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ABSTRAK
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BAB I

PENDAHULUAN

juga berbeda dalam kemauan. Dengan kata lain setiap karyawan mempunyai

motivasi yang berbeda. Ada karyawan yang bekerja untuk memperoleh upah yang
tinggi, ada yang bekerja dengan motif untuk memperoleh kesempatan
mengembangkan karir, dan masih banyak motif lainnya yang dapat mempengaruhi

kinerja karyawan.
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Memiliki sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang baik
merupakan salah satu aset perusahaan yang tidak ternilai. Oleh karena itu, jika

perusahaan ingin mempertahankan karyawannya maka perusahaan harus dapat

adalah peng ang dibebani ':'"' ] at2 yment). Reward

menjadi harapan setia nusia dalam bekerja, puI ‘ ja berbeda pada

setiap kelo ] ,ﬂ dalam penelitian
&

kepada semua

punishment yang diberikan harus bersifat pedagogies, yaitu untuk memperbaiki dan
mendidik kearah yang lebih baik. Pemberian reward dan punishment yang baik dan
benar akan memberikan motivasi kepada pekerja untuk lebih meningkatkan
kinerjanya dan perusahaan dapat mencapai tujuan secara keseluruhan.

Sistem penghargaan organisasional berisi jenis-jenis penghargaan yang

ditawarkan dan dibagi-bagikan kepada karyawan. Penghargaan tersebut meliputi
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penghargaan intristik dan ekstrinsik yang diterima sebagai hasil melaksanakan

pekerjaan. Perusahaan harus mengaitkan penghargaan dengan kinerja karena

karyawan akan termotivasi untuk mencapai kinerja tinggi, jika mereka yakin bahwa

Target dan Realisasi Penjualan PT. Merapi Utama Pharma cabang
Pekanbaru tahun 2014-2018

Tahun Jumlah Target Realisasi % Produktivitas
Karyawan (RP) (RP) Rata-Rata (Rp)
2014 30 14.450.234.000 | 12.234.005.000 84,7 407.800.166
2015 30 13.053.258.000 | 15.500.240.000 | 118,7 516.674.670
2016 40 19.950.999.000 | 15.123.020.000 75,8 378.075.500
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2017 46 22.005.006.000 | 19.562.450.000 88,9 425.270.652

2018 50 22.280.282.000 | 24.060.780.000 108 481.215.600

Sumber : PT. Merapi Utama Pharma, 2021

terjadi | uktivi k karena adanya

pergantian )N : ungkin ikut
mempengaruhi ] AS pel diatas juga
dapat dilihat ba as rdapat reali arn K mencapai target
yang telah diteta menandaka I e sian pemasaran

belum sesuai harap ¢ alahan ini perlu diteliti Ie yebabnya guna

sesuai dengan undang-undang, lingkungan kerja yang kondusif, dan lain-lain.
Sehingga dengan adanya pemberian penghargaan yang sesuai hendaknya mampu
memberikan feed back kepada perusahaan. Untuk melihat tingkat upah yang

diberikan perusahaan kepada karyawan dapat di lihat dalam Tabel berikut ini :
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Tabel 1.3

Jumlah rata-rata kompensasi perbulan seorang karyawan pada PT Merapi
Utama Pharma cabang Pekanbaru tahun 2014 — 2018

Gaji Pokok jangan Transportasi

Reward diberika Q ﬁ p Qa'*' aryawan setiap bulan nya
LN\ 2

karena kinerja yang bagus da ’emberian reward dilakukan untuk

mempertahankan karyawan dan memotivasi karyawan untuk bekerja dengan lebih

baik lagi. Reward dapat berupa pujian, dan bonus. Reward yang diberikan kepada

karyawan dapat berupa finansial dan non- finansial. Contoh reward finansial yaitu

memberikan uang bonus kepada karyawan yang telah bekerja dengan baik.

Sedangkan reward non finansial yaitu bisa berupa penghargaan psikologis dan

sosial serta kenaikan jabatan. Dengan adanya reward karyawan akan merasa
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dihargai karena hasil pekerjaan mereka yang maksimal pada perusahaan dan
menjadi termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik lagi.

Pemberian reward (penghargaan) merupakan salah satu hal pokok yang

ditetapkan oleh perusahaa ) ang d aryawan bervariasi,
tergantung da et rlong ahaan. Selain itu

perusahaan juga oeri r i a yang besarnya

merasa sejahtera, merasa percaya diri dalam mengatur keuangan nya hingga akan
memberikan efek yang baik bagi perusahaan itu sendiri. Besarnya kompensasi

mencerminkan status, pengakuan dan tingkat pemenuhan yang dinikmati oleh

karyawan bersama keluarganya.

Jika hak berkaitan dengan reward sebagai perangsang peningkatan kinerja,

maka perlu adanya punishment sebagai penjamin peminimalisasi kesalahan dan
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penurunan kinerja. Punishment adalah suatu konsekuensi yang tidak

menyenangkan atau tidak diinginkan yang diberikan oleh atasan atas suatu perilaku

tertentu yang telah dilakukan. Punishment (hukuman) jika digunakan secara efektif

diantaranya melalui teguran dari atasan ke karyawan yang telah melalaikan
tugasnya dalam bekerja, melalui surat peringatan, dan potong gaji, selain itu adanya
demosi (turun pangkat), serta hukuman berat berupa pemberhentian kerja. Hal
inilah yang membuat peneliti tertarik untuk melakukan penelitian di PT. Merapi
Utama Pharma, karena telah menerapkan sistem reward dan punishment dalam

sistem kerjanya.
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Semakin sering karyawan memperoleh penghargaan atas tindakan baik
yang dilakukan, semakin besar pula karyawan akan mengulangi tindakan yang baik.

Sebaliknya, semakin sering karyawan mendapatkan sanksi atau hukuman atas

otivasi kinerja
karyawan. menjadi lebih
berkualitas ‘dan ' berta jawab dengan t rikan. Dengan

memotivasi

karyawan un

mengatur karyawan menjadi se dalam sebuah perusahaan guna untuk
melahirkan kinerja karyawan yang profesional dan memiliki kinerja yang tinggi
terhadap perusahaan. Manajemen sumberdaya manusia dapat dijabarkan dalam

fungsi manajerial yang meliputi pengadaankompensasi, pengembangan, integrasi,

pemeliharaan dan PHK.

Berdasarkan latar belakang dan masalah yang telah diuraikan, maka penulis

merasa perlu untuk menggali lebih lanjut dan melihat hubungan atau pengaruh
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sistem penghargaan ini terhadap kinerja karyawan bagian pemasaran dalam sebuah

Proposal/ skripsi dengan judul :“Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap

Kinerja Karyawan Pada PT. Merapi Utama Pharma”.

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh punishment terhadap
kinerja karyawan PT. Merapi Utama Pharma.
2. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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a. Bagi perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi sebagai

bahan pertimbangan bagi pihak manajemen PT. Merapi Utama Pharma

BAB1 : PENDAHULUA

Bab ini merupakan bab pertama dari penulisan proposal ini, yang
antara lain berisi latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan

penelitian dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan.
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BABII : TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

Dalam bab ini dikemukakan teori yang diambil berbagai macam

ang melandasi pembahasan proposal yang meliputi

BAB III

BABIV :

BAB YV

lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap kepuasan kerja

karyawan pada PT. Merapi Utama Pharma

BAB VI : PENUTUP

Pada bab ini berisikan tentang kesimpulan dan saran sehubungan

dengan hasil penelitian
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BAB 11

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

2.1 Reward

2.1.1 Per

peluang p rawasan, da : erupakan cara atau
usaha untu hkan pen am organisasi
yang melipt
g berikan kepada

seseorang at stasi kerja ilakuke i ansial maupun non

balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya yang berprestasi
atau menunjukkan kinerja sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. Reward
adalah sebuah bentuk apresiasi kepada suatu prestasi tertentu yang diberikan, baik
oleh dan dari perorangan ataupun suatu lembaga yang biasanya diberikan dalam
bentuk material atau ucapan. Dalam organisasi ada istilah reward yang merupakan

suatu penghargaan dalam bentuk material dan non material yang diberikan oleh
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pihak pimpinan organisasi perusahaan kepada karyawan lainnya agar mereka

bekerja dengan menjadikan modal motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam

mencapai tujuan-tujuan perusahaan atau organisasi.

mereka memenuhi bahkan
melampaui tuntutan pekerjaan, maka tepatlah kalau mereka diberi penghargaan

secara memadai terhadap sumbangan atau karya mereka terhadap organisasi.

Sistem penghargaan juga meliputi perasaan senang, puas, dan bergairah saat
bekerja secara fisik, sosial, kesehatan mental, mendapatkan kesempatan mengikuti
pelatihan dan memperoleh simbol status yang dinilai berharga oleh individu. Dalam

konteks Manajemen Sumber Daya Manusia, manajemen reward tidak dibatasi pada
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pemberian reward dan insentif, misalnya upah atau gaji, bonus, komisi dan
pembagian laba, yang berhubungan dengan motivasi ekstrinsik. Hal di atas juga

berkaitan dengan reward non-finansial yang memuaskan kebutuhan psikologis

perusahaan. Sedangkan kebutuha aslow dibagi dalam lima tingkatan

yang diurutkan sebagai berikut (Simamora, 2009 :416)

a. Kebutuhan fisiologis, merupakan kebutuhan dasar manusia seperti sandang,
pangan.
b. Kebutuhan rasa aman, ini merupakan kebutuhan keselamatan dan terhindar

dari ancaman yang dapat terjadi baik secara fisik maupun mental.
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c. Kebutuhan afiliasi dan akseptansi atau kebutuhan sosial, dimana tercapai
suatu kelompok kerja yang bersahabat.

d. Kebutuhan harga diri atau penghargaan (ego) ini merupakan kebutuhan

Walaupun jelas diakui bahv nerupakan sesuatu yang penting bagi
seseorang yang bekerja, namun berdasarkan hasil penelitian dalam ilmu
keperilakuan bahwa sebagian besar manusia tidak hanya termotifasi melalui
penghargaan yang bersifat finansial. Suatu sistem penghargaan yang efektif harus
memberikan kedua-duanya, baik penghargaan finansial maupun penghargaan non
finansial. Karyawan sering kali menginterprestasikan desain dan penggunaan

sistem penghargaan organisasional sebagai pencerminan sikap manajemen, tujuan
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dan seluruh iklim organisasional. Oleh karena itu manajer harus menggunakan

sistem penghargaan seefektif mungkin, sehingga karyawan dapat termotifasi dan

produktif.

industri, organisasi profesi, serikat pekerja, organisasi pemakai tenaga kerja
lain dan perusahaan konsultan, terutama mengkhususkan diri dalam
manajemen sumber daya manusia.

4. Menentukan "harga” setiap pekerjaan dihubungkan dengan harga pekerjaan

sejenis ditempat lain. Dalam mengambil langkah ini dilakukan
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perbandingan antara nilai berbagai pekerjaan dalam organisasi dengan nilai

yang berlaku dipasaran tenaga kerja.

2.1.2 Jenis-Jenis Reward

individu denga asnya, tanpa ikut sertanya p a, penghargaan
intrinsik dit & am inte crjaannya. Sebagai
contoh, penghz

rasa unggul,

memberikan pengaruh yang kuat terhadap perilaku-perilaku individu didalam
organisasi, dan memiliki sejumlah kebaikan sebagai alat imbalan dan motifasi
kinerja yang efektif. Kebaikan-kebaikannya melekat pada kenyataan bahwa

imbalan intrinsik adalah dialami langsung sebagai akibat dari pelaksanaan yang

efektif pada pekerjaan.
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Walaupun manajemen tidak dapat membagi-bagikan penghargaan intrinsik,
mereka harus merancang pekerjaan sedemikian rupa sehingga penghargaan
intrinsik dapat dicapai oleh karyawan yang memenuhinya. Sebagai contoh,
penggunaan tekni i a j dorong kearah rasa

bertan i berhasil

dilaksan 0ng rasa erjaan-pekerjaan
e,
yang bersi \s%t

b. Sistem Pen

Sep (rinsi ara. oleh orang itu
sendiri, pe :-s:r:rm ste;;a seseorang atau
sesuatu yang lai al ekj;tm i “kf:n ti alamiah atau secara
inheren kin kti P ang oleh pihak

eksternal ata i pEK ANB f-\R\)

Uang m ing digunakan di dalam
organisasi, dan diberikan bagai berbagai basis. Gaji,
bonus, dan rencana-ren £ dalah indikasi dari berbagai
cara dimana uang digunakan se n ekstrinsik. Meskipun penggunaan

uang sebagai imbalan ekstrinsik adalah meluas, uang sama sekali bukan satu-
satunya imbalan ekstrinsik yang dapat digunakan untuk mempengaruhi perilaku
dan kinerja anggota organisasi. Termasuk daftar imbalan-imbalan ektrinsik yang
tersedia adalah hal-hal seperti pengakuan dan pujian dari atasan, promosi, imbalan

sosial seperti kesempatan untuk berteman dan menjumpai banyak orang baru.
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Poin penting yang perlu dicatat mengenai imbalan-imbalan ekstrinsik

adalah bahwa imbalan tersebut dihasilkan oleh sumber-sumber eksternal untuk

seseorang. Agar mendapatkan imbalan-imbalan moneter, tunjangan pelengkap, dan

yang perlu
terhadap de¢ em penghargaar -H :’:'"" ertar isasi mestilah
berupaya
yang ditawa
anggota organise ¢ crhatian dasar ha i 1tuk meyakinkan

bahwa pengha

finansial dan non finansial semuanya berinteraksi sebagai bagian dari sistem
penghargaan tunggal, mereka tidak independen. Contohnya, karyawan yang
menerima suatu penghargaan ekstrinsik dalam bentuk kenaikan upah juga dapat
mengalami adanya rasa dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik (sebagai
penghargaan intrinsik), yaitu melalui interprestasi bahwa kenaikan upah tersebut

sebagai tanda bahwa telah menyelesaikan pekerjaan dengan baik.
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2.1.3 Faktor Yang Mempengaruhi Sistem Penghargaan Efektif

Pemberian penghargaan dikatakan efektif apabila karyawan melihat

hubungan langsung antara kinerja dan pencapaian penghargaan yang diinginkan.

NET} WeJS] Se}ISIoAIUN) ﬂEB){BJSﬂdJﬂ&
I disay yejepe 1ul udwnyo(g

b. Teori Pengharapan Dan Jalur Sasaran (Path-goal)

Meskipun terpisah, namun kedua teori ini saling melengkapi yaitu teori
pengharapan yang dikemukakan Vroom dan teori jalur sasaran oleh Poter dan

Lawler. Kedua teori tersebut menunjukan bahwa, banyak faktor yang
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menentukan apakah sistem penghargaan akan dapat efektif memancing

perilaku yang diinginkan dari karyawan. Faktor-faktor tersebut adalah :

1)
2) /a
1.
&
3) ig
5
4) ’
a W'
infoad
5)
Teori Kead

umur, pendidikan, keahlian, senioritas, status sosial dan tingkat usaha) harus
terkait dengan hasil (penghargaan) dengan cara yang sama untuk seluruh
individu dalam organisasi. Manusia terdorong untuk menghilangkan
kesenjangan antara usaha yang dibuat bagi kepentingan organisasi dan imbalan
yang diterima. Maksudnya adalah bila seorang pegawai mempunyai anggapan

bahwa imbalan yang diterimanya tidak memadai, dua kemungkinan dapat
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terjadi yaitu seseorang akan berusaha untuk memperoleh imbalan yang lebih
besar atau mengurangi intensitas usaha yang dibuat dalam pelaksanaan tugas

yang menjadi tanggung jawabnya.

2.2 Punishmen

untuk kesalahe pelanggse : ent mengajarkan
tentang apa yang lilakul : ndapat tersebut
senada den “yan ngata 3 ishment diartikan
sebagai sua b suatu respon
tersebut dan

perilaku te

mengurangi f

pekerjaan yang dipertimbangkan sebagai hukuman ialah kritik oleh atasan atau

diturunkannya jabatan.

Pada beberapa, kondisi tertentu, penggunaan punishment dapat lebih efektif
untuk merubah perilaku pegawai, yaitu dengan mempertimbangkan: waktu, jadwal,
klarifikasi, dan impersonalitas (tidak bersifat pribadi). Punishment adalah suatu

konsekuensi yang tidak menyenangkan terhadap suatu respon perilaku tertentu
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dengan tujuan untuk memperlemah perilaku tersebut dan mengurangi frekuensi

perilaku yang sama berikutnya.

Hukuman (punishment) adalah sebuah cara untuk mengarahkan sebuah

langsung, ha D AMpe rs % h-langkah tersebut
bertujuan nimalisas ¢ Inerja pegawai

agar terciptz

1. Membatasi perilaku.

2. Punishment menghalangi terjadinya pengulangan tingkah laku yang tidak
diharapkan

3. Bersifat mendidik.

4. Memperkuat motivasi untuk menghindarkan diri dari tingkah laku yang

tidak diharapkan.
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Adapun beberapa tujuan punishment adalah sebagai berikut:

a) Mengatur tata tertib dalam organisasi secara damai dan adil.

b) Mengabdi tujuan organisasi yang intinya mendatangkan kemakmuran dan

b. Tegur:

c. Pernya

a. Penurunan pangkat atau demosi
b. Pembebasan dari jabatan
c. Pemberhentian kerja atas permintaan karyawan yang bersangkutan

d. Pemutusan hubungan kerja sebagai karyawan di perusahaan
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2.2.4 Indikator-indikator Punishment
Menurut Siagian (2010:65) terdapat beberapa indikator punishment yaitu:

1. Usaha meminimalisir kesalahan yang akan terjadi.

aan aryawan harus bias
S LIS SN Ml T
" sebut akan

a karyawan

2.
buat karyawan
kan kesalahan
bih berat
3.
a atasannya, apa
ringan, dan apa
4.

karyawannya yang bekerja pada perusahaan tersebut, jika karyawan tersebut

melakukan kesalahan dan terbukti melakukan kesalahaan tersebut maka atasan
langsung memberikan hukuman yang sesuai dengan kesalahannya tersebut.

Menurut Rivai dalam Koencoro (2013:4), indikator punishment (sanksi)

dapat diuraikan seperti berikut : 1) Hukuman ringan; 2) Hukuman sedang; 3)

Hukuman berat.
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2.3 Kinerja

2.3.1 Kinerja Karyawan

melaksana

pada perusea

tugas-tugas

pengalaman

Menurut (2009: 67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Robert L. Malthus (2002 :
75-77) beberata faktor yang dapat mempengaruhi karyawan agar dapat mencapai

kinerja yang lebih baik yaitu
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a. Faktor kemampuan, secara psikologis kemampuan pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan relity (Knowledge + Skill)

b. Faktor motifasi, terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi

kecakapan, ¢ esung : gan hidup suatu
perusahaan
pekerjaann a ka an 1 ake ::' ery an terpenting yang
harus mend
apabila ban

pemborosan. Ole na itu-k karyawan | : ar diperhatikan.

yang pada gilirannya akan bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana dan

pengembangan kariernya.

Bagi organisasi hasil penilaian kinerja para karyawan sangat bermanfaat
bagi organisasi misalnya memberikan informasi yang sangat membantu didalam

keputusan-keputusan yang menyangkut masalah seperti promosi, kenaikan gaji,
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penempatan dan dapat digunakan untuk mendorong dan memimpin pengembangan

karyawan.

2.3.2 Penilaian Kinerija

DI disay yepepe fur udwnyo(

nery we[sy sejsIdAiu ) ueeyeisndidg

Penilaian Prestasi
Penilaian prestasi berarti membandingkan antara prestasi actual karyawan
dengan standar yang ditetapkan. Hal ini biasanya melibatkan beberapa jenis

bentuk penghargaan.
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c. Menyediakan Balikan
Penilaian kinerja biasanya mengharuskan adanya pertemuan-pertemuan balikan

dimana dalam kesempatan itu dibicarakan prestasi dan kemajuan-kemajuan

angan yang mungkin

SOt 'o‘

11. tanggung jawab (Hasibu

Ada berbagai metode untuk menilai kinerja karyawan di waktu lalu.
Metode-metode yang berorientasi dimasa lalu mempunyai kelebihan dalam hal
perlakuan terhadap kinerja yang telah terjadi dan sampai derejat tertentu dapat
diukur. Kelemahannya adalah bahwa kinerja dimasa lalu tidak dapat diubah, tetapi
dapat mengevaluasi kinerja masa lalu. Jadi para karyawan memperoleh umpan balik

mengenai upaya-upaya yang mengarah kepada perbaikan-perbaikan kinerja.
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Adapun metode penilaian kinerja tersebut adalah (Handoko, 2010: 142):

a. Rating Scale

spesialis personalia mendapatkan informasi khusus dari atasan langsung tentang

kinerja karyawan.

e. Tes Dan Observasi Lingkungan Kerja

Bila jumlah pekerjaan terbatas penilaian kinerja dapat didasarkan pada tes

pengetahuan dan keterampilan.
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f. Metode Evaluasi Kelompok

Metode-metode penilaian kelompok berguna untuk pengambilan keputusan-

keputusan kenaikan upah, promosi dan berbagai bentuk penghargaan

y satu dengan
karyawza - : ene an_ sl ng baik kemudian

k sampai yang

Metode ini merupakan bentuk lain dari metode grading. Penilai diberikan
sejumlah nilai total untuk dialokasikan diantara para karyawan dalam
kelompok, para karyawan yang lebih baik diberi nilai yang lebih besar dari pada

karyawan yang berprestasi lebih jelek.
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Sedangkan metode-metode penilaian berorientasi masa depan memusatkan

pada kinerja di waktu yang akan datang melalui penilaian potensi karyawan atau

penetapan sasaran-sasaran kinerja di masa yang akan datang.

2.3.3. Kegunaan Dan Tujuan Penilaian Kinerja

Adapun kegunaan-kegunaan penilaian kinerja dapat dirinci sebagai berikut

(Handoko, 1999: 136) :
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Perbaikan Kinerja

Umpan balik pelaksanaan kinerja memungkinkan karyawan, menejer dan

depertemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk

antisipa

. Kebutu

Prestasi

Kinerja yang baik atau kurang baik mencerminkan kekuatan dan kelemahan

prosedur staffing depertemen personalia.

. Ketidakakuratan informasional

Kinerja yang kurang baik mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam
informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia atau

komponen-komponen lain system informasi manajemen personalia.
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h. Kesalahan-Kesalahan desain pekerjaan
Penilaian prestasi dapat membantu diagnosa kesalahan dalam desain pekerjaan.

1. Kesempatan kerja yang adil

j.

erdapat beberapa
manfaat da nilaian kinerja yang baik ba : pentingan (Siagian,
2011:227)
2.4 Pengaruh Reward ter

Sesuai dengan sistem usaha bebas, suatu penghargaan harus didasarkan
pada kinerja dan kinerja. Hubungan antara kinerja dengan penghargaan tersebut
bukan hanya diinginkan pada level organisasional atau perusahaan, tetapi juga pada
level individu. Teori yang mendasari hubungan kinerja dan penghargaan adalah,
bahwa karyawan akan termotivasi untuk mencapai kinerja yang tinggi jika mereka

yakin bahwa motifasi tersebut akan membawa mereka kepada penghargaan yang
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mereka inginkan. Oleh karena itu, organisasi harus dapat mengaitkan antara
penghargaan formal, seperti tunjangan yang akan diterima oleh karyawan

ditentukan oleh kinerja yang dicapai karyawan, bukan ditentukan oleh organisasi

Me cgara ) srupakan ancaman

hukuman t K ~men “ aryawan pelanggar,

memelihara peratura rlaku dan member ajaran kepada pelanggar”.
Punishmet % up n yang berupa
hukuman. Tu ’ 1@1 ggar merasa jera

g

=3

=

g

:

£

=3

W

S

2.
2
=N
g
5
[¢)]
oK
=~
s
=
)

akan menimbulkan efek yang po apan sistem punishment yang baik dan
benar akan mendidik, memotivasi dan mendisiplinkan pekerja untuk dapat

meningkatkan kinerjanya.

2.5. Penelitian Terdahulu

Berikut dapat dilihat penelitian terdahulu yang digunakan dalam penelitian

ini :
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No.

Nama dan
Tahun
Peneliti

Koencoro

<
)
m\.
(=

«+ NN
i :

N\

Judul Penelitian

Alat
Analisis

Hasil Penelitian

penelitian  ini
bahwa
ard  dan

wj an  terhadap
kinerja

penelitian
bahwa
reward — dan
memiliki
positif  dan
secara parsial

reward

terhadap
kinerja,

reward dan punishment
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
terhadap kinerja.

Rendra
Maulana
Suryadilaga
(2016)

Pengaruh  Reward
Dan  Punishment
Terhadap Kinerja
(Studi pada
Karyawan PT
Telkom Indonesia
Witel Jatim Selatan
Malang)

Analisis
Regresi
Linier
Berganda

Hasil pengujian hipotesis
diketahui  Sig.  F<a
(0,000< 0,05)
menunjukkan ada
pengaruh yang signifikan
secara  simultan  dari

variabel Reward
Karyawan dan
Punishment  Karyawan
terhadap Kinerja

Karyawan.
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2.6. Kerangka Pemikiran

Berikut dapat dilihat kerangka pemikiran dalam penelitian ini pada gambar

dibawah :

_____

kinerja karyawan pada PT. Merapi Utama Pharma

2. Diduga Punishment secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Merapi Utama Pharma
3. Diduga Reward dan Punishment secara simultan berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Merapi Utama Pharma
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METODE PENELITIAN
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sebagai suatu
konsekuensi yang tidak
menyenangkan terhadap
suatu respon perilaku
tertentu dengan tujuan
untuk  memperlemah
perilaku tersebut dan
mengurangi  frekuensi

Ringan

2. Hukuman
sedang

karyawan
b. Didiskusikan secara
baik-baik

Skala
Ordinal
karyawan,baik
penghargaan
ekstrinsik yang dite
(Byars dan Rue, 1997)
Punishment  diartikan|l. Hukuman a. Teguran kepada Ordinal
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perilaku yang a. Memberikan surat
berikutnya (Alj, peringatan
2012:97) b. Sanksi pemotongan

3. Hukuman berat

gaji/tunjangan

Ordinal

yang mempunyai kualitas dan karakt ertentu yang ditetapkan oleh peneliti
atau dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2014: 61).
Populasi penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada PT. Merapi Utama
Pharma yaitu berjumlah 68 orang.

2. Sampel Penelitian

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi. Apabila populasi besar, peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang
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ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, dan waktu, sehingga

peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu dan sampel yang

diambil dari populasi harus betul-betul mewakili (Sugiyono, 2014: 62).

jumlah karyawan, sejarah perusahaan, struktur organisasi serta segala
sesuatu yang berhubungan dengan penelitian ini.
3.5. Teknik Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam rangka analisis
terhadap pengujian hipotesis maka digunakan metode survei dengan melakukan

pengumpulan data melalui kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dimana
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responden mengisi pertanyaan atau pernyataan, kemudian setelah diisi dengan

lengkap mengembalikan kepada peneliti.

Kuesioner merupakan suatu teknik pengumpulan data dengan memberikan

3). Daftar

tup artinya

n Partial Least
lodeling (SEM)
6), PLS merupakan

erbasis kovarian

data harus terdistribusi normal, sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan
untuk mengkonfirmasi teori, PLS juga dapat digunakan untuk menjelaskan ada
tidaknya hubungan antar variabel laten. PLS dapat sekaligus menganalisis konstruk

yang dibentuk dengan indikator reflektif dan formatif.

Menurut Ghozali (2006) tujuan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten adalah linear agregat dari
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indikator-indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor
variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang

menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu

ALy

asilkan estimasi.

asilkan estimasi

Uivaraan

dependen sehingga persamaannya

Y=a+biXi+baXo + .o (1), 2),3)
Keterangan :
Y =Kinerja

a = Konstanta
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bib, = Koefisien Variabel

X1 =Reward

menggamb
Model s

dependen, §

signifikansi

model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan
oleh model dan juga estimasi parameternya.

Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square)
dimulai dengan cara melihat R-Square untuk setiap variabel laten dependen.
Kemudian dalam menginterpretasikannya sama dengan interpretasi yang sama

denganregresi. Perubahan nilai pada R-Square dapat digunakan untuk menilai
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pengaruh variabel dependen apakah memiliki pengaruh yang subtantif. Selain
melihat nilai R-Square pada model PLS, yang juga dievaluasi dengan melihat nilai

Q-Square prediktif yang rellevansi untuk model konstruktif Q-Square dalam

asi h model dan estimasi

‘ “ !““ .ee ahwa model
,‘s (nol) maka

digunakan laya ijadikan peng A : cl). Dalam analisa

model ini miliki spesifikasi hi gan antar 3 nedengan indicator-

pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,60 dianggap cukup (Chin, 1998 dalam
Ghozali, 2006).

b. Discriminant validity adalah dari model pengukuran dengan reflektif indikator
dinilai berdasarkan cross loading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi

konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk
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lainnya, maka akan menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi ukuran

pada blok yang lebih baik daripada ukuran blok lainnya.

Metode lain untuk.menilai discriminant validity adalah membandingkan nilai

square root o dengan korelasi

antara struk lebih
~

besar dari ﬂ alam model,

maka dikat ’

mponent score
gan composite
(Fornnel dan

reability.

Larcker, 198

Cronbach’s Alpha adalah uji yang diukur untuk melakukan uji reliabilitas
dengan memperkuat hasil dari composite reliability. Suatu variabel dapat
dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha >0,7.

Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indicator
reflektif. Untuk indicator formatif dilakukan pengujian yang berbeda-beda. Uji

untuk indicator formatif yaitu:
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1) Significance of Weights, nilai weight indicator dengan konstruknya harus
signifikan

2) Multicollinearity adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui hubungan

antar indie ormatif mengalami

g

\ A L7

wALNAREE

probability
statistic mal
Sehingga
di tolak keti atist C : ¢sis menggunakan

probabilitas
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BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

a, itu adalah
. Itu semua
dilaksanak i pelayanan e ﬁ erikan kepada

klien bisnis

Prio ama kami adalah bahwz 0 nerima produk
dalam kondisi.yang Al »; vak 09 lalu adalah

pengalaman pe ) - an kami, yaitu terus

pencapaian penjualan meningkat secara signifikan setiap tahunnya.

Ditengah-tengah persaingan sengit dan kondisi ekonomi nasional saat ini,
kita benar-benar yakin, dengan dukungan yang kuat dan terus menerus dari klien
bisnis kami, terutama prinsipal dan pelanggan, kita akan mampu untuk mencapai

visi kami untuk menjadi distribusi farmasi terbesar perusahaan, dalam rangka untuk
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melayani dan berkontribusi untuk kualitas kesehatan yang lebih baik dari setiap

warga negara di negeri ini.

mengembangka oan anta ¢ let™c n.mendistribusikan

produk mereka s 1 kebutuhan pada saat ya : g tepat

Manajen ! i a Pharn a aya perusahaan
yang unik yang \ 3 ning an kreatif individu dalam
kerangka tim, den; : : < : bel). FOKUS, fokus

pada upaya 1 anan. [ 2 elanjutkan setiap

Untuk mencapai tujuan ini, kami menganggap karyawan sebagai aset berharga thet

akan selalu melayani yang terbaik kepada pelanggan kami.

Mentransfer barang dari gudang ke outlet secara cepat dan efisien
memainkan peran yang sangat penting dalam rotasi konstan kegiatan dalam

perusahaan. Mengingat fakta ini, bekerja secara efisien dan efektif adalah prioritas
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dasar yang kita digunakan sebagai patokan dalam divisi dan departemen, terutama

di bidang administrasi, penjualan, dan logistik.

di The Most

2) hemasti alitas_produk  dikir ggan kami melalui
3) ; 1 . Ses ] n pada saat yang
4) kat gl I ntuk memenuhi kebutuhan
5) Untuk berkontribusi peme melalui manajemen efisiensi.
Dengan dukungan berkesinambungan dari pengguna, semua pelanggan

kami, kami yakin bahwa kami dapat berkontribusi dalam pengembangan perawatan

kesehatan & layanan untuk bangsa Indonesia.
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4.3. Struktur Organisasi PT. Merapi Utama Pharma

Pada suatu pencapaian tujuan organisasi perusahaan, diperlukan suatu

struktur organisasi dimana orang-orang, usaha-usaha dikoordinasikan serta

dikatakan bahwa organisasi yang diterapkan pada perusahaan ini adalah organisasi

garis. Berikut ini dijelaskan tugas dan tanggungjawab masing-masing bagian yang

ada dalam PT. Merapi Utama Pharma.

1. Pimpinan Perusahaan

a. Pimpinan perusahaan bertanggungjawab atas operasional perusahaan

sehari-hari
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b. Melakukan tugas pokok pada semua fungsi perusahaan termasuk tugas

intern dan tugas ekteren yang berhubungan dengan kepentingan

perusahaan.

d. Mengkoordinir hasil produk sebelum diserahkan kepada konsumen

Bagian Produksi

Bagian produksi terdiri dari beberapa sub bagian yaitu :

1) Melanjutkan hasil dari bagian repro untuk melakukan pencetakan

terhadap pesanan
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2) Bertanggungjawab terhadap pemeliharaan dan penjagaan produk.

3) Memelihara dan merawat setiap mesin produksi yang digunakan dalam

pembuatan setiap pesanan

a““‘h‘ @ .‘ 1an yang telah

D daasarka
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Gambar 4.1.

Struktur Organisasi PT. Merapi Utama Pharma

Pimpinan Perusahaa

Bag. ADM &
Keuangan

Bag.
Transportasi

nery wejsy sejisIdAm) ueeyeisndiog
N dis1y yejepE ul udmnjoq

Sumber : P

4.4. Aktivite
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Identitas Respong

Identitas Responden Berdasarkan Usia

BAB V

54

No Usia Responden Frekuensi Persentase
1 20- 25 Tahun 9 18
2 26- 30 Tahun 23 46
3 31- 40 Tahun 12 24
4 41- 50 Tahun 6 12
5 Diatas 50 tahun 0 0
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021
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Dari tabel diatas diketahui identitas responden berdasarkan usia yang
berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang

berusia 20-25 tahun berjumlah 9 orang atau 18%. Karyawan yang berusia 26-30

karyawan awan mampu

memahami ada perusahaan

ini.

Untuk melihat jenis kelamin dala an ini dapat dilihat pada tabel berikut

ini:

Tabel 5.2
Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Usia Responden Frekuensi Persentase
1 Perempuan 31 62
Laki-laki 19 38
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021
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Dari tabel diatas diketahui identitas responden berdasarkan jenis kelamin
yang berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan

yang berjenis kelamin perempuan berjumlah 31 orang atau 62%. Dan karyawan

ntuk karyawan
yang beke a ila - i T : ) ekrut karyawannya,
eningkat seiring

dengan kine an elah dilakuke a1 pada perusahaan

an Pendidikan

No Pendidikan Re Persentase
1 SD 0 0
2 SMP 6 12
3 SMA/ SMK Sederajat 14 28
4 D3 21 42
5 Sarjana S1 9 18
S2 0 0
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021

Dari tabel diatas diketahui identitas responden berdasarkan pendidikan yang

berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang
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berpendidikan SMP berjumlah 6 orang atau 12%. Karyawan yang berpendidikan
SMA/SMK berjumlah 14 orang atau 28%. Karyawan yang berpendidikan D3
berjumlah 21 orang atau 42%. Dan karyawan yang berpendidikan sarjana SI
berjumlah 9 ora

at di elitian ini

ialah be i \90@\] éﬁgﬁ*&Wﬂpﬁ awan yang
ih _ban

memahami pe erpendidikan
diploma p t
5.1.4 Masa p
Masa ker: é;ifan ja 5{?&1 ia bekerja pada
perusahaan ilai pei}iii t a'{dilyg j tuk masa kerja
tersebut akan di hs as dengan baik dan
mengemban aam, melihat masa
. KANBA
kerja responde i kut:
sa Kerja
No Masa e Persentase
1 2-5 12
2 1 Tahu 9 18
3 2-5 Tahun 28 56
4 6-10 Tahun 7 14
5 Lebih dari 10 Tahun 0 0
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021

Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa mayoritas responden berdasarkan masa
kerja yang berjumlah 50 orang responden. Dari tabel diatas dijelaskan bahwa
karyawan yang bermasa kerja 2-5 bulan berjumlah 6 orang atau 12%. Karyawan

yang bermasa kerja 1 tahun berjumlah 9 orang atau 18%. Karyawan yang bermasa
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kerja 2-5 tahun berjumlah 28 orang atau 56%. Dan karyawan yang bermasa kerja
6-10 tahun berjumlah 7 orang atau 14%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini

dapat dilihat d

individu diangga

Variabel Punishment

Reward 0,614
0,803
0,579
0,883
0,870
0,898

Punishment 0,840

0,870

0,708

0,654

0,765




nery we[sy sejsIdAiu ) ueeyeisndidg

DI disay yepepe fur udwnyo(

59

0,736

Kinerja 0,701
0,823
0,857

0,845

AW
=3
=
o
g
2
=

ﬁe
Dengan g cator refleksi
menunjukks @! bel namun jika
pada sebu z berubah atau
dikeluarkan bahwa dari semua
konstruk dari reward,
punishment dan'k AWE % d'dan memiliki nilai

ditunjukkan bahwa nilai konstruk memiliki diskriminan yang memadai atau tidak
memadai, cara melihat nilai diskriminan validity yaitu dengan membandingkan
nilai loading pada konstruk yang ditunjukkan harus lebih besar dari konstruk yang
lain. Untuk melihat hasil penelitian diskriminan validity dalam penelitian ini dapat

dilihat pada tabel berikut ini:
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Discriminant Validity
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Variabel

Discriminant Validity

Keterangan

Reward (X1)

Sumber: Ou
Berda

variabel memi

diskriminan valid

maka nilai pada sebu

diskriminan. Jadi dapat disi

0,704

Valid

0,599

Valid

0,601

.t": - ’65-3‘
o 8 W (o8
b ¥ AN

— a ,8 —

T fi

Valid

2

Valid
alid

id

lid
lid
alid
alid
alid
alid
alid
alid
Valid
Valid
Valid
Valid

n konstruk pada

) jika pada nilai

iantara 0,50 dan 0,60
dikatakan sudah lulus uji

nilai validitas kriminan dalam

penelitian ini reward, punishment dan kinerja secara keseluruhan telah memenuhi

syarat yang memadai.

5.2.2 Uji Reliabilitas Menggunakan Composite Reliability

Pengujian yang selanjutnya adalah composite reliability atau biasa disebut

uji reliabilitas. Suatu konstruk dikatakan reliable jika nilai composite reliabilitynya

diatas 0,60 (Ghozaly, 2006). Berikut ini hasil outer model loading yang
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menunjukkan composite reliability masing-masing konstruk (kualitas pelayanan

dan kepuasan pasien) yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.7
iabilitas (Composite R

aspek kompensasi dan aspek hubungan antara pekerja satu dengan yang lain. Jika
kemampuan karyawan telah dikembangkan sedemikian rupa dan telah dievaluasi
ternyata mereka memenuhi bahkan melampaui tuntutan pekerjaan, maka tepatlah
kalau mereka diberi penghargaan secara memadai terhadap sumbangan atau karya

mereka terhadap organisasi. Untuk melihat reward dalam penelitian ini dapat

dijelaskan sebagai berikut:
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1. Perusahaan Memberikan Jaminan Kesehatan Yang Jelas Kepada
Karyawan

Jaminan keselamatan dan kesehatan kerja merupakan salah satu bentuk

yang harus di awannya. Dengan
adanya n i karyawan
mendap &5%5}1@@%}1 da sebuah
N Rig
perusahaa i (1\1% i ng an kesehatan
kerja jika i i an responden
mengenai s kepada karyawan
dapat diliha Iberikut ini:
1 bel 5.
Ta sponden i ikan Jaminan
at
No tif J en Persentase
]
1 48
2 . 52
3 0
4 0
5 Sa 1 0
1 100

Sumber: Data Primer,

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
perusahaan memberikan jaminan kesehatan yang jelas kepada karyawan yang
berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang
menjawab sangat setuju berjumlah 24 orang atau 48%. Dan karyawan yang

menjawab setuju berjumlah 26 orang atau 52%.
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Jadi disimpulkan mengenai tanggapan tersebut ialah setuju, hal ini

dikarenakan bahwa reward perusahaan kepada karyawan dengan melakukan dan

memberikan kesehatan kerja kepada karyawan karena jika karyawan memiliki

kesehatan yang
2. PT.
Kary

Pe
merugikan
memudahk
reward ya
karyawan 1
responden men

melindungi ki

n

ERSHAS I‘SLA 7
N Ri,,

saa an
k
i
“tidak langsun
lu--"' _‘ L_ "-_.l
asi un bel rpresta

atg; ikut ini
KANTBP- O

alam bekerja.

elindungi

al yang akan

ik dan akan
aman adalah
n baik ketika
hasil tanggapan

an rasa aman dan

T tama Selalu
Me a yawan
No A t - Persentase
n

1 San 36

2 Setu 0 40

3 Cukup Setuju 12 24

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai PT.

Merapi Utama selalu menjaminkan rasa aman dan melindungi karyawan yang

berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang
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menjawab sangat setuju berjumlah 18 orang atau 36%. Karyawan yang menjawab

setuju berjumlah 20 orang atau 40%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju

berjumlah 12 orang atau 24%/

karyawan
sebelumnya i tang jawab lebih besa s Stas 2§ dan status yang
lebih tinggi : ape pah ye aka perusahaan

memberikan rew ng j elihat hasi o esponden mengenai

e api Utama Memberikan
Promosi Jabata ‘ a Karya ang Berprestasi

No Alternatif Jawaba Persentase
Responden

1 Sangat Setuju 11 22

2 Setuju 12 24

3 Cukup Setuju 27 54

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021
Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai PT.

Merapi Utama memberikan promosi jabatan kepada karyawan yang berprestasi
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yang berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan

yang menjawab sangat setuju berjumlah 11 orang atau 22%. Karyawan yang

menjawab setuju berjumlah 12 orang atau 24%. Dan karyawan yang menjawab

berikut ini

Tabel 5.11

Tanggapan Responden Mengenai PT. Merapi Utama Memberikan
Gaji Yang Sesuai Dengan Bidang Kerja Karyawan

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
Responden
1 Sangat Setuju 18 36
2 Setuju 32 64
3 Cukup Setuju 0 0
4 Tidak Setuju 0 0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
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\ \ Jumlah 50 100 |
Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai PT.

kerjanya da ca karyawan mendapatkar :" a ka perusahaan
menambabh [

5. Bonus Y Diberi : Sesuai Dengan

karyawan mampu meningkatkan kinerjanya dengan baik. Untuk melihat hasil
tanggapan responden mengenai bonus yang diberikan PT. Merapi Utama sudah

sesuai dengan kebutuhan karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tanggapan Responden Mengenai Bonus Yang Diberikan PT. Merapi
Utama Sudah Sesuai Dengan Kebutuhan Karyawan

No

Alternatif Jawaban
Responden

Frekuensi

Persentase

18

34

karyawan, hal ini juga dikarenakan bahwa perusahaan sudah memberikan gaji yang

lebih untuk karyawan setiap bulannya.

6. PT. Merapi Utama Memberikan Insentif Kepada Karyawan Yang

Berp

restasi

Insentif adalah pemberian yang dilakukan oleh karyawan untuk memotivasi

karyawan sebagai imbalan yang telah dilakukannya dalam menyelesaikan
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pekerjaan dengan baik, insentif diberikan kepada karyawan diluar gaji pokok

karyawan. Dengan adanya insentif karyawan sebagai reward akan Memberikan

hasil kerja karyawan yang lebih baik lagi. Untuk melihat hasil tanggapan responden

mengenai PT. beri a karyawan yang
berpres
S1TA Tabel
n e i ﬁb{ mberikan
n r
No i rsentase
1 54
2 40
3 | - 5 6
4 ) . 0
5 a etuju 1= 0
Jomigl * = - s 100
Sumber: i 202
Berda La @p n mengenai PT.
ANBA
Merapi Utam if ke berprestasi yang
berjumlah 50 ora s be hwa karyawan yang
menjawab sangat se 1j aryawan yang menjawab

setuju berjumlah 20 orang a

berjumlah 3 orang atau 6%.

an yang menjawab cukup setuju

Mayoritas responden mengenai tanggapan tersebut ialah sangat setuju, hal

ini dikarenakan bahwa karyawan diberikan insentif yang sesuai dengan hasil dan

prestasi kerja karyawan ini, perusahaan sangat memberikan reward kepada

karyawan yang berprestasi dengan memberikan insentif yang lebih kepada

karyawan.
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Tabel 5.14
Hasil Rekapitulasi Tanggapan Responden berdasarkan Variabel
Reward (X1) Pada PT. Merapi Utama Pharma Pekanbaru

Variabel Reward Skor Jawaban Skor
5 | 4 [ 3 ]2 ]1

Reward Intri

Perusahaan e 224
jamina
jela
Bob

PT. gﬂ // 06
menja rasa\}'

dan me
Bobot

PT. 184
member p

jabatan p— -
yang be :
Bobot N

Rew strin e =%

PT. ta ‘ 218
memberi esu
dengan i ker
karyawan lé
Bobot Nila

Bonus yan . 186
Merapi Uta d

dengan o ®

karyawan

Bobot Nilai 6

()

PT. Merapi 0 0 225
memberikan insenti
kepada karyawan yang
berprestasi

Bobot Nilai 135 |80 9 0 0

Total Skor 1.242

Skor Tertinggi 225

Skor Terendah 184

Kriteria Penilaian Baik

Sumber: Data Olahan, 2021

Dari tabel diatas dapat dilihat persentase tertinggi berada pada indicator yaitu

PT. Merapi Utama memberikan insentif kepada karyawan yang berprestasi dengan
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skor sebanyak 225. Dan yang paling rendah berada pada indicator PT. Merapi
Utama memberikan promosi jabatan kepada karyawan yang berprestasi dengan

skor sebanyak 184.

jawaban responden

S o 1Y

Sangat Baik

Baik

Netral

Tidak Baik =780- 540
Sangat Tidak Baik =540 - 300

Berdasarkan data pada tabel tersebut, hasil skor total untuk variabel reward
Pada PT. Merapi Utama Pharma Pekanbaru adalah sebesar 1.242 Pada skala

penelitian skor tersebut berada pada rentang skala antara 1.260- 1.020 yang
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termasuk dalam kategori baik. Hal ini dikarenakan bahwa hasil tanggapan
responden menilai bahwa reward yang diberikan perusahaan untuk karyawan

dengan memberikan insentif dan bonus yang sesuai dengan hasil kerjanya.

5.4 Analisis

y
2
]

atau pene

waaAt ¥

CES )

§ 5

"I‘
w2
=N
o
=
72
8
=
o
a
=
=]
=N

yang dilak
semakin b
pekerjaan
diturunkann;

akan membe

karyawan yang diberikan peneguran akan mendapatkan jera dan tidak
mengulanginya lagi. Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai PT.
Merapi Utama selalu menegur karyawan yang kurang disiplin dapat dilihat pada

tabel berikut ini:
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Tabel 5.15
Tanggapan Responden Mengenai PT. Merapi Utama Selalu Menegur
Karyawan Yang Kurang Disiplin
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
Responden

38
46

n mengenai PT.
berjumlah 50
orang respo 1 ta ._; ljjelask : a ka ang menjawab
sangat setuj ! - 38¢ - [aWa 2 menjawab setuju

b cukup setuju

perusahaan.
2. Perusahaan Mendidiskusikan Secara Baik Kepada Karyawan Yang Tidak
Mengikuti Kebijakan
Untuk mendiskusikan secara baik-baik yang kepada karyawan yang tidak
mengikuti kebijakan untuk menyelaraskan kebijakan yang dapat memberikan

kemudahan karyawan, dan dalam memberikan kebijakan tersebut akan mudah di
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lakukan jika ada permasalahan yang ingin didiskusikan kembali. Untuk melihat
hasil tanggapan responden mengenai perusahaan mendiskusikan secara baik-baik

kepada yang tidak mengikuti kebijakan dapat dilihat pada tabel berikut ini:

sikan Secara

=
iz
3
éﬁ
F

.fi{
¢
=T

s 2

Y Nt

|
;45

‘L‘Ulll |

ﬂﬂﬂl"“ 9

onden mengenai

# 1 kebijakan yang

N ANN

berjumlah 50 ﬁ a karyawan yang
menjawab sang g aryawan yang menjawab

w2
aQ
E.
o
o
¢
=
o
=1
)
=
o)
=
3
o
o
=
o
2]
(¢}
£
o

Bahwa mayoritas responde genai tanggapan tersebut ialah cukup
setuju, hal ini dikarenakan bahwa perusahaan kurang memberikan dan

mendiskusikan permasalahan yang terjadi kepada karyawan yang kurang mengikuti

kebijakan perusahaan.
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3. PT. Merapi Utama Menghukum Karyawan Dengan Surat Peringatan

Surat peringatan adalah suatu hukuman yang dilakukan oleh perusahaan

atas ketidaknyamanan pimpinan perusahaan dalam menilai kinerja karyawannya.

Menghukum u rat dan sangat
membe responden
mengenal PT. @4&%&“&%1’ §Md%qﬁ yataan dapat
N (7
dilihat pa 4
T e enghukum
No _ aban X _—F ersentase
n--:"' o ::-ul
1 an 'ju.. h -5 44
2 Setu —. — 56
3 S 0
4 ak Se 0
5 Tid 0 0
100
Sumber: Da Bty
o L]
Berdasarka ) a onden mengenai PT.
Merapi Utama menghuk a ernyataan yang berjumlah 50
orang responden. Dari tabel terse an bahwa karyawan yang menjawab

sangat setuju berjumlah 22 orang atau 44%. Dan karyawan yang menjawab setuju
berjumlah 28 orang atau 56%.

Kesimpulan dari mayoritas responden mengenai tanggapan tersebut ialah
setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan yang kurang mengikuti kebijakan
perusahaan dengan baik dan lalai dalam bekerja maka karyawan tersebut diberikan

surat peringatan untuk menghukumnya.
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4. Karyawan Yang Melanggar Peraturan Akan Diberikan Sanksi
Pemotongan Gaji/Tunjangan
Kesalahan dalam melanggar aturan dari perusahaan untuk karyawan yang
bekerja adalah k i an i beberapa kesalahan
tersebu a tunjangan

dari mer i ga i awan yan
W L tang MWR‘?{{ | yang

melanggar per. lg jangan dapat

dilihat pad ini
L
de nai elanggar
Peratura iberikan S i Pem jangan
No aban B ersentase
esponden =3
1 at ] 28
2 tuj 26
3 up S 48
4 l 0
5 a i NI 0
3 100
Sumber: Data
o L]
Berdasarkan t i an responden mengenai
karyawan yang melanggar diberikan sanksi pemotongan

gaji/tunjangan yang berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan
bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah 14 orang atau 28%.
Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 13 orang atau 26%. Dan karyawan

yang menjawab cukup setuju berjumlah 24 orang atau 48%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan

tersebut ialah cukup setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan perusahaan yang
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melanggar aturan ini tidak dihukum dengan pemotongan gaji atau tunjangan.
Namun perusahaan hanya menegur dan memberikan surat peringatan kepada

karyawan.

dilakukan lahan yang terjadi

untuk diri 5 skorsing juga
akan dapat 5 melihat hasil
tanggapan - |
5

jika tindaka

¢ i a Memberikan
Skorsin ] Al 2 Tindaka 101k Perusahaan
Persentase

Sangat Tidak
Jumlah
Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai PT.
Utama memberikan skorsing kepada karyawan jika tindakannya merugikan
perusahaan yang berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan

bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju berjumlah 28 orang atau 56%.
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Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 19 orang atau 38%. Dan karyawan
yang menjawab cukup setuju berjumlah 3 orang atau 6%.

Mayoritas responden terhadap tanggapan tersebut ialah sangat setuju, hal

nan  dan  tidak

produktif da dilakukan oleh

G

perusahaan

tersebut mak

: . LB R

<t
“-‘ :

No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
Responden

1 Sangat Setuju 11 22

2 Setuju 13 26

3 Cukup Setuju 26 52

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021
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Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
perusahaan memberikan pemecatan atau keluar dari jabatan untuk karyawan yang

tidak produktif yang berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan

_anaARNAREY

an Variabel
Pekanbaru

=

Skor

SR
N

211

menegur karya
kurang disiplin
Bobot Nilai 0
Perusahaan 0 188
mendidiskusikan secara
baik-baik kepada karyawan
yang tidak  mengikuti
kebijakan
Bobot Nilai 65 48 75 0 0

Hukuman Sedang
PT. Merapi Utama | 22 28 0 0 0 222
menghukum karyawan
dengan surat peringatan
Bobot Nilai 110 [112 |0 0 0
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Karyawan yang melanggar | 14 13 24 0 0 194
peraturan akan diberikan
sanksi pemotongan
gaji/tunjangan

Bobot Nilai 70 52 72 0 0

karyawan yang tidak produktif de sebanyak 185.
Dan untuk mengetahui jumlah skor ideal seluruh jawaban responden
tertinggi maka dapat dilihat pada penjelasan berikut ini:
Skor Maksimal : )} item x bobot tertinggi x ). Responden
6x5x50=1.500
Skor Minimal : Y item x bobot terendah x ), Responden

6x1x50=300
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Rata-Rata : Skor Maksimal — Skor Minimal
5
: 1.500- 300

: 240

dalam bekerja, hukuman yang berat pun akan mengurangi kinerja karyawan tetapi
pada sisi lain hukuman juga akan menjadikan motivasi karyawan dalam bekerja

lebih baik lagi.

5.5 Analisis Deskriptif Kinerja Pada PT. Merapi Utama Pharma Pekanbaru
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
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kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta waktu. Kelangsungan hidup suatu

perusahaan sangat tergantung pada kerja karyawannya dalam melaksanakan

pekerjaannya. Karena karyawan merupakan unsur perusahaan terpenting yang

harus mendapat

ini dili
1. Kary
Ket
efektif seh
mempermu
dalam bek
karyawan y
karyawan P

berikut ini:

al

W

e
an m
|--’ :

) ntuk me
——

tam

men

Y-

t hasil

FeSroAS S} .

F)EK A N[?, ARO

an dalam penelitian

ang baik dan

ik maka akan

an untuk fokus
erjaannya sebagai
nden mengenai

t dilihat pada tabel

Tan a Merapi Utama
i Da
No Alt ti e Persentase
e

1 Sanga 46

2 Setuju 15 30

3 Cukup Setuju 12 24

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai karyawan

PT. Merapi Utama selalu teliti dalam bekerja yang berjumlah 50 orang responden.

Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab sangat setuju



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

82

berjumlah 23 orang atau 46%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah 15 orang

atau 30%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 12 orang atau

24%.

PT. Merapi Utama

No Alternatif Ja Persentase
Responden

1 Sangat Setuju 15 30

2 Setuju 19 38

3 Cukup Setuju 16 32

4 Tidak Setuju 0 0

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021

Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai

karyawan PT. Merapi Utama cakap dalam bekerja yang berjumlah 50 orang
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responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan yang menjawab sangat
setuju berjumlah 15 orang atau 30%. Karyawan yang menjawab setuju berjumlah

19 orang atau 38%. Dan karyawan yang menjawab cukup setuju berjumlah 16 orang

atau 32%.

Tanggapan Responde ai Karyawan PT. Merapi Utama

Mampu Mempertanggungjawabkan Pekerjaannya
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
Responden

1 Sangat Setuju 17 34

2 Setuju 18 36

3 Cukup Setuju 9 18

4 Tidak Setuju 6 12

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Jumlah 50 100

Sumber: Data Primer, 2021
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Berdasarkan tabel diatas diketahui tanggapan responden mengenai
karyawan PT. Merapi Utama mampu mempertanggungjawabkan pekerjaannya

yang berjumlah 50 orang responden. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa karyawan

mempertang

melimpahka

4. Karya

mengenai karyawan PT. Merapi Utama selalu tepat waktu dalam bekerja dapat

dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.25
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan PT. Merapi Utama
Selalu Tepat Waktu Dalam Bekerja
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
Responden

PT. Merapi
responden.
setuju berj
19 orang atau 38%. Dan karyza ; S 1 berjumlah 10 orang

atau 20%.

tinggi dalam bekerja.

5. Karyawan PT. Merapi Utama Memiliki Hasil Kerja Yang Baik Dan Efektif

Hasil kerja yang baik dan efektif adalah salah satu keinginan dan perusahaan
yang dituntut untuk memiliki karyawan yang bekerja dengan kinerja yang baik dan
dapat mencapai pekerjaan dan tugasnya sesuai dengan keinginan dari perusahaan.
Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan PT. Merapi Utama

memiliki hasil kerja yang baik dan efektif dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.26
Tanggapan Responden Mengenai Karyawan PT. Merapi Utama
Memiliki Hasil Kerja Yang Baik dan Efektif
No Alternatif Jawaban Frekuensi Persentase
Responden

34
38

ngenai karyawan
PT. Merapi Utan 10 1S : ’ ang berjumlah 50
orang respo i ta lijelask: a ka ang menjawab

sangat setuj rang aryawa 2 menjawab setuju

baik.
6. Karyawan PT. Merapi Utama Mampu Menyelesaikan Pekerjaan Dengan
Baik
Menyelesaikan pekerjaan dengan baik merupakan pekerjaan yang
dilakukan untuk perusahaan dalam menyeimbangkan dan memberikan hasil kerja

yang sesuai dan baik yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Dengan
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penyelesaian kerja maka akan memberikan penilaian dari karyawan tersebut dengan
baik.

Untuk melihat hasil tanggapan responden mengenai karyawan PT. Merapi
Utama mampu 1ja dilihat pada tabel

berikut i

&%STTAQWM

a erapi Utama
n
No i rsentase
e
1 € 38
2 32
3 = > = 30
4 U . 0
5 a etuju — 0
J - £ =S 100
Sumber: i 202
Berdas iatas itla am)e genai karyawann
ANB
PT. Merapi Ut aikan k yang berjumlah
50 orang respon aj 1t di wan yang menjawab
sangat setuju berjum 9 a yang menjawab setuju
berjumlah 16 orang atau yang menjawab cukup setuju

berjumlah 15 orang atau 30%.
Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan
tersebut ialah sangat setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan mampu bekerja

dan menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan efektif.
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7. Karyawan PT. Merapi Utama Bekerja Sesuai Dengan Pencapaian Target

Pencapaian target yang akan dilakukan karyawan dituntut untuk selalu

mencapai target yang efektif dan berdasarkan kebijakan dari karyawan itu sendiri.

Karena dengan

mempe

fisien maka akan

lihat hasil

tanggap \g‘;ﬁ%‘@ﬁ*&l’wa #{/ ja sesuai dengan
R a

pencapaian tar

T 22

api Utama

ersentase

‘; . 32

0
e
No r ba
1 ju
3 =1
3 U,
4 B
5 Tidal
lah

Sumber: Da

Berdasarka el
PT. Merapi Utama b

orang responden. Dari tabe

J.li

46
0
0
0 100

mengenai karyawan
arget yang berjumlah 50

ahwa karyawan yang menjawab

sangat setuju berjumlah 11 orang atau 22%. Karyawan yang menjawab setuju

berjumlah 16 orang atau 32%. Dan karyawan yang cukup setuju berjumlah 23 orang

atau 46%.

Jadi dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden mengenai tanggapan

tersebut ialah cukup setuju, hal ini dikarenakan bahwa karyawan kurang mampu

dalam menyelesaikan pekerjaan dengan target yang diberikan oleh perusahaan,
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karena dengan target yang diberikan oleh pimpinan, karyawan masih ada sedikit

keterlambatan dalam pencapaiannya.

Hasil Rek

Vari

Kary

Utam
beker;j
Bobot 1

2
1ti.5\h?’lm

Karyaw
Utama C
bekerja p—

Tabel 5.29

M

Bobot N , 75

asi Tanggapan Respon

LANFR,

Utama
mempert
jawabkan pekerj a
Bobot Ni
Karyawan er
Utama sel
dalam beke
Bobot Nilai

Kuantit
Karyawan P
Utama memiliki er]
yang baik dan efekti
Bobot Nilai
Karyawan PT. Merapi
Utama mampu
menyelesaikan  pekerjaan
dengan baik

LL RN

Karyaw 117

rdasarkan Variabel
Pekanbaru

Skor

11

199

196

212

0 197

15

0 204

Bobot Nilai 95

64

45

Karyawan PT. Merapi | 11
Utama  bekerja  sesuai
dengan pencapaian target

16

23

0 188

Bobot Nilai 55

64

69

Total Skor

1.407

Skor Tertinggi

212

Skor Terendah

188

Kriteria Penilaian

Baik
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Sumber: Data Olahan, 2021

Dari tabel diatas dapat dilihat persentase tertinggi berada pada indicator yaitu

Karyawan PT. Merapi Utama selalu tepat waktu dalam bekerja dengan skor

“\\\\\\\\‘%““

-«
A2y,
“2
o
)
av)
—
<
41
<.
<
5
)

Sangat Baik

Baik =1.460- 1.170
Netral =1.170- 880
Tidak Baik = 880- 590

Sangat Tidak Baik =590- 300
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Berdasarkan data pada tabel tersebut, hasil skor total untuk variabel kinerja

Pada PT. Merapi Utama Pharma Pekanbaru adalah sebesar 1.407 Pada skala

penelitian skor tersebut berada pada rentang skala antara 1.460- 1.170 yang
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Gambar 5.1
Hasil Outer Model

dikelompokkan berdasarkan variabe
5.6.1 Avarage Variance Extracted (AVE)

AVE ialah rata-rata persentase dari skor varian yang diekstraksi dari sebuah
perangkat variabel laten yang telah diestimasi melalui nilai loading standarlize
dalam proses algoritm PLS. Nilai AVE yang diharapkan dalam penelitian ini ialah
>0,5. Jika nilai konstruk diatas 0,50 maka model dianggap kuat. Untuk melihat nilai

AVE dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 5.30
Avarage Variance Extracted (AVE)
Konstruk AVE Ket
Reward 0,500 Kuat

Punishment

erage Variance
Extraced) Reward ialah
0,500 nilai nishment iala ~ rja ialah 0,673.
Jadi dapat d

yang kuat d

Y

nilai Cronbach’s Alphan

pada tabel berikut ini:
Tabel 5.31
Cronbach’s Alpha
Konstruk Cronbach’s Alpha
Reward (X1) 0,774
Punishment (X2) 0,856
Kinerja (Y) 0,838

Sumber: Cronbach’s Alpha, 2021
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan hasil dri Cronbach’s Alpha bahwa
nilai konstruk yang didapat dari refleksif outer model untuk cronbach’s alpha

berada diatas 0,70. Dengan kesimpulan bahwa variabel yang berarti nilai tersebut

hubungan atau pengaruh kine ainnya (kerjasama tim dan

kreativitas). ¥ nile ’ ‘ berikut ini:

Kinerja

Sumber: Adjusted Square, 202

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa R-Square memberikan nilai
0,706 pada konstruk kinerja karyawan pada PT. Merapi Utama Pharma Pekanbaru.
Nilai tersebut berada diatas standarisasi Rule Of Thumb yaitu diatas 0,70 yang
menunjukkan bahwa model tersebut kuat (Hair et al, dalam Ghozali, 2011). Jadi
dapat disimpulkan bahwa reward dan punishment mampu menjelaskan kinerja

sebesar 70,6% sedangkan sisanya 29,4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
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tidak termasuk dalam konstruk variabel penelitian ini seperti budaya organisasi,
kepuasan kerja, self efficacy, stress kerja dan lingkungan kerja serta produktivitas
kerja karyawan.
5.7.2 Uji Multi

I as rfat ngan yang

kuat ant ataus varia W lam model
\;‘N@ﬁs %f.q
A\ v (7

strruktura apat di IF yang baik
dan positif i i ) jika VIF nya
lebih tingg i i ositif. Adapun
konstruk m r afttéa'd abel ig%'rl
_ Tabel5.33
K t
Reward di olinearitas
L
Punishment ﬂ earitas
Kinerja ikolinearitas

Sumber: Collin

Berdasarkan t k dari variabel reward,
punishment dan kinerja ti iki pe g dominan dalam menentukan
uji multikolinearitas (VIF) terhadap kinerja karyawan pada PT. Merapi Utama
Pharma Pekanbaaru. Pada keseluruhan konstruk tersebut dinyatakan bahwa seluruh
konstruk memiliki faktor dominan dalam nilai VIF <0,30. Jadi dapat disimpulkan
bahwa keseluruhan konstruk dalam penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas

antara variabel konstruk reward, punishment dan kinerja.
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5.8 Analisa Bootsrapping SmartPLS (Pengujian Hipotesis)
Berdasarkan data yang telah dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk

menjawab hipotesis pada penelitian ini. Adapun gambar dari hasil bootstrapping

Berdasarkan gambar diatas dapat diketahui bahwa uji hipotesis pada
penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai T- Statistic dan nilai P-Values.
Hipotesis penelitian ini dapar diterima jika nilai T-statistic > 1,96 dan P-Values

<0,05. Berikut ini adalah tabel uji Hipotesis dan P- Values sebagai berikut:



nery we[sy sejsIdAiu ) ueeyeisndidg

DI disay yepepe fur udwnyo(

97

Tabel 5.34
Uji T dan P-Values

Original | Sample | S. Dev T-Statistic | P- Values
Sample | Mean

0,395 0,039

0,047

= 0,05 dan T-value

reward berp

dengan nilai

Ahvanaqng

Nilai si ; ¢ 3 1 dei kian T- Statistic>

Pekanbaru.
5.8.2 Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja

Dengan pengujian yang menggunakan P-Value sebesar = 0,05 dan T-value
sebesar 1,96 (Chin, 1998). Diperoleh T-Value > 1,96. Hasil pengujian kosntruk
punishment berpengaruh terhadap kinerja dengan menunjukkan nilai T-Statistic

1,987 dengan nilai P- Values 0,047
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Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian T-
Statistic> T-Value (1,987 > 1,96) yang berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini

menolak Ho dan menerima Ha, yaitu (H;) diterima, yakni punishment secara parsial

il ,068 dengan nilai
L
P- Values 0,039. Nilai s rsebu ari 0,05. Dengan demikian

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Merapi
Utama Pharma Pekanbaru.

Skor persentase tertinggi pada variabel reward ialah berada pada PT.
Merapi Utama memberikan insentif kepada karyawan yang berprestasi, hal ini
dikarenakan bahwa perusahaan memberikan insentif yang lebih jika ada karyawan

yang berprestasi dan mampu membawa nama baik perusahaan.
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Dan indikator terendah pada variabel reward yaitu indicator PT. Merapi
Utama memberikan promosi jabatan kepada karyawan yang berprestasi, hal ini

dikarenakan bahwa karyawan kurang mendapatkan promosi jabatan yang jelas dan

perusahaan tig : ikan rewe ang ¢ >pa yawan maka kinerja

karyawan a

Terhadap Kinerja Pegawai Cafe Detuik Kabupaten Bandung. Dari hasil penelitian
menunjukan bahwa variabel reward dan punishment memiliki pengaruh positif dan

signifikan secara parsial dan simultan terhadap variabel kinerja.
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2. Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Merapi

Utama Pharma Pekanbaru

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis apakah punishment

dari merugikan perusahaan dan ketika karyawan itu tidak memperbaiki serta
bertanggungjawab maka karyawan akan diberhentikan. Dan skor persentase yang
paling rendah berada pada indicator perusahaan memberikan pemecatan atau keluar
dari jabatan untuk karyawan yang tidak produktif, hal ini dikarenakan bahwa

perusahaan tidak melakukan pemecatan kepada karyawan yang kurang produktif
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dalam bekerja, namum perusahaan memberikan evaluasi dan pertimbangan bagi

karyawan yang kurang aktif dan memiliki hasil kerja yang rendah.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Ruslan Mas’ud

Berdasarkan hasil yang diperoleh pada penelitian ini maka dapat dilihat dari nilai
R Square Adjusted yang menunjukkan bahwa besarnya reward dan punishment
mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Merapi Utama Pharma Pekanbaru.
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa R-Square memberikan nilai 0,706
pada konstruk kinerja karyawan. Nilai tersebut diatas standarisasi Rule Of Thumb

yaitu diatas 0,70 yang menunjukkan bahwa model tersebut kuar (Hair et al, dalam
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Ghozali, 2011). Jadi dapat disimpulkan bahwa reward dan punishment mampu
menjelaskan kinerja karyawan sebesar 70,6% sedangkan sisanya 29,4%

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam konstruk variabel

penelitian ini sepe ek sani
b
< Ny

dan lain

¢

‘\\\\\\\\\\\‘.‘

%
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

pemberian reward tersebut akan mampu meningkatkan kinerja karyawan
secara efektif dan efisien.

2. Diharapkan juga kepada perusahaan untuk membatasi dan
mempertimbangkan hukuman yang diberikan kepada karyawan karena
dengan hukuman tersebut akan mengurangi kinerja karyawan dalam

bekerja.
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Diharapkan bagi peneliti selanjutnya untuk meneliti lebih dalam mengenai

variabel yang lainnya untuk melihat apa saja yang akan mempengaruhi

kinerja karyawan
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