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Abstract

This research is aimed at understanding the influence of youth on teamwork and
rewarded employee performance by using job satisfaction as a mediation
variable. This study was conducted to identify the factors that would influence the
level of performance in UMKM. In conducting this research, the researchers
applied the quantitative method used as the basis for the conduct of the research.
As for the data sources obtained from primary and secondary data as the medium
in collecting the data. This research uses the Likert Scale which is useful as a
scale in the measurement of the quizzer. In data processing, the analytical
techniques applied to this research are through SEMPLS analysis techniques. X1
(teamwork) to Y (job satisfaction) has a positive and non-significant impact, X1 to
Z (teamworKk) to significant positive effect, X2 (reward) to not significant positive
impact on Y (employee performance), X2 to job satisfaction, Z to employer
performance positive and significant impact, X1 to Y (team job performance)
cannot be mediated or carried out by Z (job performance), X2 to Y (job
satisfaction).
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1. Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi aset essenstial dalam
perusahaan/institusi. Pada era saat ini, sektor perekonomian berkembang sangat
pesat sehingga menimbulkan persaingan antar usaha ekonomi. sumber daya
manusia sebagai pelaku utama dalam organisasi berperan aktif dalam semua
aktivitas usaha yang diselenggarakan. Oleh karenanya membutuhkan
SDM/individu yang berkinerja tinggi guna mencapai tujuan organisasi/perusahaan
yakni menang dalam persaingan dan memperoleh keuntungan sesuai yang
diharapkan (Noe et al., 2014: 121 dalam Haryadi et al., 2021)

Kinerja mengacu pada sejauh mana karyawan mengabdikan dirinya pada

pekerjaa mereka dan berkontribusi pada tujuan organisasi (Campbell, J. P., &
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Wiernik, 2015). Kinerja sebagai faktor penting dalam memberikan perusahaan
kemampuan untuk bertahan dan pulih dari kondisi buruk (Mansour, H. E.,
Holmes, K., Butler, B., & Ananthram, 2019).

Kepuasan kerja berketerkaitan dengan kinerja. Kinerja yang berhasil
dicapai akan menimbulkan rasa puas tersendiri bagi seorang karyawan atas hasil
kerja yang dicapai. Karyawan yang puas cenderung akan lebih semangat bekerja
dan produktif. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai rasa puas terhadap apa yang
dicapai dalam melakukan pekerjaannya yang memiliki hubungan dengan Kinerja
yang dilakukan dan kesejahteraan yang didapatkan oleh seorang karyawan
(Kaliski, 2007 dalam Inuwa, 2016). Kepuasan kerja memiliki peran terpenting
dalam menciptakan kualitas karyawan (Rismayanti, Revilia Dian., Mochammad
Al Musadieq., 2018). Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Badrianto &
Ekhsan, 2019; Inuwa, 2016; Sabil, 2021) mengemukakan job satisfaction dapat
mempengaruhi employee performance.

Menurut (Goebel, S., & Weilienberger, 2017) kerja tim (teamwork) dapat
memperkuat ikatan sosial antar personel organisasi sehingga tindakan menentang
praktik organisasi dianggap sebagai tindakan ketidaksetiaan. Teamwork sebagai
tempat untuk memfasilitasi inovasi, loyalitas karyawan dan kerja sama di tempat
kerja (Groysberg, B., Lee, J., Price, J., & Cheng, 2018; Tripathy, 2018). Kerja tim
yang berjalan dengan sehat dapat menjaga hubungan antar karyawan dan
mempermudah dalam penyelesaian masalah pekerjaan. Hubungan antar karyawan
yang terjalin dalam suatu organisasi dapat mempengaruhi kinerja. Adanya
hubungan kerja yang tidak baik dapat menghambat penyelesaian pekerjaan yang
dapat disebabkan karena adanya miscommunication ataupun persaingan kerja
yang tidak sehat. Pemberian reward dapat membuat karyawan merasa diapresiasi
atas kinerja yang telah diberikannya. Pemberian reward sebagai rangkaian praktik
dan kebijakan yang diterapkan organisasi untuk mengakui dan menghargai
karyawan atas kontribusinya terhadap pencapaian tujuan (IGOMU, 2023).
Peningkatan kinerja sebuah organisasi dapat diupayakan dengan menjalin sebuah
kerjasama tim yang terukur guna mencapai efisiensi dan efektifitas serta

meminimalisir sumber daya manusia yang menganggur (Arifin, 2020). Selain itu,
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pemberian penghargaan (reward) juga dapat digunakan untuk memotivasi
karyawan agar lebih semangat dan produktif (Tangkuman, K., Tewal, B., &
Trang, 2015). Pada penelitian terdahulu (Aini, 2021; A. P. Dewi et al., 2022;
Pratama, M. F. A., & Handayani, 2022) diketahui bahwa teamwork dan reward
berpengaruh signifikan dan positif pada kinerja karyawan.

Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM) adalah kegiatan usaha
produktif milik masyarakat ataupun organisasi perusahaan yang sesuai dengan
persyaratan untuk digolongkan sebagai usaha mikro. UMKM dapat menjadi
peluang bagi masyarakat sebagai lapangan kerja dan mengurangi angka
pengangguran. Hasil wawancara yang dilakukan pada salah satu UMKM yang
terdapat di Pamekasan diketahui bahwa dalam implementasi teamwork terdapat
permasalahan berupa kurangnya pemahaman tentang job disk, dan kurangnya
komunikasi sehingga mempengaruhi pada kinerja karyawan. Pemberian reward
juga dilakukan dalam usaha ini. Biasanya, reward diberikan kepada karyawan
yang mampu mencapai peningkatan kinerja.

Berdasarkan fenomena tersebut, penulis akan melaksanakan analisis
mendalam dengan judul ‘“Pengaruh Teamwork dan Reward Terhadap Employee
Performance Dengan Job Satisfaction Sebagai Variabel Mediasi Pada UMKM di

Kabupaten Pamekasan”.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini  menggunakan metodologi kuantitatif dengan fokus
penelitian pada UMKM di Kabupaten Pemekasan. Penelitian ini juga termasuk
penelitian korelasional. Penelitian difokuskan pada karyawan pelaku UMKM di
Kabupaten Pamekasan. Sebanyak 100 sampel dipilih untuk penelitian ini. Sumber
data yang analisis ini terdiri atas data primer yang dikumpulkan melalui
pembagian kuesioner pada pegawai UMKM di Pamekasan. Item kuesioner dinilai
menggunakan skala likert. Strategi analisis data yang dipergunakan yakni
pendekatan kuantitatif yang diolah dengan statistik Partial Least Square (PLS).
Penelitian ini menggunakan software SmartPLS 3.0 yang menggunakan metode
Partial Least Square (PLS).
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3. Hasil Dan Pembahasan
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Gambar 1. Hasil Uji Outer Model
Sumber: output SmartPLS 3.0 (2023)

Berdasarkan gambar diatas dapat terlihat bahwa nilai outer loading semua
indicator variabel X1, X2, Z, dan Y > 0,5 sehingga dikatakan semua variabel
latennya sudah valid.

Tabel 1. Construct Reliability and Validity

Construct Reliability and Validity

Comp
Cronbach’s Alp Rho A AVE

Reliab
Emmployee Performance (Y) 0.879 0.880 0.926 0.806
Job Satisfaction (Z) 0.836 0.841 0.924 0.859
Reward (X2) 0.854 0.857 0.932 0.873
Teamwork (X1) 0.862 0.864 0.906 0.707

Sumber: output SmartPLS 3.0 (2023)

Untuk menganalisis reabilitas setiap variabel dapat dilihat pada construct
reliability and validity. Nilai Cronbach Alpha, rho A dan Composite Reliability
harus > 0,7 untuk bisa dianggap reliable.

Berdasarkan tabel 1, terlihat bahwa nilai Cronbach Alpha, rho A dan Composite
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Reliability di masing-masing variabel telah memenuhi syarat untuk dapat
dikatakan reliabel.
Tabel 2. R Square

R Square R Square Adjusted
Emmployee Performance (Y) 0.646 0.635
Job Satisfaction (2) 0.582 0.573

Sumber: output SmartPLS 3.0 (2023)

R Square merupakan pecahan dari variabilitas nilai suatu variabel endogen
yang dapat diperjelas oleh variabel eksogen yang memengaruhinya. Kriteria
penentuan kekuatan nilai R2 adalah sebagai berikut: apabila nilai R2 = 0,75
sehingga dianggap cukup besar atau significant; bila nilai R2 = 0,50 dianggap
moderate atau sedang; dan jika nilai R2 = 0,25 sehingga dianggap lemah atau
kecil. Selain itu, warna grafik juga memberikan bukti akan hal tersebut. Jika
warnanya hijau menandakan pengaruh positif, sedangkan merah menandakan
pengaruh negatif.

Dari data tabel 2 dapat dilihat bahwa hasil pengaruh X1, X2 dan Z
terhadap Y vyaitu 0,646, berarti variabel X1, X2 dan Z mampu memperjelas Y
yaitu 64,6 % (sedang). Dan hasil pengaruh X1 dan X2 terhadap Z yaitu 0,582,
berarti variabel X1 dan X2 dalam menjelaskan Z memiliki kemampuan yaitu
58,2% (sedang).
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Gambar 2. Hasil Uji Boostraping Model
Sumber: output SmartPLS 3.0 (2023)

Pada uji hipotesis terdapat dua tahap yaitu direct effect (hipotesis pengaruh
langsung) dan indirect effect (hipotesisi pengaruh tak langsung). Direct Effect
(Path Coefficient) juga dikenal sebagai koefisien jalur, adalah alat yang
bermanfaat untuk menilai hipotesis mengenai pengaruh langsung variabel eksogen
terhadap variabel endogen. Penelitian ini menampilkan nilai koefisien rute dan
nilai probabilitas signifikansi (P Value). Jika koefisien jalur bernilai positif maka
mengungkapkan terdapatnya hubungan yang searah dan positif antar variabel.
Kenaikan suatu variabel eksogen menyebabkan kenaikan pula pada variabel
endogen. Koefisien jalur yang bernilai negatif menunjukkan bahwa variabel
tersebut mempunyai pengaruh yang berbanding terbalik dengan dirinya sendiri.
Kenaikan variabel eksogen menyebabkan penurunan variabel endogen. Menilai
signifikansi statistik dari P Value, khususnya jika P Value < 0,05 maka dianggap
signifikan; jika P Value > 0,05 maka dianggap tak signifikan.

Tabel 3. Hipotesis Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Original sampl Sample Standart T
o P Value
Mean Dev Statistics
7Z—>Y 0.518 0.521 0.141 3.664 0.000
X2—=>Y 0.120 0.143 0.137 0.878 0.381
X2—>7Z 0.398 0.407 0.174 2.283 0.023
X1l—>Y 0.229 0.211 0.174 1.313 0.190
Xl—>2Z7 0.399 0.397 0.171 2.325 0.020

Sumber: output SmartPLS 3.0 (2023)

Berdasarkan tabel 3 terlihat bahwa variabel X1 mempunyai pengaruh
positif langsung kepada Y dengan nilai koefisien sebesar 0,229. Artinya kenaikan
nilai X1 akan mengakibatkan kenaikan pula nilai Y. Variabel Z tidak mempunyai
pengaruh yang besar terhadap hubungan X1 dengan Y sehingga menyebabkan
diterimanya HO. Nilai koefisien 0,399 membuktikan bahwa X1 berpengaruh
positif signifikan terhadap Z. Oleh karena itu, kenaikan nilai X1 akan
mengakibatkan peningkatan nilai Z. Dampak dari variabel tersebut menunjukkan
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bahwa besarnya pengaruh X1 terhadap Z sangat penting. Nilai koefisien sebesar
0,120 (positif) menunjukkan bahwa X2 mempunyai pengaruh langsung dan positif
terhadap Y. Oleh karena itu, peningkatan nilai X2 akan mengakibatkan
peningkatan nilai Y. Pengaruh variabel X2 terhadap Y tidak bersifat statistik
penting. Nilai koefisien sebesar 0,398 (positif) menunjukkan adanya pengaruh
langsung X2 terhadap Z. Artinya, kenaikan nilai X2 akan mengakibatkan
kenaikan pula nilai Z. Pengaruh variabel X2 terhadap Z signifikan secara statistik.
Nilai koefisien sebesar 0,518 (positif) menunjukkan adanya pengaruh langsung Z
terhadap Y. Artinya, kenaikan nilai Z akan mengakibatkan kenaikan pula pada
nilai Y. Pengaruh variabel Z terhadap Y adalah signifikan secara statistik, yang
ditunjukkan oleh nilai P (0,000) < (0,05). Maka dari itu, hipotesis nol (HO)
ditolak, membenarkan bahwa pengaruh Z kepada Y adalah significant.

Tabel 4. Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Original Sample Standart T
o P Value
sampl Mean Dev Statistics
X2—>7Z—>Y 0.206 0.213 0.117 1.765 0.078
X1—>7Z—>Y 0.207 0.203 0.106 1.952 0.051

Sumber: output SmartPLS 3.0 (2023)

Analisis indirect effect dilakukan dalam pengujian hipotesis tentang
dampak tidak langsung dari variabel eksternal pada variabel internal melalui
faktor intervenning. Apabila nilai p < 0,05, hal itu dianggap signifikan secara
statistic, hal ini menunjukkan bahwa variabel intervening mempunyai pengaruh
tidak langsung dengan memediasi hubungan antara faktor eksogen (variabel yang
mempengaruhi) dan variabel endogen (variabel yang mempengaruhi). Jika nilai P
melebihi 0,05, ini menunjukkan ketidaksigifikanan secara statistik (menunjukkan
kurangnya pengaruh langsung). Ini mengindikasikan bahwa variabel intervening
tidak memberi mediasi hubungan antara variabel eksogen dan variabel endogen.

Dari tabel 4 disimpulkan bahwa nilai koefisien indirect effect variabel X1
terhadap Y melalui Z sebesar 0,207 (positif) dan nilai P Value 0,051 > 0,05 (tidak
signifikan). Artinya variabel job satisfaction “tak berperan” dalam

mengantarai/memediasi pengaruh teamwork terhadap employee performance, nilai
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koefisien indirect effect variabel X2 terhadap Y melalui Z adalah sebesar 0,206
(positif) dan nilai P Value 0,078 > 0,05 (tidak signifikan). Artinya variabel job
satisfaction “tak berperan” dalam mengantarai/memediasi pengaruh reward
terhadap employee performance.

Pengaruh Teamwork Terhadap Employee Performance

Dari hipotesis direct effect dapat diketahui bahwa X1 (teamwork) tidak
memliki pengaruh yang signifikan terhadap Y (employee performance), variabel
X1 kepada Y koefisien jalurnya yaitu 0,229 (positif) dan P Value (0,190) > (0,05),
sehingga HO diterima, berarti X1 (teamwork) berpengaruh terhadap Y (employee
performance) secara positif tidak signifikan. Sehingga hipotesisi pertama yang
memperesentasikan pengaruh teamwork terhadap employee performance tidak
terdukung.

Penelitian yang dilakukan (Octavia & Budiono, 2021) pada PT Jasa
Raharja Cabang Jawa Timur, perusahaan yang beroperasi di bidang jasa asuransi
social diketahui bahwa teamwork memliliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap employee performance. Penelitian oleh (Setyawan et al., 2021) pada
perusahaan maintenance alat pelabuhan Cabang Semarang, didapatkan bahwa
teamwork berpengaruh positif signifikan terhadap employee performance. (Maini
& Tanno, 2021) melakukan penelitian pada BAPPEDA Kota Payakumbuh
didapatkan hasil bahwa teamwork berpengaruh positif signifikan terhadap
employee performance. (Aini, 2022) melakukan penelitian pada Hotel Bintang
Tiga di Surabaya dan diketahui bahwa teamwork berpengaruh pada Kinerja
karyawan. Penelitian oleh (A. P. Dewi et al., 2022) pada Home Industri Tas
Anyaman Jali-Jali Sambil Ponorogo diperoleh temuan bahwa teamwork
berpengaruh positf signifikan terhadap employee performance. Pada temuan ini,
tidak searah dengan beberapa temuan sebelumnya oleh (Aini, 2022; A. P. Dewi et
al., 2022; Maini & Tanno, 2021; Octavia & Budiono, 2021; Setyawan et al.,
2021).

Pengaruh Reward Terhadap Employee Performance

Dari hipotesis direct effect diketahui bahwa X2 (reward) tak berpengaruh

signifikan terhadap Y (employee performance), variabel X2 terhadap Y memiliki
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nilai koefisien jalur yakni 0,120 (positif) dan P Value (0,381) > (0,05), maka HO
diterima, artinya X2 (reward) berpengaruh terhadap Y (employee performance)
secara positif dan tak signifikan. Maka, hipotesis kedua yang merepresentasikan
pengaruh reward terhadap employee performance ditolak.

Penelitian terdahulu oleh (Wirawan, A., & Afani, 2018) pada CV. Media
Kreasi menyatakan reward dapat mempengaruhi Kinerja secara positif dan
signifikan, (Pratama & Sukarno, 2021) melakukan penelitian pada Badan
Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Timur diperoleh bahwa reward berpengaruh
positif pada kinerja pegawai, (A. P. Dewi et al., 2022) melakukan penelitian pada
Home Industri Tas Anyaman Jali-Jali Sambil Ponorogo dan diperoleh bahwa
reward secara positif dan signifikan dapat mempengaruhi employee performance,
penelitian oleh (Aini, 2022) pada Hotel Bintang Tiga di Surabaya diketahui bahwa
reward (penghargaan) berpengaruh pada kinerja karyawan, dan penelitian yang
dilakukan oleh (Andy Pratama & Putri Handayani, 2022) pada CV Champion
Jaya Sejahtera diketahui bahwa reward berdampak signifikan dan positif terhadap
employee performance. Hasil temuan tidak searah hasil dengan beberapa
penelitian terhadulu tersebut.
Pengaruh Teamwork Terhadap Job Satisfaction

Hipotesis direct effect dapat disimpulkan bahwa X1 (teamwork)
berpengaruh secara signifikan terhadap Z (job satisfaction), variabel X1 terhadap
Z memiliki koefisien jalur sebesar 0,399 (positif) dan P Value (0,020) < (0,05),
sehingga HO ditolak, artinya X1 (teamwork) terhadap Z (job satisfaction)
berpengaruh  positif dan signifikan. Sehingga hipotesis ketiga yang
mempersentasikan pengaruh teamwork terhadap job satisfaction terdukung

Penelitian oleh (Octavia & Budiono, 2021) pada PT Jasa Raharja Cabang
Jawa Timur diketahui bahwa teamwork berpengaruh signifikan positif terhadap
job satisfaction. (Devina, 2018) melakukan penelitian pada PT Federal
linternasional Finance Cabang Surabaya 2 dan diketahui bahwa teamwork
berpengaruh positif pada kepuasan kerja. (H. S. Dewi et al., 2022) melakukan
penelitian pada UPTD Puskesmas Pesantren Il Kota Kediri dan diketahui bahwa

teamwork dapat berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction. (Maini &
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Tanno, 2021) melakukan penelitian pada BAPPEDA Kota Payakumbuh dan
diketahui bahwa teamwork berpengaruh positif tetapi tak signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil penelitian ini mendukung temuan terdahulu oleh (Devina,
2018; H. S. Dewi et al.,, 2022; Octavia & Budiono, 2021), namun tidak
berkontribusi pada penelitian (Maini & Tanno, 2021).

Pengaruh Reward Terhadap Job Satisfaction

Hipotesis direct effect dapat disimpulkan bahwa X2 (reward) berpengaruh
signifikan terhadap Z (job satisfaction), dimana pengaruh variabel X2 terhadap Z
dimana nilai koefisien jalurnya yaitu 0,398 (positif) dan nilai P Value (0,023) <
(0,05), sehingga HO ditolak, yang artinya terdapat pengaruh X2 (reward) terhadap
Z (job satisfaction) yang positif dan signifikan. Sehingga hipotesis 4 yang
merepresentasikan pengaruh reward terhadap job satisfaction terdukung.

Penelitian terdahulu oleh (Radianto & Effendi, 2022) diketahui bahwa
reward berpengaruh terhadap job satisfaction, penelitian oleh (Nzelum et al.,
2019) diperoleh hasil bahwa adanya pengaruh signifikan antara reward dan job
satisfaction, penelitian oleh (Rantotanio & Sumartik, 2022) pada PT Karyamitra
Budi Sentosa diperoleh bahwa terdapat pengaruh reward terhadap job
satisfaction. Hasil penelitian ini sesuai dengan temuan terdahulu tersebut.
Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Employee Performance

Hipotesis pengaruh langsung (direct effect) disimpulkan bahwa Z (job
satisfaction) dapat berpengaruh secara signifikan terhadap Y (employee
performance), dimana Z terhadap Y mempunyai koefisien jalur sebesar 0,518
(Positif) dan P Value (0,000) < (0,05), sehingga HO ditolak, artinya yaitu Z (job
satisfaction) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Y (employee
performance). Sehingga hipotesis 5 yang merepresentasikan pengaruh job
satisfaction terhadap employee performance terdukung.

Penelitian terdahulu oleh (Inuwa, 2016) pada staf non-academic
Universitas Negeri Bauchi Gadau Nigeria menyimpulkan adanya pengaruh positif
dan signifikan antara job satisfaction terhadap employee performance. Penelitian
oleh (Octavia & Budiono, 2021) pada PT Jasa Raharja Cabang Jawa Timur

diperoleh job satisfaction berpengaruh secara signifikan positif terhadap kinerja
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karyawan. (Setyawan et al., 2021) pada perusahaan maintenance alat pelabuhan
Cabang Semarang diperoleh bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
job satisfaction terhadap employee performance. (Sabil, 2021) melakukan
penelitian pada PT PAL (Persero) Indonesia dan diketahui bahwa job satisfaction
berpengaruh signifikan terhadap employee performance, penelitian oleh (Haryadi
et al., 2021) pada PT Nikomas Gemilang Serang diketahui bahwa job satisfaction
dapat berpengaruh secara positif dan signifikan pada employee performance.
Temuan ini mendukung hasil penelitian terdahulu tersebut.

Pengaruh Teamwork Terhadap Employee Performance Yang Dimediasi Oleh
Job Satisfaction

Hipotesis pengaruh tak langsung menyatakan bahwa Z (job satisfaction)
tidak mampu memediasi pengaruh variabel X1 (teamwork) terhadap variabel Y
(employee performance). Nilai koefisien indirect effect variabel X1 terhadap Y
adalah 0,207 (Positif) dan P Value 0,051 > 0,05 (tidak signifikan), berarti job
satisfaction “tidak berperan” untuk memediasi pengaruh teamwork terhadap
employee performance. Sehingga hipotesis ke enam yang merepresentasikan
adanya pengaruh teamwork terhadap employee performance yang dimediasi oleh
job satisfaction tidak terdukung. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis tersebut,
demikian disimpulkan bahwa dalam mencapai Kkinerja yang lebih tinggi
diharapkan untuk melakukan implementasi teamwork yang lebih baik tanpa perlu
melalui job satisfaction.

Temuan ini mendukung hasil penelitian terdahulu oleh (Octavia &
Budiono, 2021) pada PT Jasa Raharja Cabang Jawa Timur yang diperoleh hasil
bahwa teamwork tidak berpengaruh signifikan terhadap employee performance
melalui job satisfaction. Namun tak mendukung hasil penelitian (Setiawati, 2018)
pada PD BKK Kota Semarang yang mengungkapkan bahwa job satisfaction dapat
menjadi mediasi pengaruh teamwork terhadap employee performance.

Pengaruh Reward Terhadap Employee Performance Yang Dimediasi Oleh
Job Satisfaction
Hipotesis pengaruh tak langsung menyimpulan bahwa variabel Z (job

satisfaction) tidak dapat memediasi pengaruh X2 (reward) terhadap Y (employee
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performance). Nilai koefisien indirect effect variabel X2 terhadap Y adalah 0,206
(Positif) dan P Value 0,078 > 0,05 (tidak signifikan), berarti job satisfaction
“tidak berperan” dalam mengantarai pengaruh reward terhadap employee
performance. Sehingga hipotesis ke tujuh yang mempresentasikan terdapat
pengaruh reward terhadap employee performance yang dimediasi oleh job
satisfaction tidak terdukung. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis tersebut,
demikian disimpulkan bahwa dalam mencapai kinerja yang lebih baik dapat
dilakukan dengan peningkatan pemberian reward yang lebih baik tanpa adanya
job satisfaction sebagai mediasi/perantara.

Penelitian terdahulu oleh (Muchsinati & Jeanny, 2021) pada Hotel Bintang
Eempat di Batam diketahui bahwa sistem penghargaan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi job satisfaction. Penelitian oleh
(Radianto & Effendi, 2022) diperoleh hasil bahwa job satisfaction memediasi
hubungan antara reward terhadap kinerja. Penelitian oleh (Hutagalung & Siringo-
Ringo, 2021) pada Politeknik Bisnis Indonesia diketahui bahwa pengaruh yang
signifikan antara sistem penghargaan (reward) terhadap employee performance
dengan job satisfaction sebagai mediasi. Hasil penelitian ini tak berkontribusi

dalam temuan terdahulu tersebut.

4. Kesimpulan

Berdasarkan pada hasil analisis maka disimpulkan bahwa variabel X1
(teamwork) pada variabel Y (employee performance) berpengaruh positif dan tak
signifikan, variabel X1 (teamwork) pada variabel Z (job satisfaction) berpengaruh
positif signifikan, variabel X2 (reward) pada variabel Y (employee performance)
berpengaruh positif dan tak signifikan, variabel X2 (reward) pada variabel Z (job
satisfaction) berpengaruh positif signifikan, variabel Z (job satisfaction) pada
variabel Y (employee performance) berpengaruh positif signifikan, pengaruh
variabel X1 (teamwork) pada variabel Y (employee performance) tidak dapat
dimediasi atau diperantarai oleh variabel Z (job satisfaction), pengaruh variabel

X2 (reward) pada variabel Y (employee performance) tidak dapat dimediasi atau
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diperantarai oleh variabel Z (job satisfaction)

Selain itu, penulis memberi saran yaitu dalam meningkakan Kkinerja
karyawan yang lebih baik diharapkan pemilik UMKM dapat memperbaiki dalam
implementasi teamwork dan pemberian reward untuk mendukung dalam
meningkatkan produktivitas karyawan, diharapkan dapat meningkatkan kepuasan
para karyawan dari segi kelayakan pemberian imbalan/penghargaan maupun
kepuasan dalam hubungan sesama rekan kerja. Harapannya yaitu dapat lebih
memerhatikan karyawan dan memberikan motivasi kerja. Untuk pencapaian
kinerja yang lebih baik data diterapkan teamwork (kerja tim) secara langsung
tanpa melalui adanya kepuasan kerja, serta untuk tingkat kerja yang lebih tinggi
dapat dilakukan dengan peningkatan/memperbaiki pemberian reward pada

karyawan secara langsung tanpa harus melalui kepuasan kerja.
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