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ABSTRAK

PT. Suka Melaju merupakan distributor resmi pelumas pertamina, distributor eksklusif Enduro, distributor
eksklusif Fastron di wilayah Sumatera Barat yang harus memaksimalkan kinerja karyawan untuk menjaga
performa perusahaan. Adapun tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan
pemberian reward terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT.
Suka Melaju. Sampel pada penelitian ini diambil dengan metode sampel jenuh. Jumlah sampel yang
digunakan sebanyak 76 orang. Metode analisis yang digunakan adalah Analisis Structural Equation
Modeling (SEM) dengan Partial Least Square (PLS). Untuk uji hipotesis digunakan yaitu Path Coeficient
yaitu pengujian yang dilakukan untuk melihat pengaruh langsung dan Indirect Effect merupakan pengujian
yang bertujuan untuk melihat pengaruh tidak langsung. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1)
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. 2) pemberiaan reward
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 3) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. 4) Pemberian reward berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan 5) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
6) Kepuasan Kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 7) Kepuasan Kerja
tidak memediasi pengaruh pemberian reward terhadap karyawan. Maka hasil penelitian ini diharapkan dapat
bermanfaat dapat memberikan sumbangan dalam aspek teoritis (keilmuan) yaitu bagi perkembangan Ilmu
Manajemen, khususnya pada bidang Manajemen Sumber Daya Manusia, melalui pendekatan aspek
lingkungan kerja, pemberian reward, kepuasan kerja dan kinerja pegawai dan penelitian ini dapat
memberikan sumbangan dalam aspek praktis (guna laksana) yaitu untuk memberikan sumbangan pemikiran
bagi pimpinan dan karyawan PT. Suka Melaju.
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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of the work environment and reward on employee performance
through job satisfaction as an intervening variable at PT. Suka Melaju. The sample in this study was taken
using the saturated sample method. The number of samples used were 76 people. The analytical method
used is Structural Equation Modeling (SEM) Analysis with Partial Least Square (PLS). To test the
hypothesis, the Path Coefficient is used, namely the test carried out to see the direct effect and the Indirect
Effect, which is a test that aims to see the indirect effect. The results of this study indicate that: 1) The work
environment has a positive and insignificant effect on job satisfaction at PT. Suka Melaju 2) giving rewards
has a positive and significant effect on job satisfaction at PT. Suka Melaju. 3) The work environment has a
positive and significant effect on employee performance at PT. Suka Melaju. 4) Giving rewards has a
negative and insignificant effect on the performance of employees at PT. Suka Melaju. 5) Job satisfaction
has a positive and significant effect on employee performance at PT. Suka Melaju 6) Job Satisfaction
mediates the influence of the work environment on employee performance at PT. Suka Melaju 7) Job
Satisfaction does not mediate the effect of giving rewards to employees at PT. Suka Melaju.

Keywords: work environment, giving rewards, employee performance, job satisfaction.

PENDAHULUAN karawan harus benar-benar sesuai dengan

Salah satu aset terpenting yang dimiliki kebutuhan dan tantangan perusahaan di masa
suatu perusahaan adalah karyawan dalam depan, agar dapat menjalankan tugas-tugas yang
perusahaan itu sendiri, sehingga pengelolaan telah ditetapkan secara maksimal. perusahaan yang
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baik akan selalu berupaya meningkatkan kinerja
karyawan, selaras dengan output yang dicapai
perusahaan. perusahaan yang baik dapat
diindikasikan melalui kinerja dan output yang
dihasilkan. Dalam sebuah perusahaan, karyawan
mempunyai peranan yang sangat penting dalam
mencapai tujuan perusahaan, karena karyawan
nantinya akan mampu menggerakkan seluruh
komponen yang berada pada perusahaan, oleh
sebab itu sebuah perusahaan dkaituntut untuk
mengelola dan mengoptimalkan kemampuan
karyawan dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya. Maka dalam suatu perusahaan
pemerintah dituntut untuk memiliki karyawan
yang handal dan berkinerja tinggi. Dengan
demikian, diharapkan nantinya karyawan dapat
bekerja secara maksimal dan berdaya guna bagi
kepentingan pemerintah maupun masyarakat
(Sedarmayanti, 2017).

Setiap instansi atau perusahaan dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan instansi
atau perusahaan terdiri dari elemen para
pelaku/karyawan yang nantinya memiliki tugas
dan tanggung jawab yang harus dilaksanakan
sendiri-sendiri maupun berkelompok dengan
tujuan akhirnya yaitu untuk efesiensi dan
mengoptimalkan pencapaian tujuan yang akan
dicapai. Karyawan yang melaksanakan pekerjaan
ini sangat mempengaruhi kinerja dalam suatu
instani, ini dikarenakan karyawan merupakan asset
utama bagi setiap kegiatan operasional dan sangat
berperan aktif dalam tercapai atau tidaknya suatu
tujuan instansi. Menurut (Agus et al.,, 2019)
kinerja karyawan di dalam setiap perusahaan
merupakan salah satu faktor penting dalam sebuah
organisasi atau perusahaan guna mencapai tujuan
dan sasarannya melalui usaha kooperatif
sekelompok orang di dalamnya, sehingga dapat
dikatakan kinerja adalah salah satu faktor penentu
berhasil atau tidak suatu perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Menurut (Rahmani,
2019) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang di capai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang di berikan kepadanya.
Dimensi dari kinerja adalah kualitas, kuantitas dan
dapat tidaknya diandalkan. Menurut (Sari, 2018)
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kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar
hasil kerja, target atau sasaran maupun Kkriteria
yang ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama.

Menurut  (Nisusmiati, 2018) Kinerja
adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu
didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama.Kinerja merupakan hal yang perlu
diperhatikan pada setiap perusahaan, kinerja
adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan
diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan
ketentuan, sasaran kerja dan kesepakatan yang
ditetapkan sebelumnya. Menurut (Adha et al,
2019) kinerja karyawan adalah suatu proses
penilaian kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan
sasaran yang telah ditentukan sebelumnya,
termasuk informasi atas efisiensi penggunaan
sumber daya dalam menghasilkan barang dan jasa,
kualitas barang dan jasa, hasil kegiatan
dibandingkan dengan maksud yang diinginkan,
dan efektivitas tindakan dalam mencapai tujuan.
Pendapat lain menurut (Munawar, 2019) “Kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan padanya”.

Dari teori-teori tersebut disimpulkan
bahwa kinerja merupakan hasil kerja atau proses
yang dihasilkan oleh karyawan dengan beberapa
aspek yang telah disepakati untuk mencapai tujuan
dalam meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri,
yang mana kinerja ini menjadi sangat penting
karena akan memberikan dampak yang sangat
berarti pada sebuah perusahaan.

PT. Suka Melaju merupakan distributor
resmi pelumas pertamina, distributor eksklusif
Enduro, distributor eksklusif Fastron di wilayah
Sumatera Barat. Kinerja karyawan PT. Suka
Melaju dijelaskan pada gambar dibawah ini.
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Gambar 1. Data Penilaian Kinerja

Pada grafik 1.1 di atas terlihat fluktuasi
tingkat kinerja karyawan PT. Suka Melaju tahun
2018 sampai dengan 2021 dengan nilai prestasi
kerja pada tahun 2018 sebesar 86,86, nilai prestasi
kerja pada tahun 2019 sebesar 85,69, nilai prestasi
kerja pada tahun 2020 sebesar 87,58 dan nilai
prestasi kerja pada tahun 2021 sebesar 88,44.
Berdasarkan data di atas dapat diketahui bahwa
terdapat penurunan kinerja karyawan PT. Suka
Melajupada tahun 2018 ke 2019 sebesar 1,17%,
pada tahun 2020 mengalami peningkatan nilai
prestasi kerja sebesar 1,89%, pada akhir tahun
2021 mengalami peningkatan lagi sebesar 0,86%.

Penulis menilai fenomena ini didasarkan
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja
dengan belum optimalnya kinerja karyawan pada
tahun 2019 yang dipengaruhi oleh lingkungan
kerja, pemberian reward dan kepuasan kerja.
Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai
kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas
profesinya dengan penuh tanggung jawab dan
dedikasi tinggi dengan sarana penunjang berupa
bekal pengetahuan yang dimiliki.

Lingkungan kerja merupakan faktor yang
sangat penting dan mempunyai pengaruh yang
sangat besar terhadap kinerja karyawan. Apabila
lingkungan kerja yang bersih, sehat, nyaman, dan
menyenangkan akan membuat karyawan merasa
betah berada di ruang kerjanya dan lebih
bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Sebaliknya, apabila lingkungan kerja kurang
mendukung maka akan membuat karyawan kurang
betah dan kurang semangat dalam menyelesaikan
pekerjaannya (Supriyanto & Mukzam, 2018).
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang
ada disekitar karyawan pada saat bekerja, baik
berbentuk fisik atau non fisik, langsung atau tidak
langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan
pekerjanya saat bekerja (Adha et al., 2019).

Lingkungan kerja terdiri dari dua jenis
yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja

non fisik. Lingkungan kerja fisik adalah semua hal
yang berwujud dan berada dilingkungan kerja
serta secara langsung dan tidak langsung
mempengaruhi karyawannya, sedangkan
lingkungan kerja non fisik ialah segala sesuatu
yang berhubungan dengan hubungan pekerjaan,
maksudnya adalah hubungan pekerjaan dengan
pimpinan, hubungan pekerjaan dengan sesama
teman kerja, dan juga dengan bawahan,
Sedarmayanti dalam (Kristianti, 2017).
Lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat
perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode
kerjanya, serta pengatur kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok (Adha et
al., 2019). Lingkungan kerja merupakan salah satu
faktor penting dalam menciptakan kinerja
karyawan. Faktor yang mempengaruhi lingkungan
kerja antara lain seperti penerangan ditempat
kerja, suhu udara, keamanan kerja, dan hubungan
dengan karyawan.
Pemberian  reward tidak  hanya  untuk
mempertahankan karyawan, tetapi juga untuk
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik
lagi. Dengan memberikan reward kepada
karyawan dapat mendorong karyawan untuk
memilik perilaku dan sikap yang lebih positif
dalam bekerja yang dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Kepuasan kerja akan membentuk
kinerja karyawan dalam bekerja, sehingga dengan
membentuk budaya kerja yang baik dengan
memberikan rasa nyaman dalam lingkungan dan
memiliki kualitas kehidupan kerja yang baik untuk
dapat melaksanakan tugasnya dengan tepat sesuai
dengan tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi (Susanto, 2019). Penelitian yang
dilakukan oleh (Adhan et al., 2019) menyatakan
secara positif dan signifikan bemakna jika nilai
kepuasan kerja dosen tinggi maka kinerja
karyawan juga akan tinggi.
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan diatas
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maka peneliti tertarik untuk mengambil judul
tentang Pengaruh lingkungan kerja dan pemberian
reward terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada
PT. Suka Melaju.

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian
ini adalah metode survei. populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT.
Suka Melaju. Sampel dan populasi dalam
penelitian ini  berjumlah 76 orang. Dalam
penelitian  ini menggunakan analisis data
pendekatan Partial Least Square (PLS). PLS
adalah model persamaan Structural Equation
Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau
varian. PLS merupakan metode analisis yang
powerfull karena tidak didasarkan pada banyak
asumsi. Penelitian ini menggunakan PLS sebagai
teknik analisis data dengan Software Smart PLS
3.0. Metode PLS mempunyai keunggulan
tersendiri diantaranya : data tidak harus
berdistribusi normal multivariate (indikator
dengan skala kategori, ordinal, interval sampai
rasio dapat digunakan pada model yang sama)
dan ukuran sampel tidak harus besar.

Evaluasi Model Pengukuran Outer Model

Model pengukuran dengan indikator
reflektif dievaluasi dengan tiga kriteria, yaitu
convergent validity, discriminant validity dari
indikator nya dan composite reliability.

Evaluasi Model Pengukuran Inner Model
a. R-Square (R2)

Pengukuran Inner Model dalam PLS 3.0
dievaluasi dengan menggunakan R2 melihat
besarnya pengaruh yang diterima konstruks
endogen dari konstruk eksogen. Nilai R2 juga
digunakan untuk mengukur tingkat variasi
perubahan variabel eksogen ter hadap  variabel
endogen. Koefisien determinasi (R2) pada intinya
mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi

ariabel terikat. hasil R2 sebesar > 0,67
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mengindikasikan bahwa model dikategorikan
baik. Hasil R2 diantara 0,33 dan 0,67
mengindikasikan bahwa model dikategorikan
moderat. Sedangkan Hasil R2 sebesar < 0,33
mengindikasikan bahwa model dikategorikan
lemah (Alfa et al., 2017).

b. Uji Hipotesis

Alfa et al., (2017), mengatakan uji
hipotesis melihat signifikansi pengaruh variabel
terhadap variabel yang lain dengan melihat nilai
koefisien parameter dan nilai signifikansi t-
statistik. Dasar yang digunakan dalam menguji
hipotesis adalah nilai yang terdapat pada output
Path Coefficient dan Indirect Effect pada smart
PLS 3.0, uji ini menggunakan algoritma
bootstrapping. Path Coefficient untuk menilai
pengaruh langsung yaitu pengaruh konstruk
cksogen tertentu terhadap endogen tertentu dan
Indirect Effect untuk menilai pengaruh tidak
langsung yaitu pengaruh konstruk eksogen
tertentu terhadap endogen tertentu melalui
konsruk intervening. Dalam pengujian hipotesis
dapat dilihat nilai t-statistik dan nilai alpha (p-
value) yang dihasilkan, dengan menggunakan
nilai alpha 5% dan t-tabel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 1,99. Melakukan uji dua arah
maka batas untuk menolak dan menerima
hipotesis yang diajukan dengan kriteria penilaian
hipotesis, sebagai berikut :
-Ha diterima HO ditolak jika t-statistik > 1,99 dan
p-value < 0,05
-HO diterima Ha ditolak jika t-statistik < 1,99 dan
p-value > 0,05

Penelitian ini menggunakan metode
survei dengan analisis deskriptif untuk menjawab
tujuan pertama sampai dengan ketiga pada latar
belakang di atas. Untuk menjawab tujuan
keempat dilakukan  analisis verifikatif
menggunakan path analysis dengan perhitungan
statistikdan pengujian  hipotesis. Penentuan
sampel menggunakan non- probability sampling,
yaitu purposive sampling.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Nilai Outer Loadings Variabel Kinerja Karyawan

Tabel 1. Nilai Outer Loadings Variabel Kinerja Karyawan

Uraian (O)
Y1 ->KP  0.794
Y3->KP  0.830
Y4->KP  0.947
Y5->KP  0.756
Y6->KP  0.850
Y7->KP  0.742
Y9->KP  0.738
Y10->KP  0.789

(STDEV) T.St Ket
0.070 11.370 Valid
0.046 18.075 Valid
0.013 71.780 Valid
0.064 11.888 Valid

0.065 13.057 Valid
0.104 7.128 Valid
0.088 8.338 Valid

0.060 13.155 Valid
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Dari Tabel 2. di atas, terlihat semua item
pernyataan variabel kinerja karyawan telah
memiliki nilai convergent validity atau nilai
original sample estimate di atas nilai 0,5 dan
dengan nilai t statistik atau t-hitung di atas 1,99
pada kesalahan menolak data sebesar 5%. Untuk
itu dapat disimpulkan seluruh item yang ada
sudah memiliki validitas yang baik atau terukur
untuk mewakili variabel kinerja karyawan dalam
penilaian hipotesis.
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Penelitian variabel kinerja karyawan
dalam penelitian ini dijelaskan oleh 8 butir
pernyataan yang telah teruji pada uji coba angket
yang sebelumnya dilakukan. Dimana item
pernyataan dinotasikan dengan kinerja karyawan.
Pengujian outer model bertujuan untuk melihat
korelasi antara score item atau indikator dengan
skor variabel atau konstruknya. Suatu item
pernyataan dikatakan valid jika memiliki nilai
convergent validity diatas 0,5. Berikut lampiran

Penilaian Outer Model dengan Convergent hasil pengolahan data dari SmartPLS
Validity untuk Variabel Kinerja Karyawan
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Gambar 2. Hasil Outer Model

Berdasarkan hasil pengujian outer model
data dengan menggunakan SmartPLS, dihasilkan
nilai korelasi antara item pernyataan dengan
variabel laten yaitu variabel kinerja karyawan
sebagaimana yang terlihat pada gambar 2. Secara
umum telah ditemukan nilai Convergent validity
yang layak atau valid, dimana masing-masing
item pernyataan yang ada telah memiliki nilai
convergent validity di atas 0,5. Untuk
menentukan tingkat kelayakan model dan
validitas seluruh item pernyataan, dapat dilihat

juga dengan memperhatikan nilai t-statistiknya
atau  t-hitung masing-masing dari  item
pernyataan. Dimana jika nilai t-statistik lebih
besar dari nilai t-tabel sebesar 1,99 dengan
toleransi kesalahan data 5% maka item tersebut
dinyatakan valid, sedangkan jika nilai t-statistik
lebih kecil dari nilai t-tabel sebesar 1,99 dengan
toleransi kesalahan data 5% maka item tersebut
dinyatakan tidak valid (G. B. Saputro & Siagian,
2017).

Penilaian Outer Model dengan Convergent Validity untuk Variabel Lingkungan Kerja
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Gambar 3. Hasil Outer Model Lingkungan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian outer model
data dengan menggunakan SmartPLS, dihasilkan
nilai korelasi antara item pernyataan dengan
variabel laten yaitu variabel lingkungan kerja
sebagaimana yang terlihat pada gambar 4.4. Secara
umum telah ditemukan nilai Convergent validity
yang layak atau valid, dimana masing-masing item

pernyataan yang ada telah memiliki nilai
convergent validity di atas 0,5. Untuk menentukan
tingkat kelayakan model dan validitas seluruh item
pernyataan,  dapat  dilihat juga  dengan
memperhatikan nilai t-statistiknya atau t-hitung
masing-masing dari item pernyataan. Dimana jika
nilai t-statistik lebih besar dari nilai t-tabel sebesar
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1,99 dengan toleransi kesalahan data 5% maka
item tersebut dinyatakan valid, sedangkan jika
nilai t-statistik lebih kecil dari nilai t-tabel sebesar
1,99 dengan toleransi kesalahan data 5% maka
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item tersebut dinyatakan tidak valid (G. B. Saputro
& Siagian, 2017). Berikut nilai outer model
masing-masing item pernyataan untuk variabel
lingkungan kerja pada Tabel 3.

Uraian (0) STDEV SI; Ket.
X2.1->1LK  0.802 0.072 11.143 Valid
X22->1LK  0.748 0.093 8.060 Valid
X23->LK 0814 0.064 12.788 Valid
X24->LK 0.800 0.077 10.439 Valid
X2.6->1LK 0877 0.034 25.675 Valid
X2.7->LK 0814 0.074 11.015 Valid
X2.8->LK  0.863 0.042 20.564 Valid
X2.10->LK 0.923 0.022 42.839 Valid
X2.11->LK 0918 0.022 41.479 Valid
X2.12->LK 0.895 0.035 25.461 Valid

Dari Tabel diatas, terlihat semua item
pernyataan variabel lingkungan kerja telah
memiliki nilai convergent validity atau nilai
original sample estimate di atas nilai 0,5 dan
dengan nilai t statistik atau t-hitung di atas 1,99
pada kesalahan menolak data sebesar 5%. Untuk
itu dapat disimpulkan seluruh item yang ada sudah
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=
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memiliki validitas yang baik atau terukur untuk
mewakili variabel lingkunan kerja dalam penilaian

hipotesis.

Penilaian Outer Model dengan Convergent
Validity untuk Variabel Kepuasan Kerja

R i

Gambar 4. Hasil Outer Model Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian outer model
data dengan menggunakan SmartPLS, dihasilkan
nilai korelasi antara item pernyataan dengan
variabel laten yaitu variabel kepuasan kerja
sebagaimana yang terlihat pada gambar 4.5. Secara
umum telah ditemukan nilai Convergent validity
yang layak atau valid, dimana masing-masing item
pernyataan yang ada telah memiliki nilai
convergent validity di atas 0,5. Untuk menentukan
tingkat kelayakan model dan validitas seluruh item
pernyataan,  dapat  dilihat juga  dengan

memperhatikan nilai t-statistiknya atau t-hitung
masing-masing dari item pernyataan. Dimana jika
nilai t-statistik lebih besar dari nilai t-tabel sebesar
1,99 dengan toleransi kesalahan data 5% maka
item tersebut dinyatakan valid, sedangkan jika
nilai t-statistik lebih kecil dari nilai t-tabel sebesar
1,99 dengan toleransi kesalahan data 5% maka
item tersebut dinyatakan tidak valid (G. B. Saputro
& Siagian, 2017). Berikut nilai outer model
masing-masing item pernyataan untuk variabel
religiusitas pada tabel dibawah ini.
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Tabel 4. Nilai Outer Loadings Variabel Kepuasan Kerja

Uraian (0) STDEV T St. Ket.
Z1 >KK 0.761 0.068 11.205 Valid
72 > KK 0.744 0.062 11.923 Valid
74 > KK 0.738 0.062 11.936 Valid
75 > KK 0.907 0.024 38.210 Valid
76 > KK 0.880 0.048 18.0208 Valid
77 ->KK 0.866 0.028 30.834 Valid
78 > KK 0.762 0.063 12.090 Valid
Dari tabel di atas, terlihat semua item hipotesis.
pernyataan  variabel kepuasan kerja telah Pengujian Outer Model (Structural Model)

memiliki nilai convergent validity atau nilai
original sample estimate di atas nilai 0,5 dan
dengan nilai t statistik data sebesar 5%. Untuk itu

Setelah Eliminasi.
Berdasarkan hasil pengujian outer model
dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai

korelasi antara item pernyataan-pernyataan
variabel penelitian sebagai berikut:

dapat disimpulkan seluruh item yang ada sudah
memiliki validitas yang baik atau terukur untuk
mewakili variabel kepuasan kerja dalam penilaian

13

_— i 1 - ..a.-.q_“.

......

Gambar 5. Outer Loading setelah eliminasi
Penilaian Average Variance Extracted (AVE) konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan
Kriteria wvalidity suatu konstruk atau memiliki validitas yang tinggi jika nilainya berada
variabel juga dapat dinilai melalui nilai Average diatas 0,50. Berikut akan disajikan nilai AVE
Variance Extracted (AVE) dari masing-masing untuk seluruh konstruk (variabel) pada Tabel 5.
Tabel 5. Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE
Kinerja Karyawan (Y) 0,653
Kepuasan Kerja (2) 0,658
Lingkungan kerja (X;) 0,807
Lingkungan Kerja (X3) 0,718
Berdasarkan tabel diatas dapat Pengujian Hipotesis

disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel
di atas memenubhi kriteria validitas yang baik. Hal
ini ditunjukkan dengan nilai Average Variance
Extracted (AVE) di atas 0,50 sebagaimana
kriteria yang direkomendasikan.

Pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kepuasan

Kerja
Pengujian  hipotesis ini  bertujuan  untuk
mengetahui  sejauh mana Lingkungan kerja

berpengaruh terhadap kepuasan kerja Karyawan
pada PT. Suka Melaju Berikut hasil pengujian
SmartPLS yang disajikan pada Tabel 6. Dibawah
ini.
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Tabel 6. Result For Inner Weights

Uraian 0.5 SD T.S P.V Ket.
LK-> Hipotesis
Kepuasan 0.149 0.103 1.456 0.146 Ditolak
Kerja

Pengaruh lingkungan kerja terhadap Kepusan
Kerja

terlihat nilai Lingkungan kerja sebesar
0.149 yang merupakan besarnya pengaruh
langsung yang diberikan Lingkungan kerja
terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Suka Melaju.
Dimana nilai standar error sebesar 0.103
merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak
dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan
nilai t-statistik atau t-hitung sebesar 1.456. Untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau
ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik

Tabel 7. Result For Inner Weights Pen

atau t-hitung dengan t-tabel 1,99 pada alpha 5%.
Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,99 pada alpha
5% atau 1.456 < 1,99 oleh karena itu HO diterima
dan HI1 ditolak, dengan kata lain terdapat
pengaruh positif yang tidak signifikan lingkungan
kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. Suka
Melaju.

Pengaruh  pemberian reward
Kepuasan Kerja

Berikut hasil pengujian SmartPLS yang disajikan
pada Tabel 7.

terhadap

aruh Pemberian Reward terhadap Kepuasan Kerja

Uraian OS SD TS P.V Ket
PR > KK 0.08  6.56 @ 0.00 Hipotesis Diterima
0.587 9 P 0

Dari Tabel 7. terlihat nilai Lingkungan
Kerja sebesar 0.587 yang merupakan besarnya
pengaruh langsung yang diberikan lingkungan
kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. Suka
Melaju. Dimana nilai standar error sebesar 0.089
merupakan tingkat kesalahan estimasi yang tidak
dapat dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan
nilai t-statistik atau t-hitung sebesar 6.565. Untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau
ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik
atau t-hitung dengan t-tabel 1,99 pada alpha 5%.

Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,99 pada alpha
5% atau 6.565 > 1,99 oleh karena itu HO ditolak
dan H2 diterima, dengan kata lain terdapat
pengaruh positif yang signifikan Lingkungan
Kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
PT. Suka Melaju.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Berikut hasil pengujian SmartPLS yang disajikan
pada Tabel 8 dibawah ini.

Uraian oS SD

TS

PV Ket.

KK ->KP 0.481 | 0.181

2.653

0.008 Hipotesis Diterima

Dari tabel 8 terlihat nilai Kepuasan Kerja
sebesar 0.481 yang merupakan besarnya pengaruh
langsung yang diberikan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Suka Melaju. Dimana
nilai standar error sebesar 0.181 merupakan
tingkat kesalahan estimasi yang tidak dapat
dijelaskan oleh konstruk ini dan dengan nilai t-
statistik atau t-hitung sebesar 2.653. Untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau
ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik
atau t-hitung dengan t-tabel 1,99 pada alpha 5%.
Dimana nilai t-statistik > t-tabel 1,99 pada alpha
5% atau 2.653 > 1,99 oleh karena itu HO ditolak
dan HS5 diterima, dengan kata lain terdapat

pengaruh positif yang signifikan kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Suka Melaju.

Selanjutnya untuk melihat untuk melihat
hubungan atau kuasalitas dari masing-masing
konstruk yang membentuk hipotesis 6 dan 7,
berikut ditampilkan Path analisys untuk ilustrasi
nilai pengaruh langsung dan pengaruh tidak
langsung dalam membantu dan memahami
pengaruh Lingkungan kerja dan Lingkungan
Kerja terhadap kinerja karyawan dengan
Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada
pada PT. Suka Melaju, sebagai berikut
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Tabel 9. Result For Path Analysis

Uraian OS SD T.S P.V Ket.
PB -> KK-> Kinerja 0.072 0.055 1303 0.193 | Hipotesis
Karyawan ditolak
LK ->KK ->Kinerja 0.282 0.117 2410 0016 = Hipotesis
Karyawan Diterima

Berdasarkan hasil pengujian SmartPLS
pada Tabel 4.18 terlihat hasil pengujian hipotesis
path analisys penelitian dimulai dari hipotesis ke
enam dan ketujuh yang merupakan pengaruh
tidak langsung lingkungan kerja terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja dan pengaruh
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja.

Berikut hasil pengujian dan pembahasan masing-
masing hipotesis:

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Berikut hasil pengujian SmartPLS yang disajikan
pada Tabel 10.

Tabel 10 Result For Path Analysis Pengaruh lingkungan kerja

terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Uraian oS SD Tsta. P.V Ket.
Lingkungan Kerja -> Kepuasan 0.19 | Hipotesis
Kerja -> Kinerja Karyawan 0.072 0.055 1.303 3 ditolak

Dari tabel diatas terlihat nilai lingkungan
kerja sebesar 0.072 yang merupakan besarnya
pengaruh yang diberikan lingkungan kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja pada PT. Suka Melaju.. Dimana nilai
standar error sebesar 0.055 merupakan tingkat
kesalahan estimasi yang tidak dapat dijelaskan
oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau
t- hitung sebesar 1.303. Untuk mengetahui apakah
hipotesis ini diterima atau ditolak, maka
perbandingan antara nilai t-statistik atau t-hitung
dengan t-tabel 1,99 pada alpha 5%. Dimana nilai

t-statistik < t-tabel 1,99 pada alpha 5% atau 1.303
< 1,99 oleh karena itu HO diterima dan H6
ditolak, dengan kata lain terdapat pengaruh positif
yang tidak signifikan lingkungan kerja terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja pada
PT. Suka Melaju.

Pengaruh Pemberian Reward terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Berikut hasil pengujian SmartPLS yang disajikan
pada Tabel 11 dibawah ini.

Tabel 11. Result For Path Analysis Pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Uraian oS

SD T St. P.V Ket.

PR > KK-> Kinerja

Karyawan 0.282

0.117 : 2.410 @ 0.016 | Hipotesis Diterima

Dari tabel diatas terlihat nilai lingkungan
kerja sebesar 0.282 yang merupakan besarnya
pengaruh yang diberikan lingkungan kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja pada PT. Suka Melaju.. Dimana nilai
standar error sebesar 0.117 merupakan tingkat
kesalahan estimasi yang tidak dapat dijelaskan
oleh konstruk ini dan dengan nilai t-statistik atau
t- hitung sebesar 2.410. Untuk mengetahui apakah
hipotesis ini diterima atau ditolak, maka
perbandingan antara nilai t-statistik atau t-hitung

dengan t-tabel 1,99 pada alpha 5%. Dimana nilai
t-statistik < t-tabel 1,99 pada alpha 5% atau 2.410
> 1,99 oleh karena itu HO ditolak dan H7
diterima, dengan kata lain terdapat pengaruh
positif yang tidak signifikan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja pada PT. Suka Melaju.

Berdasarkan uraian di atas semua hipotesis pada
penelitian ini yang dikemukakan sebelumnya
dapat disimpulkan pada tabel berikut:
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Hipotesis

Pernyataan

P-Value

Keterangan

H,

Lingkungan Kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Suka Melaju

0.146> 0,05

Hipotesis Ditolak

H,

Pemberian ~ Reward  berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Suka Melaju

0,000 < 0,05

Hipotesis Diterima

H;

Lingkungan Kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Suka
Melaju

0,021 <0,05

Hipotesis Diterima

Hy

Pemberin Reward berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Suka
Melaju

0,337> 0,05

Hipotesis Ditolak

Hs

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan PT. Suka Melaju

0,008 < 0,05

Hipotesis Diterima

He

Kepuasan kerja tidak memediasi
pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan PT. Suka Melaju

0,193 <0,05

Tidak Memediasi

Kepuasan kerja memediasi pengaruh

H, lingkungan kerja
karyawan PT. Suka Melaju

terhadap  kinerja

0,016 > 0,05 Memediasi

PEMBAHASAN
a. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja
Untuk mengetahui pengaruh langsung

berdasarkan hasil pengujiani nilai t-statistik atau
t-hitung berguna untuk menilai diterima atau
ditolaknya hipotesis, dengan membandingkan
nilai t-statistik atau t-hitung dengan t-tabel 1,99
pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel
1,99 pada alpha 5% atau 1,456 < 1,99 dengan p-
value 0.146 > 0,05 oleh karena itu HO diterima
dan H1 ditolak, dengan kata lain terdapat
pengaruh  positif yang tidak  signifikan
Lingkungan kerja terhadap Kepuasan Kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Meidita, 2019) lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja.
b. Pengaruh Pemberian Reward Terhadap

Kepuasan Kerja

Untuk  mengetahui  pengaruh  langsung
berdasarkan hasil pengujiani nilai t-statistik atau
t-hitung berguna untuk menilai diterima atau
ditolaknya hipotesis, dengan membandingkan
nilai t- statistik atau t-hitung dengan t-tabel 1,99
pada alpha 5%. Dimana jika nilai t- statistik > t-
tabel 1,99 pada alpha 5% atau 6.565 > 1,99
dengan p-value 0.000 < 0,05 maka hipotesis dapat
diterima atau HO ditolak dan H2 diterima, dengan
kata lain terdapat pengaruh positif yang signifikan
pemberian reward terhadap kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang

dilakukan oleh (Astuti & Iverizkinawati, 2018)
terdapat pengaruh positif yang signifikan
pemberian reward terhadap kepuasan kerja.

c.Pengaruh Lingkungan Kerja
Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui pengaruh langsung
berdasarkan hasil pengujiani nilai t-statistik atau
t-hitung berguna untuk menilai diterima atau
ditolaknya hipotesis, dengan membandingkan
nilai t-statistik atau t-hitung dengan t-tabel 1,99
pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel
1,99 pada alpha 5% atau 2.316 > 1,99 dengan p-
value 0,021 < 0,05 oleh karena itu HO ditolak dan
H3 diterima, dengan kata lain terdapat pengaruh
positif yang signifikan Lingkungan kerja terhadap
Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rina,
2017) terdapat pengaruh positif yang signifikan
lingkungan kerja terhadap Kinerja Karyawan.

Terhadap

d. Pengaruh Pemberian Reward Terhadap
Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui pengaruh langsung
berdasarkan hasil pengujiani nilai t-statistik atau
t-hitung berguna untuk menilai diterima atau
ditolaknya hipotesis, dengan membandingkan
nilai t-statistik atau t-hitung dengan t-tabel 1,99
pada alpha 5%. Dimana nilai t-statistik > t-tabel
1,99 pada alpha 5% atau 0.962 < 1,99 dengan p-
value 0,337 > 0,05 oleh karena itu HO diterima
dan H4 ditolak, dengan kata lain terdapat
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pengaruh positif yang tidak signifikan pemberian
reward terhadap Kinerja Karyawan. Hasil
penelitian ini berbanding terbalik dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Sihaloho &
Siregar, 2019) dimana terdapat pengaruh positif
dan signifikan pemberian reward terhadap
Kinerja Karyawan.

e. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui pengaruh langsung
berdasarkan hasil pengujiani nilai t-statistik atau
t-hitung berguna untuk menilai diterima atau
ditolaknya hipotesis, dengan membandingkan
nilai t statistik atau t hitung dengan t-tabel pada
1,99 (pada kesalahan menolak data sebesar 5%).
Nilai t-statistik > t- tabel 1,99 atau 2.653> 1,99
dengan p-value 0,008 < 0,05 dengan demikian
maka hipotesis dapat diterima atau HO ditolak dan
H5 diterima, dengan kata lain terdapat pengaruh
positif yang signifikan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Susanto,
2019) terdapat pengaruh positif yang signifikan
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

f. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Untuk mengetahui pengaruh memediasi
atau berdasarkan hasil pengujian indirect effect
nilai t-statistik atau t-hitung berguna untuk
menilai diterima atau ditolaknya hipotesis,
dengan membandingkan nilai t statistik atau t
hitung dengan t-tabel pada 1,99 (pada kesalahan
menolak data sebesar 5%). Nilai t-statistik > t-
tabel 1,99 atau 1.303 < 1,99 dengan p-value 0,193
> 0,05 dengan demikian maka hipotesis dapat
diterima atau HO ditolak dan H6 ditolak, dengan
kata lain terdapat pengaruh positif yang tidak
signifikan Lingkungan kerja terhadap Kinerja
Karyawan melalui kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Tiyas & Parmin, 2021) Kepuasan
kerja tidak memediasi antara lingkungan kerja
dan kinerja. Pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja.

g. Pengaruh pemberian reward terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
Untuk mengetahui pengaruh memediasi
atau berdasarkan hasil pengujian indirect effect
nilai t-statistik atau t-hitung berguna untuk menilai
diterima atau ditolaknya hipotesis, dengan
membandingkan nilai t statistik atau t hitung
dengan t-tabel pada 1,99 (pada kesalahan menolak
data sebesar 5%). Nilai t-statistik > t-tabel 1,99
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atau 2.410 > 1,99 dengan p-value 0,016 < 0,05
dengan demikian maka hipotesis dapat ditolak atau
HO ditolak dan H7 diterima, dengan kata lain
terdapat pengaruh positif yang signifikan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja. Hasil penelitian sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hanafi &
Yohana, 2017) kepuasan kerja positif memediasi
hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan.

KESIMPULAN

Dari hasil penelitian tentang Pengaruh lingkungan
kerja dan pemberian reward Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening pada PT. Suka Melaju dapat
disimpulkan bahwa :

a. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja di PT. Suka
Melaju.

2.Pemberian reward berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja di PT. Suka
Melaju.

3.Lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Suka
Melaju.

4. Pemberian reward berpengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Suka
Melaju.

5.Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di BBPMMP
Provinsi Sumatera Barat.

6.Kepuasan Kerja tidak memediasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di PT.
Suka Melaju.

7. Kepuasan Kerja memediasi pengaruh lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Suka
Melaju.
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