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This study aims to analyze the effect of work environment and job
satisfaction on innovative behavior. The effect of innovative behavior on
employee performance. The influence of the work environment on
performance through innovative behavior. The influence of the work
environment on performance through innovative behavior. In this study,
the population is the population in this study are employees of PT. Bank
BNI Pekanbaru Branch Office as many as 133 people. While the sample
used as many as 133 people. The data used in this study were primary data
and secondary data, while the data collection technique used a
questionnaire. The data analysis technique used in this study is the data
analysis used in this study is SEM. Work environment and job satisfaction
have an effect on innovation behavior. Innovation behavior has a
significant effect on employee performance. The work environment has a
significant effect on employee performance through innovation behavior
and job satisfaction has a significant effect on employee performance
through innovation behavior

1. PENDAHULUAN
Kinerja adalah

hasil-hasil ~ fungsi

baik karyawan mengerjakan pekerjaan
mereka ketika dibandingkan dengan satu set

pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok
dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh
berbagai faktor untuk mencapai tujuan
organisasi dalam periode waktu tertentu
(Pabundu, 2014:121). Untuk mengetahui
kinerja yang telah dicapai oleh karyawan,
semua organisasi atau perusahaan mutlak
harus melaksanakan penilaian kinerja, yaitu
dengan membandingkan hasil kerja aktual
karyawan dengan standar-standar yang
ditetapkan oleh instansi.

Penilaian kinerja itu sendiri menurut
Mathis & Jackson dalam Fahmi (2016:203)
merupakan proses mengevaluasi seberapa
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standar, dan kemudian mengkomunikasikan
informasi tersebut. Penilaian yang dilakukan
tersebut nantinya akan menjadi bahan
masukan yang berarti dalam menilai kinerja
yang dilakukan dan selanjutnya dapat
dilakukan perbaikan, atau bisaa disebut
perbaikan yang berkelanjutan.

Kinerja pegawai pada perusahaan
perbankan setiap tahunnya dilakukan
penilaian berdasarkan target dan realisasi
yang diperoleh karyawan. Penilaian ini
nantinya akan digunakan sebagai bahan
pertimbangan untuk melakukan pembinaan,
bonus yang diberikan dan lain sebagainya.



Kinerja karyawan yang turun menunjukkan
bahwa karyawan belum mampu mencapai
tujuan organisasi dan ini menjadi perhatian
tersendiri bagi Perusahaan, karena jika
dibiarkan begitu saja tentu berpengaruh
kepada keberlangsungan hidup Perusahaan itu
sendiri. Turunnya Kinerja karyawan terjadi
juga pada Bank BNI Kantor Cabang
Pekanbaru. PT. BNI Kantor Cabang
Pekanbaru adalah Perusahaan yang bergerak
pada bidang perbankan. Untuk mendapatkan
gambaran Kkinerja karyawan PT. BNI Kantor
Cabang Pekanbaru dapat terlihat pada Tabel
1.1 berikut ini:

Tabel 1. 1 Penilaian Kinerja Karyawan

Pada PT. Bank BNI Kantor
Cabang Pekanbaru Periode
Tahun 2017 —2021

Very oor air 00 Out.
Tahun Lpi';:rh (Ir}erz) (rfiera) ('l(";ierf!) S(fr"i‘:‘ri‘;)g z

z z (%) z (%6) X %) z
2017 0 38 27.94 63 47.79 33 | 2427 0 136
2018 0 40 29.63 64 47.41 31 | 2296 0 135
2019 0 42 3111 63 46.67 30 | 2222 0 135
2020 0 42 31.34 62 46.27 30 | 22.39 Q 134
2021 0 43 3233 61 45.86 29 | 21.81 Q 133
Berdasarkan Tabel 1.1 diatas, dapat
dilihat bahwa penilaian kinerja yang

dilakukan terhadap karyawan PT. Bank BNI
Kantor Cabang Pekanbaru lebih banyak
memperoleh predikat fair (cukup), namun
cenderung mengalami penurunan setiap
tahunnya dari tahun 2017 — 2021. Pada tahun
2017, penilaian Kinerja karyawan dengan
predikat fair memperoleh nilai sebesar
47,79% namun terus turun pada sampai
dengan tahun 2021 menjadi 45,86%. Hal yang
sama juga terjadi pada predikat Good
(memuaskan) dari penilaian kinerja karyawan
tahun 2017 — 2021 yang terus mengalami
penurunan. Dimana pada tahun 2017, nilai
untuk predikat ini adalah sebesar 24,27% lalu
turun terus sampai pada tahun 2021 yang
hanya berkisar di 21,81%. Hal ini
menunjukkan bahwa hanya 29 dari 133
karyawan di Perusahaan ini yang memiliki
kinerja yang memuaskan. Berbanding terbalik
dengan kedua predikat tersebut, predikat poor
(buruk) malah mengalami peningkatan selama
tahun 2017 - 2021. Tentu apabila ini
dibiarkan maka akan merugikan perusahaan
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karena karyawan mengalami penurunan
Kinerja, yang nantinya akan berakibat pada
target laba, tabungan dan kredit yang tidak
mampu tercapai sesuai dengan yang telah
ditentukan.

Organisasi membutuhkan pegawai
yang memiliki kemampuan untuk melihat
peluang, mampu mengeluarkan ide,
memperjuangkan pengembangan ide dan
dapat mengaplikasikan ide baru. Tentunya
perilaku inovasi pegawai merupakan faktor
yang sangat berperan bagi keberhasilan
organisasi dalam menjalankan tugasnya
sebagai organisasi publik, oleh karena itu
pegawai yang memiliki perilaku inovatif
dapat menjadi penggerak utama dalam
perusahaan dan dapat menjadikan perbaikan
di dalam organisasi (Yuan & Woodman,
2010). Kenyataannya, tidak semua pegawai
Sekretariat Daerah Kota Dumai memiliki
perlaku inovasi.

Lingkungan kerja merupakan sesuatu
yang ada di sekitar karyawan pada saat
bekerja, baik yang bersifat fisik atau non
fisik, langsung atau tidak langsung, yang
dapat mempengaruhi individu saat bekerja.
Pada kondisi ini tentu dapat menyebabkan
ketidakseimbangan antara situasi kerja yang
mencakup  fasilitas, peraturan  yang
diterapkan, hubungan sosial, kerjasama antar
pegawai serta mengakibatkan
ketidaknyamanan pegawai.

Robbins (2013) menyatakan bahwa
karyawan dengan tingkat kepuasan Kkerja
yang tinggi memiliki sikap positif terhadap
pekerjaanya, sedangkan seorang dengan
tingkat kepuasan kerja yang rendah
cenderung memiliki sikap negatif terhadap
pekerjaanya. Agar perusahaan terus menjadi
lebih  baik, tentunya bukan hanya
tanggungjawab pimpinan saja, akan tetapi
juga tanggungjawab semua termasuk semua
pegawai yang ada, untuk itu kepuasan
karyawan sangat perlu diperhatikan.
Kepuasan karyawan akan menentukan hasil
kerjaan  yang  dikerjakan  sehingga
memberikan dampak pada pekerjaan itu
sendiri, salah satunya adalah cara mereka
menyelesaikan pekerjaan mereka itu sendiri.



Dalam melakukan pekerjaan, faktor
lingkungan kerja memegang peranan yang
penting karena merupakan hal yang terdekat
dengan pegawai dimana lingkungan Kkerja
berpengaruh  terhadap kinerja  pegawai
sehingga organisasi harus memiliki perhatain
lebih untuk faktor lingkungan Kerja.
Lingkungan kerja adalah semua keadaan
keadaan yang terdapat disekitar tempat kerja
yang akan mempengaruhi pegawai baik
secara langsung maupun tidak langsung.

Berdasarkan uraian diatas, terlihat bahwa
ada suatu kesenjangan (gap) beberapa hasil
penelitian terdahulu yang beragam penelitian
terdahulu yang berkaitan dengan Kkinerja
perusahaan, yang mana hasil dari penelitian
tersebut ditemukan adanya inkonsistensi
(research gap) antara peneliti sebelumnya.
Berdasarkan  kesenjangan  yang  telah
dikemukakan tersebut, maka dalam penelitian
ini ingin mengangkat judul tentang “Pengaruh
Lingkungan Kerja Dan Kepuasan Kerja
Terhadap Perilaku Inovatif Dan Kinerja
Karyawan PT. Bank Negara Indonesia

Cabang Pekanbaru.”

Adapun penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis: 1) Pengaruh lingkungan kerja
terhadap perilaku inovatif. 2) Pengaruh
kepuasan kerja terhadap perilaku inovatif. 3)
Pengaruh perilaku inovatif terhadap kinerja
pegawai. 4) Pengaruh lingkungan Kerja
terhadap kinerja melalui perilaku inovatif 5)
Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
melalui perilaku inovatif

Kasmir (2016:182) mendefenisikan
kinerja merupakan hasil kerja atau perilaku
kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan
tugas-tugas dan tanggungjawab  yang
diberikan dalam suatu periode tertentu.
Penilaian kinerja biasanya dilakukan pihak
manajemen untuk satu atau beberapa periode
tertentu, Menurut Edison, Emron, Yohny
(2017:190) kinerja merupakan hasil dari suatu
proses yang mengacu dan diukur selama
periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan
atau kesepakatan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Kemudian Robins (2015:144)
mendefinisikan kinerja yaitu suatu hasil yang
dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya
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menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk
suatu pekerjaan.

Berdasarkan pengertian-pengertian di
atas, dapat dikemukakan bahwa Kkinerja
adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh
seorang pegawai sehingga tercapai tujuan
sesuai dengan standar dan kriteria yang telah
ditetapkan dalam kurun waktu tertentu.

Menurut McGuirk et al., (2015)
mengartikan perilaku kerja inovatif sebagai
penemuan model bisnis, teknik manajemen,
strategi dan struktur organisasi diluar dari
yang sudah ada. Perilaku inovatif menekan
pada kemampuan untuk membuat sebuah ide
yang otentik, memerlukan hasil kerja
sebagai sebuah ide yang berpotensi dan
mengaplikasikan ide-ide baru kedalam
praktek kerja (Birdi et al., 2016). Perilaku
inovatif pegawai mengacu pada sebuah
kemampuan individu untuk menciptakan
sebuah ide-ide dan sudut pandang baru, yang
diubah menjadi inovasi (Dysvik et al., 2014).
Kualitas yang mendasar dari sebuah inovasi
yang dilakukan karyawan adalah bagaimana
seseorang dapat mencari tahu masalah dalam
proses belajar, menghasilkan ide-ide dengan
kreatifitas, kemudian mencari dukungan dan
pengakuan yang sah, lalu menerapkannya
kedalam prakter kerja (Zhao & Shao, 2011).

Berdasarkan definisi di atas, maka
dapat disimpulkan bahwa Perilaku Inovatif
merupakan perilaku seseorang atau tindakan
individu yang mengacu kepada pengenalan
atau penerapan ide-ide baru yang bertujuan
meningkatkan efisiensi dan efektivitas
organisasi. Pegawai yang inovatif memiliki
keunggulan dalam bekerja menjadikan
pegawai tersebut sebagai nilai tambah di
dalam organisasi.

Menurut Kartono (2012:23)
Menyatakan “lingkungan kerja dapat
diartikan sebagai kekuatan-kekuatan yang
mempengaruhi, baik secara langsung
maupun tidak langsung terhadap Kkinerja
organisasi atau perusahaan. Sedarmayati
(2013:23) menyatakan lingkungan kerja
merupakan suatu tempat yang terdapat
sejumlah kelompok dimana di dalamnya
terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk
Mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan



visi dan misi perusahaan. Sedangkan, menurut
Soetjipto (2010;87) lingkungan kerja adalah
segala suatu hal atau unsur-unsur yang dapat
mempengaruhi secara langsung maupun tidak
langsung terhadap organisasi atau perusahaan
yang akan memberikan dampak baik ataupun
buruk terhadap kinerja pegawai.

Dari beberapa pendapat diatas, dapat
disimpulkan  bahwa lingkungan  kerja
merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar
karyawan pada saat bekerja, baik
yang berbentuk fisik maupun non fisik, yang
dapat mempengaruhi  dirinya  dalam
menjalankan tugas-tugas dan pekerjaannya
sehari-hari.

Hasibuan (2013) kepuasan kerja adalah
sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya. Kemudian pendapat
Robins (2015) kepuasan kerja merupakan
suatu perasaan positif tentang pekerjaan
seseorang yang merupakan hasil dari sebuah
evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja
adalah tingkat rasa puas individu bahwa
mereka mendapat imbalan yang setimpal dari
bermacam-macam aspek situasi  pekerjaan
dari organisasi tempat mereka  bekerja
(Tangklisan 2014)

Mangkunegara (2014) menyatakan
bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan
yang menyokong atau tidak menyokong diri
seeorang  yang  berhubungan  dengan
pekerjaannya. Davis (2010) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai sekumpulan perasaan
menyenangkan dan tidak menyenangkan
terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
dipandang sebagai perasaan senang atau tidak
senang yang relatif, yang berbeda dari
pemikiran objektif dan keinginan perilaku.
Karena perasaan terkait dengan sikap
seseorang, maka kepuasan Kkerja dapat
didefinisikan sebagai sikap umum seseorang
terhadap pekerjaan dan harapannya pada
organisasi tempat ia bekerja. Selanjutnya
Handoko (2012) kepuasan kerja merupakan
penilaian atau cerminan dari perasaan pekerja
terhadap pekerjaannya.

Dari beberapa pendapat diatas, maka
dapat diambil kesimpulan kepuasan Kkerja
adalah suatu keadaan emosi seseorang yang
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menyenangkan atau tidak menyenangkan
dalam memandang pekerjaan mereka.

Berdasarkan pada kerangka berfikir
di atas, maka dapat merumuskan model
penelitian sebagai berikut:

Lingkungan
Kerja (X1) \
Perilaku Kinerja
Inovatif Karyawan (Y2)
Kepuasan
Keria (X2)

Gambar 1 : Kerangka Penelitian

2. METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian yang
telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini
dapat digolongkan sebagai penelitian
confirmatory dan eksplanatori. Penelitian
confirmatory research dan eksplanasi adalah
“penelitian yang menyoroti hubungan antara
variabel-variabel penelitian dan menguji
hipotesis yang telah  dikemukakan
sebelumnya” (Singarimbun dan Effendi,
2015). Penelitian eksplanatori ini bertujuan
untuk menjelaskan dan menguji atau
membuktikan suatu teori atau hipotesis
untuk memperkuat atau menolak teori atau
hipotesis hasil penelitian yang sudah ada.

Penelitian ini menggunakan desain
kuantitatif dengan analisis SEM. Pemodelan
penelitian melalui SEM memungkinkan
seseorang  peneliti  dapat menjawab
pertanyaan penelitian yang bersifat regresif
maupun dimensional. Pada saat seorang
peneliti menghadapi pertanyaan penelitian
berupa identifikasi dimensi-dimersi sebuah
konsep atau konstruk dan pada saat yang
sama peneliti ingin mengukur pengaruh atas
tingkat antara faktor yang telah
diidentifikasikan dimensi-dimensinya itu,
SEM merupakan alternatif alat yang
digunakan untuk penetitian ini. Oleh karena
itu dapat dikatakan bahwa pada dasarnya,
SEM adalah kombinasi antara analisis fakor
dan analisis regresi berganda (Ferdinand,
2013).
Lokasi Penelitian



Penelitian dilakukan di Karyawan PT.
Bank BNI Kantor Cabang Pekanbaru. Waktu
penelitian ini diperkirakan dari bulan Mei
2022 sampai dengan selesai.

Jenis dan Sumber Data

Metode penelitan yang digunakan
untuk menjawab rumusan masalah seperti
diuraikan pada bab pertama adalah
pendekatan survey. Metode ini mencoba
menghubungkan variabel dan  menguji
pengaruh  tersebut. Dengan  demikian,
penelitian akan melalui proses verifikasi
kebenaran pengaruh antar variabel dan proses
deskripsi dimana pengaruh tersebut diberikan
penjelasan atau signifikansinya. Jenis data
yang diperlukan dalam penelitian ini adalah
data primer dan sekunder berupa tanggapan
responden yang terekam dalam hasil
kuesioner.

Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel
Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari objek/subjek yang
mempunyai  kuantitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2012:57).
Populasi dalam penelitian ini  adalah
Karyawan PT. Bank BNI Kantor Cabang
Pekanbaru sebanyak 133 orang.

Teknik Pengambilan Sampel

Dalam  penelitian  ini  teknik
pengambilan sampel menggunakan sampel
jenuh, vyaitu jumlah keseluruhan populasi
dijadikan sampel yaitu sebanyak 133 orang.
Adapun teknik pengambilan sampel yang
dipergunakan  adalah  simple  Random
Sampling.

Analisis Data

Pengujian hipotesis penelitian ini
dilakukan dengan pendekatan Struktural
(Variance). Equation Model (SEM) dengan
menggunakan software smart PLS. Partial
Least Square (PLS) adalah model persamaan
structural (SEM) yang berbasis komponen
atau varian PLS merupakan pendekatan

1069

alternatif yang bergeser dari pendekatan
SEM berbasis kovarian menjadi berbasis
varian. SEM yang berbasis kovarian
umumnya menguji kausalitas/teori
sedangkan PLS lebih bersifat predictive
model. (Jogiyanto, 2015)

PLS merupakan metode analisis
yang powerful karena tidak didasarkan pada
banyak asumsi. Misalnya, data harus
terdistribusi normal, sampel tidak harus
besar. Selain dapat digunakan untuk
mengskonfirmasi teori, PLS juga dapat
digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya
hubungan antar variable laten. PLS dapat
sekaligus menganalisis konstruk yang
dibentuk dengan indicator refleksif dan
formatif. Hal ini tidak dapat dilakukan oleh
SEM vyang berbasis kovarian karena akan
menjadi unidentified model. (Jogiyanto,
2015)

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis SEM (Structural Equation Model)
Metode pendugaan SEM yang
digunakan dalam penelitian ini adalah PLS
(Partial Least Square). Dengan
menggunakan PLS dimungkinkan
melakukan permodelan persamaan
structural dengan ukuran sampel relative
kecil dan tidak membutuhkan asumsi
normalitas multivariate. Perancangan model
sturktural hubungan antara variable laten
pada PLS didasarkan pada rumusan masalah
atau hipotesis penelitian.
Model Struktural (Inner Model) dan
Model Pengukuran (Outer Model)
Perancangan  model  structural
hubungan antar variable laten pada PLS
didasarkan pada rumusan masalah atau
hipotesis penelitian. Perancangan model
pengukuran (outer model) dalam PLS sangat
penting karena terkait dengan apakah
indikator bersifat reflektif atau formatif.
Berikut model structural dan model
pengukuran dalam PLS yang digunakan
dalam penelitian ini.
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Gambar 2 Diagram Jalur Model
Struktural PLS

Estimasi

Metode pendugaan parameter
(estimasi) didalam PLS adalah metode
kuadrat terkecil (least square methods).
Proses perhitungan dilakukan dengan cara
literasi, dimana literasi akan berhenti jika
telah tercapai kondisi convergen. Koefisien
determinasi menggunakan R-squared yang
menunjukkan berapa persentase variasi
konstruk endogen/kriterion dapat dijelaskan
oleh konstruk  yang  dihipotesiskan
memengaruhinya (eksogen/prediktor).
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Tabel 2 Koefisien Determinasi

Variabel R-square
Kinerja Karyawan 0,442
Perilaku Inovasi 0,414

Sumber : Data Olahan Smartpls, 2022

Dari tabel 4.15, diperoleh nilai r
square variabel kinerja karyawan sebesar
0,442. Artinya adalah sebesar 44,2%
variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh
lingkungan kerja, kepuasan kerja dan
perilaku inovasi, sisanya dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diuji pada penelitian
ini. Kemudian diperoleh nilai r square
variabel perilaku inovasi sebesar 0,414.
Artinya sebesar 41,4% variabel perilaku
inovasi dipengaruhi oleh lingkungan kerja
dan kepuasan kerja, sisanya dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diuji pada
penelitian ini.

Konversi Diagram Jalur
Persamaan

Selanjutnya dari hasil di atas, dapat
diperoleh nilai predictive-relevance (Q2)
dengan persamaan sebagai berikut :

Q?=1-(1-R1% (1-R2?

Q?=1-(1-0.414) (1-0.442)

Q?=0.673

Hal tersebut dapat diartikan bahwa
sebesar 67.3% variasi pada variable Kinerja
Karyawan dijelaskan oleh variable yang
digunakan pada model, sisanya 32.7%
dijelaskan oleh factor lain diluar model.

ke dalam

Goodness Fit

Pengukuran  Goodness  Fitouter
model  dengan  convergen  validity
discriminat ~ validity dan  composite

reliability. Hasil pengukuran dapat dilihat
pada Tabel 3 berikut :
Tabel 3 Outer Loading dan AVE

. . Average
Cronbach's SIS | CHTIE variance
Variabel reliability | reliability
alpha (rho_a) (rho_c) extracted
= = (AVE)
Kepuasan
Kerja 0,893 0,923 0,920 0,698
Kinerja
Karyawan 0,934 0,939 0,947 0,717
Lingkungan
Kerja 0,955 0,956 0,966 0,849
Perilaku
Inovasi 0,936 0,939 0,948 0,722

Sumber : Data Olahan Smartpls, 2022




Berdasarkan Tabel 4.16 di atas dapat
disimpulkan bahwa masing-masing dari
variabel konstruk seperti kinerja karyawan,
Perilaku  Inovasi, Lingkungan  Kerja,
Kepuasan Kerja memiliki nilai AVE lebih
besar dari pada 0.5, dapat menjelaskan varian
yang lebih banyak di dalam pengukuran
item/indikatornya  sendiri  dibdaningkan
dengan membaginya dengan variabel
konstruk yang lain. Ini terlihat dari nilai akar
kuadrat AVE lebih besar dari korelasi antar
variabel konstruk laten di dalam model,
sehingga nilai-nilai tersebut di atas dikatakan
baik dan memenuhi syarat dari validitas
discriminant.

Pengukuran goodness of fit model
menggunakan R-Square variable laten
dependen dengan interpretasi yang sama
dengan regresi. Berikut hasil pengukuran R-
Square goodness of fit.

Tabel 4 R Square Goodness Of Fit Model

Variabel Q-square
Kinerja Karyawan 0,429
Perilaku Inovasi 0,405

Sumber : Data Olahan Smartpls, 2022

Dari Tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai
Q-Square > 0 yang berarti menunjukkan
bahwa model memiliki predictive relevance,
sebaliknya jika nilai Q-Square < O
menunjukkan  model kurang  memiliki
predictive relevance.

Pengujian Hipotesis
Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Untuk memprediksi adanya hubungan
kausalitas dalam  SEM-PLS  dengan
menggunakan Smartpls dapat dilakukan
dengan melihat T-Statistik dilihat pada Tabel
path coefficien, p- value, stdanard errors dan
effect sizes for path coefficients. Berikut ini
akan disajikan Tabel 5 yakni hasil uji
hipotesis pengaruh langsung.

Tabel 5 : Hasil Uji Hipotesis Pengaruh
Langsung
. T statistics
Variabel ((0/STDEV)) P values

Kepuasan Kerja ->

Kinerja Karyawan 2,669 0,008

Kepuasan Kerja ->

Perilaku Inovasi 3,068 0,002
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Lingkungan Kerja ->

Kinerja Karyawan 2,318 0,013
Lingkungan Kerja ->

Perilaku Inovasi 4,027 0,000
Perilaku Inovasi ->

Kinerja Karyawan 3,897 0,000

Sumber : Data Olahan Smartpls, 2022

Tabel 5 memperlihatkan signifikansi
parameter yang diestimasi memberikan
informasi yang sangat berguna mengenai
pengaruh antara variabel-variabel penelitian.
Dasar yang digunakan dalam menguji
hipotesis adalah nilai yang terdapat pada
output path coeficients berikut ini:
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Perilaku Inovasi

Berdasarkan Tabel 5 di atas,
pengaruh lingkungan kerja terhadap perilaku
inovasi adalah signifikan dengan nilai path
koefisien 0.442, dengan t statistic 4.027 dan
p value 0.000. Hasil tersebut terlihat bahwa
nilai t hitung > 1,96, yang menunjukkan
bahwa ada pengaruh antara lingkungan kerja
dengan perilaku inovasi. Dengan demikian,
dalam penelitian ini yang menyatakan
bahwa ‘“ada pengaruh antara lingkungan
kerja terhadap perilaku inovasi” diterima.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Perilaku Inovasi

Berdasarkan Tabel 5 menunjukkan
bahwa pengaruh antara kepuasan Kkerja
terhadap perilaku inovasi adalah signifikan
dengan nilai koefisien 0.288, dengan t
statistic 3.068 dan p value 0.002. Hasil
tersebut terlihat bahwa nilai t hitung > 1,96,
yang menunjukkan bahwa ada pengaruh
antara kepuasan kerja dengan perilaku
inovasi. Dengan demikian dalam penelitian
ini yang menyatakan bahwa “kepuasan kerja
berpengaruh terhadap perilaku inovasi”
diterima.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 5 di atas,
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan adalah signifikan dengan nilai
path koefisien 0.273, dengan t statistic 2.318
dan p value 0.013. Hasil tersebut terlihat
bahwa nilai t hitung > 1,96 yang



menunjukkan bahwa ada pengaruh antara
lingkungan kerja dengan kinerja karyawan.
Dengan demikian, dalam penelitian ini yang
menyatakan bahwa “ada pengaruh antara
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan”
diterima.

Pengaruh Kepuasan
Kinerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 5 menunjukkan
bahwa pengaruh antara kepuasan Kkerja
terhadap kinerja karyawan adalah signifikan
dengan nilai path koefisien 0.383, dengan t
statistic 2.669 dan p value 0.008. Hasil
tersebut terlihat bahwa nilai t hitung lebih
besar dari 1.978 (t tabel) yang menunjukkan
bahwa ada pengaruh antara kepuasan kerja
dengan kinerja karyawan. Dengan demikian
dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa
“kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan” diterima.

Kerja terhadap

Pengaruh Perilaku Inovasi
Kinerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 5 menunjukkan
bahwa pengaruh antara perilaku inovasi
terhadap kinerja karyawan adalah signifikan
dengan nilai path koefisien 0.329, dengan t
statistic 3.897 dan p value 0.000. Hasil
tersebut terlihat bahwa nilai t hitung > 1,96
yang menunjukkan bahwa ada pengaruh
antara perilaku inovasi terhadap Kinerja
karyawan. Dengan demikian dalam penelitian
ini yang menyatakan bahwa “perilaku inovasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan”
diterima.

terhadap

Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Untuk menguji adanya efek mediasi
dari beberapa hipotesis pengaruh tidak
langsung (indirect effect) ini, berikut
ditampilkan pada Tabel 6

Tabel 6 : Hasil Uji Hipotesis Pengaruh
Tidak Langsung
Variabel (lgfé?rtggflsl) P values
Kepuasan Kerja ->
Perilaku Inovasi -> 1,998 0,046
Kinerja Karyawan
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Lingkungan Kerja ->
Perilaku Inovasi ->
Kinerja Karyawan

3,074 0,002

Sumber : Data Olahan Smartpls, 2022

Dari Tabel 6 di atas, dapat diketahui
pengaruh tidak langsung antar variabel
penelitian, untuk lebih jelasnya dapat dilihat
para rincian berikut:

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Perilaku
Inovasi

Berdasarkan Tabel 5 menunjukkan
bahwa pengaruh antara lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan melalui perilaku
inovasi adalah signifikan dengan nilai path
koefisien koefisien 0.095, dengan t statistic
1.998 dan p value 0.041. Hasil tersebut
terlihat bahwa nilai t hitung lebih besar dari
> 1,96 yang menunjukkan bahwa ada
pengaruh antara lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan melalui perilaku inovasi.
Dengan demikian dalam penelitian ini yang
menyatakan bahwa “lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui perilaku inovasi” diterima.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Perilaku
Inovasi

Berdasarkan Tabel 5 di atas,
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan melalui perilaku inovasi adalah
signifikan dengan nilai path koefisien 0.145,
dengan t statistic 3.074 dan p value 0.002.
Hasil tersebut Tstatistik > 1,96 yang
menunjukkan bahwa ada pengaruh antara
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
melalui perilaku inovasi. Dengan demikian,
dalam penelitian ini yang menyatakan
bahwa “ada pengaruh antara kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan melalui perilaku
inovasi” diterima.

4. SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang
diperolen dan pembahasan yang telah di
kemukakan pada bab-bab sebelumnya, maka
dapat diambil kesimpulan dan saran-saran



penelitian sebagai berikut: 1) Lingkungan
kerja berpengaruh terhadap perilaku inovasi.
2) Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap
Perilaku Inovasi. 3) Perilaku Inovasi
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. 4) Lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
perilaku inovasi. 5) Kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui perilaku inovasi.
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