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Abstrak
Penelitian bertujuan mengetahui pengaruh komunikasi, reward dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar dengan Motivasi sebagai Variabel Intervening. Pengumpulan data dilakukan dengan kesioner sebanyak 51 responden. Pengambilan sampel menggunakan teknik sensus. Analisis data menggunakan analisis jalur, uji t, F dan R2 total. Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel komunikasi, reward dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan, terhadap motivasi karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar. Variabel reward dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui motivasi, sedangkan komunikasi berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja melalui motivasi  karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar. Variabel komunikasi teradap kinerja berpengaruh negatif signifikan. Hasil uji F dapat dapat disimpulkan bahwa secara bersama–sama reward, lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja. Nilai R2 total sebesar 0,995, artinya variabel  kinerja dijelaskan oleh komunikasi, reward, lingkungan kerja dan motivasi sebesar 99,5% dan sisanya 0,5% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian, misalnya variabel kepemimpinan, kompensasi dan disiplin kerja. Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa jalur langsung reward untuk meningkatkan kinerja dengan paling dominan pengaruhnya, dengan koefisien regresi sebesar 0,789, maka jalur tersebut merupakan prioritas kebijakan dalam rangka meningkatkan kinerja.
Kata kunci : komunikasi, reward, lingkungan kerja, motivasi, kinerja
	
Abstract
This study aims to determine the effect of communication, reward and work environment on the performance of KSP Bhina ​​Raharja Papahan Karanganyar employees with motivation as an intervening variable. Data collection was carried out with a questionnaire of 51 respondents. Sampling using the census technique. Data analysis used path analysis, t-test, F and total R2. The results of the study can be concluded that partially the variables of communication, reward and work environment have a significant effect on the motivation of KSP Bhina ​​Raharja Papahan Karanganyar employees. Reward and work environment variables have a significant effect on performance through motivation, while communication has a significant negative effect on performance through employee motivation of KSP Bhina ​​Raharja Papahan Karanganyar. The communication variable on performance has a significant negative effect. The results of the F test can be concluded that together reward, work environment and work motivation affect performance. The total R2 value is 0.995, meaning that the performance variable is explained by communication, reward, work environment and motivation of 99.5% and the remaining 0.5% is explained by other factors outside the research model, such as leadership, compensation and work discipline variables. The results of the path analysis show that the direct path of reward to improve performance has the most dominant effect, with a regression coefficient of 0.789, then this path is a policy priority in order to improve performance.

ds: communication, reward, work environment, motivation, performance
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PENDAHULUAN
Hasibuan (2019) “Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyrakat. Sumber daya manusia merupakan suatu usaha kerja atau jasa yang memang diberikan dengan tujuan dalam melakukan proses produksi”. Dengan kata lain Sumber Daya Manusia adalah kualitas usaha yang dilakukan seseorang dalam jangka waktu tertentu guna menghasilkan jasa atau barang. KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar adalah perusahaan yang bergerak dibidang koperasi yang ampai sekarang mempunyai kantor cabang dan kantor kas yang kurang lebih berjumlah 40 cabang . salah satunya adalah KSP Bhina Raharja Cabang Papahan Karanganyar  yang terdiri dari 51 karyawan. Peneliti sangat tertarik untuk meneliti kinerja karena hanya kerja keras saja tidak cukup untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka dari itu kinerja karyawan harus mampu dioptimalkan agar mampu mendukung upaya pencapaian tujuan perusahaan.
Menurut salah satu karyawan dikatakan bahwa kinerja akan meningkat apabila komunikasi pemimpin terhadap karyawan berjalan dengan baik, akan tetapi sebagian tidak demikian, kinerja meningkat apabila setiap  pemimpin tidak hanya memotivasi karyawan dengan komunikasi interpersonal tapi juga dapat mampu memotivasi dengan komunikasi secara personal, dengan  demikian mampu memicu semangat kerja dan kepercayaan diri dalam bekerja dengan harapan tercapainya tujuan dan produktifnya karyawan. Atas dasar fenomena, teori yang dikemukakan oleh para ahli serta hasil penelitian terdahulu yang relevan. sehingga peneliti berusaha untuk melakukan pengujian kembali dan mengembangkan konsep penelitian berbagai variabel yang pengaruh terhadap kinerja, serta arah ini digunakan sebagai dasar untuk mengembangkan perumusan masalah maupun hipotesis penelitian. 
Motivasi merupakan keinginan seseorang melakukan sesuatu akibat dorongan dari diri sendiri maupun dari luar diri pegawai. Selain itu motivasi dapat pula diartikan sebagai dorongan pegawai untuk melakukan tindakan karena mereka ingin melakukannya. Semakin seorang karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar memiliki motivasi kerja yang baik maka berdampak positif bagi dirinya sendiri seperti terpenuhinya kebutuhan aktualisasi diri sehingga motivasi kerja yang baik juga menguntungkan dalam diri setiap karyawan dan akan berdampak pada kinerjanya. Maka dari itu upaya motivasi karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar perlu dianalisis dampaknya terhadap kinerja.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Fachreza, et.al (2018) dan Turangan, et.al (2016) menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Arifin (2018) dan Julianry, et.al (2017) menyatakan dalam hasil penelitian motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Afrianti, et.al (2014) dan Yuanita (2014) menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ruwaida, et.al (2021) menyatakan dalam hasil penelitian komunikasi berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi kerja.
Hasil penelitian yang relevan yang dilakukan oleh Rusmawati (2016) dan Ardiansyah (2016) menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ariyanti (2019), menyatakan dalam hasil penelitian komunikasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.
 Atas dasar fenomena, teori yang dikemukakan oleh para ahli serta hasil penelitian dengan teori Nampak kesenjangan/gap, sehingga peneliti berusaha untuk melakukan pengujian kembali dan mengembangkan konsep penelitian pengaruh komunikasi akan diuji pengaruhnya terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
Reward atau penghargaan meliputi banyak dari perangsang yang disediakan oleh organisasi untuk karyawan sebagai bagian dari kontrak psikologis. Penghargaan juga memuaskan sejumlah kebutuhan yang berusaha untuk dipenuhi oleh karyawan melalui pilihan mereka atas perilaku terkait pekerjaan (Moorhead & Griffin, 2013). Irmayanti (2017) menjelaskan bahwa reward disebut juga imbalan instristik yaitu imbalan yang merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri, imbalan tersebut mencakup rasa penyelesaian, prestasi maksudnya kemampuan untuk memulai atau menyelesaikan suatu pekerjaan yang penting bagi sejumlah individu. Sedangkan menurut Triton (2010:123) Reward imbalan adalah satu upaya yang telah dilakukan oleh management untuk meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja para karyawan.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Florbela, et.al (2019), Tangkuman, et.al (2015) dan Yuanita (2014) menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa reward berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Natasya, et.al (2018) menyatakan dalm hasil penelitiannya bahwa reward tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.
Hasil Penelitian yang relevan yang dilakukan oleh Wijanarko (2017) dan Tangkuman, et.al (2015) menyatakan dalam hasil penelitian reward berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sedangakan hasil penelitian yang dilakukan oleh Raymond, et.al (2017) dan Florbela, et.al (2019) menyatakan dalm hasil penelitian reward tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Atas dasar fenomena, teori yang dikemukakan oleh para ahli serta hasil penelitian dengan teori Nampak kesenangan/gap, sehingga peneliti berusaha untuk melakukan pengujian kembali dan mengembangkan konsep penelitian pengaruh lingkungan kerja akan diuji pengaruhnya terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
Atas dasar fenomena, teori yang dikemukakan oleh para ahli serta hasil penelitian dengan teori nampak kesenjangan/gap, sehingga peneliti berusaha untuk melakukan pengujian kembali dan mengembangkan konsep penelitian pengaruh reward akan diuji pengaruhnya terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
Lingkungan kerja merupakan suatu faktor yang secara tidak langsung mempengaruhi kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat berkerja optimal. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai dalam menyelesaikan tanggung jawab kepada organisasi. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas dan menyelsaikan tugas – tugasnya. Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat pegawai bekerja.   
Atas dasar fenomena, landasan teori serta kesenjangan antara hasil penelitian dan antara hasil penelitian dengan teori nampak kesenjangan/gap, sehingga peneliti berusaha untuk melakukan pengujian kembali dan mengembangkan konsep penelitian pengaruh antara budaya organisasi terhadap motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja, serta arah ini digunakan sebagai dasar untuk mengembangkan perumusan masalah maupun hipotesis penelitian. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Margono, et.al (2018) dan Sudana et.al (2015) menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Sedangkan hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Ernawati (2010) dan Soetopo, et.al (2018) menyatakan dalam hasil penelitian lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi kerja.
Hasil penelitian yang relevan yang dilakukan oleh Ollukkaran dan Gunaseelan (2012), Rusmawati (2016) dan Ferawati (2017) menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sedangkan hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Arianto (2015), Soetopo, et.al (2018) dan Sahlan, et.al (2015) menyatakan dalam hasil penelitian lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.
Atas dasar fenomena, teori yang dikemukakan oleh para ahli serta hasil penelitian dengan teori Nampak kesenjangan/gap, sehingga peneliti berusaha untuk melakukan pengujian kembali dan mengembangkan konsep penelitian pengaruh lingkungan kerja akan diuji pengaruhnya terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
Kesenjangan teori hubungan antara Komunikasi, Reward dan lingkungan kerja, dengan motivasi kerja dan kinerja dengan penemuan hasil penelitian (teori gap) dan kesenjangan antara temuan hasil penelitian (riset gap) telah menimbulkan rasa ingin tahu untuk mengkaji lebih dalam hubungan antar variable yaitu analisis pengaruh antarakomunikasi, reward dan lingkungan kerja, dengan motivasi kerja dan kinerja merupakan arah pengaruh yang dikaji dalam penelitian ini. Atas dasar fenomena, landasan teori yang dikemukakan oleh para ahli serta hasil penelitian terdahulu yang relevan maka akan diuji variable tersebut pada karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar, dengan pendekatan regresi intervening dengan objek adalah karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:
1. Apakah Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja pada Karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar ?
2. Apakah Reward berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja Kerja pada Karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar ?
3. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja Kerja pada Karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar ?
4. Apakah Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar ?
5. Apakah Reward berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar ?
6. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar ?
7. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar ?
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui, menguji, menganalisis serta memberikan bukti empiris bahwa :
1. Komunikasi terhadap Motivasi Kerja Karyawan pada KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
2. Reward terhadap Motivasi Kerja Karyawan pada KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
3. Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja  Karyawan pada KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
4. Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan pada KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
5. Reward terhadap Kinerja Karyawan pada KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
6. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
7. Motivasi kerja terhadap Kinerja Karyawan pada KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.

METODE
Jenis penelitian merupakan penelitian penjelasan (explanatory research) dengan teknik sensus. Pengumpulan data dilakukan dengan kesioner sebanyak 51 responden. Pengambilan sampel menggunakan semua sampel. Analisis data menggunakan analisis jalur, uji t, F dan R2 total.
HASIL PENELITIAN
1. Analisa Korelasi
[image: ]

Dari tabel 1 dapat diketahui hubungan atau korelasi antar variabel sebagai berikut :
1) Korelasi komunikasi dengan motivasi negatif -0,005, dapat diartikan bahwa hubungan komunikasi dengan motivasi adalah negatif tidak cukup kuat.
2) Korelasi reward dengan motivasi sebesar negatif 0,613**, dapat diartikan bahwa hubungan reward dengan motivasi adalah sangat kuat.
3) Korelasi lingkungan kerja dengan motivasi 0,489** , dapat diartikan bahwa hubungan lingkungan kerja dengan motivasi adalah sangat kuat.
4) Korelasi komunikasi dengan kinerja negatif -0,025, dapat diartikan bahwa hubungan komunikasi dengan kinerja adalah negatif tidak cukup kuat.
5) Korelasi reward dengan kinerja negatif 0,789**, dapat diartikan bahwa hubungan reward dengan kinerja adalah negatif tidak sangat kuat.
6) Korelasi lingkungan kerja dengan kinerja sebesar 0,315*, dapat diartikan bahwa hubungan lingkungan kerja dengan kinerja adalah cukup kuat.
7) Korelasi motivasi kerja dengan kinerja sebesar 0,820**, dapat diartikan bahwa hubungan motivasi kerja dengan kinerja adalah sangat kuat.  
2. Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Total Pengaruh Total
Untuk mengetahui adanya pengaruh langsung maupun tidak langsung hubungan antara komunikasi, reward dan lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi kerja dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 2
Pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan total pengaruh Komunikasi, Reward, Lingkungan Kerja, dan Motivasi pada Kinerja. Pengaruh Langsung, Tidak Langsung dan Total Pengaruh.Tujuan analisis jalur adalah memperhitungkan pengaruh langsung dan tidak langsung, berdasarkan hasil analisis diatas dapat disusun kesimpulan analisis secara menyeluruh pada tabel berikut:
Tabel 3
Hasil Pengaruh Langsung, Pengaruh Tak Langsung
Dan Pengaruh Total                                                      [image: ]
a. Pengaruh Langsung (Direct Effect)
1) Komunikasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja dengan koefisien regresi sebesar -0,135 dan mempunyai korelasi sebesar  0,025 sehingga korelasinya tidak cukup kuat .
2) Reward berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja dengan koefisien regresi sebesar 0,604 dan mempunyai korelasi sebesar  0,789 sehingga korelasinya cukup kuat
3) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dengan koefisien regresi sebesar 0,199 dan tidak signifikan mempunyai korelasi sebesar 0,315 sehingga korelasinya  cukup kuat. 
b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
1) Pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai  melalui motivasi kerja. Berdasarkan hasil pengujian regresi linier berganda diperoleh hasil dari perkalian pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap motivasi kerja dengan pengaruh variabel motivasi kerja  yaitu -0,315 X 0,352 = -0,111 tidak efektif karena tidak signifikan
2) Pengaruh reward kerja terhadap kinerja pegawai  melalui  motivasi kerja. Berdasarkan hasil pengujian regresi linier berganda diperoleh hasil dari perkalian pengaruh variabel disiplin kerja terhadap motivasi kerja dengan pengaruh variabel motivasi kerja yaitu 0,604 X 0,352 = 0,213 efektif karena signifikan.
3) Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai  melalui motivasi kerja. Berdasarkan hasil pengujian regresi linier berganda diperoleh hasil dari perkalian pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap motivasi kerja dengan pengaruh variabel motivasi kerja  yaitu 0,199 X 0,352 = 0,070 tidak efektif karena signifikan.
c. Pengaruh Total ( Total Effect)
1) Pengaruh variabel komunikasi terhadap  kinerja pegawai   melalui motivasi kerja.
Berdasarkan hasil pengujian regresi linier berganda persamaan pertama dan kedua menunjukkan pengaruh total dari penjumlahan pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap motivasi kerja dengan pengaruh variabel motivasi kerja  terhadap kinerja yaitu  -0,135 + -0,111 = -0,246, tidak efektif karena tidak signifikan.
2) Pengaruh variabel reward terhadap kinerja pegawai  melalui motivasi kerja.
Berdasarkan hasil pengujian regresi linier berganda persamaan pertama dan kedua menunjukkan pengaruh total dari penjumlahan pengaruh variabel disiplin kerja terhadap motivasi kerja dengan pengaruh variabel motivasi kerja  terhadap kinerja pegawai yaitu  = 0,604 + 0,213 =   0,817, efektif karena signifikan.
3) Pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai  melalui motivasi kerja.
Berdasarkan hasil pengujian regresi linier berganda persamaan pertama dan kedua menunjukkan pengaruh total dari penjumlahan pengaruh variabel disiplin kerja terhadap motivasi kerja dengan pengaruh variabel motivasi kerja  terhadap kinerja pegawai yaitu  = 0,199 + 0,070 =   0,269, efektif karena signifikan.
a. Kesimpulan analisis jalur.
Dari hasil perhitungan pengaruh langsung, tidak langsung dan pengaruh total pada tabel IV.20 di atas analisis jalur didapat hasil bahwa jalur langsung reward terhadap kinerja merupakan jalur yang paling dominan dan paling efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar, karena memiliki nilai koefisien lebih besar diantara yang lain yaitu dengan nilai koefisien sebesar = 0,789
Hasil analisis jalur secara lengkap dalam penelitian ini dapat dijelaskan secara rinci mengenai pengaruh dan hubungan antar variabel penelitian pada gambar IV.1 yaitu :
[image: ]

Gambar 1 Hasil Analisis Jalur
PEMBAHASAN
1. Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja melalui Motivasi
Dari analisis jalur diketahui jalur langsung komunikasi terhadap kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar berpengaruh negatif dan signifikan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Jalur tidak langsung komunikasi melalui motivasi terhadap kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar berpengaruh negatif dan signifikan. Pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung menunjukan tidak efektif untuk meningkatkan kinerja, karena kedua jalur tersebut signifikan untuk meningkatkan kinerja.
Komunikasi terhadap kinerja berpengaruh tidak signifikan, temuan ini mendukung hasil studi Ruwaida, et.al (2021) menyatakan dalam hasil penelitian komunikasi berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi kerja, namun temuan ini tidak mendukung hasil studi oleh Afrianti, et.al (2014) dan Yuanita (2014) menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa komunikasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Karena pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung tidak efektif, maka komunikasi dipertahankan.
Dari pembahasan  di atas, baik pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung, terbukti berpengaruh negatif terhadap kinerja. Karena efektif (signifikan) untuk meningkatkan kinerja, upaya yang dilakukan dengan cara meningkatkan komunikasi terhadap perilaku motivasi kerja, langkah selanjutnya meningkatkan perilaku motivasi kerja terhadap perilaku kinerja secara tidak langsung.
Langkah untuk meningkatkan komunikasi terhadap perilaku motivasi kerja dilakukan dengan memperhatikan nilai indikator uji validitas variabel motivasi yang terletak pada item pernyataan ke 2 (Komunikasi yang terjalin mampu menumbuhkan rasa empati seluruh personal), 4 (Atasan memberikan informasi dan ide-idenya berkaitan dengan pengembangan karir karyawan.). dan 5 (Komunikasi yang terjadi saat ini mampu menciptakan hubungan yang semakin baik antar pegawai dan atasan.). Ini artinya item pernyataan tersebut yang membentuk perilaku disiplin kerja. Adapun langkah-langkah yang dapat dilakukan:
a. Pimpinan perusahaan mendorong komunikasi yang terjalin mampu menumbuhkan rasa empati seluruh personal 
b. Pimpinan perusahaan mengubah cara menberikan informasi dan ide-idenya berkaitan dengan pengembangan karir agar dapat diterima dengan baik oleh karyawan.
c. Pimpinan mendorong komunikasi yang terjadi saat ini mampu menciptakan hubungan yang semakin baik antar pegawai dan atasan.
2. Pengaruh Reward terhadap Kinerja melalui motivasi
Hasil pengaruh langsung pengaruh tidak langsung variabel reward terhadap kinerja positif dan signifikan, hal ini berarti jika reward ditingkatkan maka kinerja pegawai KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar akan meningkat.
Temuan hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh Hasil penelitian yang dilakukan oleh Florbela, et.al (2019), Tangkuman, et.al (2015) dan Yuanita (2014) menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa reward berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Namun temuan ini tidak mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Natasya, et.al (2018) menyatakan dalm hasil penelitiannya bahwa reward tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
Peningkatan budaya organisasi karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar dilihat dari nilai indikator pada uji validitas pernyataan 4, 3 dan 5 yaitu:
a. Pimpinan perusahaan mengarahkan karyawan mempertahankan sikap dalam menerima mensyukuri, karena selain gaji dari perusahaan karyawan juga mendapatkan tunjangan berupa BPJS ketenagakerjaan dan BPJS kesehatan mestinya sumber pendapatan karyawan yang sudah sesuai untuk mencukupi keluarga mereka agar dapat memenuhi segala kebutuhan rumah tangga. Oleh karena itu, karyawan diharapkan selalu mensyukuri tunjangan yang diterima sudah sesuai dengan kebutuhan karyawan. 
b. Pimpinan perusahaan mengarahkan karyawan mempertahankan sikap dalam mensyukuri, karena selain gaji dari perusahaan karyawan memperoleh Insentif  misalnya jika ada karyawan bagus kinerjanya, berilah kenaikkan gaji/tambahan insentif yang sepadan. Ambilah batas atas gaji/tambahan insentif untuk setiap karyawan yang kinerjanya baik. Komunikasikan kepada karyawan yang mendapat gaji/tambahan insentif tersebut bahwa mereka harus melaksanakan tugas dengan baik karena telah diberi gaji/tambahan insentif yang baik pula dan mendorong karyawan untuk bersikap mensyukuri hal tersebut.
c. Pimpinan perusahaan mengarahkan karyawan mempertahankan sikap dalam mensyukuri, karena selain gaji dari perusahaan karyawan memperoleh Insentif  misalnya jika ada karyawan bagus kinerjanya, berilah kenaikkan gaji/tambahan insentif yang sepadan. Ambilah batas atas gaji/tambahan insentif untuk setiap karyawan yang kinerjanya baik. Komunikasikan kepada karyawan yang mendapat gaji/tambahan insentif tersebut bahwa mereka harus melaksanakan tugas dengan baik karena telah diberi gaji/tambahan insentif yang baik pula dan mendorong karyawan untuk bersikap mensyukuri hal tersebut.
3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja melalui Motivasi
Lingungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan, hal ini berarti jika lingkungan kerja ditingkatkan maka kinerja pegawai KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar akan meningkat.
Temuan hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Margono, et.al (2018) dan Sudana et.al (2015) menyatakan dalam hasil penelitiannya bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Sedangkan hasil penelitian ini tidak mendukung penelitian yang dilakukan oleh Ernawati (2010) dan Soetopo, et.al (2018) menyatakan dalam hasil penelitian lingkungan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap motivasi kerja.
Peningkatan lingkungan kerja KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar dilihat dari nilai indikator pada uji validitas pernyataan 6, 1 dan 3 yaitu:
a. Pimpinan perusahaan mengarahkan karyawan untuk mempertahankan kondisi ruang kerja karyawan dan dekorasi yang sesuai dengan kebutuhan karyawan. misalnya karyawan melakukan berbagai proses peningkatan pekerjaan, diperlukan kondisi ruangan yang nyaman untuk karyawan dalam pekerjaannya, untuk itu diperlukan kondisi ruangan yang tepat, maka dari itu karyawan dapat bekerja secara optimal sehingga dapat meningkatkan produktifitas karyawan.
b. Pimpinan perusahaan mengarahkan karyawan untuk mempertahankan kondisi penerangan (cahaya) ruangan agar tidak mengalami kesalahan saat bekerja. sikap kewaspadan saat bekerja merupakan bagian dari keselamatan karyawan, misalnya Seorang pemimpin senantiasa mendorong karyawan agar selalu waspada dari apa yang kemungkinan akan terjadi. Jalannya proses pekerjaan ke arah yang dituju akan dapat berlangsung terus menerus tanpa mengalami hambatan dan penyimpangan yang merugikan. Oleh sebab seorang pemimpin harus peka terhadap perkembangan situasi baik di dalam maupun diluar organisasi sehingga mampu mendeteksi hambatan-hambatan yang muncul, baik yang kecil maupun yang besar.
c. Pimpinan perusahaan mengarahkan karyawan untuk mempertahankan kondisi suara bising disekitar ruangan agar dapat bekerja penuh konsentrasi. misalnya karyawan melakukan berbagai proses peningkatan pekerjaan, diperlukan ruangan yang nyaman agar dapat bekerja dengan penuh konsentrasi untuk karyawan dalam pekerjaannya, untuk itu diperlukan kondisi ruangan yang tepat, maka dari itu karyawan dapat bekerja secara optimal sehingga dapat meningkatkan produktifitas karyawan.
PENUTUP
Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian pada bab sebelumnya, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. hasil uji t persamaan pertama dan kedua dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar. 
b. Reward berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar. 
c. Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar. 
d. Komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar. 
e. Reward berpengaruh signifikan terhadap kinerja KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar. 
f. Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja kinerja KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar. 
g. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar. 
2. Hasil Analisis Jalur didapat hasil bahwa jalur langsung reward terhadap kinerja merupakan jalur yang paling dominan dan paling efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar, karena memiliki nilai koefisien lebih besar diantara yang lain yaitu dengan nilai koefisien sebesar = 0,604. 
3. Hasil nilai F hitung sebesar 56,742 dan nilai probabil itas sebesar 0,000 lebih kecil dibandingkan taraf signifikansi 5% atau 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa secara bersama–sama (simultan) komunikasi, reward, lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar.
4. Hasil koefesien determinasi (R2) persamaan pertama sebesar 0,684. Hal ini berarti bahwa variabel komunikasi, reward dan lingkungan kerja terhadap Motivasi memiliki konstribusi sebesar 68,4 %. Sedangkan faktor lain diluar model penelitian yang berpengaruh terhadap motivasi memiliki kontribusi sebesar 31,6 %, seperti kepemimpinan, disiplin kerja, budaya organisasi.
Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan diatas, maka saran-saran dalam penelitian ini antara lain:
1. Untuk meningkatkan kinerja melalui komunikasi hal yang harus dilakukan oleh pimpinan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar yaitu mendorong karyawan dengan beberapa langkah, yaitu: Pimpinan mendorong komunikasi yang terjalin mampu menumbuhkan rasa empati seluruh personal; Pimpinan memberikan informasi dan ide-idenya berkaitan dengan pengembangan karir karyawan secukupnya saja karena terlalu banyak informasi atau masukan dari atasan akan mengurangi motivasi dan kinerja karyawan; dan pimpinan mendorong komunikasi yang terjadi saat ini mampu menciptakan hubungan yang semakin baik antar pegawai dan atasan.
2. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pengaruh langsung variabel reward terhadap kinerja melalui motivasi adalah positif dan signifikan, ini dapat diartikan jika reward  ditingkatkan maka kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar akan meningkat oleh karena itu pimpinan dapat melakukan dengan beberapa langkah, yaitu: Perusahaan memberikan tunjangan kepada karyawan selain standar gaji yang sudah ditetapkan; Perusahaan memberikan insentif kepada karyawan bagi karyawan yang baik kinerjanya; Perusahan memberikan penghargaan interpersonal atas hasil kerja tenaga, pikiran dan keahlian dalam penyelesaian pekerjaan.
3. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa pengaruh langsung variabel lingkungan kerja terhadap kinerja melalui motivasi adalah positif dan signifikan, ini dapat diartikan jika lingkungan kerja ditingkatkan maka kinerja karyawan KSP Bhina Raharja Papahan Karanganyar akan meningkat oleh karena itu pimpinan dapat melakukan dengan beberapa langkah, yaitu: Manajemen memperhatikan kondisi dekorasi ruangan kerja karyawan secara optimal sehingga dapat meningkatkan produktifitas karyawan; Manajemen memperhatikan kondisi penerangan (cahaya) ruangan agar tidak mengalami kesalahan dalam bekerja; dan Manajemen memperhatikan lingkungan sekitar agar dapat bekerja penuh konsentrasi dengan suara bising di sekitar.
4. Untuk meningkatkan kinerja dengan cara meningkatkan motivasi dilakukan dengan beberapa langkah, yaitu: Manajemen mengarahkan karyawan agar memiliki tujuan yang jelas dalam pekerjaannya; Manajemen mengarahkan agar karyawan dapat meningkatkan komitmen dalam bekerja dan berkewajiban atas sesuatu yang dibebankan; Manajemen mengarahkan agar karyawan meningkatkan kinerja dengan kemauan pribadi yang kuat.
5. Untuk penelitian selanjutnya, sebaiknya sampel yag diambil yang lebih banyak daripada penelitian ini, sehingga akan didapatkan gambaran populasi yang lebih tepat dan representatif.
6. Untuk penelitian selanjutnya agar menambah lebih banyak variabel independen yang sekiranya dapat berhubungan dengan kinerja, karena didalam penelitian ini kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen (kinerja) masih terbatas. Berdasarkan pada penelitian ini bahwa masih ada faktor lain yang dapat menjelaskan variabel dependen (kinerja).
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