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Abstract

The aim of the research is to optimize the role of appreciation, job satisfaction and happiness as
factors that indirectly influence employee performance. This research is quantitative descriptive
research which prioritizes respondents' responses to the questionnaire submitted, and as many
as 175 respondents have provided answers. This respondent data is used as a basis for
discussion using the partial least squares (PLS) approach. The research results show: (1) there
is no influence of work performance on awards; (2) there is no influence of work performance on
feelings of happiness; (3) there is no influence of work performance on job satisfaction; (4) there
is no effect of teamwork on rewards; (5) there is an influence of teamwork on feelings of
happiness; (6) that there is an influence of teamwork on job satisfaction; (7) there is no effect of
rewards on performance; (8) there is no effect of happiness on performance; and (9) there is no
effect of job satisfaction on performance. The conclusion of this research is that developing
employee performance models can be done through strengthening teamwork, creating a sense
of happiness, and creating job satisfaction.

Keywords: Work Performance, Teamwork, Appreciation, Happiness, Job Satisfaction,
Employee Performance

Abstrak

Tujuan penelitian adalah untuk mengoptimalkan peran penghargaan, kepuasan kerja, dan rasa
Bahagia sebagai factor yang memengaruhi kinerja karyawan secara tidak langsung. Penelitian
ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif yang mengutamakan tanggapan responden atas
kuesioner yang diajukan, dan sebanyak 175 responden telah memberikan jawaban. Data
responden ini dipergunakan sebagai dasar pembahasan melalui pendekatan partial least
square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan: (1) tidak ada pengaruh prestasi kerja terhadap
penghargaan; (2) tidak ada pengaruh prestasi kerja terhadap rasa bahagia; (3) tidak ada
pengaruh prestasi kerja terhadap kepuasan kerja; (4) tidak ada pengaruh kerjasama tim
terhadap penghargaan; (5) ada pengaruh kerjasama tim terhadap rasa bahagia; (6) bahwa
ada pengaruh kerjasama tim terhadap kepuasan kerja; (7) tidak ada pengaruh penghargaan
terhadap kinerja; (8) tidak ada pengaruh rasa bahagia terhadap kinerja; serta (9) tidak ada
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. Simpulan penelitian ini yaitu pengembangan model
kinerja karyawan dapat dilakukan melalui penguatan Kerjasama tim, menciptakan rasa
Bahagia, dan menciptakan kepuasan kerja.

Kata kunci: Prestasi Kerja, Kerjasama Tim, Penghargaan, Rasa Bahagia, Kepuasan Kerja,
Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Perusahaan perlu memerhatikan faktor pendukung yang dapat menjalankan
tujuan perusahaan, dan mempertahankan perusahaan agar tidak bangkrut. Ayu et al.,
(2015) berpandangan bahwa manusia adalah factor penggerak utama perusahaan
yang melakukan proses produksi, melayani konsumen, dan yang mewujudkan tujuan
perusahaan. Akhirnya, peran manusia tidak dapat tergantikan oleh teknologi
(unsubtitude), dan sumber daya yang punya keinginan untuk berprestasi. Masalah
prestasi muncul ketika penilaian prestasi kerja hanya sekilas bahkan terkesan subjektif
(like and dislike) bahkan menyebabkan masalah baru yaitu ketidakmampuan
membedakan antara factor yang dinilai sebagai prestasi kerja (Simanjuntak et al.,
2015) dan Kinerja merupakan prilaku nyata yang ditampilkan setiap orang yang
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Selain itu
kerjasama yang baik antara karyawan di perusahaan memberikan kontribusi positif
terhadap prestasi kerja mereka (Maulyan & Sandini, 2024). Peneliti sebelumnya seperti
Ayu et al. (2015) menyatakan bahwa prestasi kerja karyawan merupakan tingkat
prestasi karyawan dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya
memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan
keterampilan seseorang tidaklah cukup untuk mengerjakan sesuatu pemahaman yang
jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.

Berdasarkan pandangan tersebut, peneliti berasumsi bahwa pengembangan
sumber daya manusia perlu disertai indicator peningkatan kinerja. Indicator merupakan
sinyal -sinyal yang mengisyaratkan upaya karyawan dalam menyelesaikan tugasnya.
Bentuk indicator kinerja beragam dan memiliki karakteristik yang berkaitan dengan
kinerja karyawan. Peneliti sebelumnya yang dilakukan oleh Risambessy et al., (2022)
menunjukkan bahwa indicator kinerja karyawan dapat dilihat dari dua aspek antara lain
aspek kepuasan kerja dan komitmen mampu memediasikan antara iklim organisasi
terhadap kinerja karyawan. Pandangan ini bermula dari asumsi bahwa karyawan dapat
bekerja efektif apabila perusahaan mampu menciptakan iklim organisasi yang
kondusif, karyawan merasa puas atas imbalan yang diterima, dan saling memegang
komitmen. Peran organisasi sebagaimana pendapat Khunaini et al., (2024)
menyatakan bahwa berperan penting membangun hubungan antar karyawan dan
aktivitas kerja seperti keselamatan kerja karyawan, rasa nyaman bekerja, dan bebas
berkomunikasi. Peneliti lainnya yang dilakukan oleh Putra & Surya (2023) menyatakan
bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh motivasi kerja dan budaya kerja yang
berpotensi pada pemberian penghargaan pada prestasi karyawan.

Berbeda dengan peneliti sebelumnya, fokus kinerja karyawan dalam riset ini
melibatkan peran mediasi kepuasan kerja, penghargaan dan rasa Bahagia. Penelti
berasumsi norma sorganisasi menjunjung tingga rasa Bahagia sebagai hak
warganegara dimanapun, karyawan berhak merima penghargaan dan berhak merasa
puas atas hubungan timbal balik. Selain itu untuk mencapai kinerja perlu menciptakan
Kerjasama tim yang solid. Hal ini senada dengan pandangan Agustina & Mutaufiq
(2024) yang menyimpulkan bahwa karyawan yang berkarakteristik dan mampu
bekerjasama dengan baik akan memberikan dampak kinerja profesional untuk
mencapai tujuan perusahaan.

Jika karyawan tidak dapat memberikan hasil kinerja yang optimal, maka kegiatan
dalam perusahaan menjadi kurang efektif dan sulit mencapai tujuan perusahaan yaitu
target dan hasil produksi yang berkualitas. Hal ini didukung oleh hasil penelitian
Haryadi & Wahyudi (2020) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi
hubungan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat
mengisyaratkan kepuasan pribadi atau kelompok, tetapi peneliti berasumsi kepuasan
kerja merupakan berawal dari dampak Kerjasama tim dan rasa Bahagia terhadap
kinerja karyawan. Diantara kegunaan peneliti mengelola Kerjasama tim bertujuan
untuk berkontribusi pada pengembangan teori Farrell et al. (2001) menyatakan bahwa
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teori informal merupakan teori pengembangan Kerjasama tim dalam keunggulan,
kemampuan bersosialisasi, dan orientasi tugas. Oleh karena itu tujuan penelitian ini
adalah untuk mengembangkan factor-faktor yang memiliki hubungan langsung atau
tidak langsung terhadap kinerja karyawan dengan dimensi keunggulan, kemampuan
bersosialisasi, dan orientasi tugas.

METODE

Jenis penelitian dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif yaitu penelitian
yang menghubungkan dua variabel atau lebih (Situmorang, 2016). Variabel yang
berhubungan dalam penelitian ini adalah variable yang memengaruhi kinerja karyawan
antara lain prestasi kerja, kerjasama tim, penghargaan, rasa bahagia, dan kepuasan
kerja. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: subjek atau objek dengan
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan divisi
human resources development Adidas. Menurut Sugiyono (2016) sampel adalah
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Kriteria sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan yang telah bekerja lebih dari dua
tahun. Penarikan besar sampel dilakukan dengan metode nonprobability sampling
dengan menggunakan teknik Accidental Sampling sebanyak 175 responden. Teknik
analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini adalah
analisis PLS-SEM.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian merupakan hasil olah data responden dengan menggunakan
structural equation model (SEM) melalui dua tahap antara lain tahap pengujian outer
model, dan pengujian inner model. Outer model merupakan hasil olah data yang
menggambarkan validitas dan reliabilitas atas jawaban responden, dan berisi
kelayakan model apabila telah memenuhi syarat, sedangkan uji inner model berupa
pengujian prediksi besar atau kecil pengaruh antar variable, pengaruh signifikasi, dan
pengaruh mediasi pada model.

Pengujian Outer Model
Convergent Validity

Nilai convergent validity adalah nilai loading factor pada variable laten dengan
manifestnya dan berdasarkan convergent validity dari semua indicator menunjukan
angka loading factor > 0.7.
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Gambar 1. Convergent Validity
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Discriminant Validity

Nilai ini merupakan nilai cross loading factor yang berguna untuk mengetahui
apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu dengan cara
membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar
dibandingkan dengan nilai loading dengan konstruk yang lain. Pada bagian ini akan
diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji discriminant validity menggunakan nilai cross
loading. Suatu manifest reflektif akan dinyatakan memenuhi discriminant validity
apabila nilai cross loading manifest pada variabelnya adalah yang terbesar
dibandingkan pada variabel lainnya. Adapun nilai cross loading masing-masing
manifest dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 2. Discriminant Validity

Variabel Keselar_natan Lingku_ngan Loyalitas Prest'asi Rasa_
Kerja Kerja Kerja Bahagia
Keselamatan 0.802
Kerja
Lingkungan 0.630 0.828
Kerja
Loyalitas -0.088 -0.069 0.713
Prestasi Kerja 0.651 0.750 -0.194 0.840
Rasa Bahagia 0.009 0.026 -0.004 0.062 0.924

Average Variance Extracted (AVE)

Nilai AVE yang > 0.5, maka dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang
baik. Validitas dari konstruk dengan melihat nilai AVE > 0.5 mengisyaratkan layak
untuk dijadikan model.

Tabel 3. Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Extracted (AVE)
Kerjasama Tim 0.874
Penghargaan 0.864
Prestasi Kerja 0.793
Bahagia 0.751
Kepuasan Kerja 0.787
Kinerja 0.777

Composite Reliability
Data yang memiliki composite reliability > 0.7 mempunyai reliabilitas yang
tinggi. Berdasarkan sajian output data dapat diketahui bahwa nilai composite reliability
untuk semua variabel penelitian > 0,7. Hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing
variabel telah memenuhi composite reliability sehingga dapat disimpulkan bahwa
keseluruhan variabel memiliki level internal consistency reliability yang tinggi.
Tabel 4. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Kerjasama Tim 0.972
Penghargaan 0.969
Prestasi Kerja 0.950
Bahagia 0.938
Kepuasan Kerja 0.948
Kinerja 0.946

Keseluruhan hasil Pengujian Outer Model
Berdasarkan Tabel pengujian outer model terlihat bahwa semua item kuesioner
telah memenuhi standar uji validitas konvergen yaitu AVE di atas 0,5 dan factor loading
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di atas 0,5 yang berarti bahwa seluruh item dinyatakan valid, serta telah memenuhi
standar uji composite reliability yaitu lebih besar dari 0,7 yang berarti bahwa seluruh
item dinyatakan reliabel.

Tabel 5. Pengujian Outer Model

Variabel Indicator Factor loading AVE Composite Reability
Prestasi Kerja PK 1 0.865 0.793 0.950
PK 2 0.896
PK 3 0.903
PK_4 0.906
PK 5 0.883
Kerjasama Tim KJT 1 0.848 0.874 0.972
KJT 2 0.961
KJT_3 0.953
KJT 4 0.956
KJT 5 0.950
Penghargaan RMJ 1 0.947 0.864 0.969
RMJ 2 0.865
RMJ 3 0.939
RMJ 4 0.936
RMJ 5 0.957
Bahagia BHG 1 0.844 0.751 0.938
BHG 2 0.893
BHG_3 0.915
BHG 4 0.763
BHG 5 0.908
Kepuasan KPS 1 0.739 0.787 0.948
Kerja KPS 2 0.932
KPS_3 0.884
KPS 4 0.940
KPS 5 0.925
Kinerja KG 1 0.882 0.777 0.946
KG_ 2 0.776
KG_3 0.905
KG_4 0.929
KG_5 0.908

Pengujian Inner Model
Colinearity

Adalah uji antar hubungan kuat atau tidak antar variable melalui penilaian
Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF lebih besar dari 5,00 maka berarti terjadi
masalah kolinearitas, dan sebaliknya tidak terjadi masalah kolinearitas jika nilai VIF.
Hasil olah data mengindikasikan tidak terjadi collinearity artinya tidak ada potensi
hubungan yang kuat antar variable. Bagian yang perlu dianalisis dalam model
structural yakni, koefisien determinasi (R Square) dengan pengujian hipotesis.
Pengujian kolinearitas adalah untuk membuktikan korelasi antar variabel laten/konstruk
apakah kuat atau tidak. Jika terdapat korelasi yang kuat berarti model mengandung
masalah jika dipandang dari sudut metodologis, karena memiliki dampak pada estimasi
signifikan sistatistiknya. Masalah ini disebut dengan kolinearitas (colinearity). Nilai yang
digunakan untukmenganalisisnya adalah dengan melihat nilai Variance Inflation Factor
(VIF). Jika nilai VIF lebih besar dari 5,00 maka berarti terjadi masalah kolinearitas, dan
sebaliknya tidak terjadi masalah kolinearitas jika nilai VIF.
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Tabel 6. Colinearity

Variabel Penghargaan Bahagia Kepuasan Kerja Kinerja
Kerjasama Tim 1.076 1.076 1.076
Penghargaan 1.004
Prestasi Kerja 1.076 1.076 1.076
Bahagia 1.804
Kepuasan Kerja 1.807
Uji R-Square

Nilai R? menunjukkan tingkat determinasi variabel eksogen terhadap
endogennya. Nilai R? semakin besar menunjukkan tingkat determinasi yang semakin
baik. Menurut Hair dalam Latan & Ghozali (2012), suatu model dikatakan kuat jika nilai
R-square 0.75, model moderat jika nilai R-square 0.50, dan model lemah jika nilai R-
square 0.25.

Tabel 7. R-square

Variabel R- Square Adjusted R- Square
Penghargaan 0.040 0.019
Bahagia 0.124 0.104
Kepuasan Kerja 0.099 0.079
Kinerja 0.064 0.034

Uji Goodness of Fit (GoF)

Hasil uji GoF didapat dari perkalian nilai akar rata — rata AVE dengan nilai akar
rata — rata R-Square. Dari hasil perhitungan didapat hasil nilai GoF sebesar 0,254
sehingga dapat disimpulkan bahwa model memiliki GoF yang tinggi, semakin besar
nilai GoF maka semakin sesuai dalam menggambarkan sampel penelitian. Rumus
untuk menghitung nilai GoF adalah sebagai berikut.

GoF = AVE X R?
GoF =,/0,807X 0,081

GoF = /0,065
GoF = 0,254

Q-Square
Nilai Q-square pengujian model struktural dilakukan dengan melihat nilai Q2

(predictive relevance), dimana semakin tinggi Q-Square, maka model dapat dikatakan
semakin fit dengan data. Hasil perhitungan Q? menunjukkan nilai Q? sebesar 0,2.
Menurut Ghozali (2014), nilai Q? dapat digunakan untuk mengukur seberapa baik nilai
observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih besar
dari 0 menunjukkan bahwa model dikatakan baik sehingga prediksi yang dilakukan
oleh model dinilai telah relevan. Adapun hasil perhitungan nilai Q-Square adalah
sebagai berikut.

QSquare = 1 —{(1 —0,040) X (1 — 0,124)}

QSquare = 1 —{(0,96) X (0,876)}

QSquare = 1 — {0,840}

QSquare = 0.2

F-Square

Nilai f square model digunakan untuk mengetahui besarnya effect size variabel
laten endogen terhadap variabel laten eksogen. Apabila nilai f square sama dengan
0,35 maka dapat diinterpretasikan bahwa prediktor variabel laten memiliki pengaruh
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besar, apabila bernilai sama dengan 0,15 maka memiliki pengaruh menengah dan
apabila bernilai sama dengan 0,02 maka memiliki pengaruh kecil (Ghozali, 2014).
Table 8. Effect Size

Variabel Penghargaan Bahagia Kepuasan Kerja Kinerja
Kerjasama Tim  0.014 0.113 0.072

Penghargaan 0.036
Prestasi Kerja 0.037 0.005 0.013

Bahagia 0.017
Kepuasan Kerja 0.000

Berdasarkan tabel effect size maka hasil dari effect size diinterpretasikan sebagai
berikut: (1) hubungan kerjasama tim terhadap penghargaan memiliki nilai effect size
sebesar 0,014 pengaruhnya sangat kecil; (2) hubungan kerjasama tim terhadap
bahagia memiliki nilai effect size sebesar 0.113 pengaruhnya kecil; (3) hubungan
kerjasama tim terhadap kepuasan kerja memiliki nilai effect size sebesar0.072
pengaruhnya kecil; (4) hubungan penghargaan terhadap kinerja memiliki nilai effect
size sebesar 0.036 pengaruhnya kecil; (5) hubungan prestasi kerja terhadap
penghargaan memiliki effect size sebesar 0.037 pengaruhnya kecil; (6) hubungan
prestasi kerja terhadap bahagia memiliki effect size sebesar 0.005 pengaruhnya
sangat kecil; (7) hubungan prestasi kerja terhadap kepuasan kerja memiliki effect size
sebesar 0.013 pengaruhnya sangat kecil; (8) hubungan bahagia terhadap kinerja
memiliki effect size sebesar 0.017 pengaruhnya sangat kecil; serta (9) hubungan
kepuasan kerja terhadap kinerja memiliki effect size sebesar 0.000 pengaruhnya
sangat kecil.

Hasil Bootstrapping

Dalam SmartPLS, pengujian setiap hubungan dilakukan dengan menggunakan
simulasi dengan metode bootstrapping terhadap sampel. Pengujian ini bertujuan untuk
meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian. Hasil pengujian dengan
metode bootstrapping dengan menggunakan software SmartPLS adalah sebagai
berikut.

RM_1

23929
11484
—22811—)  RML3
-

19.293"

RiI_2

RMI_4

RM)_S
1.715
PIT 1429

PK_2 KG_1

PK_ 3
PK 4

PK_S

KIT 1
KIT_2
KIT 3
KIT 4

KIT_5

1883
- 13725

=T5528}
~7.235

12.085

Prestasi Kerja

2043 1.239 bahagia

'\\
11.416
‘""83‘693:__\
4—52.154—]
—
PRI \
68.051 221

s/

T

Kerjasama tim

kepuasan kerja

BHG_1 \
—

)

6101
4053
—7.340—¥
76,205
5.826

BHG_2

f;.

BHG_3
kinerja

BHG 4

BHG_S 0.038

KPS_1
KPS_2
KP5.3
KPS 4

KP5_5

Gambar 2. Bootstrapping Inner Model

457

KG_2
Ka_3
KG_A

KG_5



Social, Humanities, and Educational Studies

SHEs: Conference Series 7 (2) (2023) 451 — 463

Evaluasi Path Coefficients

Evaluasi path coefficient digunakan untuk menunjukkan seberapa kuat efek atau
pengaruh variabel independen kepada variabel dependen. Dari gambar dapat
dijelaskan bahwa nilai path coefficient ditunjukkan dengan pengaruh prestasi kerja
terhadap penghargaan sebesar 1.715, pengaruh prestasi kerja terhadap rasa bahagia
sebesar 0.592, pengaruh prestasi kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 1.239,
pengaruh kerjasama tim terhadap penghargaan sebesar 0.906, pengaruh kerjasama
tim terhadap rasa bahagia sebesar 2.943, pengaruh kerjasama tim terhadap
kepuasan kerja sebesar 2.211, pengaruh penghargaan terhadap kinerja sebesar
1.429, pengaruh rasa bahagia terhadap kinerja sebesar 1.402 , dan pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja sebesar 0.038. Berdasarkan uraian hasil tersebut di
atas menunjukkan bahwa keseluruhan variabel dalam model ini memiliki path
coefficient dengan angka yang positif. Hal ini menunjukkan beberapa variable (positif)
jika semakin besar nilai path coefficient pada satu variabel independen terhadap
variabel dependen, maka semakin kuat juga pengaruh antara variabel independen
terhadap variabel dependen tersebut.

Uji Hipotesis

H1: Pengaruh prestasi kerja terhadap penghargaan
Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh prestasi kerja terhadap penghargaan
sebesar 1.838 dengan nilai p-value 0.067 > 0.05 disimpulkan bahwa tidak ada
pengaruh prestasi kerja terhadap penghargaan maka H1 ditolak.

H2: Pengaruh prestasi kerja terhadap rasa bahagia
Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh prestasi kerja terhadap rasa
bahagia sebesar 0.588 dengan nilai p-value 0.557 > 0.05 disimpulkan bahwa tidak
ada pengaruh prestasi kerja terhadap rasa bahagia maka H2 ditolak.

H3: Pengaruh prestasi kerja terhadap kepuasan kerja
Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh prestasi kerja terhadap
kepuasan kerja sebesar 1.119 dengan nilai p-value 0.263 > 0.05 disimpulkan
bahwa tidak ada pengaruh prestasi kerja terhadap kepuasan kerja maka H3
ditolak.

H4: Pengaruh kerjasama tim terhadap penghargaan
Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh kerjasama tim terhadap
penghargaan sebesar 0.897 dengan nilai p-value 0.370 > 0.05 disimpulkan bahwa
tidak ada pengaruh kerjasama tim terhadap penghargaan, maka H4 ditolak.

H5: Pengaruh kerjasama tim terhadap rasa bahagia
Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh kerjasama tim terhadap rasa
bahagia sebesar 2.767 dengan nilai p-value 0.006 < 0.05 disimpulkan bahwa ada
pengaruh kerjasama tim terhadap rasa bahagia, maka H5 diterima.

H6: Pengaruh kerjasama tim terhadap kepuasan kerja
Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh kerjasama tim terhadap
kepuasan kerja sebesar 0.897 dengan nilai p-value 0.031 < 0.05 disimpulkan
bahwa ada pengaruh kerjasama tim terhadap kepuasan kerja, maka H6 diterima.

H7: Pengaruh penghargaan terhadap kinerja
Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh penghargaan terhadap kinerja
sebesar 1.440 dengan nilai p-value 0.150 > 0.05 disimpulkan bahwa tidak ada
pengaruh penghargaan terhadap kinerja, maka H7 ditolak.

H8: Pengaruh rasa bahagia terhadap kinerja
Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh rasa bahagia terhadap kinerja
sebesar 1.521 dengan nilai p-value 0.129 > 0.05 disimpulkan bahwa tidak ada
pengaruh rasa bahagia terhadap kinerja, maka H8 ditolak.
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H9: Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
Dari hasil koefisien jalur yang diperoleh pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
sebesar 0.038 dengan nilai p-value 0.969 > 0.05 disimpulkan bahwa tidak ada
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja, maka H9 ditolak.

Untuk mengukur nilai signifikansi diterimanya suatu hipotesis dilakukan dengan
melihat nilai P-Values. Hipotesis penelitian dapat dinyatakan diterima apabila nilai P-
Values < 0,05. Untuk melihat nilai P-value dalam SmartPLS dilakukan melalui proses
bootstrapping terhadap model yang sudah valid dan reliabel serta memenuhi
kelayakan model. Hasil dari bootstrapping dapat dilihat Tabel Path Coefficients.

Tabel 9. Path Coefficients

Variabel Sampel Rata-rata Stan_da_r T _ P-

Asli Sample Deviasi  statistik Value

Prestasi kerja terhadap 0.194 0.198 0.106 1.838 0.067

penghargaan

Prestasi kerja terhadap rasa -0.069 -0.064 0.118 0.588 0.557

bahagia

Prestasi kerja terhadap kepuasan -0.114 -0.118 0.102 1.119 0.263

kerja

Kerjasama tim terhadap 0.120 0.120 0.134 0.897 0.370

penghargaan

Kerjasama tim terhadap rasa 0.327 0.328 0.118 2.767 0.006

bahagia

Kerjasama tim terhadap kepuasan 0.264 0.270 0.122 2.59 0.031

kerja

Penghargaan terhadap kinerja 0.185 0.190 0.128 1.440 0.150

Rasa bahagia terhadap kinerja -0.169 -0.167 0.111 1.521 0.129

Kepuasan kerja terhadap kinerja -0.005 -0.014 0.122 0.038 0.969

Uji Mediasi

Uji mediasi melibatkan penghargaan dan rasa bahagia sebagai variable mediasi.
Mediasi penuh (fully mediating) terjadi jika pada total effects ditemukan hubungan
variabel independen terhadap variabel dependen menjadi tidak signifikan, bila
signifikan maka mediasi ini hanya bersifat semu atau partial (partially mediating)
artinya variabel independen mampu memengaruhi secara langsung variabel dependen
tanpa melalui atau melibatkan variabel mediator (Hartono dan Abdillah, 2014). Karena
hasil p Values > 0.05 maka terjadi mediasi penuh pada model dengan mediasi
penghargaan dan rasa bahagia.

Tabel 10. Uji Mediasi

Variabel Sampel Rata-rata Stan_da_r T P-

Asli Sample Deviasi  statistik  Value

Prestasi kerja terhadap kinerja 0.022 0.020 0.033 0.679 0.498
melalui penghargaan

Prestasi kerja terhadap kinerja 0.036 0.047 0.044 0.819 0.413
melalui rasa bahagia

Prestasi kerja terhadap kinerja -0.055 -0.055 0.045 1.225 0.221
melalui kepuasan kerja

Kerjasama tim terhadap kinerja 0.012 0.014 0.026 0.450 0.653
melalui penghargaan

Kerjasama tim terhadap kinerja -0.001 -0.001 0.038 0.033 0.974
melalui rasa bahagia

Kerjasama tim terhadap kinerja 0.001 0.005 0.018 0.029 0.977

melalui kepuasan kerja
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Kinerja karyawan merupakan ukuran hasil kerja yang telah dilampaui baik
secara individu dan kelompok. Berdasarkan hasil temuan pengaruh prestasi kerja dan
kerjasama tim tidak menunjukan signifikasi positif terhadap kinerja pegawai. Namun,
ada dua hipotesis yang signifikan antara lain pengaruh kerjasama tim terhadap rasa
bahagia, dan pengaruh kerjasama tim terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini
juga memprediksikan peran mediasi yaitu penghargaan, rasa bahagia, dan kepuasan
kerja dapat menghubungkan antara variabel prestasi kerja dan kerjasama tim.

Kepuasan kerja karyawan menggambarkan psikologi emosi karyawan seperti
rasa puas atau tidak puas atas pekerjaannya. Bagi karyawan yang memiliki kepuasan
kerja dapat terlihat dari sikap positif saat bekerja. Sebaliknya, akan menunjukan sikap
negative dan sering terlihat putus asa. Karyawan sebagai asset perusahaan memiliki
kemampuan (ability) untuk mewujudkan orientasi perusahaan, maka hendaknya sikap-
sikap positif yang berkaitan dengan pekerjaan dibina, dan perusahaan perlu
memerhatikan faktor-faktor yang memuaskan karyawannya.

Karena kepuasan kerja penting dan berdampak pada produktivitas kerja, maka
dibutuhkan kerjasama tim seperti pekerjaan yang membutuhkan interaksi dengan
rekan kerja, mematuhi standar kerja dan lingkungan kerja. Differensiasi kepuasan kerja
mungkin hanya dapat dipersepsikan sebagai kesenjangan antara beban kerja dengan
penghasilan. Namun kepuasan kerja karena sebab kerjasama tim dapat dijadikan
penilaian baru yang menggambarkan kepuasan kerja kolektif, dan upaya beban kerja
ditanggung Bersama. Bhastary (2020) menyatakan akibat tidakselarasan antar
karyawan dan lingkungannya maka karyawan mengalami stress yang menurunkan
kepuasan karyawan. Hal senada dengan Harahap & Khair (2019) menyatakan faktor
ketidakpuasan kerja antara lain jenis pekerjaan, rekan kerja, tunjangan, perlakuan
yang adil, keamanan kerja, peluang menyumbangkan gagasan, gaji, dan kesempatan
berkembang.

Meskipun kepuasan dipengaruhi faktor kerjasama tim, maka perlu
mempertimbangkan bentuk lain dari kerjasama tim yang memberikan dampak positif.
Setiyanti (2012) menyatakan dalam membangun kerjasama tim diperlukan rasa saling
percaya, keterbukaan atau transparansi, realisasi atau perwujudan diri dan saling
ketergantungan. Pandangan ini mengisyaratkan bahwa untuk membangun kerjasama
perlu ada faktor rasa bahagia sehingga memudahkan untuk koordinasi, dan
komunikasi yang menjadi kesatuan faktor utama untuk memengaruhi rasa bahagia dan
kepuasan kerja. Temuan ini didukung Farrell et al. (2001) yang menyatakan bahwa
teori informal merupakan teori pengembangan kerjasama tim dalam keunggulan,
kemampuan bersosialisasi, dan orientasi tugas.

Teori ini telah menyajikan keunggulan (kompetitif), kemampuan bersosialisai
dan orientasi tugas dapat diraih apabila karyawan mampu berkoordinasi dengan baik,
dan mampu berkomunikasi antara anggota divisi HRD. Kemampuan Temuan ini juga
didukung oleh pendapat Yulfa et al. (2023) yang menyatakan bahwa kerjasama tim
akan menjadi bentuk pengorganisasian, kerja yang cocok untuk meningkatkan kinerja
perusahaan. Kemampuan bersosialisasi merupakan kemampuan bersama saat
menghadapi kondisi yang mengganggu kinerja karyawan, dan Upaya untuk
membangun pemahaman (kognisi) bersama. Bentuk kognisi bersama dapat teramati
sebagai bentuk dukungan tim yang terlibat langsung dalam rantai pekerjaan
(Tannenbaum et al., 2021), kemampuan softskill sebagai pelengkap dalam Kerjasama
tim yang professional di masa depan (De Prada et al., 2022), kebutuhan multidisiplin
dan multicultural (Doukanari et al., 2021). Sedangkan orientasi tugas merupakan
Kerjasama tim yang berfokus pada target kerja, dan memerhatikan pengetahuan baru
untuk mendorong pertumbuhan organisasi. Pandangan Khoa & Huynh (2024)
mengemukakan bahwa peran pengetahuan baru perlu melibatkan e news untuk
meluaskan pengetahuaan yang relevan, dan mengadopsi untuk mengembangkan
keberlanjutan Kerjasama tim.
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SIMPULAN

Berdasarkan pembahasan data penelitian di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa: (1) tidak ada pengaruh prestasi kerja terhadap penghargaan; (2) tidak ada
pengaruh prestasi kerja terhadap rasa bahagia; (3) tidak ada pengaruh prestasi kerja
terhadap kepuasan kerja; (4) tidak ada pengaruh kerjasama tim terhadap
penghargaan; (5) ada pengaruh kerjasama tim terhadap rasa bahagia; (6) bahwa
ada pengaruh kerjasama tim terhadap kepuasan kerja; (7) tidak ada pengaruh
penghargaan terhadap kinerja; (8) tidak ada pengaruh rasa bahagia terhadap kinerja;
serta (9) tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. Simpulan penelitian ini
yaitu pengembangan model kinerja karyawan dapat dilakukan melalui penguatan
Kerjasama tim, menciptakan rasa Bahagia, dan menciptakan kepuasan kerja.

Implikasi hasil temuan ini dapat merefleksikan interaksi dalam lingkungan kerja
(Anderson et al., 2021), dan membangun perilaku saling berbagi informasi (Berber et
al., 2020). Selain itu, temuan ini berimplikasi apabila perusahaan menekankan dan
menonjolkan kerja sama tim sebagai nilai bersama dapat membentuk keunggulan yang
berdampak pada kinerja karyawan melalui penghargaan sebagai bentuk perhatian
perusahaan, rasa bahagia sebagai komitmen perusahaan menjamin iklim kerja yang
kondusif, dan kepuasan kerja sebagai bukt timbal balik atas hasil kerja karyawan yang
diterima, dan capaian target yang diterima perusahaan.
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