
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memenuhi syarat <0.05, dan nilai dari original sample tersebut positif yaitu sebesar 
0.341. Maka dapat disimpulkan bahwa hubungan Insentif (X2) dan Kinerja Karyawan (Y) 
dinyatakan berpengaruh secara positif. 

Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa hasil Kepuasan Kerja dan Kinerja 
Karyawan memiliki nilai T-Statistik 0.871 yang mana hasil tersebut tidak signifikan 
karena T-Statistik >1,96. Sedangkan nilai P-Values 0.387 yang mana nilai tersebut tidak 
memenuhi syarat <0.05, dan nilai dari original sample tersebut positif yaitu sebesar 
0.063. Maka dapat disimpulkan bahwa hubungan Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja 
Karyawan (Y) dinyatakan tidak berpengaruh secara positif. 

Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa hasil Lingkungan Kerja dan Kepuasan 
Kerja memiliki nilai T-Statistik 1.921 yang mana hasil tersebut tidak signifikan karena T-
Statistik >1,96. nilai P-Values 0.060 yang mana nilai tersebut tidak memenuhi syarat 
<0.05, dan nilai dari original sample tersebut positif yaitu sebesar 

0.324. Maka dapat disimpulkan bahwa hubungan Lingkungan Kerja (X1) dengan 
Kepuasan Kerja (Z) dinyatakan tidak berpengaruh secara positif. 

Pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa hasil Lingkungan Kerja dan Kinerja 
Karyawan memiliki nilai T-Statistik 4.577 yang mana hasil tersebut signifikan karena T-
Statistik >1,96. Sedangkan nilai P-Values 0.000 yang mana nilai tersebut memenuhi 
syarat <0.05, dan nilai dari original sample tersebut positif yaitu sebesar0.543. Maka 
dapat disimpulkan bahwa hubungan Lingkungan Kerja (X1) dengan Kinerja Karyawan 
(Y) dinyatakan berpengaruh secara positif. 

 
Uji Direct Effect 
Penelitian ini menggunakan uji mediasi dengan melihat hasil ouput SMARTPLS 3.0 pada 
bootstraping bagian Specific Indirect Effects. Analisis mediasi digunakan untuk menguji 
variabel mediasi sebagai variabel penghubung antara variabel independen dan variabel 
dependen. Berikut hasil pengujian analisis mediasi: 

Variabel Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 

T- 

Statisti
c 

P- 

Value
s 

Insentif(X2)->Kepuasankerja 

(Z)->KinerjaKaryawan 

0.025 0.019 0.030 0.838 0.406 

Lingkungan Kerja (X1) -> 

KepuasanKerja(Z)-

>KinerjaKaryawan 

0.020 0.015 0.030 0.689 0.494 

  
 Pada tabel diatas dapat menunjukkan peran Kepuasan Kerja tidak dapat memediasi 
Variabel Insentif terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai dari TStatistik lebih kecil dari 
nilai T-Tabel yaitu 0.838 > 1.96 dan nilai P-Values 0.175< 0.050. Sehingga dapat 
diketahui bahwa pengaruh tidak langsung variabel insentif terhadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan kerja tidak dapat memediasi. Dengan arti bahwa pengaruh insentif 
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja tidak terbukti dan tidak ada pengaruh 
signifikan.Pada tabel tesebut dapat menunjukkan peran Kepuasan Kerja tidak dapat 
memediasi Variabel Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan nilaidari T-
Statistik lebih kecil dari nilai T-Tabel yaitu 0.689 > 1.96 dan nilai P-Values0.494 < 0.050. 
Sehingga dapat diketahui bahwa pengaruh tidak langsung variabel Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja tidak dapat memediasi. Dengan arti 
bahwa pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja 
tidak terbukti dan tidak ada pengaruh signifikan. 
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PEMBAHASAN 
 

Hasil dari analisis yang peneliti lakukan pada PT Tunas Dwipa Matra diatas 
tentunya untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja dan Insentif Terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening. Pengumpulan data 
yang dilakukan dengan melakukan penyebaran angket berupa kuesioner melalui google 
form. Pada hasil karakteristik melalui 4 aspek yaitu Usia, Jenis Kelamin, Pendidikan, dan 
Lama Bekerja dengan sample sebanyak 55 responden. 

Berdasarkan tanggapan yang diberikan responden melalui kuesioner yang 
disebarluaskan pada karyawan PT Tunas Dwi Matra memiliki lingkungan kerja yang 
kondusif, termasuk faktor-faktor seperti dukungan dari atasan, kerja tim yang baik, dan 
komunikasi yang efektif, berkontribusi positif terhadap kinerja karyawan. Peningkatan 
produktivitas akan menjaga kondisi kerja yang baik, cenderung lebih positif, yang pada 
gilirannya dapat meningkatkan produktivitas, dan lingkungan kerja yang baik karyawan 
cenderung lebih termotivasi, produktif, dan berkinerja tinggi. Sebaliknya, lingkungan 
kerja yang tidak kondusif dapat menghambat kinerja karyawan. Oleh karena itu, 
perusahaan perlu memperhatikan dan meningkatkan lingkungan kerja agar dapat 
meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai tujuanperusahaan dengan lebih efektif. 
Penelitian ini di afirmasi oleh (Majid & Talkah, 2021) dimana lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Jombang. Penelitian menurut (Ratih Tristianingsih et al., 2022) 
Lingkungan kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan. 

Berdasarkan tanggapan yang diberikan responden melalui kuesioner yang 
disebarluaskan pada karyawan PT Tunas Dwi Matra insentif yang diberikan dapat 
meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan. Karyawan cenderung lebih 
termotivasi untuk mencapai target dan hasil yang lebih baik ketika mereka merasa 
dihargai dan diberi insentif yang sesuai dengan kinerja mereka. Oleh karena itu, 
perusahaan perlu memperhatikan sistem insentif yang adil dan kompetitif sebagai 
bagian dari strategi untuk meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai tujuan 
perusahaan dengan lebih efektif. Penelitian ini di afirmasi oleh (Ahmad Aswan Waruwu 
& Lamtiur Simanullang, 2022) yang dimana Insentif berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Mayora Indah Tbk. 

Berdasarkan tanggapan yang diberikan responden melalui kuesioner yang 
disebarluaskan pada karyawan PT Tunas Dwi Matra bahwa lingkungan kerja yang ada 
pada PT Tunas Dwipa Matra masih terdapat beberapa fasilitas yang kurang baik, 
menjadikan karyawan merasa kurang puas dengan pekerjaan mereka. Sebaliknya, 
ketika karyawan merasa diperhatikan, didukung, dan lingkungan kerja mereka 
mendukung, mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka. Sebaliknya, 
lingkungan kerja yang tidak kondusif dapat menurunkan tingkat kepuasan kerja 
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan dan meningkatkan 
lingkungan kerja agar dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada 
gilirannya dapat meningkatkan retensi karyawan dan kinerja perusahaan secara 
keseluruhan. Penelitian ini di afirmasi oleh (Herdiana & Yuniasih, 2020) yang dimana 
Lingkungan Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Namun bertolak belakang dengan penelitian dari (Afif, 2021) yang dimana Lingkungan 
Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan Restoran 
Cepat Saji McDonald’s di Kota Malang. 

Berdasarkan tanggapan yang diberikan responden melalui kuesioner yang 
disebarluaskan pada karyawan PT Tunas Dwi Matra bahwa insentif yang diberikan 
kepada karyawan PT Tunas Dwipa Matra sesuai dengan effort yang diberikan karyawan 
kepada perusahaan. Temuan menunjukkan bahwa faktor-faktor lingkungan kerja seperti 
dukungan dari atasan, hubungan antar karyawan yang harmonis, fasilitas kerja yang 
memadai, dan suasana kerja yang nyaman memainkan peran penting dalam 
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meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang bekerja dalam lingkungan yang 
mendukung dan menyenangkan cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan 
mereka, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas dan komitmen mereka 
terhadap perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan dan terus 
meningkatkan kualitas lingkungan kerja untuk menjaga dan meningkatkan kepuasan 
kerja karyawan, yang pada akhirnya dapat berkontribusi pada kesuksesan perusahaan 
secara keseluruhan. Penelitian ini di afirmasi dengan penelitian dari (Syarifa et al., 2023) 
yang dimana insentif berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan tanggapan karyawan PT Tunas Dwipa Matra melalui kuesioner, 
temuan menunjukkan bahwa meskipun lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan 
kepuasan kerja, kepuasan kerja tersebut tidak secara signifikan menerjemahkan ke 
dalam peningkatan kinerja karyawan.Ini mengindikasikan bahwa ada faktor-faktor lain 
yang lebih langsung mempengaruhi kinerja karyawan selain dari kepuasan kerja, seperti 
keterampilan individu, pelatihan, motivasi  intrinsik,  dan insentif. Olehkarena itu, 
meskipun perbaikan lingkungan kerja dapat meningkatkan Kepuasan Kerja, perusahaan 
perlu mengadopsi strategi tambahan yang secara langsung dapat mempengaruhi dan 
meningkatkan kinerja karyawan, seperti program pengembangan keterampilan, 
pelatihan, dan sistem insentif yang efektif.(Syamsudin et al., 2023) menyatakan hasil 
dari Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja dinyatakan 
negatif. 

Berdasarkan hasil kuesioner disebarluaskan kepada karyawan PT Tunas Dwipa 
Matra, dikarenakan terdapat permasalahan atau faktor yang menjadikan karyawan 
merasa kurang puas terhadap pekerjaannya, ini bepengaruh terhadap kinerja karyawan 
termasuk insentif. Dengan ini menyimpulkan hasil dari penguji hipotesis bahwa 
penelitian dapat diketahui bahwa, kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan 
antara insentif dan kinerja karyawan. Temuan menunjukkan bahwa meskipun insentif 
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, peningkatan kepuasan kerja tersebut 
tidak secara langsung menerjemahkan ke dalam peningkatan kinerja karyawan.Ini 
mengindikasikan bahwa meskipun insentif berperan penting dalam meningkatkan 
kepuasan kerja, ada faktor lain yang lebihsignifikan dalam mempengaruhi kinerja 
karyawan secara langsung. Faktor-faktor seperti keterampilan, pelatihan, motivasi 
intrinsik, dan kondisi kerja mungkin memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja 
karyawan.Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertimbangkan strategi yang lebih 
holistik untuk meningkatkan kinerja karyawan. Selain memberikan insentif yang 
memadai, penting juga untuk fokus pada pengembangan keterampilan, pelatihan 
berkelanjutan, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung untuk mencapai 
peningkatan kinerja yang diharapkan. (Nauli & Ratminto, 2020) menyatakan hasil dari 
Insentif terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja dinyatakan negatif. 

 

KESIMPULAN  
 

1. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan berpengaruh positif dan signifikan. 

2. Insentif terhadap Kinerja Karyawan berpengaruh positif dan signifikan. 

3. Lingkugan Kerja terhadap Kepuasan Kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan. 

4. Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan. 

5. Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan tidak berpengaruh dan tidak signifikan. 

6. Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening tidak dapat memediasi variabel 
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

7. Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening tidak dapat memediasi variabel Insentif 
terhadap Kinerja Karyawan. 
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