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Abstrak: Timbulnya pandemic covid-19 yang berlangsung cukup lama,
melumpuhkan banyak industri perdagangan dunia, termasuk industri layanan
jasa cleaning service di PT. Sinergi Integra Services. Melemahnya kondisi
perusahaan membuat para pekerja harus bekerja keras untuk menstabilkan
kondisi perusahaan. Setiap tahun Kinerja karyawan di evaluasi dengan
menggunakan Key Performance Indikator (KPI). Di tahun 2022 berdasarkan
penilaian kinerja karyawan belum mencapai maksimal karena rata-rata nilai
masih cukup baik. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisa pengaruh
kepeminmpinan, lingkungan kerja, dan reward terhadap kinerja karyawan.
Populasi pada penelitian ini yaitu seluruh karyawan PT. Sinergi Integra
Services sebanyak 64 orang, sampel dalam penelitian ini menggunakan
sampel jenuh. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner yang
diukur dengan skala likert. Analisis data menggunakan SPSS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan, lingkungan kerja dan reward secara
parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dalam penelitian, kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan
yang baik dalam pengorganisasian, lingkungan kerja yang nyaman dan
pemberian reward sebagai bentuk apresiasi terhadap capaian kinerja
karyawan.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kinerja, Lingkungan Kerja, Reward

Abstract: The onset of the covid-19 pandemic which lasted long enough,
paralyzed many of the world's trading industries, including the cleaning
service industry at PT Sinergi Integra Services. The weakening condition of
the company makes workers have to work hard to stabilize the company's
condition. Every year employee performance is evaluated using Key
Performance Indicators (KPI). In 2022 based on the assessment of employee
performance has not reached the maximum because the average score is still
quite good. The purpose of this study was to analyze the effect of leadership,
work environment, and rewards on employee performance. The population in
this study were all 64 employees of PT Sinergi Integra Services, the sample in
this study used a saturated sample. The data collection method uses a
questionnaire measured on a Likert scale. Data analysis using SPSS. The
results showed that leadership, work environment and rewards partially had
a positive and significant influence on employee performance. In research,
employee performance can be influenced by good leadership in organizing, a
comfortable work environment and giving rewards as a form of appreciation
for employee performance achievements.
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PENDAHULUAN

Menurut Saputri & Pamikatsih (2020), sumber daya manusia memegang
peranan sentral yang sangat penting dalam struktur organisasi perusahaan. Pengelolaan
sumber daya manusia yang efektif dan efisien dalam perusahaan merupakan elemen
utama untuk mencapai tujuan organisasi, seperti yang dijelaskan oleh Hanadelansa
(2022)Seiring dengan perubahan iklim bisnis dan kemajuan ilmu manajemen, peran
sumber daya manusia semakin signifikan dalam meningkatkan kinerja dan kesuksesan
bisnis perusahaan, seperti yang diungkapkan oleh Dewi (2019).

Hasil kinerja karyawan yang dapat dipertanggungjawabkan melalui berbagai
upaya untuk mencapai kinerja optimal merupakan faktor penting dalam perkembangan
perusahaan (Achmad & Pongtuluran, 2019). Untuk memenuhi tuntutan organisasi,
dukungan dan dorongan dari manajemen menjadi kunci bagi peningkatan kinerja
karyawan. Upaya tersebut mencakup identifikasi faktor-faktor yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan, di antaranya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan
reward. Bagian-bagian ini merupakan aspek yang perlu diperhatikan oleh perusahaan
agar kinerja karyawan terdongkrak dan kesinambungan perusahaan tetap terjaga dalam
situasi saat ini.

PT. Sinergi Integra Services adalah perusahaan yang berfokus pada penyediaan
jasa perawatan gedung. Keberhasilan perusahaan ini dalam mencapai targetnya sangat
bergantung pada kinerja para karyawan. Evaluasi kinerja karyawan di perusahaan ini
berdasarkan pada data kepuasan pelanggan yang terdapat dalam Tabel 1, yang
mencerminkan gambaran mengenai performa mereka di berbagai kantor cabang PT.
Sinergi Integra Services.

Tabel 1. Data Kepuasan Pelanggan pada PT. Sinergi Integra Services (Tahun 2021-2022)

Customer Satisfaction Index Office Building (%)

Tahun SMSIG SML Plaza Nilai
Cashbach Tower Thamrin GOP BSD Rata-rata

2021 4,67 4,56 4,75 4,35 4,58

2022 4,58 4,63 4,38 4,47 451

Sumber : PT. Sinergi Integra Services (Tahun 2023)

Berdasarkan Tabel 1 di atas, terlihat data kepuasan pelanggan PT. Sinergi Integra
Services dengan skala nilai maksimal 5, dan nilai-nilai tersebut dikelompokkan ke dalam
kategori sebagai berikut: 1 (Tidak Memuaskan/failed), 2 (Perlu Peningkatan/need
improvement), 3 (Memuaskan/satisfactory), 4 (Sangat Memuaskan/very satisfactory),
dan 5 (Sangat Baik/excellent). Tahun 2021 hingga 2022 menunjukkan adanya
penurunan Kkinerja di beberapa kantor cabang, yaitu Cashbach, SMSIG Tower, SML
Plaza Thamrin, dan GOP BSD, sehingga tidak dapat mencapai nilai maksimal sesuai
dengan standar kepuasan pelanggan. Oleh karena itu, evaluasi pada pelayanan karyawan
PT. Sinergi Integra Services menjadi penting untuk dilakukan.
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Tabel 2. Penilaian Karyawan pada PT. Sinergi Integra Services (Tahun 2022)

No Jabatan Jumlah Karyawan Nilai Rata-rata
1  Supervisor 4 3,38
2 Administrasi 4 3,28
3 Order Taker 4 3,32
4 Leader 12 3,27
5 CS 40 3,25
Total 64 3,3

Sumber : PT. Sinergi Integra Services (Tahun 2023)

Dari Tabel 2 di atas, terlihat gambaran nilai rata-rata kinerja karyawan dengan
skala nilai maksimal 5 dan kategori nilai yang terdiri dari 1 (Rendah), 2 (Kurang), 3
(Cukup), 4 (Baik), dan 5 (Sangat Baik). Berdasarkan data nilai rata-rata karyawan pada
tahun 2022, terlihat bahwa kinerja karyawan berada pada kategori "cukup” dengan
skor 3,3. Kategori "cukup" dalam penilaian kinerja karyawan tentu memerlukan
perbaikan, dan untuk meningkatkan kinerja tersebut, dibutuhkan kepemimpinan yang
baik. Kepemimpinan yang efektif mampu menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif, yang memfasilitasi kerja sama tim dan komunikasi yang baik antara
karyawan dan atasan.

Kepemimpinan merujuk pada kemampuan atau kekuatan seseorang untuk
memimpin dan mempengaruhi orang lain dalam lingkup kerja, dengan tujuan
mencapai target yang telah ditentukan (Febrian et al., 2023; Qi et al., 2019). Aji (2022)
juga menyatakan hal serupa bahwa kepemimpinan adalah proses pengaruh dalam
menetapkan tujuan dan memotivasi perilaku anggota untuk mencapai tujuan yang
baik. Sunarsi, D. & Erlangga (2020) menegaskan bahwa kepemimpinan menjadi faktor
penentu keberhasilan dan keunggulan dalam organisasi, dan seorang pemimpin
membutuhkan kerjasama orang lain untuk mencapai kesuksesan. Oleh karena itu,
pemimpin harus memiliki pemahaman yang mendalam tentang kepemimpinannya
(Febrian et al., 2022; Wardani, 2022).

Maura (2020) menguraikan dimensi dan indikator pengukuran kepemimpinan
sebagai berikut. Pertama, terdapat Kepemimpinan Direktif, yang mencakup indikator
seperti observasi terhadap bawahan, pemberian arahan khusus dari pemimpin,
perencanaan untuk organisasi, penilaian kinerja, dan perencanaan pribadi. Kedua, ada
Kepemimpinan Supportive, dengan indikator mencakup menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif, memberikan dukungan dan semangat kepada bawahan,
memperhatikan kesejahteraan mereka, serta memberikan penghargaan kepada
karyawan. Ketiga, terdapat Kepemimpinan Partisipatif, yang melibatkan indikator
seperti mempertimbangkan saran dari bawahan, memberi kebebasan berpendapat, dan
mengevaluasi proses pengambilan keputusan. Terakhir, ada Kepemimpinan
Berorientasi Prestasi, yang mencakup indikator seperti menetapkan tujuan yang jelas,
percaya bahwa karyawan mampu mencapai standar yang tinggi, dan menjadi contoh
yang baik bagi bawahan. Melalui pemahaman tentang dimensi dan indikator
kepemimpinan ini, seorang pemimpin dapat mengembangkan gaya kepemimpinan
yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dan menciptakan lingkungan yang
mendukung untuk mencapai tujuan perusahaan.

Lingkungan kerja adalah situasi di mana karyawan menjalankan aktivitas
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mereka setiap harinya. Suasana kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan
mendukung karyawan untuk bekerja secara optimal. Lingkungan kerja ini memiliki
dampak pada aspek emosional karyawan (Fatihudin, D. & Muhammad, 2018; Perkasa
et al., 2022; Putri, E. M. et al., 2019). Maura (2020) dan Farisi, S. & Fani (2019)
menggambarkan lingkungan kerja sebagai segala hal di sekitar para pekerja yang
mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Hal serupa
juga ditegaskan oleh Putra (2019) dan Hafeez et al., (2019), yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja merupakan komponen penting di mana karyawan menjalankan
aktivitas bekerja.

Maura (2020) telah mengidentifikasi dimensi dan indikator dalam pengukuran
lingkungan kerja yang terdiri dari dua aspek. Pertama, Lingkungan Kerja Fisik
memiliki indikator seperti pewarnaan, penerangan, sirkulasi udara, tingkat kebisingan
di sekitar ruang kerja, tata letak ruangan, faktor keamanan, tingkat kebersihan, suasana
kerja secara keseluruhan, ruang gerak yang dibutuhkan, adanya bau-bauan, dan
ketersediaan fasilitas. Kedua, Lingkungan Kerja Non-Fisik mencakup indikator seperti
hubungan dan komunikasi antar sesama karyawan, hubungan dan komunikasi antara
atasan dan bawahan, hubungan dan komunikasi antara bawahan dan atasan, serta
tingkat kerjasama dan kerja tim di antara karyawan. Penilaian terhadap aspek-aspek
ini menjadi penting dalam memahami dan memperbaiki lingkungan kerja yang dapat
mempengaruhi produktivitas dan kesejahteraan karyawan.

Reward merupakan salah satu faktor yang dapat digunakan oleh organisasi
untuk memotivasi karyawan agar memberikan kontribusi maksimal (Alhmoud, A. &
Rjoub, 2019; Martin, 2020; Noorazem et al., 2021). Menurut Busro (2018) dan
Noorazem et al., (2021), reward berfungsi sebagai pendorong atau motivasi untuk
meningkatkan kinerja individu, dan umumnya diwujudkan dalam bentuk insentif
moneter, seperti pemberian bonus, tunjangan, dan komisi. Penghargaan dapat berupa
pendapatan dalam bentuk uang, barang, atau fasilitas lainnya yang diterima oleh
pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan (Manzoor et al.,
2021; Martono, S. et al., 2018; Ngwa, W. T. et al., 2019; Septiana, 2021).

Dimensi dan indikator dalam pengukuran reward mencakup beberapa aspek
penting yang telah diidentifikasi oleh (Wijaya, 2021). Pertama, terdapat gaji sebagai
komponen utama dalam reward, yang mencerminkan imbalan finansial yang diberikan
kepada karyawan sebagai hasil dari pekerjaannya. Kedua, bonus dan insentif menjadi
indikator penting dalam memberikan tambahan penghargaan kepada karyawan yang
mencapai target atau kinerja yang luar biasa. Ketiga, terdapat tunjangan sebagai bentuk
penghargaan tambahan berupa manfaat atau fasilitas yang diberikan kepada karyawan
selain gaji mereka. Keempat, kesejahteraan juga menjadi dimensi penting dalam
reward, mencakup kualitas kehidupan kerja, keselamatan, dan kesehatan karyawan.
Kelima, kesempatan pengembangan Kkarir menjadi aspek yang relevan, yang
mencerminkan adanya peluang bagi karyawan untuk mengembangkan potensi dan
meningkatkan keterampilan serta pengetahuan mereka. Terakhir, reward juga
mencakup penghargaan psikologis dan sosial, yang mencakup pemberian pengakuan,
apresiasi, dan dukungan sosial kepada karyawan. Dengan mencakup beragam dimensi
dan indikator ini, reward menjadi lebih holistik dan berdampak secara positif terhadap
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motivasi dan kepuasan karyawan secara keseluruhan, tidak hanya pada aspek finansial
semata.

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh para karyawan berdasarkan
kriteria yang berlaku untuk pekerjaan tertentu. Untuk mencapai kinerja yang baik,
karyawan perlu bekerja sesuai dengan standar penilaian yang telah ditetapkan oleh
organisasi (Budiyanto & Mochklas, 2020; Hadian Nasab & Afshari, 2019). Pentingnya
kinerja dalam sebuah perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi juga telah diakui
oleh para peneliti seperti AlShehhi et al., (2020) dan (Wijaya, 2021). Kinerja atau
prestasi kerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang mencakup aspek kualitas dan
kuantitas dari pekerjaan yang dilakukan oleh seorang pegawai sesuai dengan tanggung
jawabnya (Alegbeleye, G. O. et al., 2020; Putra, 2021; Zaman, M. et al., 2020).

Maura (2020) telah menguraikan dimensi dan indikator dalam pengukuran
kinerja pegawai sebagai berikut. Pertama, terdapat Dimensi Hasil Kerja yang
mencakup indikator kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja, dan efisiensi dalam
melaksanakan tugas. Dimensi ini memungkinkan perusahaan untuk mengukur sejauh
mana karyawan mencapai hasil kerja yang diharapkan dan sejauh mana efisiensi
mereka dalam menjalankan tugas-tugasnya. Kedua, terdapat Dimensi Perilaku Kerja
yang mencakup indikator inisiatif, disiplin kerja, dan kerja sama. Dimensi ini
memberikan informasi tentang sikap, etika kerja, dan kemampuan karyawan untuk
bekerja sama dalam tim, yang keduanya sangat penting untuk mencapai keberhasilan
dalam lingkungan kerja yang kolaboratif. Ketiga, terdapat Dimensi Sifat Pribadi
dengan indikator kemampuan beradaptasi dan kejujuran dalam melaksanakan
pekerjaan. Dimensi ini mencerminkan karakteristik pribadi yang relevan dalam
konteks pekerjaan, seperti fleksibilitas dan integritas. Pengukuran kinerja dengan
dimensi dan indikator ini memberikan gambaran komprehensif tentang kontribusi
karyawan dalam mencapai tujuan organisasi serta memberikan informasi yang
berharga bagi pengembangan sumber daya manusia dalam perusahaan. Dengan
memahami kinerja karyawan dari berbagai dimensi ini, perusahaan dapat
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan, mengenali potensi pengembangan, dan
mengambil tindakan yang tepat untuk meningkatkan produktivitas dan efektivitas
organisasi secara keseluruhan.

Berdasarkan hasil studi empiris sebelumnya, kepemimpinan dikatakan
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Alexandri et al., 2019;
Astuti, 2020; Girsang & Syabhrial, 2021; Hamida et al., 2020; Ismail et al., 2023;
Maura, 2020; Ritonga & Ganyang, 2020; Rowiyanti, 2020). Namun, terdapat juga
penelitian lain yang menyatakan bahwa kepemimpinan secara parsial tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Dewi, 2019; Purnamasari & Tridayanti R,
2020; Saputri & Pamikatsih, 2020). Selanjutnya, penelitian terdahulu menunjukkan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(Alexandri et al., 2019; Anggara, 2022; Dewi, 2019; Kunanto, 2020; Maura, 2020;
Nurmalawati, N. et al., 2023; R, 2022; Ratnasari et al., 2021; Rohiyah et al., 2020;
Simbolon, 2020; Sulistiawan et al., 2018). Namun, ada juga penelitian lain yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Andreyan et al., 2020; Ismail et al., 2023; Saputri & Pamikatsih, 2020).
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Selain itu, penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa reward memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan (Kunanto, 2020; Kurniawan & Harapan, 2021;
Martin, 2020; Priyadi & Indriyani, 2020; Rohiyah et al., 2020). Namun, ada juga
pandangan lain yang menyatakan bahwa reward secara parsial tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan (Andreyan et al., 2020).

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, para peneliti telah memilih pendekatan
yang berbeda dengan melakukan penelitian pada satu unit perusahaan dan mengajak
keseluruhan unit tersebut untuk menjadi responden. Hal ini membuka peluang untuk
menggali wawasan yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan melibatkan seluruh unit, penelitian
ini mampu mencerminkan realitas organisasi secara keseluruhan, mengatasi
keterbatasan pandangan yang sempit pada satu unit saja. Dalam upaya memberikan
saran perbaikan bagi perusahaan, fokus penelitian difokuskan pada aspek-aspek kunci,
seperti kepemimpinan, lingkungan kerja, dan rewards yang diberikan oleh perusahaan.
Data yang diperoleh dari berbagai unit perusahaan memungkinkan peneliti untuk
melakukan analisis statistik yang lebih kuat, mengidentifikasi pola dan korelasi yang
mungkin tidak terlihat sebelumnya. Meskipun melakukan penelitian dengan skala
yang besar seperti ini memiliki tantangan, termasuk pengumpulan data yang konsisten
dan pengambilan sampel yang tepat, manfaatnya jauh lebih besar. Diharapkan hasil
penelitian ini dapat memberikan saran-saran perbaikan yang relevan dan berdampak
positif bagi perusahaan dalam mengoptimalkan kinerja karyawan serta meningkatkan
efektivitas dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan.

Pada penelitian ini dibangun kerangka konseptual yang dapat digambarkan
untuk menerangkan hubungan antar variabel, dengan model sebagai berikut:

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis merupakan jawaban awal atau prediksi terhadap permasalahan yang
sedang diinvestigasi. Sebagai komponen dalam penelitian ilmiah, hipotesis berfungsi
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sebagai panduan dalam menguiji teori secara empiris dan bersifat spesifik (Priadana &
Sunarsi, 2021).

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan penelitian sebelumnya, terdapat dua pendekatan yang berbeda
mengenai hubungan antara kepemimpinan dan kinerja karyawan. Di satu sisi, beberapa
penelitian (Astuti, 2020; Girsang & Syahrial, 2021; Hamida et al., 2020; Maura, 2020)
menyatakan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya, kepemimpinan yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan
dalam suatu organisasi.

Namun, di sisi lain, beberapa penelitian lain (Kunanto, 2020; Ratnasari et al.,
2021) menyatakan bahwa kepemimpinan secara parsial tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Ini berarti bahwa dalam penelitian-penelitian tersebut, mungkin ada
faktor lain yang lebih dominan atau mempengaruhi kinerja karyawan, dan dampak
langsung dari kepemimpinan mungkin tidak begitu terlihat dalam meningkatkan
Kinerja karyawan.

Dengan demikian, terdapat perbedaan dalam temuan penelitian sebelumnya
mengenai hubungan antara kepemimpinan dan kinerja karyawan. Beberapa penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja, sementara yang lain menyatakan bahwa kepemimpinan secara parsial tidak
berpengaruh. Perbedaan ini mungkin disebabkan oleh variasi dalam metode penelitian,
konteks organisasi, atau karakteristik karyawan yang diteliti. Oleh karena itu, untuk
memahami hubungan yang lebih jelas antara kepemimpinan dan kinerja karyawan,
maka peneliti membangun hipotesis sebagai berikut:

H1: Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan penelitian sebelumnya, terdapat dua pendekatan yang berbeda
mengenai hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Di satu sisi,
beberapa penelitian (Cholisoh et al., 2019; Kusumastuti et al., 2019; Nurmalawati, N.
et al., 2023; R, 2022; Sulistiawan et al., 2018) menyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa faktor-faktor dalam
lingkungan kerja seperti suasana kerja, fasilitas, dan dukungan dari rekan kerja dan
atasan dapat memengaruhi kinerja karyawan secara positif.

Namun, di sisi lain, beberapa penelitian lain (Andreyan et al., 2020; Ismail et
al., 2023; Saputri & Pamikatsih, 2020) menyatakan bahwa lingkungan kerja secara
parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Ini berarti bahwa dalam
penelitian-penelitian tersebut, faktor-faktor lain di luar lingkungan kerja mungkin
memiliki pengaruh yang lebih dominan atau lebih signifikan dalam mempengaruhi
Kinerja karyawan.

Perbedaan dalam temuan penelitian ini mungkin disebabkan oleh variasi dalam
metode penelitian, ukuran sampel, karakteristik organisasi, atau konteks kerja yang
berbeda-beda. Selain itu, mungkin juga terdapat faktor-faktor tambahan yang tidak
dipertimbangkan dalam penelitian-penelitian tersebut. Oleh karena itu, untuk
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memahami hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan secara lebih
komprehensif, maka peneliti membangun hipotesis sebagai berikut:
H2: Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan penelitian sebelumnya, terdapat dua pendekatan yang berbeda
mengenai hubungan antara reward dan kinerja karyawan. Di satu sisi, beberapa
penelitian (Martin, 2020; Rohiyah et al., 2020; Septiana, 2021) menyatakan bahwa
reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa pemberian
reward yang tepat, seperti bonus, insentif, atau pengakuan atas prestasi kerja, dapat
meningkatkan motivasi dan performa karyawan.

Namun, di sisi lain, ada penelitian lain (Andreyan et al., 2020) yang menyatakan
bahwa reward secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Ini berarti
bahwa dalam penelitian-penelitian tersebut, mungkin ada faktor-faktor lain yang lebih
dominan atau lebih berperan dalam mempengaruhi kinerja karyawan, selain dari
pemberian reward.

Perbedaan temuan penelitian ini bisa disebabkan oleh variasi dalam desain
penelitian, ukuran sampel, karakteristik organisasi, atau konteks kerja yang berbeda-
beda. Selain itu, mungkin ada juga variabel-variabel mediasi atau moderator yang
belum dipertimbangkan dengan baik dalam penelitian-penelitian tersebut. Oleh karena
itu, untuk memahami hubungan antara reward dan kinerja karyawan secara lebih
komprehensif, diperlukan penelitian lebih lanjut yang mendalam, termasuk
mempertimbangkan faktor-faktor yang memengaruhi hubungan tersebut, seperti
motivasi, kepuasan kerja, dan persepsi karyawan terhadap reward. Dengan demikian,
perusahaan dapat mengembangkan program reward yang efektif dan sesuai dengan
kebutuhan karyawan serta mendorong peningkatan kinerja dan kontribusi yang lebih
baik dari karyawan, maka dalam penelitian ini peneliti membangun hipotesis sebagai
berikut:

H3: Reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan

METODE

Penulis menggunakan desain penelitian kausal dalam penelitian ini. Menurut
Sugiyono (2018), desain penelitian kausal adalah suatu penelitian yang bertujuan untuk
mengidentifikasi hubungan sebab-akibat antara variabel independen dan variabel
dependen. Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis mengenai pengaruh satu
atau lebih variabel terhadap variabel lainnya dengan menggunakan uji statistik.

Sugiyono (2018) menjelaskan bahwa skala Likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok terhadap fenomena sosial.
Setiap instrumen yang menggunakan skala Likert menawarkan rentang jawaban dari
sangat positif hingga sangat negatif. Dalam kuesioner, pernyataan diukur dengan
memberikan skor dari 1 hingga 5 seperti berikut:
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Tabel 3. Penentuan Skor dengan Skala Likert

Kategori Kode Skor
Sangat Setuju SS 5
Setuju S 4
Netral N 3
Tidak Setuju TS 2
Sangat Tidak Setuju STS 1

Sumber: (Sugiyono, 2020)

Menurut Sugiyono (2018), populasi merupakan wilayah generalisasi yang
mencakup objek atau subjek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang ditentukan
oleh peneliti untuk dijadikan fokus studi dan kemudian ditarik kesimpulannya. Sampel
Jenuh adalah teknik penentuan sampel di mana seluruh anggota populasi digunakan
sebagai sampel. Metode ini umumnya digunakan untuk populasi yang relatif kecil atau
ketika ingin melakukan generalisasi dengan tingkat kesalahan yang sangat kecil.
Sampel jenuh sering juga disebut sebagai sensus (Lubis, 2021). Dalam penelitian ini,
populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan di kantor cabang PT. Sinergi Integra
Services Jakarta, yang berjumlah 64 orang.

Data primer merupakan data atau informasi utama yang secara langsung terkait
dengan permasalahan yang diteliti dalam penelitian (Amruddin, 2022). Data primer
dalam penelitian ini diperoleh dari peserta survei dengan menggunakan instrumen
survei berupa kuesioner yang mengandung beberapa pertanyaan atau penjelasan
tertulis yang disampaikan kepada responden melalui penyebaran angket (google form)
sesuai dengan variabel-variabel penelitian, yaitu kepemimpinan, lingkungan kerja,
reward, dan kinerja karyawan.

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
statistik yang menggunakan perangkat lunak statistik. Alat analisis data yang
digunakan adalah statistik deskriptif, yang digunakan untuk memaparkan variabel
dalam penelitian ini. Analisis data dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS
versi 26 (Statistical Package for the Social Sciences).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskriptif responden pada penelitian ini berisikan data demografi responden
berisi tentang usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan dan masa kerja yang disajikan

pada Tabel 4.
Tabel 4. Karakteristik Responden

No Uraian Jawaban Jumlah Persentasi
1  Tingkat Usia < 20 Tahun 8 13%
20 Tahun - 30 Tahun 24 38%
31 Tahun - 40 Tahun 25 39%
41 Tahun - 50 Tahun 7 11%
> 50 Tahun 0 0%
Total 64 100%
2 Jenis Kelamin Perempuan 41 64%
Laki - Laki 23 36%
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Total 64 100%
3 Pendidikan Terakhir SMA/SMK 31 48%
Diploma (D1/D2/D3) 10 16%
Strata Satu (S-1) 20 31%
Strata Dua (S-2) 3 5%
Strata Tiga (S-3) 0 0%
Total 64 100%
4 Lama Bekerja <1 Tahun 19 30%
1 Tahun - 5 Tahun 12 19%
6 Tahun - 10 Tahun 19 30%
11 Tahun - 15 Tahun 12 19%
16 Tahun - 20 Tahun 1 2%
> 20 Tahun 1 2%
Total 64 100%

Sumber: Data yang diolah

Hasil kuesioner yang telah diolah diperoleh data usia karyawan PT. Sinergi
Integra Services yaitu < 20 tahun sebanyak 13%, 20-30 tahun sebanyak 38%, 31-40
tahun sebayak 39%, untuk usia 40-50 tahun sebayak 11%, dan untuk usia > 50 tahun
sebanyak 0%. Jenis kelamin karyawan PT. Sinergi Integra Services yaitu laki-laki
sebanyak 64% dan perempuan sebanyak 36%. Tingkat pendidikan karyawan PT.
Sinergi Integra Services yaitu tingkat SMA/SMK sebanyak 48%, Diploma (D1/D2/D3)
sebanyak 16%, Strata Satu (S-1) sebanyak 31%, Strata Dua (S-2) sebanyak 5%, dan
Strata Tiga (S-3) tidak ada 0%. Masa kerja karyawan PT. Sinergi Integra Services yaitu
< 1 Tahun sebanyak 30%, 1-5 tahun sebanyak 19%, 6-10 tahun sebanyak 30%, 11-15
tahun sebanyak 30%, 16-10 tahun sebanyak 2%, dan > 20 tahun sebanyak 2%.

Perbandingan antara nilai koefisien korelasi (r) yang dihitung dengan nilai r
yang ditabulasi digunakan sebagai dasar untuk melakukan uji validitas. Data dianggap
valid jika dan hanya jika perbedaan antara dua nilai, yaitu nilai r yang dihitung dan
nilai r yang terdapat di dalam tabel, lebih besar dari nol. Dalam perhitungan nilai r
dengan ukuran sampel (N) sebesar 64 dan taraf signifikansi sebesar 5% pada distribusi
data statistik, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,246.

Tabel 5. Uji Validitas

Variabel Indikator r hitung rtabel Keterangan
Melakukan pengamatan terhadap 755 0,246 valid
bawahan
Pengarahan khusus dari pemimpin 7077 0,246 Valid
Melak_ukqn perencanaan  untuk 799" 0,246 valid
organisasi

Kepemimpinan Melakukan penilaian kerja .585™ 0,246 Valid
Is\élﬁzjailr(iukan perencanaan untuk diri 550" 0,246 valid

Mampu menciptakan suasana kerja

yang kondusif 796 0,246 Valid

Memberi semangat kepada bawahan J277 0,246 Valid
Memperhatikan kesejahteraan 299* 0,246 valid
bawahan

Available Online: http://jurnal.undira.ac.id/index.php/jpmk/ Page 175

Jurnal Perspektif Manajerial dan Kewirausahaan (JPMK) is licensed under a Creative
Commons Attribution 4.0 International License.



http://jurnal.undira.ac.id/index.php/jpmk/
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

Jurnal Perspektif Manajerial dan Kewirausahaan (JPMK) E-ISSN : 2747-0199
Volume 4, Issue 2, May 2024 P-ISSN :2747-0180
Page 166 - 185

Memberi penghargaan  kepada

720" 0,246 Valid
karyawan
Mempertimbangkan saran 7367 0,246 Valid
Memberikan kebebasan berpendapat 8177 0,246 Valid
Evaluasi pengambilan keputusan .650™ 0,246 Valid
Menetapkan tujuan J727 0,246 Valid
Memberikan kepercayaan bahwa
karyawan dapat mecapai standar yang 7737 0,246 Valid
tinggi
Menjadi teladan yang baik 7317 0,246 Valid
Pewarnaan ruangan 626" 0,246 Valid
Penerangan ruangan .683™ 0,246 Valid
Sirkulasi udara di ruangan .698™ 0,246 Valid
Suara disekitar ruang kerja 5327 0,246 Valid
Tata letak 548" 0,246 Valid
Keamanan 610" 0,246 Valid
Kebersihan ruangan 6577 0,246 Valid
Suasana kerja 7407 0,246 Valid
Lingkungan Kerja Ruang gerak yang diperlukan J14™ 0,246 Valid
Bau-bauan .655™ 0,246 Valid
Fasilitas. 7137 0,246 Valid
Hubungan komunikasi antar sesama 765" 0,246 valid
karyawan
Hubungan komunikasi antar atasan 795+ 0,246 valid

kepada bawahan

Hubungan komunikasi antar bawahan 666 0,246 valid

ke atasan
Kerja sama team work .694™ 0,246 Valid
Gaji Pokok .636™ 0,246 Valid
Kompensasi (Bonus) 685" 0,246 Valid
Reward Tunjangan .736:* 0,246 Valid
Kesejahteraan rohani 775 0,246 Valid
Nilai karyawan 718" 0,246 Valid
Penghargaan psikologis 663" 0,246 Valid
Penghargaan sosial J727 0,246 Valid
Kuantitas kerja 607" 0,246 Valid
Kualitas kerja 535" 0,246 Valid
Efisien dalam melaksanakan tugas 6177 0,246 Valid
Kinerja Kedisiplinan 7517 0,246 Valid
Inisiatif .606™ 0,246 Valid
Kerjasama 693" 0,246 Valid
Kemampuan .688™ 0,246 Valid
Kejujuran 690" 0,246 Valid

Sumber: Data Primer, 2023

Hasil uji validitas pada Tabel 5 menunjukkan bahwa semua indikator yang
digunakan untuk mengevaluasi variabel kepemimpinan, lingkungan kerja, dan reward
dianggap valid karena nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel.

Menurut Ghozali (2018), uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur keandalan
suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu variabel
dianggap reliabel jika nilai yang diperoleh dalam proses pengujian menggunakan uji
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statistik Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60, sedangkan jika nilai Cronbach Alpha
kurang dari 0,60, maka variabel tersebut dianggap tidak reliabel.

Tabel 6. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Kepemimpinan ,801 Reliabel
Lingkungan Kerja ,932 Reliabel
Reward ,910 Reliabel
Kinerja Karyawan ,833 Reliabel

Sumber: Data Primer, 2023

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada Tabel 6, ditemukan bahwa nilai Cronbach
alpha untuk variabel kepemimpinan adalah 0,801 (> 0,60), untuk variabel lingkungan
kerja adalah 0,932 (> 0,60), untuk variabel reward adalah 0,910 (> 0,60), dan untuk
variabel kinerja adalah 0,833 (> 0,60). Oleh karena itu, kuesioner dalam penelitian ini
dianggap reliabel sesuai dengan persyaratan uji reliabilitas.

Uji normalitas digunakan untuk memastikan bahwa variabel dependen dan
variabel independen memiliki distribusi normal. Dalam membuat keputusan dengan
menggunakan plot probabilitas, model regresi dianggap terdistribusi normal jika data
yang digunakan untuk menjelaskan data aktual mengikuti garis diagonal (Sugiyono,
2018). Menurut uji asumsi tradisional, data dianggap terdistribusi normal jika P-P Plot,
atau plot probabilitas, mengikuti garis diagonal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

1.0

0.6

0.4+ s}

Expected Cum Prob

0.29

0o T T T
0o 02 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 2. Uji Normalitas

Dalam penelitian ini, dinyatakan bahwa data memiliki distribusi normal karena
pada gambar P-P plot, titik-titik data mengikuti garis diagonal dan membentuk pola.
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Ghozali (2018) menjelaskan bahwa Tolerance mengukur variabilitas dari suatu
variabel yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel independen lainnya dalam model
regresi. Untuk mengidentifikasi adanya gejala multikolinearitas, Kkita perlu
memperhatikan nilai VIF (< 10,00) dan nilai Tolerance (> 0,10). Uji Multikolinearitas
digunakan untuk mencari bukti hubungan antara variabel independen dalam model
regresi, serta untuk menguji apakah model regresi tertentu mengalami multikolinearitas
atau tidak. Multikolinearitas terjadi ketika nilai toleransi kurang dari 0,10 atau nilai
VIF melebihi 10.

Tabel 7. Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Unstandardized  Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std. Toleran
Model B Error Beta t Sig. ce VIF Result
1 (Constant) 6.985  2.350 2.972 .004
Kepemimpinan .102 .061 229 1.680 .098 301 3.325 Tidak terjadi
multikolinea
ritas
Lingkungan .202 073 401 2773 .007 266  3.760 Tidak terjadi
Kerja multikolineari
tas
Reward .253 102 265 2475 .016  .486 2.056 Tidak terjadi
multikolineari
tas

Sumber: Data Primer, 2023

Tabel 7 menunjukkan bahwa data pada variabel kepemimpinan, lingkungan
kerja, dan reward memiliki nilai toleransi yang lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF yang
kurang dari 10. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat adanya multikolinearitas
dan telah memenuhi asumsi klasik untuk uji multikolinearitas.

Menurut Ghozali (2018), Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksejajaran varian dari residu antara satu
pengamatan ke pengamatan lainnya dengan menggunakan metode uji Glejser. Jika
variabel independen secara signifikan tidak mempengaruhi variabel dependen secara
statistik, maka tidak terdapat indikasi terjadi heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual
o &

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3. Uji Heteroskedastisitas
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Berdasarkan Gambar 3, hasil uji heteroskedastisitas dilihat dari grafik
Scatterplot menunjukkan bahwa tidak terbentuk sebuah pola dan titik-titik tersebar di
bagian atas dan bawah angka 0 pada sumbu Y. Dalam penelitian ini, semua variabel
dapat dikatakan tidak mengalami heteroskedastisitas.

Autokorelasi merujuk pada keadaan saat model regresi menunjukkan korelasi
antara residual pada periode t dengan residual pada periode sebelumnya (t-1). Model
regresi yang baik adalah model yang tidak memiliki masalah autokorelasi (Priyatno,
2022; Sugiyono, 2018). Menurut (Ghozali, 2018), koefisien determinasi (R2)
digunakan untuk mengukur seberapa besar kemampuan variabel independen
menjelaskan variabel dependen. Dalam output SPSS, koefisien determinasi terletak
pada tabel Model Summary dan dituliskan sebagai Adjusted R Square. Nilai R2 sebesar
1 menandakan bahwa seluruh fluktuasi variabel dependen dapat dijelaskan sepenuhnya
oleh variabel independen dan tidak ada faktor lain yang menyebabkan fluktuasi pada
variabel dependen. Jika nilai R2 berkisar antara 0 hingga 1, maka semakin tinggi
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan fluktuasi variabel dependen.

Tabel 8. Uji Autokolerasi dan R square

Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Model R R Square Square Estimate Result

1 765 585 565 3,912 1,964 Tidak terjadi

autokolerasi
Sumber: Data Primer, 2023

Berdasarkan Tabel 8, hasil uji autokorelasi menunjukkan nilai Durbin-Watson
sebesar 1,964, yang berada di antara rentang Du (1,7676) hingga 4-Du (2,2697). Hal
ini menandakan bahwa dalam variabel penelitian ini tidak terjadi autokorelasi.
Selanjutnya, nilai R-square sebesar 0,585 atau 58,5%, menunjukkan bahwa kinerja
karyawan dapat dipengaruhi oleh variabel kepemimpinan, lingkungan kerja, dan
reward sebesar 58,5%. Sementara itu, sisanya sebesar 41,5% Kkinerja karyawan

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model ini.
Tabel 9. Uji Regresi

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig. Result
1 (Constant) 7,242 6,591 1,099 276
Kepemimpinan ,663 ,263 ,250 2,518 ,014 Diterima
Lingkungan Kerja ,329 117 ,318 2,801 ,007 Diterima
Reward ,969 ,268 ,362 3,621 001 Diterima

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data Primer, 2023

Berdasarkan Tabel 9, diperoleh nilai standar coefficient beta pada variabel
kepemimpinan sebesar 0,250 dengan nilai signifikansi sebesar 0,014 < 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, nilai standar coefficient beta pada variabel
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lingkungan kerja adalah sebesar 0,318 dengan nilai signifikansi sebesar 0,007 < 0,05,
yang berarti variabel lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Selain itu, diperoleh nilai standar coefficient beta pada variabel reward sebesar 0,362
dengan nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05, yang menunjukkan bahwa variabel
reward memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Pada variabel kepemimpinan menunjukan bahwa sikap dari seorang pemimpin
merupakan faktor yang sangat berpengaruh. Pada penelitian ini ditemukan bahwa
kepemimpinan dapat menentukan kinerja karyawan. Kualitas Kkinerja karyawan
dapat dipengaruhi oleh peran dari seseorang pemimpin, dalam hal ini kinerja karyawan
sangat bergantung atau dipengaruhi oleh pemimpinnya. Sehingga pemimpinlah yang
harus berperan aktif pada keberhasilan organisasi, terutama yang berkaitan
dengan kinerja karyawannya (Setyowati, 2022).

Penelitian ini sejalan dengan (Luis & Moncayo, 2020; Rowiyanti, 2020;
Andreyan et al., 2020; Nina Wahyuning Tyas, 2022; Muhammad et al., 2023) yang
menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Pada variabel lingkungan kerja menunjukan bahwa lingkungan kerja yang
nyaman, aman dan kondusif akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga
pada penelitian ini dapat dilihat bahwa kinerja karyawan dapat ditentukan oleh
lingkungan kerja nya. Karyawan akan merasa puas dan bangga dengan lingkungan
kerja nya jika terdapat fasilitas sarana dan prasarana yang mendukung pekerjaan
mereka. Dari sini, karyawan akan merasa perusahaan memperhatikan mereka.
Lingkungan kerja non-fisik juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang
ditunjukkan oleh hubungan yang positif antara rekan kerja dan atasan.

Hasil penelitian ini diperkuat dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh (Alexandri et al., 2019; Cahyanti, 2022; Kunanto, 2020; Ratnasari et al., 2021;
Sulistiawan et al., 2018; Tyas & Talkah, 2022) yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Pada variabel reward menunjukan bahwa pemberian penghargaan berupa
apresiasi terhadap prestasi karyawan sangat dibutuhkan agar para karyawan merasa
diterima atas hasil kerjanya. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa reward dapat
menentukan kinerja karyawan. Setiap karyawan sangat mengharapkan sistem
penghargaan yang teratur dan terarah karena akan terasa manfaat dan juga dampaknya
terhadap karyawan. Sistem pemberian reward yang teratur dan terarah akan
menimbulkan hal yang positif terutama pada kinerja karyawan di suatu perusahaan.

Penelitian ini sejalan dengan (Luis & Moncayo, 2020; Septiana, 2020; Martin,
2020) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.
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KESIMPULAN

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya
mengenai model kinerja karyawan: analisa kepemimpinan, lingkungan kerja dan
reward maka sebagai kesimpulan dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan berdampak positif dan signifikan pada kinerja. Berarti, semakin baik
peranan seorang pemimpin ketika menjalankan tugasnya sebagai leadership maka akan
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berarti, lingkungan kerja yang baik, secara
fisik maupun non-fisik dapat meningkatkan kinerja karyawan. Reward berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berarti, reward yang diberikan
perusahaan kepada karyawan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Dari hasil simpulan diatas, maka disarankan untuk penelitian berikutnya agar
dapat menambah jumlah sampel dalam penelitian, karena dalam penelitian ini jumlah
sampel yang digunakan sangatlah terbatas, hanya pada satu kantor cabang perusahaan
saja. Berikut dengan menambahkan data-data lain yang berkaitan dengan kinerja
karyawan di beberapa tahun silam agar fenomena dalam penelitian selanjutnya dapat
terlihat lebih jelas, dan besarnya jumlah populasi dalam sampel akan menunjukan hasil
yang lebih akurat. Selain dari pada itu, dapat juga memberi tambahan variabel lain
selain dari variabel yang telah diteliti oleh penulis yang berefek pada kinerja karyawan.
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