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Abstract. This research aims to determine the effect of the work environment, morale and reward on employee
performance. Work environment, work enthusiasm and appreciation of job satisfaction. Job satisfaction on employee
performance. Work environment, work enthusiasm and reward for employee performance through job satisfaction as
an intervening variable in PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda). This study used a quantitative research type
method with hypothesis testing, the population in this study were 88 employees of PT. Air Bersih Jawa Timur
(Perserada), the sampling technique uses Total Sampling. The source of data used in this study is the distribution of
questionnaires to become primary data. The results of the study concluded that the work environment, morale and
awarding had a positive effect on employee performance. Work environment, work enthusiasm and awarding have a
positive effect on job satisfaction. Job satisfaction has a positive effect on employee performance. Work environment,
work enthusiasm and awarding have a positive effect on employee performance through job satisfaction as an
intervening variable at PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda).

Keywords : Work E nvironment, Work Spirit, Awards, Employee Performance, Job Satisfaction.

Abstrak. Penelitan ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, semangat kerja dan pemberian penghargaan
terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja, semangat kerja dan pemberian penghargaan terhadap kepuasan kerja.
Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja, semangat kerja dan pemberian penghargaan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda).
Penelitian ini menggunakan metode jenis penelitian kuantitatif dengan pengujian hipotesis, populasi dalam penelitian
ini 88 karyawan PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda), teknik pengambilan sampel menggunakan Total Sampling.
Sumber data yang dipergunakan pada penelitian ini ialah penyebaran kuesioner menjadi data primer. Hasil penelitian
menyimpulkan lingkungan kerja, semangat kerja dan pemberian penghargaan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Lingkungan kerja, semangat kerja dan pemberian penghargaan berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja, semangat kerja dan
pemberian penghargaan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda).

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Semangat Kerja, Pemberian Penghargaan, Kinerja Karyawan, Kepuasan
Kerja.




1. Pendahuluan
1.1 Latar Belakang

Persaingan pada global usaha sangat ketat dan kompetitif. Setiap perusahaan perlu menaikkan kinerja
karyawan setiap waktu untuk menekan biaya. Tujuannya adalah untuk memberikan perusahaan keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan. Perusahaan yang hebat ialah perusahaan yg bisa menyesuaikan diri dengan
perkembangan zaman serta tetap kompetitif dalam menghadapi persaingan yg ketat. Manajemen wajib lebih mau
mempertinggi kualitas perusahaan. Kualitas perusahaan yang baik tercermin berasal dari akibat kerja karyawan
perusahaan secara umum. Tentunya buat mencapai kinerja personalia yang berkualitas suatu perusahaan wajib
bisa mengelola semua karyawan yg ada pada lingkungan perusahaan sedemikian mupa sehingga karyawan
mempunyai komitmen atau loyalitas profesional yang baik terhadap perusahaan.

Kinerjaorang-orang dalam organisasi merupakan acuan yang dapat digunakan untuk menentukan berhasil atau
tidaknya organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Efektivitas organisasi sangat ditentukan oleh
kualitas kerja para karyawan yang bekerja di dalamnya. Prestasi kerja seseorang bisa dikatakan baik bila karyawan
tadi bisa menuntaskan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, sebab kinerja umumnya dievaluasi berdasarkan
apa yg dilakukan karyawan tadi.

Kinerja adalah pandangan tentang keadaan umum perusahaan selama kurun waktu tertentu, yang merupakan
hasil atau pencapaian yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional perusahaan dalam penggunaan sumber daya[1].

Kualitas sumber daya manusia terpenuhi saat kepuasaan kerja sebagai faktor penting yg cukup bisa
mempengaruhi kinerja karyawan. Pembahasan perihal kepuasan kerja tak lepas dari faktor-faktor yg
mempengaruhi kepuasan kerja. Untuk memastikan kepuasan karyawan selalu konsisten, setidaknya perusahaan
perhatikan selalu pada lingkungan kerja dimana karyawan melakukan tugasnya, rekan kerja, suasana kerja, serta
perkara-perkara lain yg bisa mempengaruhi[2].

Lingkungan kerja merupakan lingkungan daerah karyawan melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan
kerja yg kondusif membentuk rasa safety serta memungkinkan karyawan bekerja secara optimal. Lingkungan kerja
bisa mempengaruhi emosi karyawan. Jika karyawan menyukai lingkungan kerja tempatnya bekerja, maka
karyawan tersebut merasa puas waktu melakukan aktivitas pada kawasan kerjanya, sebagai akibatnya waktu kerja
bisa dipergunakan lebih efisien serta hasil kerja karyawan juga tinggi[3].

Lingkungan kerja artinya aktivitas fisik, sosial, serta psikologis pada suatu perusahaan yg mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan serta perkembangan perusahaan. Lingkungan kerja memberikan efek positif bagi
karyawan perusahaan. Suasana kerja yang baik membantu karyawan untuk benar-benar melakukan tugasnya.
Misalnya bila lingkungan kerja tidak bersih serta karyawan tidak menyukai rasa aman maka akan merugikan
karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut. Hal ini juga berdampak negatif pada kepuasan kerja karyawan.
Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan lingkungan kerja karyawan buat memberikan kepuasan kerja
pada karyaw annya[4].

Salah satu masalah yang paling sulit di sebuh organisasi adalah menghasilkan karyawan bekerja secara efektif.
Oleh karena itu, karyawan diharapkan bisa melakukan pekerjaan sesuai dengan kel'l’lilll’lplal]}’il. Tetapi pada
kenyataannya tidak seluruh karyawan memiliki keterampilan dan kemampuan untuk bekerja sesuai dengan yang
diharapkan oleh organisasi. Seseorang bisa bekerja secara efektif bila karyawan tersebut memiliki kualifikasi serta
profesional dan memiliki semangat kerja sedemikian rupa sebagai akibatnya diharapkan hasil kerja yang
maksimal[5].

Semangat kerja karyawan tinggi ketika karyawan tampak bahagia, optimis tentang kegiatan dan tug;ls,au
ramah satu sama lain. Di sisi lain, ketika karyawan terlihat tidak senang, sering marah, argumentatif, takut dan
pe@is, reaksi ini dianggap sebagai tanda semangat kerja yang buruk[6].

Semangat kerja merupakan kemampuan atau kemauan setiap individu atau kelompok orang buat bekerja sama
dengan tekun, teliti serta disiplin dan bertanggung jawab, yg memerlukan kehendak bebas dan kemauan buat
mencapai tujuan organisasi. Sementara itu, semangat kerja karyawan ialah perilaku mental yg muncul berasal dari
individu dan kelompok yg menunjukkan kesungguhan mereka dalam bekerja untuk memotivasi mereka bekerja
lebih baik[5].

Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang paling penting bagi keberhasilan pencapaian tujuan
perusahaan. Untuk mencapai tujuan organisasi, karyawan harus berperan aktif dalam perusahaan melalui langkah-
langkah operasional. Kinerja personalia merupakan hasil kerja baik kuantitatif maupun kualitatif yang dilakukan
oleh bagian sumber daya manusia dalam melaksanakan tugas yang diberikan. Mempertahankan sumber daya
manusia yang berkualitas tinggi membutuhkan pengembangan yang berkelanjutan. Sill satu pilihannya
merupakan on-the-job pelatihan supaya karyawan dapat menjalankan semua fungsi perusahaan sesuai
menggunakan standar kerja perusahaan. Buat menaikkan kinerja, sangat penting bagi perusahaan untuk merespon
kebutuhan karyawan. Oleh karena itu penghargaan atau reward adalah salah satu bentuknyal[7].

Keberadaan karyawan yang loyal dan sukses di perusahaan juga mendukung kemajuan bersama. Sebagai aset
yang berharga, keberadaan karyawan yang unggul harus disikapi lebih terarah agar karyawan lain termotivasi dan
terdorong untuk mengikuti jejaknya. Perlakuan khusus ini dapat berupa hadiah atau penghargaan. Penghargaan
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merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Penghargaan sebagai harapan bagi setiap
karyawan dalam bekerja, meskipun mungkin berbeda dalam kelompok kerja masing-masing perusahaan[8].

Pemberian pengl'a;elem merupakan faktor penting untuk kepuasan karyawan. Harapan adanya pemberian
penghargaan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Selain meningkatkan kepuasan kerja, tujuan
penghargaan karyawan ialah untuk menarik karyawan yg berkualitas ke perusahaan, memotivasi mereka untuk
melakukan yg terbaik dan membuat mereka bekerja. Sesuai dengan tujuan penghargaan, semakin tinggi
penghargaan, semakin tinggi kepuasan kerja. Pada hal ini, penghargaan dikaitkan dengan kepuasan kerja
karyawan[7].

Kepuasan kerja adalah perasaan yang muncul dalam diri seseorang ketika menilai kualitas pekerjaan secara
positif. Kepuasan kerja sebenarnya tergantung pada masing-masing individu karena setiap orang memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda. Ada yang puas bila dapat mengerjakan pekerjaannya dengan baik tanpa ada beban,

ada juga yang puas bila dapat mengerjakan pekerjaannya tanpa tekanan atau stress. Kepuasan karyawan
merupakan aspek penting untuk dipertimbangkan ketika berjuang. Dianggap dapat meningkatkan kompetensi
pribadi suatu organisasi, karena karyawan dapat bekerja secara optimal melalui kepuasan kerja yang dirasakan[9].

Penelitian yang dilakukan oleh Kiswuryanto terdapat celah penelitian pada uji analisis yang digunakan.
Dimana pada penelitian mengenai Analisis Pengaruh Kompensansi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening tidak di uji secara simultan antara variabel
dependen dan variabel independent. Sehingga adanya celah tersebut untuk dikembangkan pada penelitian ini
dengan menguji secara simultan antar variabel. Sebelumnya, penelitian yang dilakukan Kiswuryanto menunjukkan
bahwa kompensansi terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja terbukti
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat suatu efektivitas yang terjadi pada beberapa
aspek tersebut[10].

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Sari terdapat celah penelitian pada pengambilan sampel yang
digunakan. Teknik pengambilan sampel tersebut adalah Cluster Sampling yaitu teknik sampling yang digunakan
untuk menentukan sampel bila obyek yang akan diteliti atau sumber data sangat lurus. Teknik ini tidak terlalu
relevan karena bisa saja beda dari kenyataan di dunia nyata. Oleh karena itu, penulis menggunakan kuisioner atau
angket agar data yang didapatkan valid. Sebelumnya penelitian mengenai Pengaruh Kompensansi, Iklim Kerja,
Semangat Kerja Dan Karakteristik Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening menunjukkan
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Iklim kerja berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja pegawai. Semangat berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap ke puasan kerja karyawan [11].

Tetapi berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Burhan mengenai Pengaruh Komunikasi, Kedisplinan
dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Suatu
Kajian Studi Literatur Manajemen Sumberdaya Manusia) menunjukkan bahwa komunikasi dan kedisplinan
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, sedangkan lingkungan tidak berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan[12]. Terdapat beberapa perbedaan dari hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti
sebelumnya. Hal ini yang menyebabkan bahwa adanya kesenjangan dalam penelitian berdasarkan penelitian
terdahulu.

Penulis tertarik melakukan penelitian di PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) karena terdapat fenomena atau
permasalahan dalam hal lingkungan kerja, semangat kerja, dan pemberian penghargaan yang kurang optimal
sehingga diduga hal tersebut menyebabkan penurunan kinerja karyawan dan kepuasan kerja karyawan di PT. Air
Bersih Jawa Timur (Perseroda).

1.2 Rumusan Masalah
1. Apakah lingkungan kerja, semangat kerja, pemberian penghargaan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan?
Apakah lingkungan kerja, semangat kerja, pemberian penghargaan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja?
3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
4. Apakah lingkungan kerja, semangat kerja, pemberian penghargaan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening?
1.3 Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, semangat kerja, pemberian penghargaan terhadap
kinerja karyawan.
2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, semangat kerja, pemberian penghargaan terhadap
kepuasan kerja.
3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
4. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, semangat kerja, pemberian penghargaan terhadap
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kinerja k:u‘yzlwzmglalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
1.4 Kategori SDGs

Berdasarkan paparan pendahuluan tersebut rumusan masalah pada penelitian ini berfokus pada sustainable
development goals pilar pembangunan ekonomi yang meliputi point 8 : pekerjaan layak dan pertumbuhan
ekonomi, point 9 : Industri dan inovasi juga infrastruktur.

II. Kajian Literatur
2.1 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja ialah segala sesuatu yg mengelilingi karyawan dan dapat mempengaruhinya pada
pelaksanaan tugas yg diberikan kepadanya. Perusahaan harus menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan
dan sesuai bagi karyawannya. Perusahaan dapat menciptakan sendiri lingkungan kerja yang baik, namun
perusahaan yang membentuk serta mendesain lingkungan kerja untuk karyawan dan karyawan merasa puas ketika
merasa lingkungan kerja sesuai dengan kondisi lingkungan kerja mereka[13]. Menurut penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Nitisemito, lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas — tugas yang dibebankan[13].

Penelitian ini berdasarkan penelitian terdahulu, penelitian Lestary dan Harmon menyatakan bahwa lingkungan
kerja dan kinerja karyawan memiliki pengaruh yang signifikan. Berbeda dengan penelitian ahmad yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan[3].
Pengukuran v;u‘ialtslingkung;m kerja menggunakan 4 indikator antara lain :

1. Penerangan : Dalam menjalankan tugasnya karyawan seringkali membutuhkan penerangan yang
cukup, terlebih jika pekerjaan yang dilakukan membutuhkan ketelitian.
Pertukaran udara : Pertukaran udara yg cukup akan menyebabkan kesegaran fisik karyawan,
sebaliknya pertukaran udara yg kurang bisa menyebabkan kelelahan karyawan.
3. Keamanan kerja : Keamanan dalam pekerjaan adalah terjaminnya keselamatan kerja selama
melaksanakan tugas.
4. Kebersihan : Tempat kerja yang bersih akan menimbulkan rasa senang serta rasa senang akan
mempengaruhi perasaan dan perilaku orang dalam bekerja.
2.2 Semangat Kerja

Semangat kerja adalah sikap dan tindakan karyawan dalam bekerja dengan sungguh-sungguh. Peran penting
semangat kerja adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan. Etos kerja yang tinggi dapat meningkatkan
kompetensi karyawan dalam bekerja, sehingga meningkatkan kinerjanya[13]. Menurut penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Hasibuan, semangat kerja artinya keinginan serta kesungguhan seseorang dalam mengerjakan
pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai prestasi al'jil yang maksimal[13].

Penelitian ini berdasarkan penelitian terdahulu, penelitian yg dilakukan oleh Sari yg berjudul “Pengaruh
Kompensasi, Iklim Kerja, Semangat Kerja, serta Karakteristik Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi pada PT. Bank Bukopin Tbk, Cabang Sultan Agung)”
menyatakan bahwa semangat kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian yg
dilakukan oleh Yeni yang berjudul “Kecerdasan Emosional, Semangat Kerja, dan Lingkungan Kerja Sebagai
Prediktor Terhadap Kinerja Guru Melalui Kepuasan Kerja™” menyatakan bahwa semangat kerja tidak berpengaruh
dan signifikan terhadap kepuasan kerja[5]. Pengukuran variabel semangat kerja menggunakan 4 indikator antara
lain :

1. Menyenangi pekerjaan : Seseorang menyenangi pekerjaannya karena bisa mengerjakannya dengan
baik.

2. Lingkungan kerja : Lingkungan kerja yang baik dan nyaman akan mendorong seseorang untuk
dapat bekerja lebih baik dan bersikap lebih positif dan meningkatkan semangat kerja.

3. Optimis : Optimis dalam mengerjakan pekerjaan walaupun mengalami kegagalan.

4. Rekan kerja : Dengan adanya rekan kerja yang baik dan dapat saling membantu pekerjaan maka
akan dapat meningkatkan semangat kerja.

2.3 Pemberian Penghargaan

Pemberian penghargaan adalah ganjaran, hadiah, atau imbalan. Dalam konsep manajemen, pemberian
penghargaan merupakan salah satu alat untuk meningkatkan motivasi karyawan, metode ini dapat menghubungkan
perbuatan dan perilaku seseorang dengan kebahagiaan dan perasaan senang, dan mereka biasanya melakukan
kegiatan tertentu secara berulang. Selain bertujuan sebagai motivasi, penghargaan juga mempunyai tujuan untuk
menjadikan seseorang menjadi lebih giat dalam berusaha agar dapat memperbaiki serta meningkatkan prestasi
yang telah dicapai[14]. Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wijarnako, pemberian penghargaan
adalah segala sesuatu yang berupa penghargaan yang menyenangkan perasaan yang diberikan kepada karyawan
dengan tujuan agar karyawan tersebut senantiasa melakukan pekerjaan yang baik dan benar[15].

Penelitian ini berdasarkan penelitian terdahulu, penelitian yg dilakukan oleh Adolf ina & Uhing bahwa
pemberian penghargaan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dikarenakan pemberian penghargaan yg
kurang efektif dalam upaya memberikan dorongan motivasi untuk meningkatkan Biv:rja karyawannya[7].
Sedangkan hasil penelitian terdahulu menyimpulkan bahwa pemberian penghargaan berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Hanarida Tirta Birawa Sidoarjo. Jadi semakin tinggi pemberian
penghargaan yg diberikan maka kinerja karyawan juga akan meningkat[7]. Pengukuran variabel pemberian
penghargaan mcnggmkim 4 indikator antara lain :
1. Bonus : Bonus di luar gaji yang diberikan perusahaan karena kinerja karyawan.
Promosi : Promosi jabatan atau posisi kerja yang lebih baik akibat dari kinerja karyawan.
Insentif : Bentuk kompensasi dari perusahaan kepada karyawan sebagai tambahan penghasilan di
luar upah bulanan sebagai penghargaan atas kerja keras dalam bekerja.
4. Pengembangan karir : Kesempatan untuk mengembangkan karir individu dalam organisasi berupa
peningkatan kemampuan individu dan peningkatan jenjang karir.
24 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah suatu ukuran yg bisa dipergunakan untuk menetapkan perbandingan hasil
pelaksanaan tugas, tanggung jawab yg diberikan oleh organisasi di periode tertentu dan relatif dapat digunakan
buat mengukur prestasi kerja atau kinerja organisasi[2 ]. Menurut penelitian terdahulu yang di lakukan oleh Zainal,
kinerja karyawan merupakan perilaku nyata yang di tampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan
oleh karyawan sesuai dengan peranny a dalam perusahaan[5].

Penelitian ini berdasarkan penelitian terdahulu, penelitian yg dilakukan oleh Farlen yg berjudul “Pengaruh
Motivasi Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap Kiner_ﬂKau‘yuwam (Studi pada Karyawan PT. United Tractors
Tbk, Samarinda)” menyatakan bahwa kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kemampuan
kerja[5]. Sedangkan penelitian yg dilakukan Riharja yg berjudul “Pengaruh Seman gat dan Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Kalimantan Barat™ menyatakan bahwa kinerja
karyawan tidak berpengaruh positif terhadap semangat keja[5]. Pengukuran variabel kinerja karyawan
menggunakan 4 indikator antara lain :

1. Kualitas kerja : Seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.
Kuantitas kerja : Kuantitas kerja dapat dilihat dari kecepatan kerja masing — masing karyawan.
Ketepatan waktu : Ketepatan waktu di ukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktifitas yang di
selesaikan dari awal waktu sampai menjadi output.

4. Efektifitas : Efektifitas kerja di ukur dari persepsi karyawan dalam menilai pemanfaatan waktu

dalam menjalankan tugas.
2.5 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja
sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam bekerja, dan — hal yang menyangkut faktor fisik dan
psikologis[16]. Menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Handoko & Sutrisno, kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan
merekal 16].

Penelitian ini berdasarkan penelitian terdahulu, penelitian yg dilakukan oleh Rahman & Solikhah yg berjudul
“Analisis Pengaruh Rotasifflerja, Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Lembaga
Keuangan Mikro Syariah” menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan[5]. Sedangkan penelitian yg dilakukan Akbar yang berjudul “Analisis Pengaruh Kepemimpinan,
Pengembangan Karir, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Kasus pada Badan Penghubung
Provinsi Riau di Jakarta)” menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan[5]. Pengukuran variabel kepuasan kerja menggunakan 4 indikator antara lain :

1. Rekan kerja : Seseorang yang berada disekitar tempat kerja yang selama bekerja selalu berinteraksi.

2. Pekerjaan itu sendiri : Mempunyai kesempatan belajar dan juga kesempatan untuk menerima

tanggung jawab.

3. Pengawasan : Tindakan yang dilakukan pengawas dalam bekerja senantiasa me mberikan perintah

atau petunjuk dalam pelaksanaan kerja.

4. Gaji : Umpan balik yang diterima berupa upah sebagai akibat dari pelaksanaan kerja.

II1. Metode Penelitian
3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini memakai metode penelitian kuantitatif serta pendekatan asosiasi. Metode kuantitatif merupakan
metode penelitian yg dipergunakan untuk mempelajari populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan alat penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistic, serta tujuannya ialah untuk menguji
hipotesis yg sudah ditetapkan. Penelitian asosiasi merupakan penelitian yg bertujuan untuk menentukan hubungan
antara 2 variabel atau lebih[17].

Lokasi penelitian ini ada di PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) yang beralamat di J1. Rembang Industri V-
12 PIER Pasuruan. Sampel adalah sejumlah subjek yang merupakan bagian dari populasi yang mempunyai sifat
yang sama. Apabila jumlah populasi relatif sedikit (kurang dari 100 orang), maka sebaiknya seluruh populasi
dijadikan sebagai subjek penelitian. Teknik pengambilan sampel menggunakan total sampling . Populasi 88 orang
karyawan dan sampel 88 orang karyawan PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda)[18].
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Pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan skala pengukuran linkert yang kemudian dilanjutkan
dengan Uji Validitas dan Uji Reliabilitas. Data yang di dapatkan kemudian di analisis dengan Uji Normalitas, Uji
Multikolonieritas, Uji Heteroskedastisitas, Uji Autokorelasi, Uji Linearitas. Yang kemudian data akan di Uji
Analisis Regresi Linier guna mengetahui nilai konstanta dan nilai koefisien suatu variabel dengan menggunakan
alat bantu software olah data SPSS. Yang selanjutnya dilakukan Uji T, Uji F untuk mengetahui pengaruh secara
parsial atau terpisah antara variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Lalu untuk menguji hipotesis
pada peran variabel intervening (Z) didapatkan melalui sobel test.

3.2 Definisi Operasional Variabel
1) Lingkungan Kerja (X1)
Definisi operasional variabel lingkungan kerja mengacu pada penelitian [19], yang mendefinisikan
lingkungan kerja adalah segala kondisi fisik di sekitar tempat kerja yang secara langsung atau tidak langsung
dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Variabel lingkungan kerja diukur dengan menggunakan 4
indikator antara lain:
1. Penerangan : Cahaya yang masuk ke dalam ruang kerja dapat membantu kebutuhan penerangan
karyawan dalam bekerja.
2. Pertukaran udara : Suhu udara yang masuk ke dalam ruang kerja sudah cukup baik dan membuat
karyawan nyaman dalam bekerja.
3. Keamanan kerja : Perusahaan menjamin keamanan kerja karyawan dalam bekerja dalam ruangan
maupun di luar luar ruangan.
4. Kebersihan : Perusahaan menjamin kebersihan untuk kenyaman karyawan selama bekerja.
2) Semangat Kerja (X2)
Definisi operasional variabel semangat kerja mengacu pada penelitian [20], yang mendefinisikan semangat
kerja ialah karyawan melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga dengan demikian pekerjaan akan dapat
diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Variabel semangat kerja diukur dengan menggunakan 4 indikator
antara lain:
1.  Menyenangi pekerjaan : Karyawan merasa senang dalam menyelesaikan tugas yang telah diberikan
tanpa merasa terbebani.
2. Lingkungan kerja : Perusahaan menjamin fasilitas kerja di dalam lingkungan kerja yang sudah
memadai dalam mendukung semangat kerja karyawan.
3. Optimis : Karyawan memiliki kesungguhan dalam bekerja dengan memperbaiki tugas yang telah
dikerjakan meskipun mengalami kegagalan.
4. Rekan kerja : Menjalin hubungan yang harmonis sesama rekan kerja.
3) Pemberian Penghargaan (X3)
Definisi operasional variabel pemberian penghargaan mengacu pada penelitian[7], yang meifiliinisikan
pemberian penghargaan dalam bentuk positif yang berupa pemberian penghargaan atau imbalan akibat hasil
kerja yang baik yang dilakukan oleh karyawan selama bekerja. Variabel pemberian penghargaan diukur
dengan menggunakan 4 indikator antara lain:
1. Bonus : Perusahaan memberikan bonus sesuai dengan prestasi kerja karyawan.
2. Promosi : Perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan yang berprestasi lebih cepat
mendapatkan promosi atau kenaikan jabatan.
3. Insentif : Insentif yang diberikan perusahaan sesuai dengan yang karyaw an harapkan.
4. Pengembangan karir : Perusahaan memberikan kesempatan yang sama kepada karyawan untuk
mengembangkan karir.
4) Kinerja Karyawan (Y)
Definisi operasional variabel kinerja karyawan mengacu pada penelitian [21], yang mendefinisikan kinerja
karyawan merupakan penilaian terhadap hasil kerja yang diharapkan berupa sesuatu yang optimal. Variabel
kinerja karyawan diukur dengan menggunakan 4 indikator antara lain:
1. Kualitas kerja : Karyawan mampu menyelesaikan tugas sesuai standar yang ditetapkan perusahaan.
2. Kuantitas kerja : Karyawan mampu mencapai target yang telah ditetapkan perusahaan.
3. Ketepatan waktu : Karyawan mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan batas waktu yang telah
diberikan.
4.  Efektifitas : Karyawan mampu menyelesaikan tugas yang diberikan sesuai dengan bakat dan
kemampuan yang dimiliki karyawan.
5) Kepuasan Kerja (Z)
Definisi operasional variabel kepuasan kerja mengacu pada penelitian [22], kepuasan kerja didefinisikan
sebagai sikap atau perasaan karyawan terhadap aspek menyenangkan atau tidak menyenangkan dari
pekerjaan  berdasarkan penilaian masing-masing pekerja. Variabel kepuasan kerja diukur dengan
menggunakan 4 indikator antara lain:
1. Rekan kerja : Sesama rekan kerja saling bekerjasama dalam menyelesaikan tugas.
2. Pekerjaan itu sendiri : Perusahaan memberikan pekerjaan sesuai dengan kemampuan karyawan.
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3. Pengawasan : Pimpinan perusahaan memberikan dukungan pada karyawan.
4. Gaji : Penghasilan yang karyawan peroleh dapat membuat semangat kerja meningkat.
3.3 Kerangka konseptual

Lingkungan
kerja (X1)

Kepuasan Kinerja
Kerja(Z) /==~~~ Karyawan (Y)

Semangat
Kerja(X2)

—

H4
Pemberian

Penghargaan
(X3)

Hipdifiis :
H1 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Air Bersih
Jawa Timur (Perseroda)
H2 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Air Bersih Jawa
Timur (Pem'()dal)
H3 : Semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Air Bersih
Jawa Timur (Perseroda)
H4 : Semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Air Bersih Jawa
Timur (Perseroda)
H5 : Pemberian penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Air
Bersih Jawa Timur (Perseroda)
H6 : Pemberian penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Air Bersih
mVil Timur (Perseroda)
H7 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Air Bersih Jawa
Timur (Perseroda)
H8 : Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
Erj;l PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda)
H9 : Semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda)
H10 : Pemberian penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda)
IV. Hasil Dan Pembahasan
1. Pengujian Instrumen Penelitian
A. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menguji apakah kuesioner tersebut valid atau tidak, suatu kuesioner dianggap
valid ji kuesioner tersebut dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut.

Variabel Indikator | rhitung r tabel Nilai sig alpha | Keterangan

X1.1 0,523 02096 0,000 0.05 Valid

X1.2 0,531 02096 0,000 0,05 Valid

X1.3 0,478 02096 0,000 | 0,05 Valid

X1 (Lingkungan X14 0.330 02096 0,000 0.05 Valid
Kerja) X1.5 0,349 02096 0,000 | 0,05 [
X1.6 0.422 02096 0,000 0,05 Valid

X1.7 0.334 02096 0,000 0,05 Valid

X1.8 0.466 02096 0,000 0,05 Valid




X2.1 0472 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

X22 0404 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

X23 0,480 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

X2 (Semangat X2.4 0.323 | 02096 0.000 | 0,05 Valid
Kerja) X2.5 0,399 | 02096 0,000 | 0,05 Valid
X2.6 0448 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

X2.7 0,329 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

X2.8 0427 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

X3.1 0.423 02096 0,000 0.05 Valid

X32 0486 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

X33 0423 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

X3 (Pemberian X3.4 0,448 02096 0,000 0,05 Valid
Penghargaan) X35 0,408 02096 0,000 0,05 Valid
X3.6 0.456 02096 0,000 0.05 Valid

a 0.507 02096 0,000 0.05 Valid

X3.8 0.463 02096 0,000 0.05 Valid

Y1 0.530 02096 0,000 0.05 Valid

Y2 0.438 02096 0,000 0.05 Valid

Y3 0.493 02096 0,000 0.05 Valid

Y (Kinerja Y4 0340 | 02096 0,000 | 0,05 Valid
Karyawan) Y5 0478 02096 0,000 0.05 Valid
Y6 0,486 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

Y7 0,348 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

Y8 0.426 02096 0,000 0.05 Valid

Z.1 0430 02096 0,000 | 0,05 Valid

72 0434 02096 0,000 | 0,05 Valid

73 0,489 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

Z (Kepuasan Z4 0,471 02096 0,000 | 0,05 Valid
Kerja) Z5 0454 [ 02096 0,000 | 0.5 Valid
Z6 0,382 02096 0,000 | 0,05 Valid

Z7 0435 | 02096 0,000 | 0,05 Valid

Z8 0,384 02096 0,000 | 0,05 Valid

Berdasarkan uji validitas menghasilkan bahwa seluruh ilﬁmpernyatimn kuesioner dari variabel X
(Lingkungan Kerja, Semangat Kerja, Pemberian Penghargaan) variabel Y (Kinerja Karyawan) dan variabel
Z (Kepuasan Kerja) memiliki r hitung > r tabel, sehingga dapat dikatakan bahwa item pernyataan dari variabel
X, Y dan Z tersebut valid dan digunakan untuk mengukur variabel yang akan diteliti.
B. Uji Reliabilitas

Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang terhadap pernyataan yang diberikan konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu, dan cronbach’s alpha dapat diterima jika > 0,60. Semakin dekat cronbach’s alpha
dengan 1 maka semakin tinggi keandalan konsisten internal.

Variabel Cronbach's Alpha Standar | Keterangan
Lingkungan Kerja (X1) 0,737 0,60 Reliabel
Semangat Kerja (X2) 0,720 0,60 Reliabel
Pemberian Penghargaan (X3) 0737 0.60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,749 0.60 Reliabel
Kepuasan Kerja (Z) 0,742 0.60 Reliabel
2

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha variabel Lingkungan Kerja (X1)
0,737. Nilai Cronbach’s Alpha variabel Semangat Kerja (X2) 0,720. Nilai Cronbach’s Alpha variabel
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Pemberian Penghargaan (X3) 0,737 dan nilai Cronbach’s Alpha variabel Kinerja Karyawan (Y) 0,749. Nilai
Cronbach’s Alpha variabel Kepuasan Kerja (Z) 0,742 Hal ini menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian
tersebut adalah reliabel karena nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60.
2. Uji Asumsi Klasik
A. Uji Normalitas
Pengujian normalitas buat menguji apakah variabel independen, variabel dependen, atau keduanya pada
sebuah model regresi mempunyai distribusi normal atau tidak. Proses pengujian normalitas dilakukan
menggunakan metode sebagai berikut.
X Dependent Variable:® Kinerja Karyswan

Expected Cum Prob
"

a1 T o T

Observed Cum Prob
Dari Gambar 1, terlihat bahwa pola penyebaran data mengikuti garis diagonal, menunjukkan bahwa data
memiliki distribusi normal. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Expectsd Cum Prob

Observed Cum Prob

Dan dari Gambar 2, terlihat bahwa pola penyebaran data mengikuti garis diagonal, menunjukkan bahwa data
mempunyai distribusi normal. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas.

One-Sample Koimogorov-Smirnov Test

hi B&
Normal Parameters* Mean 0000000
Std Deaation 362966288
Mos! Estrams Diffarances  Aboolute Das
Posfive 0a6s
egates - Das
Test Bratistic D635
Asymp . Sig, (2-tailed) 200°*

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa uji Kolmogorov-Smirnov test digunakan untuk menguji normalitas
variabel dependen kinerja karyawan (Y) yaitu Asymp.Sig.(2-tailed) adalah 0200 > 0,05, yaitu datanya
berdistribusi normal.




One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N BE
Normal Parameters® ® Mean 0000000
St Deviation 380410855
Most Extrame Diferancas  Absolule 0a1
Fositvs 081
Hagative - 054
Tant Statiatic 091
Asymp Sig. (2-talad) (0

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa uji K()llra;()r()v-Smim()v test digunakan untuk menguji normalitas
variabel dependen kepuasan kerja (Z) yaitu Asymp.Sig.(2-tailed) adalah 0,68 > 005, yaitu datanya
berdistribusi normal.

B. Uji Multikolinearitas
Untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya hubungan antar variable independen, maka
dilakukan uji multikolinearitas sebagai berikut:

"
CoefMicionts
. ! T [
» an betis “4 L 14 &4 + &
siriangs b mis ' o \ | B |
v s1imn Penghayas b 1" i i ) " )
8 Dagmnient Vanabin *mwis ¢ atyswan
"
Coefficients
—
a n * i
¢ 1
wta T4 4488 30¢
230 168 " 1.1 T 5 a7 26 o
a4 i 1 047 153 (L1} 56 58 12
i 150 83 58 584 e W0 4= n

vanalile KSpursEn Fana h !

Hasil uji multikorelinearitas menunjukkan bahwa variabel independen (X1, X2, X3) mempunyai nilai
tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikorelinearitas
dan hasil penelitian dinyatakan lolos uji multikorelinearitas
C. Uji Heteroskedisitas
Heterokedatisitas menunjukkan bahwa varians variabel tidak sama untuk seluruh pengamatan/observasi. Di
penelitian ini menunjukkan tidak terjadi heterosekedasitas pada model regresi. Adapun hasil grafis dari
pengujian yg sudah dilakukan sebagi berikut :

Beumerplot
Dependent Vansbie: Kinera Karyswan

Regreamon Studertized Maaidusl
/

Fagraamon Starcardized Fredcled Ve
Seperti yang terlihat pada gambar di atas, titik-titik pada Scatterplot tersebar secara acak, baik di atas angka
0 atau di bawah angka 0 dari sumbu vertical atau sumbu Y, dan dapat dilihat bahwa tidak ada
heterokedatisitas.
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D. Uji Autokorelasi
Uji Autokorelasi artinya pengujian yg dilakukan guna mengetahui apakah adanya hubungan antara kesalahan
penggangu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya) atau tidak[23].
Model Summary”

1 B2t B9 A43 J 88T 1 503
a Predictors (Constant), Kepuasan Mana Pembenan Fenghargaan
Semangat Fetta, Lingkungan Kefja

b. Dspandent Vanable Kinerja Karyawan
Melihat nilai du pada uji autokorelasi dmt dilihat dari nilai Durbin Watson pada tabel koefisien determinasi
diketahui nilai Durbin Watson sebesar 1,503 yang nilainya berada diantara -2 sampai +2. Data tidak terjadi
autokorelasi.

Model Summan}'

tos* 248 NE 4055 W

a Predictors (Constant) Pembenan Penghargaan Semangal Kena
Lingaungan Veda

b Dependent Variable Kepussan Warja

11
%c]ihat nilai du pada uji autokorelasi dapat dt dari nilai Durbin Watson pada tabel koefisien determinasi
diketahui nilai Durbin Watson sebesar 0,793 yang nilainya berada diantara -2 sampai 4+2. Data tidak terjadi
autokorelasi.

E. Uji Linearitas
Uji Linearitas bertujuan untuk mengetahui hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen
bersifat linier ataupun tidak.
¢ Jika nilai Deviation from Linearity Sig > 005 maka terdapat hubungan yg linear secara signifikan antara
variabel independen dengan variabel dependen.
¢ Jika nilai Deviation from Linearity Sig < 0,05 maka tak ada hubungan yg linear secara signifikan antara
variabel independen dengan variabel dependen.

Variabel Deviation from Linearity | Standar Sig Keterangan
Xl—» Y 0,675 005 Linear
X2—>» Y 0,537 0,05 Linear
X3—» Y 0,127 005 Linear

Variabel Deviation from Linearity | Standar Sig Keterangan
Xl —» Z 0,554 0,05 Linear
X2 —» Z 0,248 0,05 Linear
X3 —» Z 0,529 0,05 Linear

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai signifikansi sudah berada di atas 0,05 sehingga dapat
di simpulkan bahwa masing — masing hubungan adalah linear.

3. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi berganda digunakan untuk menguji pengaruh beberapa variabel independen, yaitu
Lingkungan Kerja (X1), Semangat Kerja (X2), Pemberian Penghargaan (X3), terhadap variabel dependen
Kinerja Karyawan (Y). Untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, hasilnya
dapat dilihat sebagai berikut:

Model persamaan regresi linier berganda dari tabel diatas adalah :
Y =a +blx1 + b2x2 + b3x3

Y =10,880 + 0,386 X1 + 0,172 X2 + 0,050 X3

11




Artinya :

K()nsi;mt;l sebesar 10,880 artinya jika Lingkungan Kerja (X1), Semangat Kerja (X2) dan Pemberian
Penghargaan (X3) nilainya adalah 0, maka Kinerja Karyawan (Y) nilainya sebesar 10 ,880; Koefisien regresi
variabel servant Lingkungan kerja (X1) sebesar 0,386 artinya jika variabel lain nilainya tetap dan Lingkungan
Kerja mengalami kenaikan 1, maka Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,386.
Koefisien bernilai positif artinya Lingkungan Kerja (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y), semakin tinggi
Lingkungan Kerja (X1) maka semakin tinggi juga Kinerja Karyawan (Y). Koefisien regresi variabel
Semangat Kerja (X2) sebesar 0,172 artinya jika variabel lain nilainya tetap dan Semangat Kerja (X2)
mengalami kenaikan 1, maka Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,172. Koefisien
bernilai positif artinya Semangat Kerja (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y), semakin tinggi Semangat Kerja
maka semakin tinggi juga Kinerja Karyawan (Y) dan Koefisien regresi variabel Pemberian Penghargaan (X3)
sebesar 0,050 artinya jika variabel lain nilainya tetap dan Pemberian Penghargaan (X3) mengalami kenaikan
1, maka Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,050. Koefisien bernilai positif artinya
Pemberian Penghargaan (X3) dengan Kinerja Karyawan (Y), semakin tinggi Pemberian Penghargaan maka
semakin tinggi juga Kinerja Karyawan (Y).

" " ]

1 < onwtart) 12 T4 1N 4 455 ]
Lingsungan Ketjas 130 1T ] T 138
Jamangat Kega 8 b " 190 144y
Pambeiian Fengharyasm a2 $50 5] 840 a4

& Dependent Yarable Kepuanan Kena
Model persamaan regresi linier berganda dari tabel diatas adalah :
Z=a+blx1 + b2xEH b3x3
Z=12,794 + 0,230 X1 + 0,237 X2 + 0,082 X3
Artinya :
Konstanta sebesar 12,794 artinya jika Lingkungan Kerja (X1), Semangat Kerja (X2) dan Pemberian
Penghargaan (X3) nilainya adalah 0, maka Kepuasan Kerja (Z) nilainya sebesar 12,794; Koefisien regresi
variabel Lingkungan Kerja (X1) sebesar 0,230 artinya jika variabel lain nilainya tetap dan Lingkungan Kerja
mengalami kenaikan 1, maka Kepuasan Kerja (£) akan mengalami kenaikan sebesar 0,230. Koefisien bernilai
positif artinya Liugkungila(crja (X1) dengan Kepuasan Kerja (Z), semakin tinggi Lingkungan Kerja (X1)
maka semakin tinggi juga Kepuasan Kerja (Z); Koefisien regresi variabel Semangat Kerja (X2) sebesar 0237
artinya jika variabel lain nilainya tetap dan Semangat Kerja (X2) mengalami kenaikan 1, maka Kepuasan
&rja (Z) akan mengalami kenaikan sebesar 0,237. Koefisien bernilai positif artinya Semangat Kerja (X2)
dengan Kepuasan Kerja (Z), semakin tinggi Semangat Kerja (X2) maka semakin tinggi juga Kepuasan Kerja
(Z); dan Koefisien regresi variabel Pemberian Penghargaan (X3) sebesar 0,082 artinya jika variabel lain
nilainya tetap dan Pemberian Penghargaan (X3) mengalami kenaikan 1, maka Kepuasan Kerja (a akan
mengalami kenaikan sebesar 0,082, Koefisien bernilai positif artinya Pemberian Penghargaan (X3) dengan
Kepuasan Kerja (Z), semakin tinggi Pemberian Penghargaan (X3) maka semakin tinggi juga Kepuasan Kerja
(7).
Pengujian Hipotesis
A. BJji Parsial (Uji T)
Uji tdilakukan buat mengetahui signifikan atau tidaknya akibat masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen. Menggunakan tingkat signifikasi 005 dan derajat kebebasan (df) = n-2 atau 88-2 = 86.
Serta diperoleh angka t tabel sebesar 1.663.

Variabel Lingkungan Kerja (X1) memiliki dampak terhadap Kinerja Karyawan (Y) . Hal imi dibuktikan
menggunakan nilai p-value (Sig) < 005 yaitu 0000 < 005 dan nilai thitung > ttabel atau 6,328 > 1,663.
Maka Ha diterima dan HO ditolak.
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B.

Mogel
1 (Constant 13381
Semanga! Kerja €13
3 Dependen!'-'arae Kinera Karyawan
Variabel Semangat Kerja (X2) memiliki dampak terhadap Kinerja Karyawan (Y) . Hal ini dibuktikan
&nggunakan nilai p-value (Sig) < 0,05 yaitu 0000 < 005 dan nilai thitung > ttabel atau 5,538 > 1,663.
Maka Ha diterima dan HO ditolak.

513 5538 000

] 13 1 -l - v
Moo D d Eno a i -
1 (Constant 14 908 1532 5 6RA 000
Fambenian Penghargaan s 0a? a7 4o 000

& Dependent Vanahe un-||unaunn
Variabel Pemberian Penghargaan (X3) memiliki dampak terhadap Kinerja Karyawan (Y) . Hal ini dibuktikan
menggunakan nilai p-value (Sig) < 005 yaitu 0,000 < 0,05 dan nilai thitung > ttabel atau 4,904 > 1,633.
Maka Ha diterima dan HO ditolak.

1 (Constant &7 1828 1487 0ot
Fapussan Ferja 754 0&s 77% 11 538 000
a 23-1--;\-:5.-11 l‘;a!l. ¥inana ¥ atyawan
Variabel Kepuasan Kerja (Z) memiliki dampak terhadap Kinerja Karyawan (Y) . Hal ini dibuktikan
menggunakan nilai p-value (Sig) < 0,05 yaitu 0,000 < 0,05 dan nilai thitung > ttabel atau 11,538 > 1,633,
Maka Ha diterima dan HO ditolak.

Standardized

Unstandardized Coeficients Cosfliciants
Wodal B Std Erar Bata 1 Sig
1 (Constant) 14 804 2624 5 680 oao
Lingkungan Kerja 474 0a7 485 4 87T 000
a Dapendent Varlable: Kapuasan Karja

Variabel Lingkungan Kerja (X1) memiliki dampak terhadap Kepuasan Kerja (Z) . Hal mi dibuktikan
menggunakan nilai p-value (Sig) < 005 yaitu 0,000 < 0,05 dan nilai thitung > ttabel atau 4,877 > 1,633.
Maka Ha diterima dan HO ditolak.

nstandardioed Coeflicie
Modsl B 1 Ern feta L] Sig
1 (Constant) 14 858 2683 5481 ooD
Samangat ¥am 479 099 464 4 B59 Q0D

& Dependam Vanable ¥Kepuasan Kerna 2
Variabel Semangat Kerja (X2) memiliki dampak terhadap Kepuasan Kerja (Z) . Hal ini dibuktikan
menggunakan nilai p-value (Sig) < 0,05 yaitu 0000 < 0,05 dan nilai thitung > ttabel atau 4,859 > 1,633,
Maka Ha diterima dan HO ditolak.

e ] 18275 Dl (Y 2] L]

Femb-aTian Ferghme gaan an3 357 e 424

2 Depancert vanabs ¥ apyatan Fena 2

Variabel Pemberian Penghargaan (X3) memiliki dampak terhadap Kepuasan Kerja (Z) .ga] ini dibuktikan
menggunakan nilai p-value (Sig) < 005 yaitu 0,000 < 005 dan nilai thitung > ttabel atau 4,243 > 1,633.
Maka Ha diterima dan HO ditolak.

Uji Simultan (Uji F)

Berdasarkan pengujian uji F, hasil pengujian disajikan pada tabel di bawah ini :
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Dari hasil pengujian secara simultan menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar 13,995 > f tabel yaitu 2,713
dan nilai sig yaitu 0,000 < 005, maka Ha diterima artinya variabel lingkungan kerja, semangat kerja,
pemberian penghargaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

a
ANOVA
Wodal 2 L i Wrar i@
1 Regression 450 983 ] 15031 URLT) ooo®
Residunl 1380 842 7] 18 440
Tots 1811 855

A Dependent Variatds Hapuasan Kera

b Prediclors (Constants Pembanan Penghargaan, Sernangat kena. Lingkisngan
MEna

Dari hasil pengujian secara simultan menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar 9,144 > f tabel yaitu 2,713
dan nilai sig yaitu 0,000 < 005, maka Ha diterima artinya variabel lingkungan kerja, semangat kerja,
pemberian penghargaan berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
5. Uji Sobel dan Uji Aroian

Untuk mengetahui pengaruh variabel mediasi terhadap variabel dependen dan variabel independen maka
dilakukan pengujian dengan Sobel Tes.
Sobel tes Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z).

IRDIRECT EFFECT AND SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION

UL

Value s.&, LLOS(

Effect 3029 1 0T06 « LE4E

Berdasarkan hasil perhitungan sobel tes diatas, dihasilkan nilai Z sebanyak 4,2916. Karena nilai Z yg
diperoleh sebesar 4,2916 > 1,96 menggunakan tingkat signifikansi 5% . Menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja
(Z) mampu memediasi hubungan Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Sobel tes Semangat Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z).

INDIRECT EFFECT AND SIGNIFPICANCE USING NORMAL DISTRISUTION
s.e. J cl
0747 L4687 4

Berdasarkan hasil perhitungan sobel tes diatas, dihasilkan nilai Z sebanyak 4,2922. Karena nilai Z yg

diperoleh sebesar 4,2922 > 1,96 menggunakan tingkat signifikansi 5% . Menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja

(Z) mampu memediasi hubungan Semangat Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Sobel tes Pemberian Penghargaan (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z).
INDIRECT EFPECT AND SIGNIPICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION

Value s.e. Z Sigltwc)

Bffect » 2830 0730

, 4261 3,8

Dari hasil perhitungan sobel tes diatas, dihasilkan nilai Z sebanyak 3,8756. Karena nilai Z yang diperoleh
sebesar 3,8756 > 196 dengan tingkat signifikansi 5%. Menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja (Z) mampu
memediasi hubungan Pemberian Penghargaan (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Pengujian hipotesis intervening bisa dilakukan menggunakan prosedur yg di kembangkan oleh uji sobel
(sobel test).

Sab = VBZSa + aZ SB'+ Sal Sb?
Keterangan :
Sab = Standar error tidak langsung
a = Koefisien regresi yang menggambarkan pengaruh X terhadap Y
b = Koefisien regregi yang menggambarkan pengaruh Z terhadap Y
Sa = Standar error koefisien b
Sb = Standar error koefisien a
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Hipotesis kedelapan : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Sab = Vb’ Sa® + a? Sb>+ Sa’ Sb?
ERb = V/0.782% .0.088% + 0,556 . 0,085° + 00887 0,085
Sab = 0,004 + 0,002 + 0,001
Sab =+0,007
Sab =0,083
Untuk menghitung t statistik dampak intervening menggunakan rumus :
t=ab /Sab
t=0,434/0083
t=15,228
leli t tabel 1 .96
Nilai t hitung dibandingkan menggunakan nilai t tabel yaitu 5,228 > 1,96 maka bisa disimpulkan terjadi
dampak intervening atau terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja sebagai variabel intervening.
Hipotesis kesembilan : Semangat kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
Sab = Vb? Sa® + &® Sb>+ Sa’ Sb?
[ L V0785700937 +0,5137. 0,081% + 0,093% . 00812
Sab = v/0,005 + 0,002 + 0,001
Sab =0,008
Sab =0,089
Untuk menghitung t statistik dampak intervening menggunakan rumus :
t=ab /Sab
t=10,402/0089
t=4516
B 12i t tabel 1,96
Nilai t hitung dibandingkan menggunakan nilai t tabel yaitu 4,516 > 1,96 maka bisa disimpulkan terjadi
dampak intervening atau terdapat pengaruh semagat kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
sebagai variabel intervening.
Hipotesis kesepuluh : Pemberian penghargaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan

kerja.
Sab = Vb2 Sa® + a2 Sb? + Sa’ Sb?
EBb = V07737 . 0,092% + 0449° . 0,079% + 0,092* . 0,079
Sab = 0,005 + 0,002 + 0,001
Sab =v0,008
Sab =0,089
Untuk menghitung t statistik dampak intervening menggunakan rumus :
t=ab /Sab
t=10,347 /0089
t=13,898

leli t tabel 1 .96
Nilai t hitung dibandingkan menggunakan nilai t tabel yaitu 3,898 > 1,96 maka bisa disimpulkan terjadi
dampak intervening atau terdapat pengaruh pemberian penghargaan terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian yang di dapat bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan sifnifikan terhadap
kinerja karyawan, ialah semakin baik lingkungan kerja maka semakin baik juga kinerja karyawannya. Hasil penelitian
ini sejalan menggunakan penelitian asal [24], yg memperoleh hasil bahwa lingkungan kerja terbukti berpengaruh
positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya lingkungan kerja adalah salah satu faktor yg mempengaruhi
kinerja karyawan. Seorang karyawan yg bekerja di lingkungan yg safety, nyaman serta mendukung untuk bekerja
secara optimal akan membentuk kinerja yg baik.

Studi empiris menunjukkan bahwa lingkungan kerja pada PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) sudah baik.
Berdasarkan hasil kuesioner menunjukkan bahwa nilai tertinggi pada indikator keamanan kerja, menggunakan
pernyataan perusahaan menjamin keamanan serta kenyamanan kerja karyawannya dalam bekerja. Hal ini
membuktikan dengan lingkungan kerja yg aman serta nyaman tersedianya fasilitas yg memadai dalam menunjang
pekerjaan karyawan, maka karyawan akan merasa aman serta nyaman dalam melakukan pekerjaan sebagai
akibatnya kinerja karyawan akan semakin meningkat. Perusahaan menjamin karyawannya dapat bekerja dengan
nyaman mendapatkan fasilitas yang lengkap terdapat masjid untuk beribadah, ruang kerja yang ber AC, tersedia dapur
untuk karyawan membuat minuman dan lain — lain.
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Linkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan, semakin baik sarana serta prasarana yg di
berikan perusahaan pada karyawan akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja masing-masing karyawan.
Pengaruh Semangat Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian yang di dapat semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin tinggi semangat kerja yang dnniliki karyawan maka semakin baik pula kinerja
karyawannya. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian dari [5], yg memperoleh hasil bahwa semangat kerja
terbukti berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semangat kerja adalah salah satu
faktor yg mempengaruhi kinerja karyawan. Semangat kerja adalah keinginan serta kesungguhan seseorang dalam
mengerjakan pekerjaannya dengan baik dan berdisiplin untuk mencapai kinerja yang maksimal. 1

Studi empiris menunjukkan bahwa semangat kerja di PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) sudah baik.
Berdasarkan hasil kuesioner menunjukkan bahwa nilai tertinggi pada indikator menyenangi pekerjaan, dengan
pernyataan dalam menjalankan pekerjaan, saya memiliki kesenangan dalam pekerjaan yang telah di berikan. Hal ini
membuktikan seorang karyawan yang bekerja dengan semangat dan tidak merasa terbebani oleh pekerjaannya dalam
bekerja akan menghasilkan kinerja yang baik, sebaliknya jika karyawan mempunyai semangat kerja yang rendah dan
merasa terbebani dalam suatu pekerjaan akan menghasilkan kinerja yang kurang baik. Karyawan di PT. Air Bersih
Jawa Timur (Perseroda) sebagian besar mempunyai semangat kerja yang tinggi, karyawan merasa senang atas
pekerjaan yang diberikan dengan menunjukkan hasil kerja yang baik seperti menyelesaikan pelaporan keuangan
sebelum deadline. Hal ini membuktikan karyawan akan merasa puas terhadap hasil kinerja mereka sendiri selama
berja.

Untuk mencapai kinerja yang tinggi, pemimpin perusahaan harus fokus pada semangat kerja setiap karyawan.
Semangat kerja adalah sikap mental yang mendorong seseorang untuk bekerja lebih keras, lebih cepat, dan lebih baik.
Semangat kerja karyawan yang tinggi dapat mempengaruhi produktivitas dan efektivitas perusahaan.

Pengaruh Pemberian Penghargaan (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Sesual hasil pengujian yg di dapat pemberian penghargaan berpengaruh positif dan :nliﬁkim terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin tinggi pemberian penghargaan maka semakin baik pula kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini sejalan menggunakan penelitian asal [25], yang memperoleh hasil bahwa pemberian penghargaan terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya pemberian penghargaan merupakan salah satu
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Pemberian penghargaan merupakan upaya perusahaan dalam
memberikan balas jasa atas hasil nl'jil yang dilakukan karyawan, sehingga dapat mendorong karyawan lain bekerja
lebih giat untuk mencapai kinerja yang baik.

Studi empiris menunjukkan bahwa pemberian penghargaan di PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) sudah baik.
Berdasarkan hasil kuesioner menunjukkan bahwa nilai tertinggi pada indikator promosi, dengan pernyataan
perusahaan memberikan kesempatan yang sama kepada karyawan untuk mendapatkan promosi. Hal ini membuktikan
bahwa perusahaan memberikan kesempatan yang sama kepada seluruh karyawannya untuk mengembangkan karir
melalui hasil kinerja karyawan selama mereka bekerja. Perusahaan mampu memberikan kesempatan kepada seluruh
karyawan yang mempunyai tingkat kinerja yang baik akan mendapatkan promosi berupa kenaikan jabatan.

Pemberian penghargaan merupakan salah satu contoh dari pengendalian hasil kerja karena melibatkan suatu
pemberian berupa imbalan kepada karyawan yang memiliki kinerja yang bagus dan maksimal. Dengan adanya
pemberian penghargaan sangat di harapkan dapat mempertanggung jawabkan tugas yang diberikan agar mampu
meningkatkan kualitas kinerja karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan yang terjadi pengujian yg di dapat kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, ialah semakin tinggi kepuasan kerja k;u‘yzlnm maka akan menaikkan kinerja karyawan. Hasil penelitian
ni sejalan menggunakan penelitian berasal [3], yang memperoleh hasil bahwa kepuasan kerja terbukti berpengaruh
positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Kinerja karyawan dikatakan baik, apabila kepuasan kerja yang dirasakan oleh
knuwzm Jjuga semakin baik.

Studi empiris menunjukkan bahwa kepuasan kerja di PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) sudah baik.
Berdasarkan hasil kuesioner menunjukkan bahwa nilai tertinggi pada indikator pekerjaan itu sendiri, dengan
pernyataan pekerjaan saya sangat menarik karena perusahaan memberikan pekerjaan sesuai dengan kemampuan saya.
Hal ini membuktikan bahwa perusahaan memberikan peluang kepada karyawannya untuk menyﬂ;:lik;m tugas sesuai
dengan kemampuan dan bakat masing — masing karyawan. Upaya yang dilakukan perusahaan untuk meningkatkan
kepuasan kerja adalah pembagian kerja yang adil sesuai dengan jabatan masing — masing dan kemampuan setiap
karyawan tanpa adanya pemaksaan.

Kepuasan kerja yang dimiliki karyawan semakin meningkat maka kinerja karyawan akan semakin meningkat,
dimana dengan kepuasan kerja yang dimiliki karyawan, karyawan merasa puas atas apa yang karyawan terima serta
hubungan dengan atasan maka karyawan akan lebih sungguh — sungguh dalam melakukan pekerjaannya sehingga
kinerja karyawan tersebut akan meningkat.
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Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Menurut hasil pengujian lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja yaitu
semakin baik lingkungan kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan
hasil literatur [9] yaitu lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya
lingkungan kerja merupakan salah satu faktor ng mempengaruhi kepuasan kerja. Melakukan aktivitas kerja di
lingkungan kerja yang paling aman dan nyaman akan membuat karyawan lebih tenang dan bahagia alam bekerja.

Studi empiris menunjukkan bahwa lingkungan kerja di PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) sudah baik. Dari
hasil kuesioner menunjukkan bahwa nilai tertinggi pada indikator keamanan kerja, dn;an permnyataan tempat kerja
saya menjamin keamanan dan kenyamanan kerja karyawannnya dalam bekerja. Hal ini membuktikan bahwa
lingkungan kerja yang disediakan memberikan kenyamanan dan keamanan serta fasilitas yang memenuhi kebutuhan
kerja karyawan, yang penting dalam menentukan kepuasan kerja karyawan. Memberi rasa amanjuga bisa dilakukan
dengan memberikan jaminan keamanan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, seperti perusahaan memberikan
topi safety, sarung tangan safety, sepatu safety untuk melindungi karyawan saat bekerja di lapangan. Sehingga
lingkungan kerja yang aman menjamin karyawan saat bekerja akan meningkatkan kepuasan karyawan terhadap
sahaan.

Lingkungan kerja perusahaan merupakan faktor yang mendukung terciptanya kepuasan kerja karyawan, kondisi
kerja yang baik mempengaruhi produktivitas karyawan karena berperan penting dalam mengurangi kelelahan dan
menghilangkan atau mengurangi kebosanan.

Pengaruh Semangat Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Berdasarkan hasil pengujian yang di dapat semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, artinya sem;l meningkat semangat kerja karyawan maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat pula.
Hasil penelitian ini sejalan menggunakan penelitian dari [26], yg memperoleh B;il bahwa semangat kerja terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya semangat kerja adalah salah satu faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja. Semangat kerja ialah keinginan dan kesungguhan seseorang dalam mengerjakan
pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin buat mencapai kepuasan kerja.

Studi empiris menunjukkan bahwa semangat kerja di PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) sudah baik.
Berdasarkan hasil kuesioner menunjukkan bahwa nilai tertinggi pada indikator menyenangi pekerjaan, dengan
pernyataan dalam menjalankan pekerjaan, saya memiliki kesenangan dalam pekerjaan yang telah di berikan. Hal ini
membuktikan bahwa semangat kerja adalah keadaan seseorang berupa kesungguhan dan keinginan yang kuat untuk
bekerja lebih giat agar tujuan yang di inginkan tercapai. Karyawan di PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) sebagian
besar mempunyai semangat kerja yang tinggi, karyawan merasa senang atas pekerjaan yang diberikan dengan
menunjukkan hasil kerja yang baik seperti menyelesaikan pekerjaan dengan cara gotong royong dengan sesama rekan
kerja menyelesaikan proyek pembocoran sebelum deadline.

Lingkungan kerja atau rekan kerja yang kurang baik atau hal lain yg memicu tingkat kepuasan kerja karyawan yang
tidak sesuai dengan harapan karyawan akan membuat karyawan tadi tidak merasa puas atas pencapaian dalam bekerja,
menjadi akibatnya akan berdampak pada rasa ketidak semangatan karyawan dalam menjalankan pekerjaan yang telah
diberikan. Maka faktor yang sebagai pemicu kepuasan kerja karyawan harus diperhatikan supaya sesuai dan bisa
mempengaruhi tingkat kepuasan karyawan dan tingkat semangat kerja karyawan.

Pengaruh Pemberian Penghargaan (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Sesuai hasil pengujian yg di dapat pemberian penghargaan berpengaruh positif dan si kan terhadap kepuasan
kerja, adalah semakin tinggi pemberian penghargaan yang diterima dari perusahaan a akan meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian asal[7], yang memperoleh hasil bahwa
pemberian penghargaan terbukti berpengaruh positif dan signifikan tcrlglap kepuasan kerja. Artinya pemberian
penghargaan ialah salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Semakin tinggi tingkat bonus dan insentif
yg diterima dari perusahaan maka akan menyebabkan peningk atan terhadap kepuasan kerja.

Studi empiris menunjukkan bahwa pemberian penghargaan pada PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda) sudah baik.
Sesuai hasil kuesioner menunjukkan bahwa nilai tertinggi di indikator promosi, dengan pernyataan perusahaan
memberikan kesempatan yang sama pada karyawan buat mendapatkan promosi. Hal ini membuktikan dimana
karyawan merasa mendapatkan peluang serta keadilan yg sama buat menerima kesempatan promosi untuk menaikkan
kepuasan kerja. Perusahaan mampu memberikan kesempatan pada semua karyawan yg mempunyai tingkat kinerja
yang baik akan mendapatkan promosi berupa kenaikan jabatan serta karyawan akan merasa puas hasil kinerjanya di
apresiasi berupa pemberian penghargaan dalam bentuk kesempatan kenaikan jabatan.

Pemberian penghau‘g;l;laaerup;l promosi jabatan atau kenaikan jabatan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Pemberian penghargaan oleh perusahaan mengandung nilai kompetitif bagi karyawan sebagai akibatnya karyawan
merasa telah menerima feedback dari pernihaan atas kinerja yg sudah dilakukan.

Lingkungan kerja (X1) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z) sebagai
variabel intervening

Berdasarkan hasil uji sobel, lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening, sehingga hipotesis kedelapan diterima.
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Studi empiris menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja, karena pada jalur ini lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga
naik atau turunnya lingkungan kerja akan berdampak signifikan pada kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Pengaruh lingkungan kerja sangat besar, karena lingkungan kerja yang baik dapat me menuhi kebutuhan, secara tidak
langsung memberikan kepuasan kerja yang cukup sehingga dapat menghasilkan kinerja yang diharapkan.

Semangat kerja (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z) sebagai variabel
intervening

Berdasarkan hasil pengujian sobel ada delmpescmemgelt kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
sebagai variabel intervening, sebagai akibatnya hipotesis kesembilan diterima.

Studi empiris menunjukkan bahwa semangat kerja memiliki pengaruh yg signifikan terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja sebab pada jalur ini semangat kerja mempunyai dampak yg signifikan terhadap kinerja
karyawan sebagai akibamya apabila terdapat peningkatan ataupun penurunan di semangat kerja karyawan maka akan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Semangat kerja sangat berpengaruh sebab dengan adanya kemampuan atau kemauan setiap individu buat bekerja
lebih giat, tekun dan disiplin buat mencapai produktivitas yang maksimal. Semangat kerja yg tinggi secara tidak
langsung akan memberikan kepuasan kerja ye tercukupi sehingga bisa menghasilkan kinerja yang di harapkan.
Pemberian penghargaan (X3) berpengaruh terhadap kiner ja karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (Z) sebagai
variabel intervening

Berdasarkan hasil pengujian sobel ada dampak pemberian penghargaan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja sebagai variabel intervening, sebagai akibatnya hipotesis kesepuluh diterima.

Studi empiris menunjukkan bahwa pemberian penghargaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebab pada jalur ini pemberian penghargaan mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan sehingga jika setiap karyawan di berikan kesempatan buat mendapatkan pemberian
penghargaan dari perusahaan maka akan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Pemberian penghargaan sangat berpengaruh sebab dengan adanya pemberian penghargaan perusahaan memberikan
kesempatan yang sama pada karyawan buat mendapatkan promosi atas hasil kinerja karyawan selama bekerja.
Pemberian penghargaan yang adil secara tak langsung akan memberikan kepuasan kerja yg tercukupi sehingga bisa
a:nghalsilkem kinerja yg di harapkan.

V. Penutup
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan pada bab sebelumnya maka menghasilkan
kesimpulan:
Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Air Bersih Jawa Timur
(Perseroda). Semangat Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Air Bersih Jawa
Timur (Perseroda). Pemberian pmheu'g aan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Air
Bersih Jawa Timur (Perseroda). Kems‘an Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Air Bersih Jawa Timur (Peseroda). Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda). Semangat Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda). Pemberian Penghargaan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda). Lingkungan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening
PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda). Semangat Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda). Pemberian
Penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening PT. Air Bersih Jawa Timur (Perseroda).
5.2 Saran
Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk memberikan tambahan variabel atau indikator lain yang tidak
digunakan atau belum digunakan dalam penelitian ini. Untuk memperoleh pengetahuan baru tentang variabel atau
indikator lain yang diduga dapat mempengaruhi kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Selain itu, disarankan untuk memperbanyak dan memperluas populasi serta sampel penelitian yang
lebih luas.
5.3 Keterbatasan Penelitian
Penggunaan kuesioner untuk penelitian juga memiliki keterbatasan yaitu pada saat penyebaran kuesioner
terkadang jawaban yang diberikan oleh sampel tidak mencerminkan keadaan objek penelitian yang sebenarnya.
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