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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan pada PT. Surya Batara Mahkota Kupang yang berlokasi di
Kota Kupang. Perusahaan ini bergerak dibidang otomotif. Dalam penelitian ini peneliti
menggunakan tiga variabel yaitu, variabel independen, variabel dependen, dan variabel
intervening. Tujuan penelitian ini adalah untuk meneliti sejauh mana insentifdan
motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan serta variabel intervening sebagai
variabel mediasi yaitu kepuasan kerja dalam memediasi hubungan antara insentif dan
motivasi terhadap kinerja karyawan.. Metode dalam penelitian ini menggunakan jenis
penelitian asosiatif dan menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif. Jumlah sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 40 responden serta menggunakan
teknik pengumpulan data berupa kuesioner, wawancara, observasi, dan dokumentasi.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan bantuan dari software SPSS
Versi 25. Pengujian hipotesis dilakukan dengan analisis regresi linear berganda untuk
hipotesis 1, 2, 3,4,5,6. Analisis uji sobel untuk hipotesis 7. Berdasarkan hasil penelitian
diperoleh kesimpulan : (1) Terdapat pengaruh positif dan signifikan insentif terhadap
kepuasan karyawan; (2) Terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap
kepuasan kerja; (1) Terdapat pengaruh positif dan signifikan insentif terhadap kepuasan
karyawan; (3 Terdapat pengaruh positif dan signifikan insentif terhadap kinerja
karyawan, (4) Terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kinerja
karyawan; (5)Terhadap pengaruh kepuasan terhadap kinerja karyawan; (6) Terdapat
pengaruh secara simultan insentif dan motivasi terhadap kinerja; (7) terdapat pengaruh
positif dan signifikan insentif dan motivasi terhadap kinerja karyawan serta kepuasan
sebagai variabel intervening
Kata Kunci : Insentif, Motivasi, Kinerja, Kepuasan, Intervening

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang
dimiliki individu. Suatu perusahaan dapat berhasil mencapai tujuannya jika orang-orang yang
terlibat dalam perusahaan baik individu maupun kelompok mampu melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya yang diberikan dengan sukses sehingga menghasilkan kinerja yang
bermanfaat bagi perusahaan (Hasibuan, 2017).
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Salah satu cara untuk memahami kondisi sumber daya perusahaan adalah dengan
menganalisis kinerja karyawan. Kinerja dapat dipahami bukan hanya sekedar prestasi kerja
atau hasil kerja, namun juga merupakan suatu proses kerja yang berkelanjutan (Ainanur,
dalam Kartika,2021). Kinerja karyawan merupakan salah satu aspek penting dalam
keberhasilan suatu perusahaan, dan setiap perusahaan memerlukan karyawan yang dapat
melaksanakan pekerjaannya secara efektif.

Dalam perusahan membutuhkan insentif dan motivasi kerja yang baik. Insentif adalah
imbalan berupa uang yang diberikan oleh pimpinan organisasi atau usaha untuk mendorong
karyawan bekerja dan mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi guna meningkatkan
semangat dan motivasi karyawan (Yani H. , 2012). Selain itu salah salah satu strategi
perusahaan yang dapat diterapkan untuk mencapai tujuan keberhasilan ialah memperhatikan
kepuasan karyawan. Kepuasan Kkerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Menurut Handoyo dalam Sutrisno (2009: 75) kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang
pekerjaan mereka. Apabila karyawan merasa puas dengan adanya motivasi dan pemberian
insentif, maka akan membaik kinerja yang mereka lakukan.

Berdasarkan hasil observasi ditemukan bahwa insentif yang diberikan PT. Surya Batara
Mahkota Kupang kepada karyawan belum seluruhnya merata, hal ini menyebabkan
pelaksanaan insentif pada PT. Surya Batara Mahkota Kupang tidak menentu dan tidak seluruh
karyawan bisa mendapatkan insentif dan untuk besar insentif yang diperoleh setiap
karyawanpun berbeda. Insentif yang di dapat juga berdasarkan hasil penjualan tiap jenis
produk. Selain itu motivasi karyawan untuk bekerja belum maksimal. Kinerja karyawan
masih belum memadai dalam bekerja, ini dapat dilihat bahwa kinerja karyawan masih belum
sesuai dengan harapan pimpinan, hal ini dilihat dari pencapaian penjualan produk dari PT.
Surya Batara Mahkota Kota Kupang yang relatif. sistem pengembangan karir dan sistem
informasi SDM yang menunjukan ketidakpuasan karyawan lebih besar persentase dari pada
kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan permasalahan tersebut, perlu dilakukan penelitian
apakah insentif dan motivasi kerjadapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang
selanjutnya dapat mempengaruhi kinerja.

KAJIAN TEORI

Insentif

Insentif merupakan bentuk balas jasa tambahan yang diberikan perusahaan kepada
karyawan di luar gaji pokok sebagai penghargaan atas kinerja atau prestasi kerja yang dicapai.
Menurut Hasibuan (2019), insentif bertujuan untuk meningkatkan motivasi Kkerja,
produktivitas, serta loyalitas karyawan terhadap organisasi. Insentif dapat diberikan dalam
bentuk finansial, seperti bonus dan komisi, maupun nonfinansial, seperti penghargaan dan
pengakuan. Pemberian insentif yang adil dan proporsional dapat mendorong karyawan untuk
bekerja lebih optimal. Mangkunegara (2017) menyatakan bahwa sistem insentif yang baik
harus didasarkan pada pencapaian kinerja yang terukur dan transparan. Dengan demikian,
insentif berperan penting sebagai alat manajemen untuk mendorong peningkatan kinerja
karyawan.
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Motivasi

Motivasi adalah dorongan internal maupun eksternal yang menyebabkan seseorang
bertindak untuk mencapai tujuan tertentu. Menurut Robbins dan Judge (2017), motivasi
mencerminkan proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam
mencapai tujuan. Motivasi kerja sangat penting karena menentukan sejauh mana karyawan
bersedia mengerahkan kemampuan dan energinya dalam bekerja. Herzberg et al. (1959)
menjelaskan bahwa motivasi dipengaruhi oleh faktor intrinsik seperti prestasi dan pengakuan,
serta faktor ekstrinsik seperti gaji dan kondisi kerja. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi
cenderung menunjukkan semangat kerja dan komitmen yang lebih besar. Oleh karena itu,
motivasi menjadi faktor kunci dalam meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawan.

Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Menurut Mangkunegara (2017), Kinerja
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya. Kinerja mencerminkan tingkat keberhasilan karyawan dalam
mencapai target dan standar kerja yang telah ditetapkan perusahaan. Wibowo (2016)
menyatakan bahwa Kinerja dipengaruhi oleh kemampuan, motivasi, dan kesempatan untuk
bekerja. Kinerja yang baik menunjukkan kontribusi positif karyawan terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Oleh karena itu, peningkatan kinerja karyawan menjadi fokus utama dalam
pengelolaan sumber daya manusia.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidak senang yang dirasakan karyawan
terhadap pekerjaannya. Menurut Robbins dan Judge (2017), kepuasan kerja merupakan sikap
umum individu terhadap pekerjaannya yang menunjukkan perbedaan antara jumlah
penghargaan yang diterima dan yang diyakini seharusnya diterima. Kepuasan Kkerja
dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti gaji, lingkungan kerja, hubungan dengan rekan
kerja, dan peluang pengembangan karier. Handoko (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja
yang tinggi dapat meningkatkan loyalitas dan mengurangi tingkat turnover karyawan.
Karyawan yang puas cenderung memiliki sikap positif terhadap organisasi. Dengan demikian,
kepuasan kerja berperan penting dalam menjaga stabilitas dan Kinerja organisasi.

Kerangka Berpikir

Kinerja karyawan sangat penting bagi perusahaan karena itu menjadi penentu perusahaan
dalam mencapai visi dan misi perusahaan itu sendiri. Kinerja karyawan secara umum adalah
suatu hasil yang dicapai oleh karyawan tersebut dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu
yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh
beberapa variable bebas yaitu insentif dan motivasi kerja. Indikator yang digunakan untuk
mengukur kinerja karyawan yaitu kuantitas kerja, kualitas kerja, pelaksanaan tugas,
tanggungjawab (Mangkunegara, 2017). Pemberian insentif dapat meningkatkan kinerja
(kualitas dan kuantitas output) karyawan. Insentif adalah imbalan atau imbalan berupa uang
yang diberikan oleh pimpinan organisasi atau usaha untuk mendorong karyawan bekerja dan
mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi guna meningkatkan semangat dan motivasi
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karyawan (Yani H. M., 2012). Indikator insentif yang digunakan yaitu dari (Sarwoto, 2010):
bonus, jaminan sosial, pemberian penghargaan, pemberian pujian. Motivasi merupakan salah
satu faktor yang memengaruhi kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Motivasi kerja dapat
mendorong karyawan untuk berpikir kreatif dalam memberikan output pekerjaan pada
organisasi. Bagi karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi membuat dirinya merasa
senang dan memiliki kinerja yang baik. Indikator motivasi kerja yang dipakai yaitu kebutuhan
fisiologis, kebutuhan rasa aman, social, kebutuhan harga diri, kebutuhan aktualisasi diri
(Maslow, 2010). Kepuasan kerja secara logis menganggap kepuasan sebagai prediktor utama
karena karyawan yang puas akan berbicara positif mengenai perusahaan dan mempunyai nilai
kinerja yang tinggi. Indikator yang digunakan adalah kepuasan dengan gaji, kepuasan dengan
promosi, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan atasan, kepuasan dengan pekerjaan
itu sendiri, (Robbins, 2016).

Insentif (X1)

Kinerja (Y)

v

Motivasi Kerja

Gambar 1.
Kerangka Berpikir

Keterangan :
—p Secara langsung

_______ » Secata tidak langsung

HIPOTESIS

Berdasarkan kerangka berpikir diatas maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai
berikut :

H1 : Diduga insentif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja PT. Surya
Batara Mahkota

H2 . Diduga motivasi berpengaruh signifikan ternadap kepuasan kerja PT. Surya
Batara Mahkota

H3 . Diduga insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Surya
Batara Mahkota

H4 Diduga motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Surya
Batara Mahkota

H5 Diduga kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.

290



(e)ISSN 2747-125X
Glory: JurnalEkonomi&IlIimuSosial

Surya Batara Mahkota.

H6 Diduga insentif dan motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawa PT. Surya Batara Mahkota.
H7 Diduga insentif dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

PT.Surya Batara Mahkota Kupang melalui kepuasan

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang di gunakan dalam peneletian ini adalah jenis penelitian asosiatif.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan deskriptif kuantitatif.
Variable pada penelitian ini adalah insentif (X1), dan motivasi (X2) sebagai variabel bebas
dan kinerja sebagai variabel terikat (Y) serta kepuasan sebagai variabel intervening. Pada
penelitian ini total karyawan pada PT. Surya Batara Mahkota Kupang sebanyak 40 orang
sehingga populasi dari penelitian ini adalah seluruh jumlah karyawan yang ada pada PT.
Surya Batara Mahkota Kupang vyaitu 40 orang serta jumlah sampel yang digunakan dalam
penelitian ini sebanyak 40 orang yakni menggunakan seluruh populasi sebagai sampel, teknik
ini dinamakan sampel jenuh. Di dalam penelitian ini menggunakan 2 jenis data, yakni
data kuantitatif dan data kualitatif. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
data primer dan data sekunder. Untuk pengumpulan data di lapangan maka teknik
pengumpulan data yang digunakan adalah dengan memberikan kuesioner (Angket),
melakukan observasi, wawancara, dan dokumentasi. Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu menggunakkan SPSS dengan uji instrumen, uji validitas, uji
reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, uji hipotesis, uji t, uji f dan
koefisien determinasi dan uji sobel.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Jumlah responden pada PT. Surya Batara Mahkota Kota Kupang sebanyak 40 orang, pada
kategori responden berdasarkan jenis kelamin. Diperoleh responden dengan jenis kelamin
laki-laki 26 orang (65%) dan responden dengan jenis kelamin perempuan 14 orang (35
%). Berdasarkan usia 18-22 tahun sebanyak 4 orang (10%), 22-27 tahun 20 orang (50%), 27-
32 tahun 10 orang (25%), >35 tahun 6 orang (15%). Berdasarkan pendidikan yang
menempuh pendidikan SMA/SMK 23 orang (58%) dan diploma (D3) 4 orang (10%), Strata 1
(S1) 13 orang (32%) .Berdasarkan masa kerja, yang bekerja selama 3-6 tahun 4 orang (10%),
bekerja selama 1-3 tahun 11 orang (27,5%), bekerja selama 3-5 tahun 10 orang (25%) dan
diatas 5 tahun sebanyak 15 orang (37,5%).

Uji Instrumen
Uji Validitas
Berdasarkan hasil dari uji validitas menunjukkan bahwa semua item pertanyaan dari

ke-4 variabel dinyatakan valid, karena masing-masing variable memiliki rhitung lebih
besar dari 0.263(rhitung > rtabel)
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Uji Reliabilitas

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas yang diperoleh bahwa masing-masing variabel
dapat dinyatakan reliabel karena mempunyai cronbach’s coefficient alpha > 0.6.
Analisis Linear Berganda

Tabel 1.
Hasil Analisis Linear Berganda
Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 48.355 10.392 4.653 .000
Insentif (X1) .699 .301 .352 2.321 .026
Motivasi (X2) .755 .250 440 3.022 .004

a. Dependent Variable: kinerja (y)

Berdasarkan tabel di atas maka persamaan regresi linear berganda dapat dirumuskan
sebagai berikut:
Y = 48,355 + 0,699 X1 + 0,755 X2
Persamaan regresi dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Nilai konstanta (a) sebesar 48,355, menyatakan bahwa apabila variabel insentif (X1),
motivasi (X2) bernilai 0 maka nilai kinerja () adalah 48,355
2. Nilai koefisien regresi (b) dari variabel insentif (X1) sebesar 0,699 bermakna memilki
pengaruh yang postif . Dengan adanya pengaruh yang positif tersebut artinya apabila
variabel insentif (X1) mengalami kenaikan 1 satuan, dan variabel motivasi (X2) tetap,
maka kinerja () akan mengalami kenaikan sebesar 0,699
3. Nilai koefisien regresi (b) dari variabel motivasi (X2) sebesar 0.755 bermakna memilki
pengaruh yang postif. Dengan adanya pengaruh yang positif tersebut artinya apabila
variabel motivasi (X2) mengalami kenaikan sebanyak 1 satuan, dan variabel insentif (X1)
tetap, maka kinerja (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0.755.
Tabel 2.
Hasil Analisis Linear Berganda
Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 64.755 9.894 6.545 .000
Insentif 1.206 .287 564 4.205 .000
(X1)
Motivasi .860 .266 465 3.234 .003
(X2)
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a. Dependent Variable: Kepuasan (Z)

Berdasarkan tabel di atas maka persamaan regresi linear berganda dapat dirumuskan
sebagai berikut:
Z = 64,755+ 1,206 X1 + 0,860 X2

Persamaan regresi dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Nilai konstanta (a) sebesar 64,755, menyatakan bahwa apabila variabel insentif (X1),
motivasi (X2) bernilai 0 maka nilai kepuasan (Z) adalah 64,755.

2. Nilai koefisien regresi (b) dari variabel insentif (X1) sebesar 1,206 bermakna memiliki
pengaruh yang postif . Dengan adanya pengaruh yang positif tersebut artinya apabila
variabel insentif (X1) mengalami kenaikan 1 satuan, dan variabel motivasi (X2) tetap,
maka kepuasan (Z) akan mengalami kenaikan sebesar 1,206.

3. Nilai koefisien regresi (b) dari variabel motivasi (X2) sebesar 0,860 bermakna memilki
pengaruh yang postif. Dengan adanya pengaruh yang positif tersebut artinya apabila
variabel motivasi (X2) mengalami kenaikan sebanyak 1 satuan, dan variabel insentif (X1)
tetap, maka kepuasan (Z) akan mengalami kenaikan sebesar 0,860.

Pengujian Parsial (Uji t)

Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil uji t sebagai berikut:

1. Pengaruh insentif terhadap kepuasan (H1)

Jika thitung > ttabel atau signifikan lebih kecil dari alpha (p<a) maka HO ditolak dan Ha
diterima. Jika t-hitung < t-tabel atau signifikan lebih besar dari alpha (p>a) maka HO
diterima dan Ha ditolak. Nilai thitung (4,205) > ttabel (2,026) dan signifikansi (0.000) <
alpha (0,05) maka HO ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti variabel insentif
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pada PT. Surya Batara Mahkota Kota Kupang

2. Pengaruh motivasi terhadap kepuasan (H2)

Jika thitung > ttabel atau signifikan lebih kecil dari alpha (p<a) maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Jika thitung < ttabel atau signifikan lebih besar dari alpha (p>o) maka Ho diterima dan Ha ditolak.
Nilai thitung (3,234) > ttabel (2,026) dan signifikansi (0.003) < alpha (0,05) maka Ho ditolak dan
Ha diterima. Hal ini berarti variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan pada
PT. Surya Batara Mahkota Kota Kupang.

3. Pengaruh insentif terhadap kinerja (H3)\

Jika thitung > ttabel atau signifikan lebih kecil dari alpha (p<a) maka HO ditolak dan Ha
diterima. Jika thitung < ttabel atau signifikan lebih besar dari alpha (p>a) maka HO
diterima dan Ha ditolak. Nilai thitung (2,321) > ttabel (2,026) dan signifikansi (0.005) <
alpha (0,026) maka HO ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti variabel insentif
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Surya Batara Mahkota Kota
Kupang.

4. Pengaruh motivasi terhadap kinerja (H4)
Jika thitung > ttabel atau signifikan lebih kecil dari alpha (p<a) maka HO ditolak dan Ha
diterima. Jika thitung < ttabel atau signifikan lebih besar dari alpha (p>a) maka HO
diterima dan Ha ditolak. Nilai thitung (3,022) > ttabel (2,026) dan signifikansi (0.005) <
alpha (0,004) maka HO ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti variabel motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Surya Batara Mahkota Kota
Kupang.

5. Pengaruh kepuasan terhadap kinerja (H5)
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Jika thitung > ttabel atau signifikan lebih kecil dari alpha (p<a) maka HO ditolak dan Ha
diterima. Jika thitung < ttabel atau signifikan lebih besar dari alpha (p>a) maka HO
diterima dan Ha ditolak. Nilai thitung (3,016) > ttabel (2,026) dan signifikansi (0.005) <
alpha (0,05) maka HO ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti variabel kepuasan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Surya Batara Mahkota Kota
Kupang.

Pengujian Simultan (Uji F)

Tabel 3.
Hasil Uji F (Parsial)
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 135.555 2 67.777 4.507 .018°
Residual 556.420 37 15.038
Total 691.975 39

a. Dependent Variable: kinerja (Y)
b. Predictors: (Constant), motivasi (X2), insentif (X1)
Karena F hitung (4.057) > F tabel (2,852) dan signifikan (0.018) < alpha (0.05) maka HO

ditolak artinya insentif dan motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Karyawan Pada PT. Surya Batara Mahkota Kupang.

Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4.
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 4432 .196 .152 3.878

a. Predictors: (Constant), motivasi (X2), insentif (X1)

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa nilai R? sebesar 0,196 berarti nilai
koefisien determinasi adalah 19,6 %, artinya bahwa variabel insentif (X1) dan motivasi (X2)
berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 19,6% dan sisanya 80,4%
dipengaruhi oleh variabel lain. Dengan demikian, dapat dijelaskan bahwa berdasarkan kriteria
yang ada variabel insentif dan motivasi mempunyai pengaruh yang relatif lemah terhadap
kinerja karyawan karena menghasilkan nilai R? sebesar 0,196 atau lebih mendekati nol.

Uji Sobel

Tabel 5.
Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z
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A 1,206 a 1,454
B 0,446 b? 0,199
Sa 0,287 Sa’ 0,082
Sh 0,148 Sh? 0,022
Tabel 6.
Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z
A 0,860 a 0,740
B 0,446 b? 0,199
Sa 0,266 Sa’ 0,071
Sh 0,148 Sh? 0,022

Berdasarkan hasil uji sobel diatas diketahui t-hitung X1 ke Y melalui Z adalah = 11, 026
lebih besar dari 2,026. Sedangkan t-hitung X2 ke Y melalui Z adalah 12,387 lebih besar dari
2,026. Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi hubungan insentif
dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang artinya
bahwa insentif dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Surya Batara Mahkota Kupang serta kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Pembahasan
Pengaruh Insentif Terhadap Kepuasan

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel insentif berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan karyawan. Hasil ini berarti semakin tinggi upaya yang
diberikanya insentif, maka kepuasan karyawan PT. Surya Batara Mahkota Kupang semakin
meningkat. Karena dalam bekerja insentif menjadi kunci utama dalam memacu semangat
bekerja, sehingga karyawan menjadi lebih tanggung jawab serta dapat menyelesaikan
pekerjaan yang ada dengan baik. Menurut Hasibuan 2017, dengan pemberian insentif yang
memuaskan, karyawan akan semakin giat dalam bekerja dan hasil dari pekerjaannya pun
menjadi jauh lebih baik. Secara sederhana dapat dijelaskan bahwa dengan memberikan
insentif yang sesuai maka karyawan akan merasa puas, sehingga perusahaan semakin maju.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  Muhammad Ridwan, dkk
(2022) dengan judul Pengaruh Insentif Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Bagian
Marketing Pada PT Federal International Finance Cabang Pekan baruyang menemukan bahwa
insentif mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan dari
variabel motivasi terhadap kepuasan karyawan. Hasil ini berarti motivasi yang baik yang
diberikan kepada karyawan PT. Surya Batara Mahkota Kupang dapat meningkatkan
kepuasan, karena karyawan merasa aman dan nyaman dalam bekerja. Pengaruh dari motivasi
sangat berdampak bagi kepuasaan karyawan, pendapat ini sejalan dengan yang dikemukakan
oleh Handoyo dalam Sutrisno (2009: 75) bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan
mereka. Apabila karyawan merasa puas dengan adanya motivasi, maka akan membaik kinerja
yang mereka lakukan.Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Nigrum Rahayu, Kartin
Priyanti (2020) yang dikemukan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian
ini sepenuhnya sejalan dan sesuai dengan apa yang telah ditulis oleh peneliti terdahulu bahwa
motivasi memiliki dampak positif terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan dari
variabel insentif terhadap kinerja karyawan. Hasil ini berarti insentif yang diberikan oleh PT.
Surya Batara Mahkota Kupang dapat meningkatkan kinerja. Pemberian insentif yang efektif
dapat meningkatkan kinerja karyawan untuk bekerja lebih baik, meningkatkan produktivitas,
dan mencapai target perusahaan. Ini sejalan dengan pendapat dari Sarwoto, 2010, insentif
menghubungkan penghargaan dan kinerja dengan memberikan imbalan Kkinerja tidak
berdasarkan senioritas atau jam bekerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Dian
Maharani R1, Sudarmi, Hafiz Elfiansyah (2021) yang dikemukan bahwa insentif
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan
bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini sepenuhnya sejalan dan sesuai dengan
apa yang telah ditulis oleh peneliti terdahulu bahwa insentif memiliki dampak positif terhadap
Kinerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan dari
variabel motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil ini berarti motivasi yang diberikan oleh
PT. Surya Batara Mahkota Kupang dapat meningkatkan kinerja. Motivasi merupakan salah
satu faktor yang memengaruhi Kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Ini sejalan dengan
pendapat Rivai V, 2012 menyatakan bahwa semakin kuat motivasi kerja, kinerja pegawai
semakin tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Mia Sumiati, dkk (2019) yang
dikemukan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal tersebut menunjukkan bahwa hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini sepenuhnya
sejalan dan sesuai dengan apa yang telah ditulis oleh peneliti terdahulu bahwa motivasi
memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan. Dari hasil pengamatan pada objek
penelitian diketahui bahwa pemimpin PT. Surya Batara Mahkota Kupang tidak sungkan untuk
memberikan semangat langsung terhadap karyawan dalam melakukan aktivitas kerja guna
mencapai tujuan dari perusahaaan. Berdasarkan pengamatan ini, dapat diketahui bahwa
motivasi yang diberikan oleh pemimpin PT. Surya Batara Mahkota Kupang memberkan
dampak positif . Karena karyawan merasa di hargai untuk mencapai tujuan perusahaan.

Pengaruh Kepuasan Terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel kepuasam berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini berarti semakin tinggi kepuasan yang
didapat oleh karyawan maka kinerja karyawan di PT. Surya Batara Mahkota Kupang semakin
baik. Karena dalam bekerja kepuasan menjadi kunci utama dalam memberikan kinerja yang
baik. Hal ini sejalan dengan pendapat yang di kemukakan oleh Sutrisno (2016) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam
kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologi. Perasaan positif akan
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membangun kinerja yang baik oleh karyawan sehingga perusahan tersebut semakin maju.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Vincenthius (2017) dengan
judul pengaruh kepuasan kerja dan stress kerja terhadap kinerja karyawan menemukan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya
penelitian ini sejalan dengan dengan penelitian terdahulu. Kondisi lingkungan kerja yang ada
di sudah memenuhi standar dan dapat dikatakan baik di PT. Surya Batara Mahkota Kupang
karna tempat kerja dan fasilitas-fasilitas bantu sangat mendukung, sehinggga karyawan dapat
bekerja dengan aman dan nyaman.

Pengaruh Insentif dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji F menunjukkan bahwa insentif dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Surya Batara Mahkota Kupang.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ngono Citra
Zipora, dkk (2024) dimana hasil dari penelitian membuktikan adanya pengaruh positif dan
signifikan dari variabel insentif dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Sentral Koneksi
Internasional. Dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa insentif dan motivasi secara
bersama- sama juga memengaruhi kinerja karyawan. Terciptanya pemberian insentif yang
baik dan motivasi yang tinggi dapat memengaruhi kinerja karyawan.

Pengaruh Insentif Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Surya Batara
Mahkota Kota Kupang Serta Kepuasan Sebagai Variabel Intervening

Berdasarkan hasil pengujian uji sobel, diketahui bahwa nilai statistik sobel yang signifikan
menunjukan bahwa pengaruh insentif dan motivasi terhadap kinerja tidak hanya bersifat
langsung, tetapi juga secara tidak langsung melalui kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa
semakin tinggi insentif dan motivasi yang diberikan kepada karyawan PT. Surya Batara
Mahkota Kupang, maka akan meningkatkan kepuasan kerja yang berdampak positif terhadap
peningkatan kinerja. Hal ini sejalan dengan teori dua faktor oleh Herzberg yang menyatakan
bahwa faktor motivator dan insentif berperan dalam menciptakan kepuasan, yang selanjutnya
akan mempengaruhui kinerja. Dengan kata lain, kepuasan kerja menjadi jalur penting yang
menjambatani hubungan antara insentif dan motivasi dengan kinerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sandra Mutiara (2017)
dengan judul penelitian pengaruh insentif dan motivasi kerja karyawan terhadap Kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja karyawan PT. Bahana Yamaha Pagar Alam Cabang Bandar
Lampung yang membuktikan bahwa kepuasan mampu memediasi hubungan antara insentif
dan motivasi terhadap kinerja karyawan.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini, maka dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut:

1. Insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
Surya Batara Mahkota Kota Kupang.

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Surya
Batara Mahkota Kota Kupang.
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3. Insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Surya
Batara Mahkota Kota Kupang.

4. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Surya Batara
Mahkota Kota Kupang.

5. Kepuasan berpengaruh berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Surya Batara Mahkota Kota Kupang.

6. Insentif dan motivasi berpengaruh secara silmultan terhadap kinerja karyawan PT. Surya
Batara Mahkota Kota Kupang.

7. Insentif dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Surya Batara Mahkota
Kota Kupang serta kepuasan sebagai metode intervening

Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan simpulan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka

digunakan saran sebagai berikut :

1. Bagi PT. Surya Batara Mahkota Kota Kupang
Diharapkan bagi pemimpin PT. Surya Batara Mahkota kota Kupang agar dapat
mempertahankan insentif saat ini, motivasi serta meningkatkan kinerja dengan
mempertahankan kepuasan kerja karyawan saat ini sehinggadapat meningkatkan tujuan
perusahaan.

2. Bagi peneliti selanjutnya
Diharapkan bagi peneliti selanjutnya untuk dapat memperhadapkan variabel kinerja
karyawan diluar variabel insentif, motivasi dan kepuasan yang dapat memengaruhi Kinerja
karyawan, yakni berupa kepemimpinan, kompensasi, dan lingkungan kerja, Muzaki
(2019). Faktor- faktor inilah yang diduga ikut memengaruhi kinerja karyawan pada PT.
Surya Batara Mahkota Kota Kupang, namun diperlukan riset lebih lanjut untuk
membuktikannya.
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