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Abstract. This research aims to determine the influence of Employee Empowerment, Work Environment, and Work Stress on
Employee Performance with Job Satisfaction as an intervening variable at PT. Rui Xue International. This research
design is quantitative with a descriptive approach. This study had a population of 61 employees and the sampling
technique used random sampling so that 61 respondents were obtained who were employees of PT. Rui Xue
International. The analysis technique used in this research is a path analysis technique with the help of software for
the operating system called Smart PLS (Partial Least Square) Version 3.0. The results of this research show that the
variables of employee empowerment, work environment, and work stress have a positive effect on employee
performance with employee satisfaction as an intervening variable at PT. Rue Xue International.
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Abstrak. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh Employee Empowerment, Lingkungan Kerja, dan Stres kerja
terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada PT. Rui Xue International.
Desain penelitian ini adalah kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Pada penelitian ini memiliki populasi sebanyak
61 pegawai dan teknik sampling digunakan random sampling sehingga diperoleh 61 responden yang merupakan
pegawai PT. Rui Xue International. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis alur
(path analysis) dengan bantuan software untuk sistem operasi yang bernama Smart PLS (Partial Least Square) Versi
3.0. Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa variabel employee empowerment, lingkungan kerja, dan stres kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan karyawan sebagai variabel intervening pada PT.
Rue Xue International

Kata Kunci — Employee Empowerment; Lingkungan Kerja; Stres Kerja, Kinerja Karyawan; Kepuasan Kerja.

|. PENDAHULUAN

Dokumen Pada Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting terutama bagi suatu organisasi atau
perusahaan. Setiap organisasi sebagai faktor penentu keberadaan dan berperan untuk mencapai tujuan perusahaan
yang efektif dan efesien [1]. Dalam keadaan serta situasi yang dialami sekarang, beberapa perusahaan didapati sedang
adanya penurunan khususnya pada kinerja, perihal ini penyebabnya karena kurang awas pada aspek manajemen dalam
pengelolaan karyawan. Sebuah perusahaan bisa dikatakan berhasil, jika tenaga SDM yang dimiliki handal, cekatan
serta profesional dalam bekerja, maka dari itu wajib adanya pengkajian ulang mengenai faktor penyebab apa saja yang
bisa meningkatkan kinerja para karyawan diperusahaan itu [2].

Tanpa adanya pertisipasi karyawan dalam menjalankan aktivitasnya, tujuan tidak mungkin terwujud tanpa
peran aktif karyawan meskipun alat-alat canggih yang dimiliki perusahaan tidak ada manfaaatnya bagi perusahaan,
jika peran aktif karyawan tidak di ikut sertakan. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) memiliki peranan penting
untuk mengelolah karyawan. Pengelolaan di lakukan agar karyawan dapat berkerja sesuai dengan aturan dan job
description yang terarah tujuannya [3]. Faktor yang membawa dampak atas kinerja para karyawan. Utamanya kinerja
para SDM di PT. Rui Xue International adalah pemberdayaan. Employee empowerment atau Pemberdayaan karyawan
adalah sokongan wewenang serta tanggung jawab kepada seorang yang khususnya guna meningkat kan manifestasi
diri, sehingga seseorang yang dimaksud cenderung lebih bisa berguna serta dapat memacu pada dirinya sendiri agar
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mempunyai jiwa kepemimpinan[4]. Permasalahan pada employee empowerment (pemberdayaan karyawan) PT. Rui
Xue International yang dilihat dari pengambilan keputusan karyawan harus memerlukan persetujuan dari pimpinan
sehingga terdapat pekerjaan yang tidak tepat waktu dan semua kegiatan tidak sesuai jadwal yang tidak ditentukan,
contohnya seperti karyawan dikasih tanggung jawab dengan barang pengiriman yang harus sampai di tempat tujuan.
Jika pengiriman tidak terselesaikan maka jam pulang kerja karyawan tidak tepat waktu.

Tetapi dilihat dari lingkungan kerja yang ada di PT. Rui Xue International dinilai kondusif oleh karyawan.
Dimana lingkungan kondusif terlihat dari kantor yang bersih, meskipun pergudangan tetapi gudangnya pun bersih,
area parkir yang nyaman dan luas, serta fasilitas mobil yang baik. Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat
kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan yang menyenangkan, mengamankan,
menentramkan, dan betah kerja. [5]. Lingkungan juga berpengaruh terhadap stress kerja karyawan, karena ruang
lingkup nya mempunyai fasilitas kerja, sebagai penunjang seorang pegawai untuk menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan agar kinerja para pegawai semakin baik. Jika ruang lingkup pekerjaan nyaman, menyenangkan, maka
kelelahan dan kebosanan diminimalkan sehingga mengurangi stress kerja yang berlebihan maka kinerja bisa maksimal
[6]. Dari sekian banyak hal yang di perhatikan oleh PT. Rui Xue International, salah satunya yaitu dengan cara
bagaimana menjaga agar para karyawan tidak mengalami strees kerja yang berlebih karena akan mengakibatkan
menurunnya kinerja karyawan [7].stres kerja karyawan timbul akibat tidak kepuasan kerja yang tidak terwujud dari
pekerjaanya terhadap perusahaan. Stres kerja karyawan perlu di perhatikan sedini mungkin diatasi oleh pimpinan agar
mencegah hal-hal yang merugikan perusahaan. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang dimiliki seorang karyawan
yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi seorang. Orang-orang yang mengalami stres menjadi nervous
dan merasakan kekuatiran yang kronis. Mereka sering menjadi agresif, pemarah, tidak dapat relaks [8] .

Kepuasan kerja yakni sebagian dari tanggapan secara emosional yang bersifat kompleks. Pada reaksi
emosional, adalah sebagian dampak dari mulai adanya dorongan, keinginan, serta angan-angan karyawan terhadap
pekerjaam yang dihubungkan dengan kenyataan yang ada, sehingga bisa berdampak menjadi reaksi secara emosional,
seperti senang, sedih, serta perasaan tidak puas [9]. Sedangkan menurut ahli Robbins kepuasan kerja ialah suatu sikap
umumnya terjadi atas pekerjaan seseorang yang memperlihatkan adanya perbedaan dari total penghargaan yang
diterima oleh para karyawan maupun total yang diyakini sebetulnya harus diterima. Kepuasan kerja dikatakan tinggi
apabila karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang dijalaninya, sehingga kedepanny akan ada kesan rasa aman,
tentram dan lingkungan yang nyaman, jadi bisa ditarik kesimpulan semakin tingginya kepuasan kerja, maka akan
semakin tinggi juga kinerja para karyawan tersebut [10].

Kinerja sudah bisa dikatakan tinggi, apabila karyawan menyelesaikan tugasnya tepat waktu dan tidak melebihi
batas waktu yang sudah ditentukan oleh perusahaan. Melihat kondisi tersebut PT. Rui Xue International, telah mecoba
berbagai upaya mulai dari melakukan pembenahan, meningkatan kinerja para karyawan, hingga memberbaiki segala
sumber daya yang dimiliki olah perusahaan. Dalam meningkatkan karyawan, hendaknya manajemen mengetahui apa
saja kebutuhan karyawannya. Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang baik dapat menunjang tercapainya
tujuan perusahaan. PT. Rui Xue International merupakan perusahaan bergerak di bidang distributor ice cream di
wilayah Sidoarjo dengan spesifikasi pengiriman barang ke customer atau penjual. Perusahaan ini berdiri sejak 17 juni
2016. PT. Rui Xue International memperoleh produknya langsung dari pabrik induk atau pabrik produksi. Produk ice
cream yang di tawarkan ada beragam varian mulai dari rasa buah-buahan sampai dengan varian rasa jajanan
tradisional indonesia seperti kelepon. Hal tersebut memiliki daya tarik masyarakat dengan berbagai varian rasa yang
unik. PT. Rui Xue International lebih mementingkan kepuasan pelangganya sebagai salah satu aktiva jangka panjang,
supaya bisa berproduksi terus menerus. Maka dari itu, PT. Rui Xue International, telah sangat amat teliti, menakar
hingga memperhatikan produksi atas barang yang dihasilkannya, karyawan harus memberikan performa atau kinerja
yang baik, karena perusahaan itu sendiri bergantung pada kemampuan karyawannya, semakin tinggi kemampuan
karyawan, maka produksi yang dihasilkan akan semakin berkualitas tinggi juga.

Selang bertahun-tahun melakukan produksi, PT. Rui Xue International tidak sedikit memperoleh kendala yaitu
sopir dibebankan atas pengiriman yang terlalu banyak sampai pengiriman ke pelanggan tidak sesuai rute bila sopir
tidak sesuai rute akan memakan waktu yang banyak dan akan mengakibatkan barang mudah meleleh. Seluruh produksi
yang telah dikirim kepada konsumen cenderung mengalami pengembalian barang (retur), alasannya karena jangka
waktu pengiriman barang yang tertunda lama di ekspedisi sehingga hasil produksi barang yang telah sampai
kekonsumen kurang memuaskan atau tidak sesuai yang diinginkan, sehingga hal ini tentunya kerugian besar bagi
perusahaan. Selain faktor yang disebutkan sebelumnya, para pekerja yang bekerja di PT. Rui Xue International,
dijadwalkan masuk kerja pukul 07.00 pagi, dan karyawan telat, karyawan akan dikenai sanksi potongan gaji senilai
Rp. 10.000, per satu kali keterlambatan. Tepat di Pukul 07.00 pagi, para karyawan wajib telah mempersiapkan barang
sebanyak 270 box ice cream kedalam mobil box ke sebenyak 30 toko per hari. Untuk melakukan pengiriman ke satu
toko pelanggan, akan mendistribusikan barang 9 box banyaknya, serta perjalanan untuk ke toko selanjutnya memakan
waktu 20menit pertoko yang akan menyebabkan kinerja karyawan tidak sesuai dengan jam kerja yang sudah
ditentukan. Dari uraian latar belakang diatas, maka peneliti tertarik ingin melakukan penelitian yang berjudul
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“Pengaruh Employee Empowerment, Lingkungan Kerja, Dan Stress Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Pt. Rui Xui International Di Sidoarjo”.

Il. TINJAUAN PUSTAKA

Manajemen sumber daya manusia, yaitu sebuah proses dari mulai menanggapi bermacam-macam problematika
yang terjadi didalam lingkungan kerja pegawai, buruh, hingga tenaga kerja lain agar bisa menjadi penunjang segala
aktivitas didalam perusahaan agar mencapai tujuan yang diinginkan secara baik. [11].

Menurut Gibson bahwa pemberdayaan karyawan (individual empowerment) merupakan pemberian kesempatan
serta dorongan terhadap para tenaga kerja, guna mengembangkan bakat yang ada didalam diri, keterampilan, hingga
pengalaman yang telah dialami oleh seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan tepat waktu. Perolehan
yang telah digapai saat menggunakan konsep pemberdayaan didalam perusahaan yakni melakukan peningkatan
efisiensi serta peningkatan kualitas dalam produksi serta pelayanan [4]. pemberdayaan merupakan dorongan individu
dalam mengembangkan tanggung jawab pribadi untuk melakukan pekerjaan yang berhubungan dengan pencapaian
pekerjaan. Selanjutnya, pemeberdayaan karyawan yakni merupakan sebuah usaha yang harus dilakukan perusahaan
agar menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas serta berkemampuan baik dan bermutu tinggi[12] dan telah
mengatakan ada 4 aspek utama dalam menakar pemberdayaan karyawan, diantaranya Meaning (Arti), Competence
(Kompetensi), Self Determination (Penentuan Diri), Impact (Dampak).

lingkungan kerja yakni suatu ruang lingkup yang terdiri dari pegawai melaksanakan pekerjaannya sehari-hari. Jadi
dengan suasana pada lingkup pekerjaan nyaman dan sejahtera, kesannya dapat merasakan rasa nyaman dan tentram,
sehingga dapat memberi dampak baik bagi para karyawan saat melakukan pekerjaannya [13].

Sedangkan menurut dari penelitian lain [14] arti dari lingkup kerja, ialah seluruh bagian yang tersedia
dilingkungan pegawai yang membawa pengaruh atas kepuasan kerja karyawan itu sendiri, saat melaksanakan
pekerjaannya, sehingga dapat menghasilkan perolehan kerja secara maksimal karena terdapat fasilitas yang
mendukung, mendapatkan hasil kerja yang relatif baik, karena dalam lingkup kerja juga memiliki fasilitas kerja
sebagai penunjang kegiatan kerja pada karyawan. [5] Berikut adalah indikator lingkungan kerja adalah sebagai berikut
Suasana Tempat, Hubungan dengan Rekan Kerja, dan Tersedianya Fasilitas Kerja. Stress kerja yakni sebuah situasi
yang suasana nya tegang yang menimbulkan ketidakseimbangan antara pikiran dan fisik yang akan berdampak pada
emosi, kondisi, serta kondisi psikis seorang karyawan, yang mengakibatkan adanya gejala stress pada karyawan yang
semakin berkembang akan mempengaruhi proses pelakaanaan [7]. Selanjutnya pada penelitian lain stress yakni suatu
anggapam yang sifatnya adaptif, jika dihubungkan dengan karakteristik maupun proses psikologi dari suatu individu,
yang merupakan suatu akibat dari tiap tindakan sifatnya eksternal, situasi maupun peristiwa yang menjadikan tuntutan
pada psikologi maupun fisik khusus kepada seseorang[15]. Dibawah ini terdapat beberapa indikator stress kerja, [15]
diantaranya Beban Kerja, Waktu Kerja, Umpan balik yang didapatkan, Tanggung Jawab, Kebutuhan Akualisasi Diri

Perlu diketahui sebelumnya, kinerja adalah salah satu faktor paling utama atas usaha pencapaian dari sebuah
tujuan. Jika pencapaian tujuan telah dilakukan maksimal, maka kinerja tim tersebut bisa dibilang baik, dan jika
sebaliknya tidak dilakukan maksimal maka bisa dikatakan kurang baik [16]. Bila dikutip dari beberapa arti kinerja,
dari sudut pandang beberapa pendapat, maka bisa ditarik kesimpulan bahwa kinerja merupakan sebuah hasil dari
pekerjaan yang dilakukan oleh para pegawai masing-masing individu maupun kelompok saat menjalankan tugas yang
dibebankannya, serta seberapa besar keikutsertaan para karyawan terhadap perusahaan. [17]. Berikut adalah faktor-
faktor dari kinerja karyawan bisa dijelaskan [18] antara lain kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan
kemandirian. Perlu diketahui sebelumnya, bahwa kepuasan kerja yakni bentuk dari sikap pegawai atas pekerjaan yang
hubungannya dengan, kerjasama antar pegawai, situasi kerja, seeta feedback yang diterima dalam melakukan kerjaan
serta hal lain yang menyangkut psikologi. [19]kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Sedangkan menurut Smith
[20]mengatakan bahwa kepuasan kerja yakni suatu bentuk perasaan pegawai atas pekerjaanya, perihal ini adalah
perwujudan sikap umum atas pekerjaan yang mendasari pada penilaian aspek yang ada dalam pekerjaan. Gambaran
sikap seorang pegawai atas pekerjaan menggambarkan pengalaman yang baik, menyenangkan serta ada pula yang
tidak menyenangkan, dan bisa juga memiliki hubungan dengan harapan-harapan dimasa yang akan datang seperti,
[21] berikut indikator dalamkepuasan kerja sebagai berikut adalah pekerjaan itu sendiri, kompensasi, kesempatan guna
mendapatkan promosi jabatan, dan hubungan kerja.

I1. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang dilakukan pada penelitian ini adalah penelitian survey. Adapun pendekatan yang
digunakan adalah pendekatan kuantitatif. Dalam penelitian ini terdapat empat variabel yang mana meliputi Employee
Empowerment (X1), Lingkungan kerja (X2), Stres Kerja (X3) sebagai variabel bebas, dan kinerja karyawan (Y)
sebagai variabel terikat. Populasi dalam penelitian ini merupakan karyawan dari PT. Rui Xui Indonesia di Sidoarjo.

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commons Attribution License (CC BY).
The use, distribution or reproduction in other forums is permitted, provided the original author(s) and the copyright owner(s) are credited and that the original
publication in this journal is cited, in accordance with accepted academic practice. No use, distribution or reproduction is permitted which does not comply
with these terms.



4 | Page

sebagai objek penelitian populasi karyawan dengan berjumlah 68 karyawan dalam proses observasi ini telah dilakukan
sesuai opsi teknik sampling jenuh, alasannya perihal ini adalah sampel yang bisa mensubtitusi seluruh populasi serta
bisa dipergunakan untuk penelitian jika populasi kurang dari 100 (Suryani dan Hendryandi, 2016: 203). Dengan
Teknik Non Probability Sampling yang dipergunakan kegiatan pengambilan sampel di kegiatan observasi ini, dengan
kata lain yakni menggunakan Teknik Saturation Sampling (Sampel Jenuh). Beberapa ahli, Sugiyono (2017:85)
pengertian Saturation Sampling yakni sebagian berikut: “Teknik penentuan sampel dimana semua anggota populasi
dipergunakan menjadi sampel”. Sumber data yang dipergunakan untuk menjadi penunjang penilitian ini yaitu data
primer yang berdasarkan kuisioner dengan total 18 pernyataan.

Dalam penelitian ini sumber data yang dikumpulkan adalah data primer dan data sekunder. Teknik pengumpulan data
dari penelitian ini berupa penyebaran kuisioner pada karyawan PT. Rui Xui International, Setelah data selesai
dikumpulkan kemudian dilakukan Teknik analisis data yang digunakan dalam peneitian ini adalah analisis Partial
Least Squares (PLS). Analisis Partial Least Squares (PLS) adalah metode dari statistika SEM yang dibuat untuk
mengatasi masalah regresi berganda yang spesifik terhadap data seperti ukuran dari sampel penelitian yang relatif
kecil, analisa data yang hilang (missing values), dan multikolinearitas.

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Analisis Data
1. Outer Model

a) Convergent Validity
Hasil Convergent Validity bisa diperlihatkan dengan hasil pada tabel 1 adalah sebagai berikut :
Tabel 1. Convergent Validity

Kinerja _ Kepuasan
Karyawan  Kerja
(Y) 2

Employee Lingkungan
Empowerment Kerja
(X1) (X2)

X1.1 0.868
X1.2 0.819
X1.3 0.859
X1.4 0.828
X2.1 0.853
X2.2 0.872
X2.3 0.762
X3.1 0.843
X3.2 0.903
X3.3 0.905
X3.4 0.792
Y.1 0.716
Y.2 0.821
Y.3 0.789
Y.4 0.781
Y.5 0.712
z1 0.845
z2 0.913
Z3 0.840
Z4 0.733

Stres Kerja
(X3)

Pada tabel 1 tersebut data dianggap sudah memenuhi persyaratan, diantaranya perolehan nilai loading
faktor bernilai lebih 0.7 (>0.7) Serta nilai AVE lebih dari 0.5 (>0.5). Olah karena itu, data dari employee
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empowerment (X1), lingkungan kerja (X2), stres kerja (X3), kinerja karyawan (Y) dan kepuasan kerja
(2) dianggap mempunyai validitas yang teruji baik.
b) Discriminant Validity

Nilai Cross Loading dalam riset ini hasilnya dapat dilihat di tabel 2 berikut:

Tabel 2 Nilai Discriminant Validity (Cross Loading)

Employee Lingkungan  Stres Kinerja  Kepuasan
Zmpowermer Kerja Kerja Karyawan Kerja
(X1) (X2) (X3) (Y) (2

X1.1 0.868 0.442 0.429 0.449 0.508
X1.2 0.819 0.232 0.281 0.327 0.381
X1.3 0.859 0.356 0.327 0.486 0.481
X1.4 0.828 0.238 0.173 0.390 0.381
X2.1 0.410 0.853 0.491 0.534 0.625
X2.2 0.254 0.872 0.548 0.469 0.622
X2.3 0.292 0.762 0.565 0.465 0.581
X3.1 0.319 0.505 0.843 0.329 0.533
X3.2 0.321 0.552 0.903 0.282 0.576
X3.3 0.351 0.615 0.906 0.341 0.612
X3.4 0.281 0.546 0.792 0.325 0.543
Y.1 0.470 0.445 0.246 0.716 0.454
Y.2 0.418 0.613 0.395 0.821 0.737
Y.3 0.342 0.350 0.259 0.789 0.397
Y4 0.439 0.347 0.153 0.781 0.399
Y5 0.186 0.417 0.310 0.712 0.449
Z1 0.486 0.612 0.455 0.552 0.845
Z.2 0.420 0.705 0.571 0.716 0.813
Z3 0.417 0.649 0.659 0.425 0.840
Z.4 0.464 0.541 0.540 0.414 0.773

Pada cross loading nilai korelasi indikator atas konstruknya cenderung lebih tinggi jika ditinjau
dengan membandingkan nilai korelasi indikator atas konstruk yang lainnya, Artinya indikator yang
diterapkan dalam observasi ini lalah valid, disebut juga telah memenuhi discriminant validity.

c) Uji Reliabilitas
Hasil nilai dari cronbachs alpha yang diperoleh disajikan pada tabel 3 dibawah:

Tabel 3 Cronbach Alpha dan Reliabilitas Konstruk

Cronbach’s Composite ~ Composite Average
Item Alpha Reliability Reliability Vaeiance Keterangan
P (rho_a) (rho_c) Extracted
X1 0,866 0,879 0,908 0,712 Reliabel
X2 0,773 0,778 0,869 0,690 Reliabel
X3 0,884 0,887 0,920 0,744 Reliabel
Y 0,826 0,854 0,876 0,586 Reliabel
z 0,865 0,879 0,908 0,712 Reliabel
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Pada tabel 3, yang telah dijabarkan, sudah terlihat bahwa nilai cronbach alpha serta reliabilitas pada
konstruk nilainya lebih dari nilai 0,7. Perihal ini bisa ditarik kesimpulan bahwa nilai Cronbachs Alpha,
dapat dikatakan reliabel.

Modeling secara struktural dari pengujian outer model bisa diganbarkan seperti dibawah ini :
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Gambar 1 Model Struktural Outer Model

2. Inner Model ( Model Pengukuran )

Supaya hubungan antar konstruk bisa dianalisa lebih jauh, maka didalam observasi ini
dilaksanakamnya kegiatan pengujian Inner model dengan analisa melalui R Square seperti tabel dibawah
ini:

Tabel 4 Hasil Uji R-Square

R Square

R Square Adjusted

Kinerja Karyawan (Y) 0.517 0.487
Kepuasan Kerja (Z) 0.641 0.624

Sumber : Data Dalam Penelitian, 2022

Nilai dari R-Square pada tabel tersebut diatas 0.517 pada Y penilaian nilai tersebut menjelaskan
bahwa sebesar kinerja karyawan 51,7% sedangkan pada Z sebanyak 0,658 pada R-Square yaitu 65,8%
berarti nilai kontribusi konstruk variabel pengaruh Employee Empowerment, Lingkungan Kerja, dan Stres
Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan menggunakan Kepuasan Kerja sebagai variabel Intervening.
Diketahui terdapat rumus yang dipergunakan untuk melakukan perhitungan nilai R-Square yakni :

R-Square = 1 - (\1 - R21 x V1 - R22)
=1-(W1-0,517x V1 -0,658)
=1-(0,694 x 0,583)
=1-0,404
=0, 596

Atas perhitungan rumus yang telah dijelaskan, diperolehlah nilai R-square senilai 0,592. Perihal
diatas memperlihatkan terdapat banyaknya keanekaragaman atas data observasi bisa di dijabarkan oleh
model serta variabel yang dipergunakan didalam observasi senilai penelitian 59,6%. Sedangkan sisa dari
itu, senilai 40,4%, telah dijabarkan oleh beberapa faktor lainnya yang kedudukannya ada diluar model
observasi ini.
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Uji Hipotesis Direct Effect dan Inderect Effect

Dalam penelitian saat ini dilakukan hipotesis ini diuji dengan menganalisa perbandingan nilai
signifikansi dari P value. Jika nilai P value lebih dari 0,05, maka hipotesis ini hasil dari nilai Path
Coefficients seperti :

Tabel 5 Path Coeffivients dengan botstraping Smart Pls
Original Sample  Standard T Statistics

Sa(rggale I\?ﬁ/‘a;n E)Se_:_/gg{)/r; (IO/STDEV]) P Values
X1->Y 0,215 0,229 0,095 2,266 0,023
X1->7Z 0,255 0,266 0,086 2,975 0,003
X2->Y 0,292 0,281 0,129 2,272 0,023
X2->Z 0,530 0,251 0,105 5,068 0.000
X3->Y -0,195 -0,215 0,130 1,495 0,135
X3->Z -0,181 0,170 -0,105 1,724 0,085
Z->Y 0,459 0,458 0,114 4,032 0,000
X1->Z->Y 0,117 0,121 0,049 2,379 0,017
X2->Z->Y 0,243 0,239 0,077 3,143 0,002
X3->Z->Y 0,083 0,078 0,054 1,533 0,125

Sumber : Output Smart PLS (2022)

Berdasarkan tabel 5, bisa dapati, dari hasil analisa berdampak secara langsung atau kata lain “direct effect”
dalam observasi :

1.

Employee Empowerment berpengaruh atas Kinerja Karyawan.

X1 terhadap Y diterima alasannya variabel Employee Empowerment (X1) atas variabel Kinerja
Karyawan (Y) mempunyai nilai T-Statisics > 1.96 yaknj sebesar 1,995 serta nilai P-Values < 0,05 yaitu
sebesar 0,023, jadi bisa ditarik kesimpulan bahwa variabel Employee Empowerment membawa pengaruh
signifikan atas Kinerja Karyawan.

Employee Empowerment membawa pengaruh atas kepuasan Kerja.

Lalu X1 kepada Z diterima alasannya variabel Employee Empowerment (X1) atas variabel
kepuasan Kerja (Z) mempunyai nilai T-Statistics > 1.96 yakni sebesar 2,516 dan nilai P-Values < 0,05
yaitu sebesar 0,003. Jadi bisa ditarik kesimpulan bahwa Employee Empowerment membawa pengaruh
signifikan terhadap kepuasan Kerja.

Lingkungan Kerja membawa pengaruh atas Kinerja Karyawan.

X2 kepada Y diterima alasannya variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja
Karyawan (Y) mempunyai nilai T-Statistics > 1.96 Yakni senilai 1,996 serta nilai P-Values < 0,05 yakni
senilai 0,023. Maka dapat ditarik kesimpukan bahwa variabel Lingkungan Kerja membawa pengaruh
spesifik terhadap Kinerja Karyawan.

Lingkungan Kerja berpengaruh atas kepuasan Kerja.

X2 kepada Z diterima karena variabel Lingkungan Kerja (X2) atas variabel kepuasan Kerja (2)
mempunyai nilai T-Statisics > 1.96 yaitu sebesar 2,586 dan nilai P-Values < 0,05 yaitu sebesar 0,000,
maka dapat bisa berarti bahwa variabel Lingkungan Kerja membawa pengaruh signifikan atas kepuasan
Kerja.

Stres Kerja tidak membawa pengaruh atas Kinerja Karyawan.

X3 kepada Y diterima alasannya variabel Stres Kerja (X3) atas Kinerja Karyawan (Y) memiliki
nilai T-Statisics > 1.96 yaitu senilai 2,004 dan nilai P-Values < 0,05 yaitu senilai 0,132, jadi busa diambil
kesimpukan bahwa variabel Stres Kerja tidak membawa pengaruh spesifik atas Kinerja Karyawan.

Stres Kerja berpengaruh atas kepuasan Kerja.

X3 kepada Z diterima alasannya variabel Stres Kerja (X3) atas Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai
T-Statisics > 1.96 yakni senilai 2,177 dan nilai P-Values < 0,05 yakni senilai 0,085, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa variabel Stres Kerja membawa pengaruh spesifim atas Kepuasan Kerja.
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10.

Kepuasan Kerja membawa pengaruh atas Kinerja Karyawan.

Z kepada Y diterima alasannya variabel kepuasan Kerja (Z) atas variabel Kinerja Karyawan (Y)
memiliki nilai T-Statisics > 1.96 yaitu sebesar 2,048 dan nilai P-Values < 0,05 yaitu sebesar 0,017. Maka
berarti bahwa variabel kepuasan Kerja membawa pengaruh spesifik atas variabel Kinerja Karyawan.
Employee Empowerment membawa pengaruh atas Kinerja Karyawan melalui kepuasan Kerja.

X1 kepada Y melalui Z sebagai variable intervening bisa diterima alasannya variabel Employee
Empowerment (X1) atas variabel Kinerja Karyawan (Y) melalui variabel kepuasan Kerja (Z) mempunyai
nilai T-Statistics > 1.96 yakni senilai sebesar 3,192 dan nilai P-Values < 0,05 yakni senilai r 0,002. Maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel Employee Empowerment membawa dampak spesifik kepada
Kinerja Karyawan melalui variabel Kepuasan Kerja.

Lingkungan Kerja membawa pengaruh atas Kinerja Karyawan melalui kepuasan Kerja.

X2 kepada Y melalui Z sebagai variable intervening bisa diterima alasannya variabel Lingkungan
Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) melalui variabel kepuasan Kerja (Z) mempunyai nilai
T-Statistics > 1.96 yakni senilai 3,608 dan nilai P-Values < 0,05 yakni senilai 0,008. Maka dapat ditarik
kesimpilan bahwa variabel Lingkungan Kerja memiliki pengaruh spesifik atas Kinerja Karyawan melalui
variabel kepuasan Kerja sebagai variabel intervening.

Stres Kerja membawa pengaruh atas Kinerja Karyawan melalui kepuasan Kerja.

X3 atas Y melalui Z sebagai variable intervening bisa diterima, alasannya variabel Stres Kerja
(X3) kepada variabel Kinerja Karyawan (Y) melalui variabel kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai T-
Statistics > 1.96 yakni senilai 2,279 dan nilai P-Values < 0,05 yakni senilai 0,125. Maka bisa ditarik
kesimpulan bahwa variabel Stres Kerja membawa dampak signifikan atas Kinerja Karyawan melalui
variabel kepuasan Kerja sebagai variabel intervening.

Atas analisa pengujian hipotesis seperti yang telah dijabarkan sebelumnya, maka didapatilah dampak
secara “langsung” serta “tidak langsung” antar variabel eksogen kepasa variabel endogen melalui
variabel intervening. Dari pengujian hipotesis direct effect maupun efek langsung hasil hipotesisnya atas
seluruh variabel diterima. Selanjutnya dalam pengujian hipotesis indirect effect atau efek tidak langsung
hasil hipotesis dari semua variabel dapat diterima, tetapi ada variabel yang ditolak, yaitu stress kerja (X3)
atas kinerja karyawan().

Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh variabel
Employee Empowerment, Lingkungan kerja dan Stres Kerja terhadap kinerja karyawan atas kepuasan kerja
sebagai variabel intervening di PT. Rui Xue International, baik secara parsial atau simultan bisa
menambahkan bantuan dengan program PLS versi 2022 sebagai berikut :

1. Hipotesis Pertama : Employee Empowerment berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Variabel Employee Empowerment memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Atas hasil
analisa statistik telah menjabarkan hipotesis pertama yang menjelaskan bahwa terdeteksi pengaruh
Empolyee Empowerment atas kinerja karyawan PT. Rui Xue International terbukti. Hasil tersebut
memperlihatkan terdeteksi pengaruh Employee Empowerment terhadap kinerja karyawan. Pernyataan ini
diperoleh bukti dari jawaban para responden cenderung kepada setiap karyawan yang memberikan yang
terbaik dalam bekerja dan karyawan memiliki kebebasan dalam mengeluarkan pendapat serta terdapat
keselarasan antara tujuan pribadi dan perusahaan yang memiliki damp ak karyawan dapat menyelesaikan
target yang telah diberikan. variabel employee empowerment berpengaruh terhadap kinerja karyawan
dibuktikan pada karyawan yang menyetujui bahwa pemberdayaan karyawan yang dilakukan oleh
perusahaan dilakukan secara baik seperti tujuan yang sama antara individu dan perusahaan, serta terdapat
keinginan karyawan dalam memberikan yang terbaik pada pekerjaan, dari kinerja yang diberikan akan
memberikan dampak yang baik dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan itu sendiri . Hal tersebut juga
didukung oleh penelitian [1] dan [13] dan yang menyatakan bahwa Employee Empowerment berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis Kedua : Employee Empowerment berpengaruh terhadap Kepuasan kerja

Variabel Employee Empowerment membawa dampak terhadap Kepuasan Kerja. Atas hasil analisa
statistik, telah menjabarkan hipotesis ke-2 mengatakan bahwa terdeteksi pengaruh Employee
Empowerment terhadap kepuasan kerja pada PT. Rui Xue International terbukti. Hasil empiris
menunjukan adanya pengaruh Employee Empowerment terhadap Kepuasan Kerja. Perihal ini memiliki
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bukti yang diperoleh dari jawaban para responden cenderung kepada Employee Empowerment yang
berpengaruh PT. Rue Xue International. Hal ini menunjukkan bahwa kepada setiap karyawan yang
memberikan yang terbaik dalam bekerja dan karyawan memiliki kebebasan dalam mengeluarkan
pendapat serta terdapat keselarasan antara tujuan pribadi dan perusahaan yang memiliki dampak
karyawan dapat menyelesaikan target yang telah diberikan. hal tersebut dapat memberikan kepuasan pada
karyawan bahwa apa yang dilakukan oleh karyawan memberikan hasil yang baik sehingga dapat
memberikan kepuasan kerja pada karyawan PT. Rue Xue International. Hal tersebut juga didukung oleh
penelitian [2] dan [3] yang menyatakan bahwa Employee Empowerment berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

3. Hipotesis Ketiga : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Atas perolehan hasil pengujian hipotesis dalam analisa yang telah dilakukan sebelumnya, bisa
diketahui bahwa Lingkungan kerja berdampak secara spesifik atas kinerja karyawan. Lingkungan kerja di
PT. Rue Xue International cukup mempengaruhi Kinerja dapat dilihat pada data responden yang
menyatakan dalam bekerja karyawan menjaga keharmonisan antar partner kerja serta merasa cocok atas
suasana lingkunhan kerja berlaku diperusahaan, serta dalam menjaga kebersihan maupun fasilitas yang
telah disediakan oleh perusahaan. Hal tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh [4] dan
[5] yang menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang menentukan kinerja
karyawan. Kinerja karyawan merupakan salah satu kunci sukses perusahan untuk mencapai kesuksesan.
Maka dari itu setiap perusahaan harus memiliki lingkungan kerja yang sesuai bagi kelangsungan kerja
karyawan dan meningkatkan kinerja karyawan.

4. Hipotesis Keempat : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
Atas perolehan hasil analisa hipotesis dalam penelitian yang dilakukan sebelumnya, bisa diperoleh

informasi bahwa Lingkungan kerja berdampak secara spesifik atas Kepuasan Kerja. Lingkungan kerja di
PT. Rue Xue International cukup mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan dapat dilihat menyatakan
dalam bekerja karyawan menjaga keharmonisan antar partner kerja serta merasa cocok dengan lingkungan
kerja yang diterapkan oleh perusahaan serta dalam menjaga kebersihan maupun fasilitas yang telah
disediakan oleh perusahaan. selain itu juga karyawan dapat mencapai tujuan ataupun target dengan baik
dan sesuai harapan sehingga terciptalah kepuasan kerja oleh karyawan PT. Rue Xue International. Hal
tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh [6] dan [7] yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja merupakan salah satu faktor yang menentukan Kepuasan Kerja. Lingkungan kerja yang baik akan
memberikan kepuasan kerja karyawan.

5. Hipotesis Kelima : Stress kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
Variabel Stres kerja tidak memiliki dampak kepada kinerja karyawan. Atas perolehan hasil analisa

statistik sebelumnya, bisa diambil point bahwa hipotesis kelima yang mengatakan bahwa tidak terdeteksk
pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan PT. Rue Xue International terbukti. Hasil empiris
menunjukan tidak adanya pengaruh Stres kerja terhadap kinerja karyawan. Perihal ini valid karena memiliki
bukti dari jawaban para responden cenderung kepada tidak pengaruhnya stress kerja terhadap kinerja
karyawan. Karena dengan karyawan mengalami stres tidak adapengaruh pada kinerjanya hal tersebut
didukung oleh prosedur kerja atau SOP dalam bekerja yang jelas dan harus memenuhi kebutuhan harian
yang perlu dicapai sehingga karyawan harus tetap professional pada kerjanya meskipun mengalami stres
dalam bekerja. Hal tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh [8] dan [9] yang menyatakan
bahwa Stres kerja tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Stres kerja masing-maisng orsng
pastinya tidak akan sama, oleh karenanya, pokok permasalahan ini wajib diperhatikan lebih oleh para
kepala guna selalu mengusahakan para karyawan nya memiliki mental, jiwa raga yang sehat.

6. Hipotesis Keenam : Stress kerja tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja
Stres kerja tidak berpengaruh stress kerja terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. Rue Xue
International terbukti. Hasil tersebut tidak valid karena sangat jelas memperlihatkan pengaruh Stres kerja
tidak berpengaruh Kepuasan Kerja. Hal ini dibuktikan dari hasil jawaban responden lebih dominan kepada
pengaruhnya stress kerja terhadap Kepuasan Kerja. Stres kerja terjadi dari tanggung jawab yang diberikan
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10.

kepada karyawan terlalu berat dan tuntutan pekerjaan yang tidaksesuai dengan kemampuan serta karyawan
kurang mendapatkan umpan dari pimpinan tentang pekerjaan yang tidak memadai serta menjelaskan
pada waktu dalam penyelesaian pekerjaan meskipun karyawan mengalami stres kerja maka berdasarkan
data kuisioner tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut juga didukung oleh penelitian yang
dilakukan [8] oleh [10] yang menyatakan bahwa Stres kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
Stres kerja masing-masing orang berbeda, oleh karenanya perihal ini wajib diperhatikan oleh kepala guna
mengusahakam segala cara agar para karyawannya memiliki kesehatan jiwa dan mental yang baik.

Hipotesis Ketujuh : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Atas perolehan pengujian hipotesis pada hasil obdervasi yang dilakukan sebelumnya, bisa
diperoleh informasi bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini
dominan pada hasil responden yang menyatakan karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang sesuai
dengan minat dan karyawan merasa puas mendapatkan kesempatan promosi karna performa kerja
karyawan yang naik lalu dilanjutkan dengan karyawan merasa puas dengan pekerjaan karena kompensasi
yang diberikan sesuai dengan hasil data dariresponden telah didapat maka dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh [8] dan [11]
penelitian yang mengatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis Kedelapan : Employee Empowerment berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

Atas perolehan pengujian hipotesis dari hasil observasi yang dilakukan sebelumnya, bisa diperoleh
informasi bahwa Employee Empowerment berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
sebagai variabel intervening. Perihal tersebut bisa berarti jika employee empowerment memiliki hal yang
menunjukkan bahwa dengan kemampuan analitis yang dimiliki oleh pemimpin PT. Rue Xue International
membuat setiap permasalahan yang ada saat melakukan pekerjaan dapat diatasi sehingga karyawan juga
mampu bekerja dengan lebih baik, hal tersebut dapat dilihat dari data responden yang dominan kepada
pernyataan karyawan menyelesaikan pada tepat waktu secaraefektif dan efesien serta karyawan dapat
menyelesaikan masalah yang ada serta merasa puas karna pekerjaan ini sesuai dengan skill yang dimiliki
karyawan dan dapat menyelesaikan permasalahan, hasil tersebut terdapat pada variabel kinerja karyawan.
karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang sesuai dengan minat dan karyawan merasa puas
mendapatkan kesempatan promosi karna performa kerja karyawan yang naik lalu dilanjutkan dengan
karyawan merasa puas dengan pekerjaan karena kompensasi yang diberikan sesuai untuk variabel kepuasan
kerja., selain itu juga pemberdayaan karyawan dapat terdukung melalui kepuasan Kkerja
untukterpengaruhnya terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat diartikan bahwa kepuasan kerja dapat
mendukung variabel emloyee empowerment untukmempengaruhi dari kinerja karyawan pada PT. Rue Xue
International. Penelitian ini didukung oleh penelitian yang sama [1] dan [12]

Hipotesis Kesembilan : Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

Atas perolehan hasil pengujian hipotesis dari penelitian yang dilakukan sebelumnya, bisa didapati
informasi bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Lingkungan kerja di PT. Rue Xue International cukup mempengaruhi Kinerja dapat
dilihat dari data responden yang dominan pada lingkungan kerja yaitu bekerja karyawan menjaga
keharmonisan antar partner kerja serta merasa cocok dengan lingkunhan kerja yang dibuat oleh perusahaan
serta dalam menjaga kebersihan maupun fasilitas yang telah disediakan oleh perusahaan. Serta bekerja
karyawan menjaga keharmonisan antar partner kerja serta merasa cocok dengan lingkungan kerja yang ada
di perusahaan serta dalam menjaga kebersihan maupun fasilitas yang telah disediakan oleh perusahaan.
Penelitian ini di dukung dengan penelitihan terdahulu dengan judul serupa [13] dan [23]

Hipotesis Kesepuluh : Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

Atas perolehan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan sebelumnya, bisa didapatkan informasi
bahwa Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Stres pada karyawan dengan didukung oleh kepusan kerja tidak berpengaruh pada kinerja
karyawan karna dengan kepuasan kerja yang dialami oleh karyawan akan membuat stres oleh karyawan
dapat berkurang sehingga dengan kepuasan kerja tersebut dapat membuat kinerja karyawan meningkat.
Dari hasil responden pada variabel Stres kerja terjadi dari tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan
terlalu berat dan tuntutan pekerjaan yang tidaksesuai dengan kemampuan serta karyawan kurang
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mendapatkan umpan dari pimpinan tentang pekerjaan yang tidak memadai serta menjelaskan pada waktu
dalam penyelesaian pekerjaan. karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang sesuai dengan minat dan
karyawan merasa puas mendapatkan kesempatan promosi karna performa kerja karyawan yang naik lalu
dilanjutkan dengan karyawan merasa puas dengan pekerjaan karena kompensasi yang diberikan sesuai
untuk variabel kepuasan kerja., selain itu juga pemberdayaan karyawan dapat terdukung melalui kepuasan
kerja untuk tidak terpengaruhnya terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat diartikan bahwa kepuasan
kerja tidak mendukung variabel emloyee empowerment untukmempengaruhi dari kinerja karyawan pada
PT. Rue Xue International. Penelitian ini didukung dengan penelitian terdahulu [14] dan [25]

V. SIMPULAN

Berdasarkan hasil dari penelitian di atas dapat diketahui seberapa besar pengaruh employee empowerment,
lingkungan kerja dan stress kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening pada PT. Rui Xue International. Employee Empowerment memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Employee Empowerment memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan
Kerja. Lingkungan Kerja membawa dampak yang sangat terlihat atas Kinerja Karyawan. Lingkungan Kerja
membawa dampak yang sangat terlihat atas kepuasan Kerja. Stres Kerja tidak mempunyai dampak yang
sangat terlihat atas Kinerja Karyawan. Stres Kerja memiliki pengaruh yang signifikan atas kepuasan Kerja.
Kepuasan Kerja mempunyai dampak yang sangat jelas atas Kinerja Karyawan. Employee Empowerment
memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening. Lingkungan Kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening. Stres Kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening.

V. UCAPAN TERIMA KASIH

Dalam kata akhir, saya pribadi haturkan puji dan syukur serta terima kasih kepada Allah Subhanallahu Wa
Ta’ala , yang sudah memberikan kelancaran serta memudahkan dalam kegiatan menyelesaikan tugas akhir
ini, serta kepada rekan-rekan Universitas atas dukungannya sehingga saya bisa menyelesaikan penelitian ini
dengan baik, saya juga berterima kasih kepada staf FBHIS beserta jajarannya dan terutama kepada jurusan
Manajemen yang menemani saya dalam menempuh pendidikan ini sejauh ini. Serta untuk bapak dan ibu
dosen di Universitas Muhammadiyah Sidoarjo sehingga dapat menyelesaikan penelitian ini dengan baik.
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