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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah unsur reward, punishment dan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan serta apakah dengan adanya motivasi mampu memediasi reward, 

punishment dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan agar menjadi lebih baik atau sebaliknya pada 

perusahaan. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Astra Credit Companies cabang 

Fatmawati (ACC) . Data yang diperoleh adalah data primer melalui kuesioner yang disebarkan pada 

karyawan  ACC. Data dianalisis dengan metode Structural Equation Model-Partial Least Square (SEM-

PLS) dengan 100 sampel data penelitian yang dikumpulkan dengan teknik Solvin. Software yang 

digunakan untuk menganalisis data adalah WarpPLS 3.0.Hasil penelitian menunjukan bahwa reward, 

punishment, dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu reward 

dan punishment tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi namun berhubungan langsung dengan 

kinerja karyawan dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi. Kesimpulan mediasi 

menunjukkan bahwa motivasi mampu memediasi lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan namun 

motivasi tidak memediasi reward dan punishment terhadap kinerja karyawan. 

Kata Kunci: Reward, Punishment, Motivasi, Kinerja Karyawan, Lingkungan Kerja. 
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ABSTRACT 

This study aims to determine whether the elements of reward, punishment and work environment 

affect employee performance and whether motivation is able to mediate reward, punishment and 

work environment on employee performance to be better or vice versa in the company. The 

population of this study were all employees of PT. Astra Credit Companies (ACC) Fatmawati 

branch. The data obtained are primary data through questionnaires distributed to ACC 

employees. The data were analyzed using the Structural Equation Model-Partial Least Square 

(SEM-PLS) method with 100 samples of research data collected using the Solvin technique. The 

software used to analyze the data is WarpPLS 3.0.The results showed that reward, punishment, 

and work environment had a significant effect on employee performance. In addition, reward 

and punishment have no significant effect on motivation, but the work environment has a 

significant effect on motivation. The conclusion of mediation shows that motivation is able to 

mediate the work environment on employee performance but motivation does not mediate 

rewards and punishments on employee performance. 

Keywords: Reward, Punishment, Motivation, Employee Performance, Work Environment. 

1. PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia pada 

dasarnya, merupakan langkah-langkah, 

perencanaan, perencanaan, penarikan, 

seleksi, pengembagan, pemeliharaan dan 

penggunaan sumber daya manusia 

digunakan untuk mencapai tujuan baik 

individu maupun organisasional.Untuk itu 

diperlukan adanya suatu manajemen yang 

baik untuk mengatur orang tersebut secara 

efektif dan efisien, agar tujuan yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan dapat 

terwujud.Suatu perusahaan dapat maju 

ataupun hancur akibat kualitas dan tingkah 

laku manusia yang ada di dalam perusahaan 

tersebut. 

Perusahaan dalam upaya untuk 

mewujudkan tujuan perusahaan, salah 

satunya adalah dengan mempunyai 

karyawan yang memiliki kinerja yang 

baik.Kinerja karyawan merupakan hasil 

kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya.Karyawan dapat 

bekerja dengan baik bila memiliki kinerja 

tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan 

tujuan organisasi dapat tercapai. Sebaliknya 

tujuan organisasi susah atau bahkan tidak 

dapat tercapai bila karyawannya tidak 

memiliki kinerja yang baik sehingga tidak 

dapat menghasilkan kerja yang baik pula. 

Pengaruh kinerja karyawan sangan besar 

dalam menentukan berkembangnya dengan 

baik sehingga dapat meningkatkan prestasi 

kerja dan pencapaian tujuan organisasi.

. 



Pada Tabel 1.1 tentang Data 

Keterlambatan Karyawan menunjukkan 

hasil karyawan yang terlambat bervariasi 

setiap bulan, pada bulan desember 2020 

persentase keterlambatan karyawan paling 

tinggi yaitu 17,62% yang menyebabkan 

kinerja karyawan kurang baik diakibatkan 

oleh karyawan yang tidak disiplin datang 

terlambat.  

Reward dan punishment sangat penting 

dalam memotivasi kinerja karyawan, karena 

melalui reward dan punishment karyawan 

akan menjadi lebih berkualitas dan 

bertanggung jawab dengan tugas yang 

diberikan. Reward dan punishment adalah 

dua kata yang saling bertolak belakang akan 

tetapi, kedua hal tersebut saling berkaitan, 

keduanya memacu karyawan untuk 

meningkatkan kualitas kerja. oleh karena itu 

perlu di berikanreward yang dapat 

menumbuhkan semangat bekerja karyawan 

agar tidak terlambat lagi dan 

pemberianpunishment untuk memberikan 

efek jera kepada karyawan agar tidak 

terlambat terlalu sering karna dapat 

mengakibatkan kinerja kerja kurang baik. 

Berdasarkan hasil observasi pada 

lingkungan kerja PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati belum 

mendukung karyawan untuk bekerja dengan 

nyaman itu terlihat dari koneksi internet 

yang lambat dan keadaan komputer yang 

masih banyak belum di perbarui 

menyebabkan perbedaan kecepatan 

penggunaan dari tiap individu. Oleh karena 

itu dibutuhkan lingkungan kerja yang 

nyaman dan aman agar meningkatkan 

semangat kerja karyawan.



2. KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan 

Menurut Sedarmayanti (2011:260), 

Kinerja merupakan terjemahan dari 

performance yang berarti hasil kerja 

seseorang pekerja, sebuah proses 

manajemen atau suatu oraganisasi secara 

keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut 

harus dapat ditunjukkan buktinya secara 

konkrit dan dapat diukur dengan standar 

yang telah ditentukan. 

Motivasi 

Mangkunegara (2013) motivasi 

adalah kondisi atau energi yang 

menggerakkan diri karyawan yang terarah 

atau tertuju untuk mencapai tujuan 

organisasi perusahaan. Apabila individu 

termotivasi, mereka akan membuat pilihan 

yang positif untuk melakukan sesuatu, 

karena dapat memuaskan keinginan 

mereka.Pendekatan untuk memahami 

motivasi berbeda-beda, karena teori yang 

berbeda mengembangkan pandangan dan 

model mereka sendiri. 

Reward 

Reward adalah ganjaran, hadiah, 

penghargaan atau imbalan yang bertujuan 

agar seseorang menjadi lebih giat lagi 

usahanya untuk memperbaiki atau 

meningkatkan kinerja yang telah dicapai. 

Reward dapat diartikan sebuah bentuk 

apresiasi kepada suatu prestasi tertentu yang 

diberikan, baik oleh dan dari perorangan 

ataupun suatu lembaga yang biasanya dalam 

bentuk material atau ucapan (Fitri, Ludigdo 

& Djamhuri, 2013). 

Punishment 

Punishment adalah hukuman yang 

diberikan karena adanya pelanggaran 

terhadap aturan yang berlaku.Dalam 

perusahaan saksi diberikan kepada karyawan 

yang lalai atau melakukan kesalahan yang 

dapat merugikan perusahaan. Menurut 

Irmayanti (2013), punishment adalah sebuah 

cara untuk mengarahkan sebuah tingkah 

laku agar sesuai dengan tingkah laku yang 

berlaku secara umum. 

 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan salah satu 

komponen terpenting dalam karyawan 

menyelesaikan pekerjaannya.Lingkungan 

kerja adalah segala sesuatu yang berada di 

sekitar para pekerja yang berperan penting 

dan dapat mempengaruhi diri pekerja 

tersebut dalam menjalankan tugas-tugas 

yang diberikan.(Nitisemo dalam Nuraini, 

2013).  

 

 



Hipotesis Penelitian 

H1 : Reward berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H2 : Reward berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Motivasi 

PT Astra Credit Companies 

cabang Fatmawati. 

H3 : Punishment berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan PT Astra 

Credit Companies cabang 

Fatmawati. 

H4 : Punishment berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Motivasi PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H5 : Lingkungan Kerjaberpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan PT Astra 

Credit Companies cabang 

Fatmawati. 

H6 : Lingkungan Kerjaberpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Motivasi PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H7 : Motivasiberpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H8 : Motivasi memediasi pengaruh 

reward terhadap kinerja 

karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H9 : Motivasi memediasi pengaruh 

punishment terhadap kinerja 

karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 



H10 : Motivasi memediasi pengaruh 

lingkungan kerja terhadap 

kinerja kerja karyawan PT Astra 

Credit Companies cabang 

Fatmawati

 

3. Metode Penelitian 

 Metode pengumpulan data dengan 

menggunakan kuesioner yang disebar ke 100 

responden karyawan di PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati.Metode yang 

dilakukan menggunakan metode survei. 

 Menurut Naution, metode survey 

merupakan metode pengumpulan data yang 

menggunakan pertanyaan lisan dan tertulis, 

metode ini memerlukan adanya kontak atau 

hubungan antara peneliti dengan subyek 

(responden) penelitian ini untuk 

memperoleh data yang diperlukan. Terdapat 

dua teknik pengumpulan data dalam metode 

survey yaitu wawancara dan kuesioner 

(Alfatiyah, 2018). 

 Penelitian ini menggunakan jenis 

data kuantitatif. Menurut Arikunto, data 

kuantitatif yang berupa angka-angka hasil 

perhitungan atau pengukuran dipeoses 

dengan cara dijumlah kemudian 

dibandingkan dengan jumlah yang 

diharapkan sehingga diperoleh persentase 

kelayakan (Wirasasmita & Putra, 2017). 

 Data kuantitatif adalah data yang 

berupa nilai rata-rata dari angket, angka 

tersebut kemudian dianalisis rata-rata 

sehingga dapat disimpulkan kuantitatif 

digunakan untuk membuat pertanyaan-

pertanyaan yang diadopsi dari penelitian 

sebelumnya. Pertanyaan tersebut bertujuan 

untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

antara Reward (R), Punishment (P), 

Lingkungan Kerja (L), Motivasi (M), dan 

Kinerja Kerja (K) dari responden yang 

bekerja di PT Astra Credit Companies 

cabang Fatmawati. 

 Dalam penelitian ini teknik yang 

digunakan adalah teknik sampling random 

yaitu teknik sampling kluster (cluster 

sampling), teknik ini digunakan bilamana 

populasi tidak terdiri dari individu-individu, 

melainkan terdiri dari kelompok-kelompok 

individu atau cluster.oleh karena itu 

pengambilan jumlah sampel dapat 

digunakan rumus Slovin sebagai berikut: 

 



Model Penelitian 

Perhitungan uji dalam SEM-PLS, 

Terdiri dari dua model yaitu : 

1. Pengukuran Model (Outer 

Model) 

Outer model atau model 

pengukuran menggabarkan 

hubungan indikator dengan 

variabel laten. Model pengukuran 

dilakukan untuk memastikan 

bahwa pengukuran yang dipakai 

layak untuk dijadikan 

pengukuran validitas dan 

reliabilitas. 

2. Struktural Model (Inner Model) 

Inner model atau model 

structural berfungsi untuk 

memprediksi hubungan antar 

variabel laten dan kualitas. 

Struktural model dilakukan untuk 

memastikan bahwa model 

strukturan yang dibangun robust 

dan akurat. 

Uji Model Penelitian 

Uji yang dilakukan pada outer model 

yaitu : 

1. Convergent Validity.  Nilai 

convergen validity adalah nilai 

loading faktor pada variabel laten 

dengan indikator-indikatornya. 

Nilai yang diharapkan >0.7. 

2. Discriminant Validity. Nilai ini 

merupakan nilai cross loading 

faktor yang berguna untuk 

mengetahui apakah konstruk 

memiliki diskriminan yang 

memadai yaitu dengan cara 

membandingkan nilai loading 

pada konstruk yang dituju harus 

lebih besar dibandingkan nilai 

loading dengan konstruk yang 

lain. 

3. Composite Reliability. Data yang 

memiliki composite reliability 

>0.7 mempunyai   reliabilitas 

yang tinggi. 

4. Average Variance Extracted 

(AVE) Nilai AVE yang 

diharapkan >0.5. 

5. Cronbach Alpha. Uji reliabilitas 

diperkuat dengan Cronbach 

Alpha. Nilai diharapkan >0.6 

untuk semua konstruk. 

Uji yang dilakukan pada inner model  

yaitu : 

1. R Square pada kontruk endogen. 

Nilai R Square adalah koefisien 

determinasi pada konstruk 

endogen. Menurut Chin (1998), 



nilai R Square sebesar 0.67 

(kuat), 0.33 (moderat) dan 0.19 

(lemah). 

2. Estimate for Path Coefficients, 

merupakan nilai koefisien jalur 

ataubesarnya hubungan/pengaruh 

konstruk laten. Dilakukan dengan 

prosedur Bootrapping. 

 

4. Metode Penelitian 

 Data yang telah diperoleh dihitung 

menggunakan komputer melalui software 

Microsoft office excel dan dianalis melalui 

WarpPLS 3.0 agar mendapatkan hasil 

analisis lebih cepat dan tepat. 

Menurut Jenis Kelamin 

Hasil penelitian yang menjadi 

responden untuk diteliti memiliki komposisi 

antara karyawan laki-laki dan perempuan 

terlihat pada table berikut: 

Tabel 2 

Jenis Kelamin 

Jenis 

Kelamin 

Frekuensi Presentase 

(%) 

Laki-Laki 46 46% 

Perempuan 54 54% 

Jumlah 100 100% 

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2021) 

 Berdasarkan tabel 2 menunjukan 

bahwa dari 100 responden, karyawan laki-

laki berjumlah 46 orang atau 46%, 

sedangkan karyawan perempuan berjumlah 

54 orang atau 54%.  

Menurut Usia 

Untuk melihat karakteristik 

responden dari segi usia dikelompokan 

menjadi beberapa kelompok, yaitu 18-22 

tahun, 23-26 tahun, 27-31 tahun, dan  >31 

tahun. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat 

pada tabel berikut : 

Tabel 3 

Usia Responden 

Usia Frekuensi Persentase 

(%) 

18-22 

Tahun 

22 22% 

23-26 

Tahun 

30 30% 

27-31 

Tahun 

37 37% 

>31 

Tahun 

11 11% 

Jumlah 100 100% 

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui 

bahwa mayoritas usia responden 18-22 



tahun sebanyak 22 orang atau 22%, di 

urutan kedua responden berusia 23-26 tahun 

adalah 30 orang atau 30%, di urutan ketiga 

responden berusia 27-31 tahun sebanyak 37 

orang atau 37%, di urutan keempat 

responden berusia >31 tahun adalah 11 

orang atau 11%. 

Menurut Pendidikan Terakhir 

Untuk melihat karakteristik 

responden dari segi Pendidikan 

dikelompokan menjadi beberapa kelompok, 

yaitu SMA/SMK/Sederajat, Diploma (D3), 

Sarjana (S1), Magister (S2). Untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4 

Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan 

Terakhir 

Frekuensi Persent

ase (%) 

SMA/SMK/

Sederajat 

41 41% 

Diploma / 

D3 

23 23% 

Sarjana / S1 29 29% 

Magister / S2 7 7% 

Jumlah 100 100% 

       Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan tabel 4 dapat diketahui 

mayoritas pendidikan terakhir responden 

adalah SMA/SMK/Sederajat sebanyak 41 

orang atau 41%, diurutan kedua D3 

sebanyak 23 orang atau 23%, kemudian 

diurutan ketiga S1 sebanyak 29 orang atau 

29%, diurutan keempat S2 sebanyak 7 orang 

atau 7%. 

Menurut Lama Bekerja 

Untuk melihat karakteristik responden 

dari segi lama bekerja di Perusahaan 

dikelompokan menjadi beberapa kelompok, 

yaitu <1 tahun, 1-3 tahun, 3-5 tahun, >5 

tahun. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat 

pada tabel berikut  

Tabel 5 

Lama Bekerja Koresponden 

Lama 

Bekerja 

Frekuensi Persentase 

(%) 

 

<1 Tahun 10 10% 

1-3 Tahun 56 56% 

3-5 Tahun 27 27% 

>5 Tahun 7 7% 

Jumlah 100 100% 

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2021) 

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui 

mayoritas Lama bekerja responden adalah 

<1 Tahun sebanyak 10 orang atau 10%, 



diurutan kedua 1-3 Tahun sebanyak 56 

orang atau 56%, kemudian diurutan ketiga 

3-5 Tahun sebanyak 27 orang atau 27%, 

diurutan keempat lama bekerja >5 Tahun 

sebanyak 7 orang atau 7%. 

5. Hasil Penelitian 

Nilai Outer Model atau Measurement Model 

Terdapat tiga kriteria di dalam 

penggunaan teknik data dengan SmartPLS 

untuk menilai outer model  yaituconvergent 

validity, discriminat validity, dan composite 

reability. Berikut adalah hasil dari outer 

model : 

a. Outer Loading 

Untuk menguji convergent validity 

digunakan nilai outer loading.Berikut adalah 

nilai outer loading dari masing-masing 

indikator pada variable penelitian : 

Berdasarkan penelitian diketahui 

bahwa masing-masing indikator variable 

penelitian keseluruhan memiliki nilai outer 

loading >0,7. Maka nilai outer loading 

tersebut dianggap sudah memenuhi syarat 

convergent validity karena semua  nilai 

berada diatas 0,7. 

 

 

Tabel 6 

 

b. Average Variance Extracted (AVE) 

Tabel 7 

Variabel 

 

Rata-rata Varian Konstruk 

(AVE) 

Kinerja Karyawan 0.740 

Lingkungan Kerja 0.724 

Motivasi 0.640 

Punishment 0.652 

Reward 0.662 

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2021) 

Uji lain untuk melihat convergent 

validity adalah dengan melihat nilai AVE 

pada PLS Algoritma. AVE dikatakan model 

yang bail jikalau masing-masing konstruk 

nilainya lebih besar dari 0,50. Hasil output 

AVE diatas menunjukkan bahwa nilai AVE 

baik untuk konstruk Reward (X1) , 

Punishment (X2), Lingkungan Kerja (X3), 



Motivasi (M) dan Kinerja Karyawan (Y) 

karena memiliki nilai AVE >0,50. 

Discriminant Validity 

a. Fornell-Lacker Criterium 

Tabel 8 

 

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2021). 

Berdasarkan data table diatas, dapat 

disimpulkan bahwa akar AVE konstruk 

Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,860 lebih 

tinggi dari pada korelasi antara konstruk 

Kinerja Karyawan (Y) dengan konstruk 

lainnya. Hal ini juga berlaku untuk yang 

lainnya, yaitu akar kuadrat AVE konstruk 

Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,851 lebih 

tingg dari pada korelasi antara konstruk 

Lingkungan kerja (X3) dengan konstruk 

lainnya.Begitu pun dengan akar AVE 

konstruk Motivasi (M) sebesar 0,800 lebih 

tinggi daripada korelasi antara konstruk 

Motivasi (M) dengan konstruk lainnya. Akar 

kuadrat AVE Punishment (X2) sebesar 

0,807 lebih tinggi daripada korelasi antara 

konstruk Punishment (X2) dengan konstruk 

lainnya dan akar AVE Reward (X1) sebesar 

0,813 jadi semua konstruk dalam model 

yang diestimasi memenuhi kriteria 

discriminant validity. 

b. Cross Loadings 

Tabel 9 

 

Dari table 9 diatas dapat dilihat 

bahwa korelasi konstruk Reward (X1) 

dengan indikatornya lebih tinggi 

dibandingkan dengan korelasi konstruk 

lainnya.Hal ini juga berlaku untuk yang 

lainnya yaitu korelasi konstruk Punishment 

(X2) dengan indikatornya lebih tinggi 

dibandingkan korelasi konstruk lainnya, 

korelasi konstrukLingkungan Kerja (X3) 



dengan indikatornya lebih tinggi 

dibandingkan korelasi konstruk 

lainnya.korelasi konstruk Motivasi (M) 

dengan indikatornya lebih tinggi 

dibandingkan korelasi konstruk lainnya.  

Dan korelasi konstruk Kinerja 

Karyawan (Y) dengan indikatornya lebih 

tinggi dibandingkan korelasi konstruk 

lainnya.Berdasarkan hasil yang diperoleh 

tersebut, dapat dinyatakan bahwa indicator-

indikator yang digunakan dalam penelitian 

ini memiliki discriminant validity yang baik 

dalam menyusun variabel masing-masing. 

 

Reliability 

1. Composite Reliability 

Tabel 10 

 

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2021). 

Composite Reliability merupakan 

bagian yang digunakan untuk menguji nilai 

reliabilitas indicator-indikator pada suatu 

variabel. Suatu variabel dapat dinyatakan 

memenuhi Composite Reliability apabila 

Composite Reliability semuadiatas >0,6, 

baik konstruk Lingkungan Kerja (X3) 

sebesar 0,929, Kinerja Karyawan (Y) 

sebesar 0,919, Reward  (X1) sebesar 0,907, 

Punishment (X2) sebesar 0,882 dan 

Motivasi (M) sebesar 0,877. Sehingga 

berdasarkan hasil diatas, disimpulkan bahwa 

semua konstruk memiliki reliabilitas yang 

baik. 

Pada Cronbach’Alpha, Konstruk 

dinyatakan reliable jika nilai 

Cronbach’Alpha diatas 0,50. Berdasarkan 

table di atas semua konstruk reliable karena 

nilai di atas 0,50. 

Hasil Model Bootstrapping 

 

Hasil dari model bootstrapping ini 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh antara variabel-variabel yang ada 

dalam penelitian ini. 

 



Model Struktural atau Inner Model. 

1. R-Square 

Tabel 11 

 

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2021). 

Pada table 11, dapat dilihat bahwa, 

nilai R-Square Kinerja Karyawan (Y) 

sebesar 0,805, nilai R-Square  Motivasi (M) 

sebesar 0,645 yang dapat dikatakan nilai 

tersebut memenuhi syarat nilai R-Square . 

a. Kinerja Karyawan (Y) memiliki 

R
2
 (R-Square) sebesar 0,805 

dapat diinterprestasikan bahwa 

validitas konstruk kinerja 

karyawan (Y) dapat dipengaruhi 

oleh konstruk gaji, insentif, 

jabatan, sertifikat dan bonus 

sebesar 80,5%. Sedangkan 

sisanya sebesar 19,5% dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak 

termasuk dalam model 

penelitian. 

b. Motivasi (M) memiliki R
2
 (R-

Square) sebesar 0,645 dapat 

diinterprestasikan bahwa 

validitas konstruk Motivasi (M) 

dapat dipengaruhi oleh 

produktivitas, semangat kerja, 

persaingan, dan komunikasi 

sebesar 64,5%. Sedangkan 

sisanya sebesar 35,5% dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak 

termasuk dalam model 

penelitian. 

 

2. Path Coefficients 

Tabel 12 

 

Sumber : Data Primer Diolah Peneliti (2021). 

Berdasarkan table diatas 

dapat dilihat bahwa, nilai T-Statistics 

pada variabel Lingkungan Kerja 

(X3) lebih besar dari T table (2,891 > 

1,661 T table signifikansi 5% = 

1,661) atau P-Value lebih kecil 

daripada alpha (0,004 < 0,05) maka 

dari hasil tersebut dapat disimpulkan 



bahwa variabel lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

Nilai T-Statistics pada 

variabel Lingkungan Kerja (X3) 

lebih besar dari T table (6,357 > 

1,661 T table signifikansi 5% = 

1,661) atau P-Value lebih kecil 

daripada alpha (0,000 < 0,05) maka 

dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa variabel lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap motivasi. 

Nilai T-Statistics pada 

variabel Motivasi (M) lebih besar 

dari T table (3,844 > 1,661 T table 

signifikansi 5% = 1,661) atau P-

Value lebih kecil daripada alpha 

(0,000 < 0,05) maka dari hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa 

variabel motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

Nilai T-Statistics pada 

variabel Punishment (X2) lebih besar 

dari T table (2,592 > 1,661 T table 

signifikansi 5% = 1,661) atau P-

Value lebih kecil daripada alpha 

(0,010 < 0,05) maka dari hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa 

variabel Punishment berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

Nilai T-Statistics pada 

variabel Punishment (X2) lebih kecil 

dari T table (1,193 > 1,661 T table 

signifikansi 5% = 1,661) atau P-

Value lebih besar daripada alpha 

(0,233 < 0,05) hasil pengujian 

hipotesa tidak dapat diterima atau 

dikatakan variabel punishment (X2) 

tidak memiliki pengaruh positif atau 

tidak berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. Hal 

ini juga didukung oleh hasil 

tanggapan responden yang mayotitas 

menjawab tidak setuju dan ragu-ragu 

(netral).Hal ini dikarenakan 

responden masih kurang yakin 

dengan pernyataan yang mengatakan 

variabel punishment dapat 

mempengaruhi variabel motivasi. 

Nilai T-Statistics pada 

variabel Reward (X1) lebih besar 

dari T table (2,354 > 1,661 T table 

signifikansi 5% = 1,661) atau P-

Value lebih kecil daripada alpha 

(0,019 < 0,05) maka dari hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa 

variabel Reward berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 



Nilai T-Statistics pada 

variabel Reward (X1) lebih kecil dari 

T table (1,582 > 1,661 T table 

signifikansi 5% = 1,661) atau P-

Value lebih besar daripada alpha 

(0,114 < 0,05) hasil pengujian 

hipotesa tidak dapat diterima atau 

dikatakan variabel punishment (X2) 

tidak memiliki pengaruh positif atau 

tidak berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. Hal 

ini juga didukung oleh hasil 

tanggapan responden yang mayotitas 

menjawab tidak setuju dan ragu-ragu 

(netral). Hal ini dikarenakan 

responden masih kurang yakin 

dengan pernyataan yang mengatakan 

variabel reward dapat mempengaruhi 

variabel motivasi. 

Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan Hasil penelitian maka 

hasil uji hipotesis yang digunakan melalui 

sistem SmartPLS 3.0 yang menyatakan 

sebagai berikut : 

H1 : H1 diterima. Reward berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan, 

dimana indikator gaji, insentif, 

jabatan, tunjangan dan bonus 

mampumempengaruhi langsung 

peningkatan kinerja karyawanPT Astra 

Credit Companies cabang Fatmawati. 

H2 : H2 Ditolak. Reward tidak 

berpengaruh positif terhadap motivasi, 

dimana indikator gaji, insentif, 

jabatan, tunjangan dan bonustidak  

mampu mempengaruhi langsung 

dengan adanya motivasi sebagai 

variabel mediasi pada PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H3 : H3 Diterima. Punishment 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan, dimana indikator 

pengurangan gaji, pemberian teguran, 

skorsing dan diberhentikan mampu 

mempengaruhi langsung peningkatan 

kinerja karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H4 : H4 Ditolak. Punishment tidak 

berpengaruh positif terhadap motivasi, 

dimana indikator pengurangan gaji, 

pemberian teguran, skorsing dan 

diberhentikan tidak mampu 

mempengaruhi langsung dengan 

adanya motivasi sebagai variabel 

mediasi pada PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

 

 



H5 : H5 Diterima. Lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan, dimana indikator cahaya, 

tata warna, suhu, jaringan dan 

hubungan kerjasama mampu 

mempengaruhi  langsung peningkatan 

kinerja karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H6 : H6 Diterima. Lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap motivasi, 

dimana indikator cahaya, tata warna, 

suhu, jaringan dan hubungan 

kerjasama mampu mempengaruhi 

langsung dengan adanya motivasi 

sebagai variabel mediasi pada PT 

Astra Credit Companies cabang 

Fatmawati. 

H7 : H7 Diterima. Motivasi berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan, 

dimana indikator produktivitas, 

semangat kerja, persaingan, dan 

komunikasi mampu mempengaruhi  

langsung peningkatan kinerja 

karyawan PT Astra Credit Companies 

cabang Fatmawati. 

H8 : H8 Ditolak. Motivasi tidak 

memediasi hubungan antara reward 

terhadap kinerja karyawan dimana 

indikator variabel reward 

berhubungan langsung terhadap 

kinerja karyawan,yang menyebabkan 

variabel motivasi tidak memiliki 

hubungan yang dapat memediasi 

antara variabel reward terhadap 

kinerja karyawanPT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H9 : H9 Ditolak. Motivasi tidak 

memediasi hubungan antara 

punishment terhadap kinerja karyawan 

dimana indikator variabel punishment 

berhubungan langsung terhadap 

kinerja karyawan, yang menyebabkan 

variabel motivasi tidak memiliki 

hubungan yang dapat memediasi 

antara variabel punishment terhadap 

kinerja karyawanPT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

H10 : H10 Diterima. Motivasi dapat 

memediasi hubungan antara Lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan, dimana 

indiator variabel motivasi dapat 

memberikan pengaruh positif dan 

signifikan kepada lingkungan kerja untuk 

meningkatkan kinerja karyawan PT Astra 

Credit Companies cabang Fatmawati. 

 

 

 

 



Kesimpulan 

Berdasarkan kajian serta tinjauan teori 

pendukung, maka dapat diambil kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Dari 7 (Tujuh) hipotesis yang 

diajukan, 5 (Lima) terbukti dapat 

diterima. 

2. Penelitian ini menunjukkan bahwa : 

1) Variabel Reward berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

2) Variabel Reward  tidak 

berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap Motivasi PT 

Astra Credit Companies cabang 

Fatmawati. 

3) Variabel Punishment berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

4) Variabel Punishment tidak 

berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap Motivasi PT 

Astra Credit Companies cabang 

Fatmawati. 

5) Variabel Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan PT 

Astra Credit Companies cabang 

Fatmawati. 

6) Variabel Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Motivasi PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

7) Variabel Motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

telah dilakukan, saran bagi penelitian ini 

adalah : 

a. Bagi karyawan PT Astra Credit 

Companies cabang Fatmawati 

1. Untuk meningkatkan reward 

sebaiknya perusahaan lebih 

memperhatikan target yang 

diberikan dan perhitungan 

insentif untuk karyawan yang 

sudah mencapai target dengan 

baik. 

2. Untuk pemberian punishment 

lebih diperjelas apa saja 

pelanggaran yang diberikan, 

dan hukuman yang diberikan 

diharapkan mampu membuat 

karyawan tidak mengulangi 

kesalahan kembali, juga 

diharapkan untuk pemberian 



hukuman dilakukan dengan 

adil. 

3. Untuk Lingkungan kerja lebih 

diperhatikan kembali suasana 

ruangan kantor, koneksi 

internet yang harus di tambah 

kecepatannya kembali, dan 

perlu diadakan renovasi 

gedung yang sudah tua. 

4. Untuk pemberian motivasi bisa 

dilakukan pada saat briefing 

pagi dan sore agar setiap hari 

karyawan mendapat masukan 

dan bisa memberikan informasi 

mengenai kendala yang terjadi. 

5. Untuk meningkatkan kinerja 

karyawan hendaknya 

perusahaan memberikan 

kesempatan kepada karyawan 

untuk menunjukkan 

kemampuan dalam 

menyelesaikan tugas dan 

memberikan pelatihan agar 

karyawan mampu memahami 

apa yang harus dikerjakan. 

b. Bagi Peneliti 

1. Hasil penelitian ini dapat 

dikembangkan dengan 

penambahan jumlah sampel 

dan memodifikasi indikator 

agar menjadi lebih baik. 

2. Untuk mendapatkan hasil yang 

terpercaya dalam pengambilan 

data dari responden, sebaiknya 

diberikan dampingan pada 

waktu memberikan jawaban 

atas kuesioner penelitian. 

3. Untuk penelitian selanjutnya 

diharapkan dapat melibatkan 

teori-teori dan kerangka kerja 

lainnya agar dapat 

menghasilkan model analisis 

kesuksesan yang lebih 

komprehensif. 
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