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A B S T R A C T   A R T I C L E   I N F O 

The problem of employee work productivity is still faced by many 
companies in the public sector which generally include government 
agencies and State-Owned Enterprises (BUMN). One of the BUMN 
companies that has work productivity problems is Perum Perhutani KPH 
Garut. This study aims to obtain findings regarding the influence of the 
work environment and appreciation on work productivity. This research 
uses quantitative methods. The sample technique used is a saturated 
sample of 78 employees. The analysis technique used is Partial Least 
Square (PLS) using smartPLS computer software version 3.0. The results of 
the study show that the work environment has a high influence on work 
productivity, rewards have a high influence on work productivity, and 
work environment and rewards has a very high influence on work 
productivity From research on hypothesis testing it can be seen that the 
work environment and rewards have an influence on work productivity. 

A B S T R A K 

Permasalahan produktivitas kerja pegawai masih banyak dihadapi oleh 
perusahaan di sektor publik yang pada umumnya mencakup lembaga 
pemerintahan dan Badan Usaha Milik Negara, termasuk Perum Perhutani 
KPH Garut. Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh temuan pengaruh 
lingkungan kerja dan penghargaan terhadap produktivitas kerja. 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Teknik sampel yang 
digunakan yaitu sampel jenuh yang berjumlah 78 orang pegawai. Teknik 
analisis yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS) menggunakan 
software komputer smartPLS versi 3.0. Hasil penelitian diketahui bahwa 
lingkungan kerja memiliki pengaruh tinggi terhadap produktivitas kerja, 
penghargaan memiliki pengaruh tinggi terhadap produktivitas kerja, dan 
lingkungan kerja dan penghargaan memiliki pengaruh sebesar sangat 
tinggi terhadap produktivitas kerja Dari penelitian terhadap pengujian 
hipotesis dapat diketahui bahwa lingkungan kerja dan penghargaan 
memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja.   
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1. PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia merupakan dasar dari aktivitas manajemen yang sangat 
penting sebagai proses dari aktivitas organisasi (Amelia et al., 2022). Manajemen sumber daya 
manusia mencakup segala hal yang berkaitan dengan ketenagakerjaan untuk mencapai 
keuntungan kompetitif dalam sebuah organisasi (Darmadi, 2022) . Ketercapaian keuntungan 
kompetitif tercermin dari kontribusi pengelolaan sumber daya manusia yang berkelanjutan 
(Macke & Genari, 2019). 
 
Pengelolaan dan pemanfaatan sumber daya manusia dapat membuat sumber daya manusia 
dalam organisasi memberikan fungsinya dengan baik dan mencapai tujuannya (Haddad et al., 
2019). Sumber daya manusia berfungsi secara produktif efektif, dan efisien akan memberikan 
produktivitas kerja yang tinggi untuk mencapai tujuan perusahaan (Safitri & Gilang, 2019). 
 
Produktivitas kerja masih menjadi perhatian dibidang manajemen sumber daya manusia, 
karena produktivitas kerja dianggap sebagai faktor penting dalam keberhasilan perusahaan 
sebagai ukuran tentang seberapa baik suatu sistem operasi berfungsi dan indikator efesiensi 
serta daya saing dari suatu perusahaan (Buallay et al., 2021; Kurnia, E., et al, 2019; Zakaria et 
al., 2017).  
 
Produktivitas kerja pertama kali muncul dan diteliti pada tahun 1766 dalam suatu makalah 
yang berjudul The School of Physiocraft oleh Francois Quesnay seorang ekonom Prancis 
(Sutiyono, 2006). Penelitian mengenai produktivitas kerja selanjutnya telah banyak dilakukan 
di dunia diantaranya di Negara China (Bao & Nizam, 2015), Kenya (S. D. Ajayi, 2015), India 
(Amutha, 2015) (Anitha & Ashok Kumar, 2016), Malaysia (Jafari & Tehran, 2017), Iran (Ahmed 
& Assistant, 2017), Sudan (Eliphas & S, 2017), Tanzania (Romi et al., 2018), USA (Rotea et al., 
2018), Romania (Shahar Austrian Ichak, 2019), Afrika (Ritsri & Meeprom, 2019), Thailand 
(Priyadarshini & Sinha, 2020), Nigeria (Althawadi et al., 2020), Georgia (S. Ajayi, 2020), Ghana 
(Paresashvili et al., 2021), Srilanka (Gamage & Wickramaratne, 2021), Indonesia (Endaryono 
et al., 2020).  
 
Salah satu masalah utama dalam ketenagakerjaan di Indonesia adalah produktivitas kerja 
yang rendah(Bangun, 2006) . Permasalahan rendahnya tingkat produktivitas kerja di Negara 
Indonesia salah satunya pada sektor publik. Sektor publik umumnya mencakup lembaga 
pemerintahan dan Badan Usaha Milik Negara (BUMN).  
 
Permasalahan mengenai produktivitas kerja di BUMN (Badan Usaha Milik Negara) industri 
perkebunan dan kehutanan terjadi juga pada yang betanggungjawab mengelola sumber daya 
hutan, sehingga perwujudan tujuan perusahaan harus terbukti dengan peningkatan 
produktivitas kerja dimana pegawai antusias terhadap pekerjaannya (Dai & Qin, 2016; Sung, 
2017). Permasalahan produktivitas kerja di Perum Perhutani KPH (Kesatuan Pemangkuan 
Hutan) Garut dapat dilihat pencapaian produktivitas kerja pegawai. Data pada Tabel 1. 
menunjukan hasil data produktivitas kerja pegawai selama lima tahun.  
 
Produktivitas kerja pegawai Perum Perhutani KPH Garut mengalami fluktuasi di lima tahun 
terakhir, dimana pada tahun 2017 produktivitas kerja pegawai mencapai 71,06% di tahun 
2018 naik menjadi 88,26%, ditahun 2019 mengalami kenaikan kembali menjadi 89,65%, 
sedangkan pada tahun berikutnya ditahun 2020 mengalami penurunan menjadi 76,31% dan 
mengalami penurunan kembali pada tahun 2021 menjadi 70,85%. 
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Tabel 1. 
Hasil data produktivitas kerja pegawai perum perhutani KPH Garut 

 

Tahun % 

2017 71,06 

2018 88,26 

2019 89,65 

2020 76,31 

2021 70,85 

Sumber: Subseksi SDM, dan Umum Perum Perhutani KPH Garut 

Indikasi permasalahan produktivitas kerja juga dapat diketahui dari tidak tercapaianya 
target kerja yang telah ditentukan oleh perusahaan baik secara kualitas atau kuantitas 
(Edy Sutrisno., 2009; Abdul Basit et al., 2018; Ifeyinwa, 2020). Data pada Tabel 2. 
menunjukan hasil produksi dan capaian getah pinus Perum Perhutani KPH Garut. 

Tabel 2. 
Hasil data produksi getah pinus perum perhutani KPH Garut 

 

Tahun 
Target 

(Kg) 
Realisasi 

(Kg) 
% 

2018 1.837.930 1.714.766 93 

2019 1.837.928 1.589.597 86 

2020 1.838.037 1.367.013 74 

2021 1.849.199 1.355.765 73 

Sumber: Subseksi Produksi, dan Pembinaan TPK Perum Perhutani KPH Garut 

Permasalahan rendahnya produktivitas kerja di Perum Perhutani KPH Garut terlihat pada hasil 
kerja yang dicapai pegawai secara kuantitas tidak memenuhi target kerja yang tentukan oleh 
perusahaan dalam empat tahun terakhir, yaitu di tahun 2018, 2019, 2020, dan 2021. Produksi 
getah pinus salah satu kegiatan produksi yang ada di Perum Perhutani Garut di empat tahun 
terakhir realisasi tidak mencapai target produksi dan mengalami penurunan dari hasil yang 
dicapai 93% pada tahun 2018 menjadi 86% pada tahun 2019, mengalami penurunan menjadi 
74% ditahun 2020, dan mengalami penurunan kembali ditahun 2021 menjadi 73% 
menunjukan tingkat produktivitas kerja Perum Perhutani KPH Garut rendah.  

Persaingan perusahaan yang semakin ketat mengakibatkan perusahaan dihadapkan kepada 
tantangan untuk dapat mempertahankan kelangsungan hidup. Peran pegawai sangat penting 
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dalam berjalannya keberlangsungan perusahaan, maka perusahaan harus meningkatkan 
produktivitas kerja pegawai (Lestari et al., 2021). Produktivitas kerja menunjukan jumlah dan 
kualitas dari tampilan kerja pegawai yang dapat mendukung keberhasilan pencapaian tujuan 
perusahaan (Muryadi, 2018).  

Indikasi permasalahan produktivitas kerja juga dapat dipengaruhi dan diukur oleh faktor 
kehadiran pegawai yang mencerminkan semangat kerja, setiap kegiatan perusahaan tidak 
akan berjalan secara maksimal tanpa adanya pegawai, sehingga jika kehadiran rendah maka 
membuat kegiatan perusahaan akan terhambat dan berpengaruh terhadap produktivitas 
kerja (Edy Sutrisno., 2009; Prahasti & Wahyono, 2019; Suherman, 2020). Data pada Tabel 3.  
menunjukan rekapitulasi kehadiran pegawai Perum Perhutani KPH Garut. 

Tabel 3.  
Hasil data rekapitulas kehadiran pegawai perum perhutani KPH Garut 

Tahun 
Kehadiran 

(%) 

2018 72% 

2019 79% 

2020 73% 

2021 71% 

Sumber: Subseksi SDM, dan Umum Perum Perhutani KPH Garut 

Kehadiran pegawai di Perum Perhutani KPH Garut mengalami fluktuasi di empat tahun 
terakhir, dimana pada tahun 2018 kehadiran mencapai 72% di tahun 2019 naik menjadi 79%, 
ditahun 2020 mengalami penurunan menjadi 73%, dan mengalami penurunan kembali pada 
tahun 2021 menjadi 71%. Terlihat pada Tabel 3. kehadiran pegawai Perum Perhutani KPH 
Garut mengalami penurunan pada tiga tahun terakhir. 

Grand theory yang digunakan untuk mengatasi masalah produktivitas kerja ini terdapat dalam 
teori manajemen sumber daya manusia. Menurut Bambang Kusriyanto (1991:2) dalam Senen 
et al., (2018) mengemukakan permasalahan produktivitas kerja dipengaruhi oleh beberapa 
faktor, yaitu tingkat pendidikan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, gizi dan kesehatan, 
tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan kerja dan iklim kerja, hubungan industrial, 
teknologi, sarana produksi, manajemen, kesempatan berprestasi, kebijakan pemerintah 
dibidang produksi, investasi, perizinan, moneter, fiskal, harga, dan distribusi. Yuliartini & 
Pramita (Yuliartini & Pramita, 2022) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi 
produktivitas yaitu, sikap mental, pendidikan, keterampilan, manajemen, hubungan 
Industrial Pancasila (H.I.P), tingkat penghasilan, gizi dan kesehatan, jaminan sosial, lingkungan 
kerja, dan iklim kerja, sarana produksi.  

Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Teddy Saptarianto selaku Kepala Sub Seksi SDM 
dan Umum Perum Perhutani KPH Garut pada tanggal 20 Juli 2022 mengatakan permasalahan 
lingkungan tempat bekerja pegawai baik secara fisik atau sosial sangat berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja pegawai. Perusahaan senantiasa terus melakukan perbaikan lingkungan 
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kerja, untuk lingkungan kerja fisik dengan memperbaiki ruang kerja agar memberikan 
kenyaman kepada pegawai, memperbaiki peralatan kerja agar dapat digunakan secara 
optimal, mengganti peralatan yang sudah rusak dengan peralatan yang baru, memberikan 
bantuan alat kerja diperlukan pegawai untuk menunjang pekerjaannya seperti memberikan 
bantuan laptop, pemerataan pemsangan wifi, serta senantiasa memeperhatikan kebersihan 
baik didalam ruang kerja, maupun disekitar ruang kerja. Data pada Tabel 4. menunjukan 
kondisi sarana prasarana yang ada ditempat pegawai bekerja. 

Tabel 4. 
Hasil data sarana prasarana perum perhutani KPH Garut 

No Nama Jumlah  Kondisi 

1. Kantor Perhutani 1 Baik perlu perbaikan 
2. Kantor Asisten Perhutani (Asper) 7 Baik 
  2 Baik perlu perbaikan 

3. Rumah Dinas  25 Baik 
  13 Baik perlu perbaikan 
  8 Rusak 
  9 Sangat rusak 

4. Komputer/Laptop 16 Baik 
  4 Baik perlu perbaikan 
  3 Rusak 

5. Printer 7 Baik  
  5 Baik perlu perbaikan 

6. Kios opset koperasi 1 Baik 

Sumber: Subseksi Sarana Prasarana, Optimalisasi Aset, dan IT Perum Perhutani KPH Garut 

Sedangkan berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Teddy Saptarianto selaku Kepala Sub 
Seksi SDM dan Umum Perum Perhutani KPH Garut pada tanggal 20 Juli 2022 terkait 
lingkungan kerja sosial yaitu membangun hubungan kerja menjadi faktor yang berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja pegawai, beberapa upaya untuk membangun hubungan antara 
atasan dan pegawai yaitu dengan adanya kegiatan pembinaan yang sering disebut roadshow 
dimana bagian management mendatangi setiap bagian kerja untuk melakukan pembinaan, 
didalamnya membahas terkait progress pekerjaan, kendala yang dihadapi, serta berdiskusi 
bersama untuk memberikan solusi atas kendala yang dihadapi, kegiatan ini dilakukan sebagai 
bentuk dukungan atasan kepada setiap pegawai dalam bekerja, dan memotivasi pegawai 
untuk semangat dalam bekerja, kerjasama antar pegawai juga senantiasa dibangun dengan 
kegiatan sholat berjamaah, touring, dan gathering. 

Solusi kedua yaitu pemberian penghargaan, penghargaan merupakan timbal balik yang 
diberikan kepada pegawai atas pekerjaan yang telah dilakukan dengan baik dan dapat 
menjadi motivasi pergawai agar meningkatkan produktivitas kerjanya (Wardani, 2018). 
Penghargaan dalam sebuah perusahaan memiliki pengaruh kuat dalam meningkatkan 
produktivitas kerja, ketidakpuasan pegawai terhadap penghargaan yang diterima dapat 
menimbulkan perilaku negatif pegawai terhadap perusahaan yang bisa dilihat dari 
menurunnya komitmen yang pada akhirnya akan menurunkan produktivitas kerjanya 
(Rumahlaiselan et al., 2018). Penelitian yang dilakukan oleh Indrawati, Baharudin, dan Buyung 
menyatakan bahwa penghargaan pegawai memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
produktivitas kerja pegawai (Indrawati, Baharuddin, 2018). 
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Berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Teddy Saptarianto selaku Kepala Sub Seksi SDM 
dan Umum Perum Perhutani KPH Garut pada tanggal 20 Juli 2022 memberikan penghargaan 
kepada pegawai sebagai upaya peningkatan produktivitas kerja pegawai dengan adanya 
pemberian tunjangan-tunjangan, dan asuransi kesehatan yang diberikan kepada setiap 
pegawai, sedangkan bonus tunai, piagam, dan hadiah terhadap pegawai yang berprestasi dan 
produktif, serta terdapat peluang untuk promosi karena prestasi bekerja dengan tingkat 
disiplin, dan attitude selama bekerja baik. Pemberian penghargaan kepada pegawai Perum 
Perhutani KPH Garut dirasa sangat penting sebagai bentuk apreasiasi dan memotivasi 
karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerjanya. 

Produktivitas kerja pegawai yang tinggi sangat penting untuk menimbulkan keunggulan 
kompetitif yang kuat sehingga tujuan perusahaan tercapai, begitupula sebaliknya jika 
produktivitas kerja pegawai rendah, maka akan menghambat keberhasilan dari perusahaan 
(Masharyono et al., 2020) (Kyenzi et al., 2020). Salah satu upaya yang dilakukan untuk 
meningkatkan produktivitas kerja pegawai dalam permasalahan yang terjadi di Perum 
Perhutani KPH Garut, yaitu dengan memberikan lingkungan kerja dan penghargaan terhadap 
pegawai. Dengan demikian perusahaan dapat mencegah rendahnya produktivitas kerja 
pegawai dan bahkan dapat meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 

2. METHODS 
Objek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan penghargaan 
terhadap produktivitas kerja pada pegawai Perum Perhutani KPH Garut. Adapun yang 
menjadi objek penelitian sebagai variabel bebas yaitu lingkungan kerja (X1) yang memiliki 
dimensi 1) lingkungan kerja fisik, 2) lingkungan kerja sosial. Serta penghargaan (X2) yang 
memiliki dimensi 1) base pay, 2) contingent pay, 3) employee benefits, 4) Non-financial 
reward. Masalah penelitian yang merupakan variabel terikat yaitu produktivitas kerja (Y) yang 
memiliki dimensi 1) kemampuan, 2) meningkatkan hasil yang dicapai, 3) semangat keja, 4) 
membangun diri, 5) mutu, 6) efesiensi. 

Adapun unit analisis dalam penelitian ini penelitian adalah pegawai Perum Perhutani KPH 
Garut. Penelitian ini dilakukan dalam kurun waktu kurang dari satu tahun yaitu dimulai pada 
pertengahan bulan Agustus 2022 sampai dengan bulan Desember 2022. 

Jenis dan Metode Penelitian 

Penelitian ini adalah penelitian berjenis deskriptif dan verifikatif menggunakan metode 
kuantitatif. Jenis data dalam penelitian ini terdiri dari data karakteristik umum Perum 
Perhutani KPH Garut, beserta data masing-masing variabel yang dikaji. Sedangkan sumber 
data dalam penelitian ini dibagi menjadi dua kelompok data yang dapat diperoleh langsung 
(primer) maupun tidak langsung (sekunder). Teknik pengumpulan data menggunakan 
observasi, wawancara dan kuesioner. 

Populasi dan Sampel 

Populasi adalah keseluruhan manusia yang karakteristiknya mungkin dapat diteliti dalam area 
yang telah ditetapkan. Berdasarkan pengertian populasi tersebut, maka pada penelitian ini 
yang menjadi populasi adalah pegawai yang bekerja di kantor Perum Perhutani KPH Garut 
yang berjumlah 78 pegawai.  
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Sampel adalah bagian dari populasi (Ediyanto et al., 2013). Sedangkan menurut Lisnani 
(Lisnani, 2019) sampel dapat didefinisikan sebagai bagian dari semua anggota populasi yang 
diminati.  

Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh dalam pengambilan jumlah sampel. Teknik 
sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel dengan cara semua anggota populasi 
digunakan sampel (Niswara et al., 2019). Jadi pegawai Perum Perhutani KPH Garut sejumlah 
78 pegawai yang bekerja di kantor seluruhnya digunakan sebagai sampel. 

Teknik Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

Untuk mengetahui layak atau tidaknya instrumen pengumpulan data yang akan disebar, perlu 
dilakukan tahap pengujian berupa pengujian validitas dan reliabilitas. Kebenaran data dapat 
dilihat dari instrumen pengumpulan data. Instrumen yang baik harus memenuhi dua 
persyaratan penting yaitu valid dan reliabel (Nasution, 2017).  

Pengujian validitas instrumen dilakukan untuk menjamin bahwa terdapat kesamaan antara 
data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti, 
sedangkan uji reliabilitas dilakukan untuk mendapatkan tingkat ketepatan alat pengumpulan 
data yang dilakukan. Uji validitas dan reliabilitas pada penelitian ini dilaksanakan dengan 
menggunakan alat bantu software computer program SPSS 22.0 for windows. 

Teknik Analisis Verifikatif 

Teknik analisis data verifikatif yang digunakan dalam penelitian ini yaitu untuk melihat 
pengaruh lingkungan kerja (X1) dan penghargaan (X2) terhadap produktivitas kerja (Y). Teknik 
analisa data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least Square (PLS). Partial 
Least Squares (PLS) merupakan metode analisis yang  tidak didasarkan banyak asumsi 
(Cahyaningrum & Hoyyi, 2015). Data tidak harus memiliki jumlah sample yang besar dan tidak 
harus berdistribusi normal multivariate. PLS juga dapat menunjukan ada ataupun tidaknya 
hubungan antar variabel laten (Ghozali, 2014:7). 

Analisis menggunakan PLS terdapat lima tahapan yang masing-masing tahapannya akan 
berpengaruh terhadap tahapan selanjutnya, yaitu (1) konseptualisasi model, (2) menentukan 
metode analisis algorithm, (3) menentukan metode resampling, (4) menggambar diagram 
jalur, dan (5) evaluasi model (Ghozali & Latan, 2015:47). 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Pada bagian ini akan dilakukan tahapan analisis data untuk menjawab hipotesis penelitian 
yang sudah dirumuskan. Pengujian ini dilakukan dengan metode Patrial Least Square-Structur 
(PLS) menggunakan software SmartPLS 3.0. Berikut adalah tahapan tahapan analisisis dengan 
metode PLS. 

Pengujian Outer Model (Evaluasi Model Pengukuran Reflektif). Pengujian outer model 
disebut outer relation atau measurement model merupakan pengujian yang digunakan untuk 
menjelaskan hubungan antar variabel laten dengan setiap indikatornya untuk mendapatakan 
hasil mengenai hubungan yang terjadi antar variabel yang diteliti. Dengan kata lain outer 
model atau measurement model untuk mendefinisikan bagaimana hubungan yang terjadi 
antara setiap variabel dengan indikatornya. Pengujian outer model dalam PLS dapat dianalisisi 
dengan tahapan berikut ini: 
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Uji Convergent Validity. Convergent validity merupakan alat yang digunakan untuk 
mengukur tingkat validitas reflektif sebagai alat yang diggunakan untuk mengukur variabel 
yang dapat dilihat melalui nilai outer loading dari setiap indikator variabel (Juliana, 2017). 
Berikut adalah Tabel 5. hasil loading factor untuk penelitian ini: 
 

Tabel 5. 
Loading factor 

INDIKATOR LK P PK 

LK1.1 0,755     

LK1.2 0,751     

LK1.3 0,836     

LK1.4 0,793     

LK1.5 0,839     

LK1.6 0,840     

LK2.1 0,888     

LK2.2 0,825     

LK2.3 0,882     

LK2.4 0,885     

LK2.5 0,895     

LK2.6 0,895     

P1.1   0,739   

P1.2   0,737   

P1.3   0,764   

P2.1   0,845   

P2.2   0,865   

P2.3   0,805   

P3.1   0,860   

P3.2   0,816   

P3.3   0,865   

P4.1   0,827   

P4.2   0,888   

P4.3   0,795   

PK1.1     0,868 

PK1.2     0,851 

PK1.3     0,861 

PK2.1     0,890 

PK2.2     0,915 
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INDIKATOR LK P PK 

PK2.3     0,906 

PK3.1     0,799 

PK3.2     0,913 

PK3.3     0,870 

PK4.1     0,723 

PK4.2     0,887 

PK4.3     0,906 

PK5.1     0,952 

PK5.2     0,916 

PK5.3     0,830 

PK6.1     0,919 

PK6.2     0,891 

PK6.3     0,871 

Keterangan : 
LK = Lingkungan Kerja 
P = Penghargaan 
PK = Produktivitas Kerja 
 

Indikator dikatakan valid jika loading factor > 0.70. Namun menurut Chin dalam 
Ghazali (2014) mengungkapkan bahwa untuk penelitian tahap awal nilai loading factor 0.50 
sampai 0.60 masih dianggap cukup baik. Berdasarkan data di atas, dapat dikatakan bahwa 
indikator penelitian ideal atau valid sebagai indikator yang mengukur konstruk, Semakin tinggi 
nilai loading factor maka akan semakin besar interprestasi matrik faktor dalam Average 
Variance Extracted (AVE). Penggunaan AVE sebagai kriteria pengujian convergent validity. 
AVE dapat menunjukan kemampuan nilai variabel laten dalam dalam mewakili skor data asli. 
Semakin besar nilai AVE berarti semakin tinggi kemampuannya menjelaskan nilai pada 
indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Beerikut merupakan nilai AVE dalam 
penelitian ini. 

Tabel 6. 
Average Variance Extracted (AVE) 

 
 

 
 

 
 
 
 

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 6. menunjukkan bahwa seluruh variabel pada 
penelitian ini memiliki nilai AVE lebih dari 0.5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

  (AVE) 

Lingkungan Kerja 0,709 

Penghargaan 0,670 

Produktivitas Kerja 0,770 
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seluruh indikator lingkungan kerja, penghargaan, dan produktivitas kerja dikatakan valid 
untuk mengukur variabel masing-masing. 
 

Uji Descriminant Validity. Proses pengujian ini dilakukan untuk mengukur seberapa 
jauh suatu konstruk benar-benar berbeda dengan konstruk lainnya. Pengujian discriminant 
validity dengan melihat analisis crossloading antara indikator dengan konstruk nya yaitu 
dengan membandingkan korelasi indikator terhadap konstruk asosiasinya dengan koefisien 
korelasi dengan konstruk lain. Nilai koefisien korelasi indikator terhadap konstruk asosiasinya 
harus lebih besar daripada konstruk lain. Tabel 7. merupakan hasil dari analisis cross loading 
dari data penelitian: 
 

Tabel 7. 
Cross loading 

 
INDIKATOR LK P PK 

LK1.1 0,755 0,570 0,570 

LK1.2 0,751 0,681 0,640 

LK1.3 0,836 0,561 0,609 

LK1.4 0,793 0,689 0,607 

LK1.5 0,839 0,706 0,673 

LK1.6 0,840 0,723 0,693 

LK2.1 0,888 0,654 0,781 

LK2.2 0,825 0,590 0,677 

LK2.3 0,882 0,703 0,700 

LK2.4 0,885 0,634 0,753 

LK2.5 0,895 0,712 0,830 

LK2.6 0,895 0,743 0,853 

P1.1 0,408 0,739 0,487 

P1.2 0,762 0,737 0,728 

P1.3 0,473 0,764 0,516 

P2.1 0,595 0,845 0,646 

P2.2 0,628 0,865 0,710 

P2.3 0,586 0,805 0,623 

P3.1 0,700 0,860 0,709 

P3.2 0,694 0,816 0,671 

P3.3 0,670 0,865 0,709 

P4.1 0,700 0,827 0,743 

P4.2 0,702 0,888 0,752 

P4.3 0,710 0,795 0,778 
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INDIKATOR LK P PK 

PK1.1 0,808 0,768 0,868 

PK1.2 0,720 0,663 0,851 

PK1.3 0,772 0,764 0,861 

PK2.1 0,707 0,751 0,890 

PK2.2 0,783 0,749 0,915 

PK2.3 0,795 0,711 0,906 

PK3.1 0,670 0,733 0,799 

PK3.2 0,752 0,691 0,913 

PK3.3 0,743 0,678 0,870 

PK4.1 0,598 0,705 0,723 

PK4.2 0,742 0,700 0,887 

PK4.3 0,733 0,736 0,906 

PK5.1 0,801 0,760 0,952 

PK5.2 0,700 0,710 0,916 

PK5.3 0,722 0,824 0,830 

PK6.1 0,757 0,720 0,919 

PK6.2 0,714 0,724 0,891 

PK6.3 0,693 0,759 0,871 

 
Dari hasil pengujian dengan cross loading pada Tabel 7. terlihat bahwa korelasi setiap 

konstruk dengan indikatornya lebih besar dibandingkan korelasi setiap konstruk dengan 
indikator konstruk lain. Metode lain untuk menguji discriminant validity dilakukan melalui 
analisis Fornell-Lacker Criterion yaitu uji validitas yang dilakukan dengan membandingkan 
korelasi antar variabel atau konstruk dengan akar kuadrat dari Average Variance Extracted 
(√). Prediksi dikatakan memiliki nilai AVE yang baik apabila nilai akar kuadrat AVE setiap 
variabel laten lebih besar dari korelasi antar variabel laten lainnya. Berikut adalah Tabel 8. 
Fornell-Lacker Criterion: 

 
Tabel 8. 

Fornell lacker criterion 

  LK P PK 

Lingkungan Kerja 0,842     

Penghargaan 0,790 0,819   

Produktivitas Kerja 0,839 0,834 0,877 
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Berdasarkan hasil pengujian discriminant validity melalui fornell-lacker criterion 
terlihat bahwa akar AVE (√) untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi setiap 
konstruk dengan konstruk lainnya. Dari hasil kedua analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa 
semua konstruk dalam model yang diestimasi memenuhi kriteria discriminant validity. 
 

Composite Reliability. Analisis ini bertujuan untuk memastikan bahwa tidak terdapat 
masalah terkait dengan pengukuran reliabilitas. Untuk melihat ada tidaknya masalah 
reliabilitas dapat dilihat pada nilai composite reliability dan cronbach’s alpha. Penelitian 
terbebas dari masalah reliabilitas apabila nilai composite reliability maupun cronbach’s alpha 
lebih dari 0.70 (Ghozali I., 2014). Namun Yamin (2011) berpendapat bahwa apabila cronbach’s 
alpha kurang dari 0.50 tetapi nilai dari composite reliability lebih dari 0.70 maka konstruk 
masih dapat dikatakan reliabel. Berikut ini adalah hasil pengujian reliabilitas konstruk: 
 

Tabel 9. 
Realibilitas konstruk 

 

  Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Lingkungan Kerja 0,962 0,967 

Penghargaan 0,955 0,960 

Produktivitas Kerja 0,982 0,984 

 
Hasil pengujian berdasarkan Tabel 9. hasil pengolahan SmartPLS pada masing-masing 

variabel laten dalam penelitian ini menunjukkan bahwa seluruh variabel pada penelitian ini 
mempunyai nilai cronbach‟s alpha dan composite realibility lebih dari 0.7. Oleh karena itu, 
dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel laten pada penelitian ini dikatakan reliabel dan 
model yang dibangun memiliki tingkat reliabilitas yang sangat baik. 
 

Berdasarkan hasil pengujian pada outer model yaitu dengan menguji convergent 
validity, discriminant validity, dan composite reliability dapat disimpulkan bahwa outer model 
dalam penelitian ini telah memenuhi syarat yang ditentukan dalam tahap-tahap penelitian 
PLS. Oleh karena itu penelitian ini layak untuk dilanjutkan ke tahap selanjutnya. 
Evaluasi Model Struktural (Outer Model) 
 

Setelah dilakukan pengujian outer model, tahap selanjutnya adalah pengujian inner 
model. Pengujian inner model dilakukan melalui analisis R-Square (R^2), F-Square (F^2), 
Stone Geisser (Q^2) dan Good of Fit (GoF). Berikut adalah uraian dari masing-masing 
komponen pengujiannya: 
 

Analisis R-Square (R^2). Analisis R-Square (R^2) memiliki tujuan untuk menjelaskan 
besarnya proporsi variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh semua variabel 
independen. Menurut Chin hasil R^2 sebesar 0,67 mengindikasikan bahwa model 
dikategorikan baik, 0,33 dikategorikan moderat sedangkan 0,19 dikategorikan lemah (Ghozali 
I, 2014). Berikut adalah hasil output uji  R^2: 
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Tabel 10. 
R-square (r2) 

 
  R Square 

Produktivitas Kerja 0,782 

 
 
 
Berdasarkan Tabel 10. hasil pengujian koefisien determinasi output smartPLS, dapat 
diketahui bahwa R-square sebesar 0,782 mengindikasikan bahwa variabel produktivitas kerja 
mampu menjelaskan variabel dependen yaitu produktivitas kerja sebesar 78,2%, sedangkan 
sisanya sebesar 21,8% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam model penelitian ini. Hasil R^2 sebesar 0,782 tersebut mengindikasikan bahwa variabel 
dalam model memiliki hubungan yang baik. 
 
Uji F-Square (F2). Uji ini dilakukan untuk menganalisis tingkat pengaruh prediktor variabel 
laten apakah lemah, medium atau besar pada tingkat struktural. Nilai F^2sebesar 0,02, 0,15 
dan 0,35 mengindikasikan prediktor variabel laten memiliki pengaruh yang lemah, moderat, 
dan besar pada tingkat struktural. Berikut adalah hasil pengujian untuk F-Square dalam 
penelitian ini: 

Tabel 11. 
F-square (F2) 

 
 Lingkungan  

Kerja 
Penghargaan 

Produktivitas 
Kerja 

Lingkungan Kerja   0,396 
Penghargaan   0,357 

Produktivitas Kerja    

 
Berdasarkan hasil output F-Square pada Tabel 11. diatas, dapat diketahui bahwa nilai 
prediktor lingkungan kerja terhadap variabel produktivitas kerja memiliki tingkat pengaruh 
yang besar karena melebihi nilai 0.3 yaitu sebesar 0.4. Begitupun variabel penghargaan 
memiliki tingkat pengaruh besar karena melebihi nilai 0.5 yaitu sebesar 0.36. 
 
Uji Stone Geisser (Q^2). Pengujian ini dilakukan untuk menganalisis seberapa baik nilai 
observasi dihasilkan oleh model. Nilai Q-Square yang melebihi nol (0) memiliki nilai predictive 
relevance yang baik, sedangkan apabila nilai Q-Square yang kurang dari nol menunjukkan 
bahwa model kurang memiliki predictive relevance yang baik. Berikut ini adalah rumus untuk 
menghitung nilai Q^2: 
 

 
 
Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, maka model penelitian dapat dikatakan mempunyai 
nilai predictive relevance yang baik karena memiliki nilai yang lebih dari nol (0). Uji Good of 
Fit (GoF). Nilai rata-rata Average Commulative dalam penelitian ini berdasarkan data yang 
diperoleh dari pengujian sebelumnya adalah 0.770 dan nilai rata-rata dari R^2 adalah 0.612. 
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Setelah nilai Average Commulative dan R^2 diketahui, langkah selanjutnya adalah 
menghitung nilai Goodness of Fit berdasarkan rumus di atas: 
 

 
𝐺𝑜𝐹    =  √0,770 x 0,782 

GoF = 0,686 

Berdasarkan hasil penghitungan yang telah dilakukan maka hasil GoF adalah 0,686 yang mana 
lebih besar dari 0,36. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model yang dibangun 
memiliki Goodness of Fit yang baik. 

Pengujian Hipotesis (Resampling Bootsraping) 

Pengujian Outer Model. Pengujian hasil outer atau hubungan variabel laten menuju ke 
indikator-indikatornya dapat dilihat dari lampiran 10. Nilai t-hitung dari variabel laten 
kesemua indikatornya didapai melalui bootsrapping, sehingga didapat nilai output outer 
loading. Dalam tabel outer loading  didapat nilai t-statistik lebih besar dari t tabel (1,992). Dari 
hasil outer loadingdapat disimpulkan bahwa semua indikatoor konstruk dalam model valid 
karena t-statistik yang dihasilkan lebih besar dari 1,992. 

Pengujian Inner Model 

Pengujian hipotesis inner model adalah pengujian antar konstruk yang ditunjukan dari hasil 
inner model atau hubungan antar konstruk. Pengujian ini dilakukan dengan cara two tail pada 
α = 0,05 dan t tabel = 1,992 kemudian dibandingkan dengan t-statistik pada path coefficient 
hasil boostraping. 

Tabel 12. 
Koefisien jalur 

 
Original 
Sampel 

(O) 

Sampel 
Mean 
(M) 

Standart 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
 (| O/Stdev|) 

Keterangan 

X1   →   Y 0,479 0,474 0,101 4,769 Signifikan 

X2    →   Y 0,455 0,461 0,095 4,799 Signifikan 

X1 & X2   →   Y 0,782 0,788 0,044 17,948 Signifikan 

 
Berdasarkan hasil inner model pada Tabel 12. dapat dideskripsikan hasil pengujian hipotesis 
dalam penelitian sebagai berikut: 
 
Pengujian Hipotesis 1 
H1: Terdapat pengaruh dari lingkungan kerja (X1) terhadap produktivitas kerja (Y). 
Berdasarkan hasil pengolahan data Tabel 11. hipotesis penelitian menyatakan bahwa 
lingkungan kerja (X1) berpengaruh terhadap produktivitas kerja (Y). Hasil uji terhadap 
koefisien parameter antara lingkungan kerja (X1) dan produktivitas kerja (Y) menunjukan 
adanya pengaruh positif sebesar 47,9% dengan nilai t-statistik 4,769 dan signifikan pada α = 
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0,05, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja 
(4,769 > 1,992), maka H0 ditolak. 
 
Pengujian Hipotesis 2 
H2: Terdapat pengaruh dari penghargaan (X2) terhadap produktivitas kerja (Y). Berdasarkan 
hasil pengolahan data Tabel 11. hipotesis penelitian menyatakan bahwa penghargaan (X2) 
berpengaruh terhadap produktivitas kerja (Y). Hasil uji terhadap koefisien parameter antara 
penghargaan (X2) dan produktivitas kerja (Y) menunjukan adanya pengaruh positif sebesar 
45,5% dengan nilai t-statistik 4,799 dan signifikan pada α = 0,05, dapat disimpulkan bahwa 
penghargaan berpengaruh terhadap produktivitas kerja (4,799 > 1,992), maka H0 ditolak. 
 
Pengujian Hipotesis 3 
H3: Terdapat pengaruh dari lingkungan kerja (X1) dan penghargaan (X2) terhadap 
produktivitas kerja (Y). Berdasarkan hasil pengolahan data Tabel 11. hipotesis penelitian 
menyatakan bahwa lingkungan kerja (X1) dan penghargaan (X2) berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja (Y). Hasil uji terhadap koefisien parameter antara lingkungan kerja (X1), 
penghargaan (X2) dan produktivitas kerja (Y) menunjukan adanya pengaruh positif sebesar 
78,2% dengan nilai t-statistik 17,948 dan signifikan pada α = 0,05, dapat disimpulkan bahwa 
penghargaan berpengaruh terhadap produktivitas kerja (17,948 > 1,992), maka H0 ditolak. 
 
Secara utuh model penelitian tergambarkan pada model struktur Gambar 1. berikut ini: 

 
Gambar 1. 

Model struktural penelitian 
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5. KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja maka semakin 
tinggi juga produktivitas kerja pegawai di Pegawai Perum Perhutani KPH Garut. 
 
Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa penghargaan berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penghargaan maka semakin 
tinggi juga produktivitas kerja pegawai di Pegawai Perum Perhutani KPH Garut. 
 
Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa lingkungan kerja dan penghargaan 
berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik 
lingkungan kerja dan penghargaan maka semakin tinggi juga motivasi kerja pegawai di 
Pegawai Perum Perhutani KPH Garut. 
 
Hasil penelitian menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap produktivitas 
kerja, dengan demikian penulis merekomendasikan perusahaan terus meningkatkan 
lingkungan kerja dengan cara perusahaan melakukan perbaikan secara terus-menerus kondisi 
tempat pegawai bekerja sesuai dengan kebutuhan pegawai dan membuat suasana nyaman 
dalam bekerja sehingga hubungan diantara pegawai terjalin dengan baik sehingga 
menciptakan produktivitas kerja yang meningkat. 
 
Hasil penelitian menyatakan bahwa penghargaan berpengaruh terhadap produktivitas kerja, 
dengan demikian penulis merekomendasikan perusahaan terus memberikan penghargaan 
secara konsisten sebagai apresiasi atas prestasi kerja pegawai sehingga memotivasi pegawai 
untuk bekerja dengan produktif. 
 
Hasil penelitian menyatakan bahwa lingkungan kerja dan penghargaan berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja, dengan demikian penulis merekomendasikan perusahaan terus 
meningkatkan lingkungan kerja dan penghargaan agar memotivasi pegawai agar 
produktivitas meningkat. 
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