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PENGARUH KOMPETENSI, MOTIVASI, DAN REWARD TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DENGAN VARIABEL SEMANGAT KERJA
SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA PT. X

Abstrak

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, motivasi,
dan reward terhadap kinerja karyawan dengan variabel semangat kerja sebagai
variabel intervening pada PT. X. penelitian ini diharapkan menjadi pedoman yang
bisa digunakan oleh berbagai perusahaan dalam menentukan pengaruh kinerja
karyawan dan untuk meningktakan semangat kerja dari para karyawan. Jenis
penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dngan dasar filsafat positivesme. Hasil
penelitian ini menunjukkan 1) kompetensi terbukti memiliki pengaruh terhadap
semangat kerja, 2) motivasi kerja tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap
semangat kerja, 3) reward tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap semangat
kerja, 4) kompetensi tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan,
5) motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, 6)
reward terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, 7) Semangat Kerja
tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, 8) semangat kerja
tidak dapat memediasi komptensi terhadap Kinerja karyawan, 9) semangat kerja
tidak dapat memediasi Motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan, 10) semangat
kerja tidak dapat memediasi Reward terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci : kompetensi, motivasi, reward, kinerja karyawan, semangat kerja
Abstract

This study aims to analyze the effect of competence, motivation, and reward on
employee performance with work enthusiasm as an intervening variable at PT. X.
This research is expected to be a guideline that can be used by various companies
in determining the influence of employee performance and to increase employee
morale. This type of research is quantitative research with the basis of positiveism
philosophy. The results of this study indicate 1) competence is proven to have an
effect on morale, 2) work motivation is not proven to have an effect on morale, 3)
rewards are not proven to have an effect on morale, 4) competence is not proven
to have an influence on employee performance, 5) work motivation is proven to
have an influence on employee performance, 6) reward is proven to have an
influence on employee performance, 7) Work enthusiasm is not proven to have an
effect on employee performance, 8) morale cannot mediate competence on
employee performance, 9) morale cannot mediate Work motivation on employee
performance, 10) morale cannot mediate reward on employee performance.

Keywords : competence, motivation, reward, employee performance, morale.



1. PENDAHULUAN

Pelaksanaan perdagangan bebas secara bertahap mulai diterapkan awal abad 21 di
negara — negara Asia Tenggara, Asia Pasifik hingga dapat diterapkan secara
internasional, telah disepakati oleh para pemimpin negara maju dan negara
berkembang, termasuk Indonesia. Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus
diketahui yang harus dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui
tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan suatu visi dan
diemban suatu organisasi atau perusahaan yang serta mengetahui dampak positif
dan negatif dari suatu kebijakan operasional (Robbins,2015). Untuk mencapai hal
tersebut diperlukan ketersediaan sumber daya manusia yang kompeten, terampil,
tanggap terhadap perubahan yang biasa dikenal dengan sumber daya manusia
yang memiliki kinerja tinggi. Keberadaan sumber daya manusia dalam suatu
organisasi memegang peranan penting karena peran strategis sumber daya sebagai
pelaksana fungsi organisasi meliputi perencanaan, pengorganisasian, manajemen
staf, kepemimpinan, pengendalian dan pengawasan serta pelaksana operasional
organisasi.

PT. X adalah salah satu anak perusahaan milik negara, PT. X yang
sahamnya dimiliki sepenuhnya oleh PT. X. Pendirian PT. X merupakan bagian
dari upaya PT. X untuk lebih mengembangkan jaringan broadband untuk
memberikan akses informasi dan komunikasi tanpa batas bagi seluruh masyarakat
Indonesia. PT. X berusaha mengkonektivitas internet berkualitas tinggi dan
terjangkau untuk meningkatkan kualitas tenaga kerja kami yang kompetitif secara
global. Kehadiran PT. X diharapkan dapat memfasilitasi pertumbuhan jaringan
akses broadband di Indonesia. Selain pemasangan jaringan akses broadband,
layanan lain juga disediakan oleh PT. X mencakup peralatan terminal jaringan
(NTE) dan layanan operasi dan pemeliharaan (operasi dan pemeliharaan O&M)
untuk jaringan akses broadband. Strategi manajemen menekankan pada
keselarasan sumber daya manusia PT. X. Akses ke jumlah dan kemampuan
sumber daya manusia konsisten dengan portofolio bisnis yang semakin fokus pada
akses ke waktu. PT. X terus menekankan penerapan nilai-nilai perusahaan,

meningkatkan sinergi dan efisiensi di antara perusahaan-perusahaan Grup X.
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Upaya tersebut akan dilakukan melalui penyusunan rencana kekaryawanan dan
rencana perekrutan tahunan untuk beberapa tahun ke depan untuk memberikan
informasi yang lebih akurat guna mendukung perkembangan bisnis PT. X.

PT. X berkomitmen memberikan pelayanan dengan jaminan bahwa
pelanggan akan mendapatkan kualitas layanan terbaik, berupa kemudahan produk
dan jaringan yang berkualitas. PT. X sebagai salah satu bentuk organisasi yang
bergerak dalam bidang jasa memerlukan kemampuan yang maksimal dari
karyawan dalam pelayanan konsumen. Karyawan ini yang akan berinteraksi
langsung dengan pelanggan atau konsumen dan akan menciptakan citra organisasi
dengan kepuasan konsumen. Karyawan harus memiliki kompetensi dan motivasi
kerja yang tinggi untuk bekerja lebih baik dan akan mencapai tujuan dari suatu
instansi perusahaan. Berhasil tidaknya PT. X dalam berkomunikasi dengan
pelanggan tergantung pada karyawan yang berhubungan baik dengan konsumen.

Salah satu hal yang harus diperhatikan dalam pelaksanaan pekerjaan yaitu
tercapainya kinerja yang baik, sesuai dengan standar kinerja yang diterapkan dan
yang diinginkan organisasi, dan sesuai dengan visi dan misi organisasi. Namun,
agar semua karyawan dapat mewujudkan kinerja yang diinginkan, banyak faktor
yang mungkin mempengaruhi bagi karyawan seperti gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, kompensasi, motivasi penghargaan atau reward, komitmen organisasi,
dan lain sebagainya. Berkaitan dengan hal tersebut, dalam penelitian ini akan
membahas empat faktor yang diidentifikasi yaitu gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, komitmen organisasi dan sistem reward mempengaruhi kinerja dari
karyawan.

Sebagai pemoderasi yang mungkin faktor pertama yang diidentifikasikan
mempengaruhi kinerja adalah gaya kepemimpinan. Menurut Samsuddin (2018)
kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang lain ke arah tujuan organisasi.
Kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang untuk memobilisasi,
menyelaraskan, memimpin kelompok, menjelaskan gagasan sehingga dapat
diterima oleh orang lain. Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh
pemimpinnya, sehingga pemimpin bertanggung jawab atas berhasil tidaknya

pekerjaannya. Di atas segalanya, itu menunjukkan gaya kepemimpinan yang baik.
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Kemampuan untuk memimpin, mengarahkan, membangun motivasi kerja,
mengelola organisasi, membangun kerja tim, menciptakan kondisi kerja yang
sehat, memberikan pengawasan dan mengarahkan pengikut ke tujuan yang telah
ditentukan.

Sedangkan untuk faktor pendukung untuk tercapainya hal ini dalam
manajemen kerja yang baik maka perlu komitmen organisasi. Komitmen ini
sangat penting dalam banyak penelitian karena berdampak signifikan terhadap
perilaku Kkerja seperti Kkinerja, kepuasan, absensi karyawan. Selain komitmen
Kinerja suatu organisasi itu tergantung pada kerja karyawan. Kinerja karyawan itu
harus berkompeten sesuai dengan bidangnya dan selalu memiliki usaha untuk
memotivasi.

Di dalam sebuah instansi, untuk memberikan sebuah penghargaan kepada
karyawan yang telah melaksanakan tugas dengan baik perlu dilakukan sistem
reward, sistem ini akan memberikan motivasi tersendiri bagi para pegawai atau
karyawan untuk meningkatkan kompetensi kerjanya. Karena penghargaan yang
diberikan akan mempengaruhi produktivitas para karyawan.

Berdasarkan pemaparan di atas bahwa adanya indikasi masalah tentang
pengaruh kompetensi, motivasi dan reward terhadap kinerja karyawan yang di
lakukan di PT. X menjadi daya tarik untuk diteliti. Telah diketahui tiga variabel
penting yaitu faktor kompetensi, faktor motivasi, dan faktor reward memegang
peran penting dan cukup signifikan. Sehingga sangat berhubungan erat dengan
kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan. Berdasarkan uraian latar belakang
diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian di PT X dengan judul
“Pengaruh Kompetensi, Motivasi, dan Reward Terhadap Kinerja Karyawan

dengan Variabel Semangat Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT.X”.

2. METODE

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif
dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, penelitian jenis ini
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bertujuan untuk

Populasi

sampel

sampling dengan

dalam

menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2017).
penelitian ini adalah tenaga kerja di PT X. Pengambilan
penelitian  ini  menggunakan desain non probability

jenis sampel jenuh untuk pengumpulan data.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
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Gambar 1. Outer Model

Uji Prasyarat

Model penelitian ini akan dianalisis menggunakan metode Partial Least Square

(PLS) dan dibantu dengan software SmartPLS 3.0. PLS merupakan salah satu

metode alternatif Structural Equation Modeling (SEM). Pengujian outer model

dalam penelitian ini meliputi convergent validity, discriminant validity, AVE dan

composite reliability.

Convergent Validity dilakukan dengan melihat nilai loading factor.

Loading factor adalah angka yang menunjukkan korelasi antara skor suatu item

pertanyaan dengan skor indikator konstruk indikator yang mengukur konstruk

tersebut. Nilai loading factor lebih besar 0,7 dikatakan valid. Setelah dilakukan

pengolahan data dengan menggunakan SmartPLS 3.0 hasil loading factor dapat

ditunjukkan seperti pada Tabel 1 :



Tabel 1. Nilai Loading Factor Iterasi Pertama

Variabel Indikator  Loading factor Keterangan
Kinerja K2 0.827 Valid
karyawan K3 0.708 valid

K4 0.815 valid
K5 0.719 valid
Kompetensi KEM1 0.713 valid
KEM2 0.818 valid
KEM3 0.708 Valid
KEM6 0.849 valid
Motivasi M1 0.910 valid
M2 0.936 Valid
M3 0.909 Valid
M4 0.896 Valid
M5 0.849 Valid
Reward R1 0.838 valid
R2 0.857 valid
R3 0.712 valid
Semangat SK1 0.925 valid
Kerja
SK2 0.897 valid

Berdasarkan Tabel 1, bahwa mayoritas indikator pada masing-masing
variabel dalam penelitian ini memiliki nilai loading factor lebih kecil dari 0,70.
Variabel Kinerja karyawan terdapat 4 indikator; kompetensi terdapat 4 indikator,
variabel motivasi terdapat 5 indikator, variabel reward terdapat 3 indikator dan
semangat kerja semua variabel valid. Hal ini menunjukkan bahwa indikator
variabel yang memiliki nilai loading factor lebih besar dari 0,70 memiliki tingkat
validitas yang tinggi, sehingga memenuhi convergent validity.

Discriminant Validity dilakukan dengan cara melihat nilai cross loading
pengukuran konstrak. Nilai AVE menunjukkan besarnya korelasi antara setiap
konstrak dengan indikatornya dan indikator dari konstrak blok lainnya. Suatu
model pengukuran memiliki discriminant validity yang baik apabila korelasi
antara konstrak dengan indikatornya lebih tinggi daripada korelasi dengan

indikator dari konstrak blok lainnya.



Tabel 2. Nilai AVE

Average  Variance  Extracted
(AVE)
Kinerja
Karyawan 0,592
Kompetensi 0,600
Motivasi Kerja 0,811
Reward 0,648
Semangat Kerja 0,830

Sumber : Data Primer diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 4.2 semua konstrak menunjukkan nilai AVE yang lebih
besar dari 0,50 yaitu dengan nilai terkecil 0,592 untuk variabel kinerja karyawan
dan terbesar 0,830 untuk variabel Semangat Kerja. Nilai tersebut sudah memenuhi
persyaratan sesuai dengan batas nilai minimum AVE yang ditentukan yaitu 0,50.
Setelah diketahui nilai akar kuadrat dari AVE untuk masing-masing konstrak,
tahap selanjutnya adalah membandingkan akar kuadrat AVE dengan korelasi antar
konstrak dalam model. Nilai akar kuadrat AVE untuk masing-masing konstrak
lebih besar daripada nilai korelasinya sehingga konstrak dalam model penelitian

ini masih dapat dikatakan memiliki discriminant validity yang baik.

Uji reliabilitas dengan composite reliability di atas dapat diperkuat dengan
menggunakan nilai cronbach alpha. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel atau
memenuhi cronbach alpha apabila memiliki nilai cronbach alpha > 0,60 (Ghozali,

2014). Berikut ini adalah nilai cronbach alpha dari masing-masing variabel:

Tabel 3. Cronbach Alpha

Cronbach’'s Alpha

Kinerja Karyawan 0,769
Kompetensi 0,779
Motivasi Kerja 0,942
Reward 0,726
Semangat Kerja 0,796




Sumber: Hasil Olahan data, 2022.

Berdasarkan sajian data di atas pada tabel 4.3, dapat diketahui bahwa suatu
instrumen penelitian dikatakan dapat diandalkan (reliabel) apabila nilai Cronbach
Alpha > 0,60 (Ghozali, 2016). Dengan demikian hasil ini dapat menunjukkan
bahwa masing-masing variabel penelitian telah memenuhi persyaratan nilai
cronbach alpha, sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki
tingkat reliabilitas yang tinggi.

Mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan indikator reflektif dapat
dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Cronbach’s Alpha dan Composite
Reliability. Namun menggunakan Cronbach Alpha untuk mengujireliabilitas
konstruk akan memberikan nilai yang lebih rendah (under estimate) sehingga
lebih disarankan untuk menggunakan Composite Reliability. Uji reliabilitas dapat
dilihat dari nilai composite reliability. Composite reliability adalah nilai batas
yang diterima untuk tingkat reliabilitas komposisi (PC) adalah ¢”0,7 (Achmad
dkk, 2021). Dengan menggunakan output yang dihasilkan SmartPLS maka
composite reliability dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut:

(Z2)?
PETEADE + MVAL(E])  cvovevreeeemeneneieieeeeeee. (1)
Hasil nilai composite reliability dapat ditunjukkan pada Tabel 4. :

Tabel 4. Nilai Composite Reliability

Composite Keterangan
- Standar

Reliability
Kinerja Karyawan 0,852 >0,7 Reliabel
Kompetensi 0,856 | >0,7 Reliabel
Motivasi Kerja 0,955 | >0,7 | Reliabel
Reward 0,846 >0,7 Reliabel
Semangat Kerja 0,907 >0,7 Reliabel

Sumber : Data Primer diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 4. menunjukkan nilai composite reliability untuk semua
konstrak berada diatas nilai 0,70. Dengan nilai yang dihasilkan tersebut, semua
8



konstrak memiliki reliabilitas yang baik sesuai dengan batas nilai minimum yang
telah disyaratkan.

Setelah pengujian outer model yang telah memenuhi, berikutnya dilakukan
pengujian inner model (model structural). Inner model dapat dievaluasi dengan
melihat r-square (reliabilitas indikator) untuk konstrak dependen dan nilai t-
statistik dari pengujian koefisien jalur (path coefficient). Semakin tinggi nilai r-
square berarti semakin baik model prediksi dari model penelitian yang diajukan.
Nilai path coefficients menunjukkan tingkat signifikansi dalam pengujian
hipotesis.

Analisis Variant (R? ) atau Uji Determinasi yaitu untuk mengetahui besar
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen tersebut, nilai dari
koefisien determinasi dapat ditunjukkan pada Tabel 5. :

Tabel 5. Nilai R-Square

R Square R Square Adjusted
Kinerja
0,625 0,608
Karyawan
Semangat Kerja 0,280 0,255

Sumber : Data Primer diolah, 2022

Berdasarkan nilai r-square pada menunjukkan bahwa variabel motivasi,
kompetensi, reward, semangat kerja mampu menjelaskan variabilitas konstrak
Kinerja karyawan sebesar 62.5%, dan sisanya sebesar 37.5% diterangkan oleh
konstrak lainnya diluar yang diteliti dalam penelitian ini. Sedangkan variabel
motivasi, kompetensi, reward mampu menjelaskan variabilitas konstrak semangat
kerja sebesar 28%, dan sisanya sebesar 77.2% diterangkan oleh konstrak lainnya
diluar yang diteliti dalam penelitian ini Nilai f-square digunakan untuk
mengetahui pengaruh variabel prediktor terhadap variabel dependen (Sarwono,
2015). Hasil perhitungan f2 disajikan dalam tabel 6. berikut.



Tabel 6. Hasil f-square effect size

Kinerja Semangat

Karyawan Kerja
Kinerja
Karyawan
Kompetensi 0,004 0,382
Motivasi Kerja 0,069 0,000
Reward 1,516 0,000
Semangat Kerja 0,004

Sumber : Data Primer diolah, 2022

Kategori f* juga terbagi menjadi tiga, yaitu 0,02 merupakan pengaruh
lemah, 0,15 merupakan pengaruh sedang, dan 0,35 merupakan pengaruh kuat

(Sarwono, 2015). Dari tabel 4.6 diketahui bahwa satu variabel memiliki pengaruh

kuat dalam model struktural.

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi dua bagian, bagian
pertama yaitu menjawab hipotesis pengaruh Kompetensi, motivasi dan reward

terhadap semangat kerja dan bagian kedua menjawab hipotesis pengaruh

kompetensi, motivasi dan reward terhadap kinerja.

KEM1

KEM2

KEMZ2

KEME

ML

M2

M3

M4

M5

Reward

Gambar 2. Inner Model
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Tabel 7. Hasil Uji Kompetensi, motivasi dan reward terhadap Semangat Kerja

Original T Statistics P Values Keterangan

Sample (O) | (|O/STDEV))
Kompetensi > 0,528 5,643 0,000 H_|po_te3|s
Semangat Kerja diterima
Motivasi Kerja -> i Hipotesis
Semangat Kerja 0,010 0,123 YR ditolak
Reward -> i Hipotesis
Semangat Kerja 0,004 0,052 U ditolak

Sumber : Data Primer diolah, 2022

Hipotesis 1 menguji apakah kompetensi secara positif berpengaruh
terhadap semangat kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta
kompetensi terhadap semangat kerja sebesar 0,528 dan t-statistik yaitu sebesar
5,643. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan, karena t-statistik >1,96
dengan p-value 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis 1 diterima. Hal tersebut
membuktikan bahwa kompetensi terbukti memiliki pengaruh terhadap semangat
kerja.

Hipotesis 2 menguji apakah Motivasi Kerja secara positif berpengaruh
terhadap semangat kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta
motivasi kerja terhadap semangat kerja sebesar -0,010 dan t-statistik yaitu sebesar
0,123. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik tidak signifikan, karena t-statistik <1,96
dengan p-value 0,902 > 0,05, sehingga hipotesis 2 ditolak. Hal tersebut
membuktikan bahwa motivasi kerja tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap
semangat kerja.

Hipotesis 3 menguji apakah reward secara positif berpengaruh terhadap
semangat kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta reward
terhadap semangat kerja sebesar -0,004 dan t-statistik yaitu sebesar 0,052. Dari
hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan, karena t-statistik >1,96 dengan p-value
0,958 > 0,05, sehingga hipotesis 3 ditolak. Hal tersebut membuktikan bahwa
reward tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap semangat kerja.
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Tabel 8. Kompetensi, motivasi dan reward terhadap kinerja

Original T Statistics \P/alue NACEITER
Sample (O) | (|JO/STDEV]) s
Kompetensi - Hipotesis
> Kinerja 0,046 0,631 | 0,528 | ditolak
Karyawan
Motivasi Hipotesis
Kerja > 0,162 2370 | 0,018 | diterima
Kinerja
Karyawan
Reward -> Hipotesis
Kinerja 0,758 14,203 | 0,000 | diterima
Karyawan
Semangat Hipotesis
Kerja - 0,046 0,691 | 0,490 | dolaK
Kinerja
Karyawan

Hipotesis 4 menguji apakah kompetensi secara positif berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta
kompetensi terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,046 dan t-statistik yaitu sebesar
0.631. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik tidak signifikan, karena t-statistik <1,96
dengan p-value 0,528 > 0,05, sehingga hipotesis 4 ditolak. Hal tersebut
membuktikan bahwa kompetensi tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap
Kinerja Karyawan.

Hipotesis 5 menguji apakah Motivasi Kerja secara positif berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta
motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar -0,162 dan t-statistik yaitu
sebesar 2.370. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik tidak signifikan, karena t-
statistik <1,96 dengan p-value 0,018 < 0,05, sehingga hipotesis 5 diterima. Hal
tersebut membuktikan bahwa motivasi kerja terbukti memiliki pengaruh terhadap
Kinerja Karyawan.

Hipotesis 6 menguji apakah reward secara positif berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta reward

terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0.758 dan t-statistik yaitu sebesar 14.203.
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Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan, karena t-statistik >1,96 dengan p-
value 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis 6 diterima. Hal tersebut membuktikan
bahwa reward terbukti memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

Hipotesis 7 menguji apakah Semangat Kerja secara positif berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta
Semangat Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar -0.046 dan t-statistik yaitu
sebesar 0.691. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik signifikan, karena t-statistik
>1,96 dengan p-value 0,490 > 0,05, sehingga hipotesis 7 ditolak. Hal tersebut
membuktikan bahwa Semangat Kerja tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap
Kinerja Karyawan.

Hipotesis selanjutnya dapat diketahui dari penghitungan model
menggunakan PLS teknik bootstrapping. Dari hasil penghitungan bootstrapping
tersebut akan diperoleh nilai t statistik setiap hubungan atau jalur. Pengujian
hipotesis ini diatur dengan tingkat signifikansi 0,05 dan satu arah (1-tailed)
(Jogiyanto, 2011).

Tabel 9.Hasil Path coefficient

Original -
T  Statistics | P
Sample
(|O/ISTDEV|) | Values
©)
Kompetensi -> Semangat
_ - -0,024 0,612 0,541
Kerja -> Kinerja Karyawan
Motivasi Kerja -> Semangat
. L. 0,000 0,074 0,941
Kerja -> Kinerja Karyawan
Reward -> Semangat Kerja -
- 0,000 0,025 0,980
> Kinerja Karyawan

Sumber : Data Primer diolah, 2022

Hipotesis 8 menguji apakah semangat kerja dapat memediasi antara
kompetensi terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai
koefisien beta semangat kerja dapat memediasi antara kompetensi terhadap

kinerja karyawan sebesar -0,024 dan t-statistik yaitu sebesar 0.612. Dari hasil ini
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dinyatakan t-statistik signifikan. karena >1,96 dengan p-value <0,05, sehingga
hipotesis 8 ditolak. Hal tersebut membuktikan bahwa semangat kerja tidak dapat
memediasi kompetensi terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis 9 menguji apakah semangat kerja dapat memediasi antara
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai
koefisien beta semangat kerja dapat memediasi antara motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan sebesar 0.000 dan t-statistik yaitu sebesar 0.074. Dari hasil ini
dinyatakan t-statistik signifikan. karena >1,96 dengan p-value> 0,05, sehingga
hipotesis 9 ditolak. Hal tersebut membuktikan bahwa semangat kerja tidak dapat
memediasi motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis 10 menguji apakah semangat kerja dapat memediasi antara
reward terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien
beta semangat kerja dapat memediasi antara reward terhadap kinerja karyawan
sebesar 0.000 dan t-statistik yaitu sebesar 0.25. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik
signifikan. karena >1,96 dengan p-value> 0,05, sehingga hipotesis 9 ditolak. Hal
tersebut membuktikan bahwa semangat kerja tidak dapat memediasi reward
terhadap kinerja karyawan.

3.2 Pembahasan

Hal penelitian tersebut membuktikan bahwa kompetensi terbukti memiliki
pengaruh terhadap semangat kerja. semakin tinggi kompetensi yang dimiliki akan
memberikan dampak terhadap semangat kerja yang dimiliki. Hasil penelitian
Syahropi (2016) yang menghasilkan bahwa variabel kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap semangat kerja

Hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa motivasi kerja tidak terbukti
memiliki pengaruh terhadap semangat kerja. berarti besar kecilnya motivasi yang
dimiliki oleh karyawan tidak akan berdampak pada semangat kerja. Hasil
penelitian Selaras dengan Zuhelmi dan jadmiko (2022) menunjukkan bahwa
motivasi kerja tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap semangat kerja tetapi
tidak konsisten dengan (Octaviani & Suana, 2019) yang menghasilkan bahwa
variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat Kerja.

berarti besar kecilnya motivasi yang dimiliki oleh karyawan tidak akan
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berdampak pada semangat kerja. Adanya tunjangan, kompensasi yang diberikan
dianggap sama maka karyawan semangat kerja yang diberikan oleh perusahaan
menjadikan hal seawajarnya

Hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa reward tidak terbukti
memiliki pengaruh terhadap semangat kerja. berarti besar kecilnya reward yang
dimiliki oleh karyawan tidak akan berdampak pada semangat kerja. Hasil
penelitian tidak konsisten Kentjana (2018) yang menghasilkan bahwa variabel
reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja.

Hal tersebut membuktikan bahwa kompetensi tidak terbukti memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian tidak konsisten Ariyanto
(2015), Suhardi (2019) dan Budiman (2015) yang menghasilkan bahwa variabel
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Hal tersebut membuktikan bahwa motivasi kerja terbukti memiliki
pengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Dari teori tersebut menunjukkan bahwa
semakin baik motivasi karyawan maka akan mampu meningkatkan Kinerja
karyawan, namun sebaliknya apabila motivasi rendah maka akan menurunkan
kinerja karyawan.Hasil penelitian Suhardi (2019), Bayu Hanafi (2017); Teja
(2017) dan Budiman (2015) yang menghasilkan bahwa variabel motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hal tersebut membuktikan bahwa reward terbukti memiliki pengaruh
terhadap Kinerja Karyawan. Dari teori tersebut menunjukkan bahwa semakin baik
reward untuk karyawan maka akan mampu meningkatkan kinerja karyawan,
namun sebaliknya apabilareward untuk karyawan rendah maka akan menurunkan
kinerjakaryawan tersebut.Hasil penelitian Kentjana (2018) dan Pamungkas &
Franksiska (2018) yang menghasilkan bahwa variabel reward berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Hal tersebut membuktikan bahwa Semangat Kerja tidak terbukti memiliki
pengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian Kosisten dengan Zainudin
dan Darmain (2020) menunjukkan bahwa Semangat Kerja tidak terbukti memiliki
pengaruh terhadap Kinerja Karyawan . Hasil penelitian ini diperoleh dari hasil

wawancara dari beberapa pegawai yang dimintai keterangan yang berkaitan
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dengan semangat kerja pegawai, data yang diperoleh bahwa sebagian pegawai
semangat kerja nya menurun disebabkan beberapa faktor, yaitu pertama, adanya
tingkat kelelahan dalam diri pegawai yang menyebabkan mereka terkadang
kurang fokus dalam melakukan pekerjaannya, kedua, adanya konflik antar
pegawai yang menyebabkan mereka tidak bersemangat bekerja dalam satu
ruangan.

Penlitiaan lain tidak konsisten Syahropi (2016) dan Budiman(2015) yang
menghasilkan bahwa variabel semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut membuktikan bahwa semangat kerja
tidak dapat memediasi kompetensi terhadap kinerja karyawan. adanya kompetensi
karyawan tidak menjadikan karyawan itu semangat kerja sehingga tidak
berdampak juga pada kinerja karyawan.

Hal tersebut membuktikan bahwa semangat kerja tidak dapat memediasi
Motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan. adanya motivasi kerja karyawan tidak
menjadikan karyawan itu semangat kerja sehingga tidak berdampak juga pada
kinerja karyawan

Hal tersebut membuktikan bahwa semangat kerja tidak dapat memediasi
Reward terhadap kinerja karyawan. adanya reward karyawan tidak menjadikan
karyawan itu semangat kerja sehingga tidak berdampak juga pada kinerja

karyawan.

4. PENUTUP

4.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan diatas, dapat disimpulkan sebagai
berikut : Kompetensi terbukti memiliki pengaruh terhadap semangat kerja.
Motivasi kerja tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap semangat kerja. Reward
tidak terbukti memiliki pengaruh terhadap semangat kerja. Kompetensi tidak
terbukti memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja terbukti
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Reward terbukti memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Semangat Kerja tidak terbukti memiliki

pengaruh terhadap kinerja karyawan. Semangat kerja tidak dapat memediasi
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kompetensi terhadap kinerja karyawan. Semangat kerja tidak dapat memediasi
Motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan. Semangat kerja tidak dapat memediasi
Reward terhadap kinerja karyawan
4.2 Saran
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semangat kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dikarenakan pekerjaan yang monoton sehingga
diperlukan adanya pelatihan, dan jenjang karir yang jelas.

Penelitian yang akan datang diharapkan mampu melakukan penelitian
fokus pada melihat semangat kerja dalam meningkatkan reward, motivasi,
kompetensi terhadap kinerja karyawan
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