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ABSTRAK 

Penelitian ini adalah pengaruh reward dan punishment terhadap motivasi 

karyawan di PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai. Masalah dalam 

penelitian ini adalah bahwa pihak karyawan banyak yang melanggar aturan 

yangtelah ditetapkan oleh perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk mencari 

pengaruh reward dan punishment terhadap motivasi karyawan di PT. Suzuki 

Arista Sukses Abadi Kota Binjai. selanjutnya, data yang diperoleh dari 

penyebaran kuisioner atau angket dari 65 orang responden. Model yang di 

gunakan adalah Regresi Lineir Berganda dan diolah menggunakan SPSS versi 

22.0. Hasil analisis menggunakan uji t dapat diketahui bahwa satu variabel 

independen yaitu diketahui bahwa dua variabel independen yaitu reward (X1) dan 

punishment (X2) berpengaruh secara positif dan signifikan secara parsial terhadap 

variabel dependen yaitu motivasi kerja (Y). Kemudian hasil analisis menggunakan 

uji F dapat diketahui bahwa kedua variabel independen yaitu reward (X1) dan 

punishment (X2) secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel dependen yaitu motivasi kerja (Y). Hasil analisis menggunakan koefisien 

determinasi diketahui bahwa 55.8% motivasi kerja dapat diperoleh dan dijelaskan 

oleh reward dan punishment. Sedangkan sisanya 44.2% dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini. 

 

Kata Kunci: Reward, Punishment, Dan Motivasi Kerja   
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ABSTRACT 

This study is the effect of reward and punishment on employee motivation at PT. 

Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai. The problem in this study is that many 

employees violate the rules set by the company. This study aims to find the effect 

of reward and punishment on employee motivation at PT. Suzuki Arista Sukses 

Abadi Kota Binjai. Furthermore, the data obtained from distributing 

questionnaires or questionnaires from 65 respondents. The model used is Multiple 

Line Regression and processed using SPSS version 22.0. The results of the 

analysis using the t test show that one independent variable is known that two 

independent variables, namely reward (X1) and punishment (X2) have a positive 

and partially significant effect on the dependent variable, namely work motivation 

(Y). Then the results of the analysis using the F test can be seen that the two 

independent variables, namely reward (X1) and punishment (X2) together have a 

positive and significant effect on the dependent variable, namely work motivation 

(Y). The results of the analysis using the coefficient of determination show that 

55.8% of work motivation can be obtained and explained by reward and 

punishment. While the remaining 44.2% is explained by other variables not 

included in this study. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Penelitian 

Setiap perusahaan pasti memiliki visi, misi, dan tujuan yang ingin dicapai. 

Begitu juga setiap individu sebagai sumber daya manusia dalam suatu perusahaan 

biasanya memiliki kepentingan atau tujuan pribadi. Sering kali tujuan pribadi 

karyawan tidak selaras dengan tujuan perusahaan. Ketidak selarasan tujuan 

perusahaan dan tujuan pribadi karyawan akan mengakibatkan tujuan perusahaan 

tersebut tidak tercapai. Untuk itu diperlukan suatu pengendali kerja yang dapat 

merencanakan, mengarahkan, mengamati, melaksanakan, dan mengevaluasi 

sehingga meningkatkan kemungkinan tercapainya tujuan perusahaan. Sistem ini 

biasa disebut sistem pengendalian manajemen (Management Control System).  

Sistem pengendalian manajemen dapat dimanfaatkan untuk memotivasi 

seluruh pekerja dalam perusahaan guna mewujudkan tujuan perusahaan melalui 

perilaku yang diharapkan. Sistem pengendalian manajemen ini akan melibatkan 

seluruh alat dan sistem yang digunakan suatu perusahaan untuk memastikan 

bahwa perilaku dan keputusan para pekerjanya konsisten dengan tujuan dan 

strategi perusahaan. Jika dirancang dengan baik, sistem pengendalian manajemen 

ini akan memengaruhi perilaku karyawan dimana akan meningkatkan probabilitas 

suatu perusahaan akan mencapai tujuannya. Sistem pengendalian manajemen 

dapat berupa pengendalian hasil, pengendalian personel, dan pengendalian 

tindakan. 

Menurut (Pratheepkanth, 2011:56) perusahaan diharapkan mampu 

mempertahankan karyawannya yang berkualitas serta menjaga mereka agar dapat 
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terus termotivasi, salah satunya dengan menetapkan suatu sistem atau strategi 

tertentu untuk memberikan keseimbangan antara kontribusi yang diharapkan 

dengan apa yang telah diberikan dalam bentuk imbalan atau penghargaan tertentu. 

Dalam sistem pengendalian manajemen, hal ini berkaitan dengan pengendalian 

hasil. Pengendalian hasil berarti melibatkan pemberian imbalan pada karyawan 

untuk hasil yang memuaskan. Pemberian reward dan punishment adalah salah 

satu contoh dari pengendalian hasil karena melibatkan pemberian imbalan pada 

karyawan untuk hasil yang memuaskan. Melalui reward dan punishment 

diharapkan karyawan akan menjadi lebih berkualitas dan bertanggung jawab 

dengan tugas yang diberikan. Reward dan punishment adalah dua kata yang saling 

bertolak belakang akan tetapi, kedua hal tersebut saling berkaitan, keduanya 

memotivasi karyawan untuk meningkatkan kualitas kinerja.  

Oleh sebab itu sistem reward dan punishment dalam sistem pengendalian 

manajemen penting untuk meningkatkan motivasi karyawan mencapai prestasi 

yang terbaik. Dengan pengendalian hasil yang baik, perusahaan tidak perlu 

mendikte karyawan terkait apa yang harus dilakukan atau diputuskan, karena 

pengendalian hasil ini memengaruhi tindakan atau keputusan yang membuat 

karyawan lebih memperhatikan konsekuensi tindakan atau keputusan yang 

mereka buat. Kekeliruan dalam menerapkan sistem ini akan berakibat timbulnya 

motivasi dan tidak adanya kepuasan kerja dikalangan karyawan dan apabila hal 

tersebut terjadi dapat menyebabkan rendahnya motivasi pada karyawan.  

Untuk mengatasi hal tersebut pimpinan perusahaan atau showroom harus 

benar-benar memberikan perhatian terhadap faktor yang mempengaruhi motivasi 

kerja. Untuk mengetahui sebab dari permasalahan motivasi kerja karyawan di PT. 
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Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai peneliti melakukan pra survei untuk 

mengidentifikasi permasalahan motivasi kerja karyawan di perusahaan dari 30 

karyawan. 

Tabel 1.1 Hasil pra survei kuesioner Motivasi Di PT. Suzuki Arista Sukses 
Abadi Kota Binjai 
No  Pernyataan  Setuju  Tidak 

setuju  
persentase 
setuju Tidak 

setuju 
1 Saya terdorong untuk bekerja 

melebihi target 
12 18 40% 60% 

2 Saya terdorong untuk dapat 
berhubungan baik dengan 
rekan kerja 

17 13 56,66% 43,33% 

3 Saya terdorong untuk menjadi 
pemimpin di perusahaan 

15 15 50% 50% 

4 Saya dapat meyakinkan orang 
lain untuk mengikuti cara 
kerja saya 

12 18 40% 60% 

5 Saya mempunyai dorongan 
untuk meningkatkan kualitas 
kerja 

10 20 33,33% 66,66% 

6 Saya mempunyai kreatifitas 
dan inovasi dalam bekerja 

8 22 26,66% 73,33% 

Sumber: Peneliti 2020 

Berdasarkan tabel 1.1 di atas, dapat diketahui bahwa Motivasi sangat 

rendah dengan melihat pernyataan yang menjawab tidak setuju, seperti Saya 

terdorong untuk bekerja melebihi target, sebanyak 60 % dari pra survei yang 

menjawab tidak setuju dan yang setuju 40%, Saya terdorong untuk dapat 

berhubungan baik dengan rekan kerja, sebanyak  43,33% yang menjawab tidak 

setuju dan 56,66% yang menjawab setuju, Saya terdorong untuk menjadi 

pemimpin di perusahaan, yang menjawab setuju sebanyak 50% dan tidak setuju 

sebesar 50%, Saya dapat meyakinkan orang lain untuk mengikuti cara kerja saya, 

sebanyak 40% yang menjawab setuju dan 60% yang menjawab tidak setuju, Saya 

mempunyai dorongan untuk meningkatkan kualitas kerja, sebanyak 66,66% yang 
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tidak setuju dan 33,33% yang setuju, Saya mempunyai kreatifitas  dan inovasi 

dalam bekerja, sebanyak 73,33% yang tidak setuju dan 26,66% yang setuju. 

Hal ini menjadi tantangan bagi setiap showroom atau tempat penjualan 

kendaraan roda empat Suzuki harus lebih semangat dalam melakukan pelayanan 

dan penjualan agar target penjualan yang diinginkan oleh perusahaan dapat 

tercapai. Namun perlu diingat perusahaan PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota 

Binjai jika ingin mendapatkan pencapaian dalam setiap penjualan, harus 

memberikan bonus untuk karyawan yang bahwasannya ada banyak karyawan 

yang harus ditingkatkan kesejahteraannya pula. Hal ini sangat memungkinkan 

mengingat dengan perusahaan PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai yang 

loyal selain kepada konsumen namun juga kepada karyawan. Hal ini dapat, 

memacu semangat dan motivasi dalam bekerja. Bentuk hadiah yang diberikan 

oleh PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai misalnya adalah kenaikan 

pangkat, bonus penjualan yang tinggi, bonus intiensif pencapaian penjualan 

maupun dari liburan yang didapatkan oleh setiap karyawan yang berhasil 

mencapai target. Hal ini disebut adalah sebagai hadiah atau dalam bahasa 

inggrisnya disebut reward. 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., 2013:54) Yang dimana tujuan dari sebuah 

Reward adalah sistem penghargaan adalah untuk menarik, mempertahankan dan 

memotivasi karyawan berkualitas dan untuk memelihara struktur bayaran yang 
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adil secara internal dan kompetitif secara eksternal (Moorhead & Griffin., 

2013:54). Dan berikut adalah pra survey mengenai reward. 

Tabel 1.2 Hasil Pra survai mengenai Rewerd di PT. Suzuki Arista Sukses 
Abadi Kota Binjai 
No Pernyataan Setuju Tidak 

setuju 
Persentase 
Setuju  Tidak 

setuju 
1 Perusahaan memberikan gaji 

yang sesuai kepada karyawan 
10 20 33,33% 66,66% 

2 Perusahan memberikan bonus 
kepada karyawan    

11 19 36,66% 63,33% 

3 Perusahaan Memberikan 
penghargaan karyawan 
beprestasi atau kinerja paling 
baik 

12 18 40% 60% 

4 Perusahaan Memberikan 
kepercayaan sepenuhnya 
terhadap tugas yang diberikan 

16 14 53,33% 46,66% 

5 Perusahaan Mengapresiasi hasil 
pekerjaan yang anda telah 
selesaikan 

13 17 43,33% 56,66% 

6 Perusahaan Memberikan 
peluang jenjang karir yang 
bagus 

11 19 36,66% 63,33% 

Sumber: peneliti 2020 

Berdasarkan tabel 1.2 di atas, maka dapat di simpulkan bahwa dari 

pernyataan Perusahaan memberikan gaji yang sesuai kepada karyawan sebanyak 

66,66% yang menjawab tidak setuju dan 33,33% yang setuju, Perusahan 

memberikan bonus kepada karyawan, sebanyak 36,66% yang menjawab setuju 

dan 63,33% yang tidak setuju, Memberikan penghargaan karyawan beprestasi 

atau kinerja paling baik, sebanyak 60% yang menjawab tidak setuju dan 40% 

yang setuju, Memberikan kepercayaan sepenuhnya terhadap tugas yang diberikan, 

sebanyak 53,33% yang tidak setuju dan 46,66% yang setuju, Mengapresiasi hasil 

pekerjaan yang anda telah selesaikan, sebanyak 43,33% yang setuju dan 56,66% 

yang tidak setuju. Memberikan peluang jenjang karir yang bagus, sebanyak 
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63,33% yang tidak setuju dan 36,66% yang setuju, dari jumlah persentase di atas 

maka dapat di lihat, yang memilih tidak setuju di setiap peryataan lebih banyak di 

bandingkan, yang memilih setuju dari setiap pernyataan pra survai di atas, yang di 

lakukan di PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai.  

Reward bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi motivasi kerja 

karyawan Punishment juga mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Secara 

umum pemberian punishment pada karyawan bertujuan untuk meningkatkan 

motivasi kerja karyawan sehingga seorang karyawan akan maksimal dalam 

bekerja. Untuk mengetahui gambaran punishment yang diberikan oleh PT. Suzuki 

Arista Sukses Abadi Kota Binjai, peneliti melakukan pra survey dengan 

membagikan kuesioner kepada 30 karyawan yang menjadi responden. Berikut 

data yang diperoleh: 

Tabel 1.3 Hasil Pra survai mengenai Punishment di PT. Suzuki Arista Sukses 
Abadi Kota Binjai 
No Pernyataan  Setuju  Tidak 

Setuju  
persentase 
Setuju Tidak 

setuju  
1 Perusahaan Melakukan 

teguran secara lisan kepada 
karyawan yang melakukan 
kesalahan 

7 23 23,33% 76,66% 

2 Perusahaan Memberikan 
surat peringatan kepada 
karyawan 

10 20 33,33% 66,66% 

3 Perusahaan memberikan 
Penurunan pangkat atau 
jabatan kepada karyawan 

15 15 50% 50% 

4 Perusahaan memutusan 
hubungan kerja 

12 18 40% 60% 

5 Perusahaan Memotong gaji 
karyawan sesuai dengan 
kesalahan yang di lakukan 

13 17 43,33% 56,66% 

6 Perusahaan memberikan 
insentif kepada karyawan 
dikarenakan kesalahannya 

14 16 46,66% 53,33% 

Sumber: peneliti 2020 
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Berdasarkan tabel 1.3 di atas, dapat di ketahui bahwa pernyataan, 

Melakukan teguran secara lisan kepada karyawan yang melakukan kesalahan, 

sebanyak 76,66% yang tidak setuju dan 23,33% yang setuju, Memberikan surat 

peringatan kepada karyawan, sebanyak 33,33% yang setuju dan 66,66% yang 

tidak setuju, Penurunan pangkat atau jabatan kepada karyawan, sebanyak 50% 

yang setuju dan 50% yang tidak setuju, Pemutusan hubungan kerja, sebanyak 

40% setuju dan 60 % yang tidak setuju, Memotong gaji karyawan sesuai dengan 

kesalahan yang di lakukan, sebanyak 56,66% yang tidak setuju dan 43,33% yang 

setuju, Tidak memberikan insentif kepada karyawan dikarenakan kesalahannya, 

sebanyak 53,33% yang tidak setuju dan 46,66% yang setuju, dapat dijelaskan 

bahwa hasil dari pra survai di atas karyawan banyak yang memilih tidak setuju 

dari pernyataan di atas.  

Namun perlu diingat jika PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai 

memberikan Reward yang menjanjikan maka supaya menjadi patokan efek jera 

bagi karyawan yang malas dan tidak disiplin sebuah hukuman ataupun ancaman 

dapat menjadi salah satu cambukkan ataupun paksaan dalam mencapai target yang 

di inginkan PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai. Nama lain dari hukuman 

ataupun ancaman dalam bekerja yaitu dalam Bahasa Inggris menyebutkan 

Punishment. menurut para ahli punishment merupakan ancaman hukuman yang 

bertujuan untuk memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang 

berlaku dan memberikan pelajaran pada pelanggar (Mangkunegara, 2013:71) 

Salah satu peran penting dari punishment adalah untuk memelihara kedisiplinan 

karyawan (Hasibuan, 2011) Punishment diperlukan dalam meningkatkan 

kedisiplinan dan mendidik karyawan supaya menaati semua peraturan perusahaan. 
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Dengan keadilan dan ketegasan, sasaran pemberian punishment akan tercapai. 

Peraturan tanpa dibarengi pemberian punishment yang tegas bagi pelanggarnya 

bukan menjadi alat pendidik bagi karyawan. Sehingga dalam hal ini dengan 

diberikan Reward kepada karyawan yang berprestasi dan ditegakkannya 

Punishment dapat memotivasi setiap karyawan.  

Hal ini sangat membantu sebuah perusahaan yang ingin mendapatkan 

suatu pencapaian dan target perusahaan yang diinginkan. Motivasi karyawan 

mempengaruhi seluruh aspek dalam seluruh kegiatan dalam suatu perusahaan. 

Menurut para ahli motivasi karyawan merupakan perilaku nyata yang ditampilkan 

setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

perannya (Rivai, 2016:81). salah satu cara yang dapat digunakan untuk mengukur 

tingkat motivasi seorang karyawan adalah dengan melakukan penilaian kinerja. 

Penilaian kinerja merupakan alat yang digunakan perusahaan untuk menilai 

motivasi karyawannya atau mengevaluasi hasil pekerjaan karyawan (Rivai, 

2016:82)  

Dengan landasan teori diatas penulis membuat sebuah penelitian yang 

berjudul “Pengaruh Rewad Dan Punishment Terhadap Motivasi Kerja Karyawan 

Studi Kasus di PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai” 

 

B. Identifikasi Dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, maka dapat diidentifikasikan 

sebagai berikut: 
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a) Karyawan yang sudah lama bekerja belum mendapatkan promosi 

jabatan atau kenaikan pangkat. 

b) Karyawan masih belum memiliki gaji yang sesuai UMR sehingga 

karyawan belum termotivasi dalam bekerja. 

c) Karyawan yang mendapatkan peringatan lisan membelum memberikan 

efek jera kepadanya 

d) Pimpinan belum mampu tegas dalam menetapkan sanksi yang lebih 

berat kepada bawahannya, sehingga karyawan masih mengulang 

kembali kesalahan yang sama. 

e) Karyawan memiliki tingkat kreativitas dan inovasi dalam 

menyelesaikan pekerjaan masih rendah.  

f) Karyawan belum mampu mencapai target yang di tentukan oleh 

perusahaan. 

2. Batasan masalah  

Untuk menghindari pembahasan yang terlalu luas, juga karena 

keterbatasan waktu, tenaga, dan pengetahuan penulis, maka penelitian ini 

hanya dibatasi pada pembahasan pengaruh rewad dan punishment terhadap 

motivasi kerja karyawan studi kasus PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota 

Binjai di mana data yang digunakan adalah data primer yang pengolahan 

datanya menggunakan aplikasi SPSS. 

 

C. Rumusan Masalah 

Dari masalah diatas maka dapat diperoleh rumusan penelitian sebagai berikut: 
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1) Apakah reward berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

motivasi kerja PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai 

2) Apakah punishment berpengaruh secara positif dan signifikan secara 

parsial terhadap motivasi kerja PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota 

Binjai  

3) Apakah reward dan punishment mempengaruhi positif dan signifikan 

secara simultan Terhadap motivasi kerja PT. Suzuki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai 

D. Tujuan Dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan penelitian  

Adapun yang tujuan penelitian adalah: 

a) Untuk mengetahui reward berpengaruh positif dan signifikan secara 

parsial terhadap motivasi kerja di PT. Suzuki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai. 

b) Untuk mengetahui punishment berpengaruh positif dan signifikan 

secara parsial terhadap motivasi kerja di PT. Suzuki Arista Sukses 

Abadi Kota Binjai. 

c) Untuk mengetahui reward dan punishment berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap motivasi kerja di PT. Suzuki Arista 

Sukses Abadi Kota Binjai. 

2. Manfaat penelitian  

Adapun beberapa manfaat penelitian ini yang diharapkan adalah: 

a. Bagi Perusahaan 
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Sebagai pertimbangan bagi perusahaan dalam menentukan keputusan 

yang berhubungan dengan motivasi kerja. 

b. Bagi Penulis 

Dalam penelitian ini, penulis dapat menerapkan ilmu yang telah 

didapatkan selama perkuliahan, mampu mencari jawaban atas suatu 

permasalahan melalui penelitian yang dilakukan, mampu 

mengembangkan pengetahuan penulis menjadi lebih mendalam, dan 

mampu memberikan sedikit kontribusi bagi pengetahuan di bidang 

manajemen sumber daya manusia. 

c. Bagi Universitas 

Meningkatkan kualitas dan kuantitas dari penelitian-penelitian yang 

telah dilakukan atau sedang dilakukan bagi para akademisi di 

Universitas Pembangunan Panca Budi, baik oleh mahasiswa ataupun 

dosen, dan diharapkan penelitian ini dapat merangsang para akademisi 

untuk terus melakukan penelitian untuk mengharumkan nama 

universitas, meningkatkan kontribusi bagi perkembangan ilmu 

pengetahuan dari universitas, dan dapat dijadikan salah satu referensi 

penelitian yang dilakukan untuk penelitian selanjutnya serta secara 

tidak langsung mampu meningkatkan akreditas Prodi Manajemen. 

 

E. Keaslian Penelitian 

Penelitian ini memiliki kesamaan pada penelitian-penelitian terdahulu, 

salah satunya penelitian yang dilakukan oleh Silfia Febrianti, Mochammad Al 

Musadieq, dan Arik Prasetya tahun 2014 yang berjudul Pengaruh Reward dan 



12 
 

 
 

Punishment terhadap Motivasi Kerja Serta Dampaknya Terhadap Kinerja 

(Studi Pada Karyawan Pt. Panin Bank Tbk. Area Mikro Jombang). 

1. Variable penelitian: penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variabel 

bebas yaitu Reward (X1) dan Punishment (X2) serta 2 (dua) variabel 

terikat yaitu motivasi (Y1) dan kinerja karyawan (Y2). Sedangkan 

penelitian ini menggunakan 2 variabel bebas yaitu Reward (X1) dan 

Punishment (X2) serta 1 (satu) variabel terikat yaitu motivasi (Y). 

2. Jumlah Observasi/Sampel (n): penelitian terdahulu menggunakan sampel 

yang berjumlah 47 pegawai/responden. Sedangkan penelitian ini 

menggunakan sampel yang berjumlah 65 pegawai/responden. 

3. Waktu Penelitian: penelitian terdahulu dilakukan tahun 2014 sedangkan 

penelitian ini dilakukan tahun 2019. 

4. Lokasi Penelitian: lokasi penelitian terdahulu bertempatkan di PT.  Panin 

Bank Tbk. Area Mikro Jombang yang berada di Jl.  Wahid Hasyim no.  

195, Jombang. penelitian ini dilakukan di di PT. Suzuki Arista Sukses 

Abadi Jl. T. A.Hamzah No.22, Kota Binjai, Sumatera Utara. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Motivasi  

a. Pengertian motivasi  

Istilah motivasi berasal dari kata latin yaitu: motifus yang berarti 

sebab, alasan dasar, pikiran dasar dorongan bagi seseorang untuk berbuat atau 

ide pokok yang selalu berpengaruh besar terhadap tingkah laku manusia.  

Motif terkadang diartikan sebagai kebutuhan, keinginan, dorongan, gerak hati 

dalam diri seseorang. Motif diarahkan pada tujuan. Ada banyak teori tentang 

motivasi. Diantaranya yang dikemukakan oleh Abraham Maslow sebagaimana 

dikutip oleh (Indrawijaya, 2019:56) bahwa motif berprestasi tercermin pada 

orientasinya kepada tujuan dan pengabdian demi tercapainya tujuan dengan 

sebaik-baiknya. Motif untuk berafiliasi tercermin pada keinginannya untuk 

menciptakan, memelihara, dan mengembangkan hubungan dan suasana 

kebatinan dan perasaan yang saling menyenangkan antar sesama manusia. 

Berikutnya dalam motif berkuasa seseorang merasa mendapat dorongan 

apabila ia dapat mengawasi dan mempengaruhi tindakan orang lain. 

Menurut (Siswanto, 2013:65). motivasi adalah (1) setiap perasaan atau 

kehendak dan keinginan yang sangat mempengaruhi kemauan individu 

sehingga individu tersebut didorong untuk untuk berperilaku dan bertindak, 

(2) pengaruh kekuatan yang menimbulkan perilaku individu, (3) setiap 

tindakan atau kejadian yang menyebabkan berubahnya perilaku seseorang, (4) 

proses yang menentukan gerakan atau perilaku individu kepada tujuan. Hal ini 
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sejalan dengan pendapat (Hasibuan, 2011:34). bahwa motivasi sebagai 

pemberi daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar 

mereka mau bekerjasama, bekerja efektif dan berintegrasi dengan segala 

upaya untuk mencapai tujuan.  

Demikian juga (Purwanto, Asbari, & Santoso, 2019:33) menyatakan 

bahwa motivasi mengandung tiga kemampuan pokok yaitu menggerakkan, 

mengarahkan, dan menopang tingkah laku. Mengarahkan adalah menyatukan 

tingkah laku untuk mencapai suatu orientasi tujuan. Menopang yaitu 

memberikan penguatan intensitas, arah, dorongan-dorongan dan kekuatan-

kekuatan individu. (Uno, 2012:34) mengemukakan bahwa motivasi adalah 

kekuatan, baik dari dalam maupun dari luar yang mendorong seseorang untuk 

mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya. Atau dengan kata 

lain sebagai dorongan mental terhadap pereorangan atau orang-orang sebagai 

anggota masyarakat. Motivasi dapat juga diartikan sebagai proses untuk 

mencoba mempengaruhi orang atau orang-orang yang dipimpinnya agar 

melakukan pekerjaan yang diinginkan. 

(Fortunato & Stevenson, 2013:44) menganggap bahwa motivasi adalah 

insentif, dorongan, atau stimulus untuk bertindak, atau semua hal verbal, fisik, 

atau psikologis yang membuat seseorang melakukan sesuatu sebagai respon 

berdasarkan hal yang sama juga dikemukakan (Bimo, 2010:90)  bahwa 

seorang berperilaku pasti berkaitan dengan tujuan yang ingin dicapai, apa 

yang mendorongnya, dan apa yang ditujuh, dengan kata lain bahwa perilaku 

manusia selalu menyangkut kebutuhan biologis dan psikologis. 
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(Robbins & Judge, 2017) mengatakan bahwa motivasi sebagai suatu 

proses yang menghasilkan suatu intensitas, arah, dan ketekunan individual 

dalam usaha untuk mencapai satu tujuan. Hal yang sama juga dikemukakan 

oleh (Nawawi, 2018:78). bahwa motivasi adalah suatu kondisi yang 

mendorong atau menjadi penyebab seorang melakukan sesuatu atau kegiatan 

yang dilakukan secara sadar, meskipun tidak tertutup kemungkinan bahwa 

dalam keadaan terpaksa seseorang melakukan sesuatu kegiatan yang tidak 

disukai, sehingga kekuatan didorong oleh sesuatu yang tidak disukai berupa 

kegiatan yang terpaksa dilakukan cenderung berlangsung tidak efektif dan 

efisien. Motivasi dapat dibedakan dalam dua bentuk yaitu motivasi intrinsik 

dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah pendorong perilaku yang bersumber 

dalam diri seseorang sebagai individu, berupa kesadaran mengenai pentingnya 

manfaat/makna pekerjaan yang dilaksanakan, baik karena mampu memenuhi 

kebutuhan atau menyenangkan orang yang memungkinkan seorang mampu 

mencapai suatu tujuan positif dimasa depan. Sedangkan ekstrinsik adalah 

pendorong kerja yang bersumber dari luar diri sebagai individu berupa suatu 

kondisi yang mengharuskan pekerja melaksanakan perilaku secara maksimal 

karena adanya pujian, hukuman, aturan, dan sebagainya. 

Motivasi menurut (Purwanto, 2019:78). adalah “usaha yang disadari 

untuk mempengaruhi tingkah laku seseorang agar tergerak hatinya untuk 

bertindak melakukan sesuatu yang mencapai hasil atau tujuan tertentu”. 

Motivasi kerja menurut (Hasibuan, 2011:99) memiliki beberapa tujuan 

diantaranya mendorong gairah dan semangat kerja karyawan, meningkatkan 

moral dan kepuasan kerja karyawan, meningkatkan produktivitas kerja 
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karyawan, mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan, 

meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan, 

mengefektifkan pengadaan karyawan, menciptakan suasana dan hubungan 

kerja yang baik, meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan, 

meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan, mempertinggi rasa tanggung 

jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya dan Meningkatkan efisiensi 

penggunaan alat-alat dan bahan baku. 

Dengan demikian jelaslah bahwa motivasi selalu berhubungan dengan 

kebutuhan, keinginan dan dorongan, sekaligus menjadi penyebab seorang 

pegawai, berusaha mencapai tujuan tertentu, dan berperilaku memelihara dan 

mengendalikan kegiatan-kegiatan yang harus dilaksanakan dalam suatu 

organisasi. Manusia dan kerja merupakan dua hal yang terangkung dalam 

kesatuan integral. Semua manusia bekerja untuk memenuhi kebutuhannya. 

b. Jenis Motivasi 

Kebutuhan manusia menurut Maslow yang dikutif (Robbins & Judge, 

2017:87) dapat digolongkan menjadi lima tingkatan yaitu: 

1) Kebutuhan yang bersifat fisiologis atau fisik berupa pangan, sandang dan 

tempat tinggal; 

2) Kebutuhan rasa aman yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman 

terutama berasal dari luar, baik yang bersifat ancaman fisik maupun psikis. 

Kalau dikaitkan dengan kerja, maka kebutuhan akan keamanan 

menyangkut keamanan jiwa sewaktu bekerja, perasaan aman akan harta 

benda yang ditinggalkan sewaktu bekerja dan juga menyangkut perasaan 

aman pada masa depan; 
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3) Kebutuhan sosial yaitu kebutuhan-kebutuhan sosial seperti kebutuhan akan 

perasaan diterima oleh orang lain dimana ia hidup dan bekerja, rasa ikut 

memiliki, kebutuhan akan dihormati, kebutuhan untuk maju dan perasaan 

ikut serta. 

4) Kebutuhan akan harga diri/prestasi. Harga diri selalu menyertai status atau 

kedudukan seseorang di dalam organisasi atau masyarakat. 

5) Kebutuhan mempertinggi kapasitas diri/kerja. Setiap orang ingin 

mengembangkan kapasitas kerjanya melalui pengembangan dirinya. 

(Asa’ad, 2019:66) mengemukakan motivasi kerja merupakan suatu 

yang menimbulkan semangat dan dorongan kerja. Lebih lanjut dikatakan 

bahwamotivasi kerja psikologis kerja disebut pendorong semangat kerja. Kuat 

lemahnya motivasi kerja ikut menentukan besar kecilnya prestasi kerja 

Teori motivasi yang telah dijelaskan, secara nyata berhubungan dengan 

peningkatan aktivitas seseorang, motivasi kerja pada hakekatnya 

menggerakkan atau menjadi tenaga pendorong yang menimbulkan adanya 

keinginan untuk melakukan pekerjaan yang dibebankan kepadanya, dimana 

pekerjaan tersebut dilaksanakan secara sistematis dengan berkesinambungan, 

serta progresif, agar dapat mencapai tujuan organisasi. Sejalan dengan 

pandangan tersebut untuk mencapai pelaksanaan pekerjaan bagi setiap 

pegawai, diperlukan seorang pemimpin yang selalu berusaha mendorong 

bawahannya agar dapat melakukan pekerjaan yang lebih berkualitas guna 

mencapai prestasi semaksimal mungkin. Hal itu penting karena prestasi yang 

dicapai oleh setiap pegawai bukan saja menimbulkan rasa kebanggaan 
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tersendiri pada diri yang bersangkutan, tetapi juga menguntungklan bagi 

organisasi dalam usaha meningkatkan produktivitasnya. 

Sedangkan menurut (Weiner, 2013:65). mengemukakan bahwa orang - 

orang yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi ditandai oleh: 

1) Berusaha untuk melakukan kegiatan yang meningkatkan prestasi 

2) Berusaha untuk menghindari terjadinya kegagalan, 

3) Bekerja dengan intensitas yang lebih tinggi dan. 

4) Memilih tugas yang mempunyai tingkat kesulitan. 

Lebih lanjut (Ivancevich, 2010:87) mengemukakan bahwa motivasi 

merupakan dorongan yang timbul pada diri seseorang untuk berperilaku dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan, karena motivasi tersebut 

mempengaruhi seseorang untuk melakukan peningkatan aktivitas atau 

tindakan, serta mempertahankan kegiatan ke arah pencapaian tujuan yang telah 

ditetapkan. Dengan kata lain, motivasi merupakan proses biologis yang 

mencerminkan interaksi antara sikap, persepsi dan kemampuan lainnya yang 

ada pada diri seseorang.  Proses psikologi tersebut dipengaruhi oleh dua faktor, 

yaitu: 

1) faktor intrinsik yang meliputi: kepribadian, sikap, pengalaman, pribadi, 

latar belakang pendidikan, dan harapan atau cita-cita, dan 

2) faktor ekstrinsik, yang meliputi: prilaku pimpinan, hubungan antara 

individu, atau antar individu dengan kelompoknya, sosial ekonomi dan 

sebagainya. 
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c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

(Purwanto, 2019:87) mengemukakan faktor-faktor yang 

mempengaruhi Motivasi kerja: 

1) Faktor Motivasi:  faktor yang ada dalam pekerjaan, faktor inilah yang 

dapat menimbulkan kepuasan kerja dan kemauan untuk bekerja lebih 

keras. Faktor ini akan mendorong lebih banyak upaya, seperti 

Penghargaan, Tanggung Jawab, Prestasi Kerja, Keberhasilan dalam 

Bekerja dan Hukuman. 

2) Faktor penyehat:  faktor ini disebut penyehat karena berfungsi mencegah 

terjadinya   ketidakpuasan   kerja, faktor   penyehat   adalah   faktor   yang 

jumlahnya mencukupi faktor motivator. Jika jumlah faktor pemelihara 

tidak mencukupi akan menimbulkan ketidakpuasan kerja. Jadi faktor 

pemelihara tidak menciptakan kepuasan kerja akan tetapi dapat mencegah 

terjadinya ketidak puasan kerja, seperti Gaji dan benefit yang diterima, 

Kebijakan-kebijakan perusahaan, Supervisi, dan Hubungan antar manusia. 

Menurut (Siagian, 2010:67) motivasi seorang karyawan sangat 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang bersifat internal maupun 

eksternal.  Termasuk pada faktor-faktor internal adalah: 

1) Persepsi seseorang mengenai diri sendiri, 

2) Harga diri, 

3) Harapan pribadi, 

4) Kebutuhan, 

5) Keinginan, 

6) Kepuasan kerja, 
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7) Prestasi kerja yang dihasilkan. 

Sedangkan faktor-faktor eksternal yang turut mempengaruhi motivasi 

seseorang antara lain: 

1) Jenis dan sifat pekerjaan, 

2) Kelompok kerja dimana seseorang bergabung, 

3) Organisasi tempat bekerja, 

4) Situasi lingkungan pada umumnya, 

5) System imbalan yang berlaku dan cara penerapannya. 

d. Indicator motivasi  

Indikator motivasi kerja menurut (Sedarmayanti, 2018:78). yaitu antara 

lain sebagai berikut: 

1) Gaji (salary).  

Bagi pegawai, gaji merupakan faktor penting untuk memenuhi kebutuhan 

diri sendiri dan keluarganya. Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan 

pokok bagi setiap pegawai juga dimaksudkan untuk menjadi daya dorong 

bagi pegawai agar dapat bekerja dengan penuh semangat. Tidak ada satu 

organisasi pun yang dapat memberikan kekuatan baru kepada tenaga 

kerjanya atau meningkatkan produktivitas, jika tidak memiliki system 

kompensasi yang realitis dan gaji bila digunakan dengan benar akan 

memotivasi pegawai. 

2) Supervisi.  

Supervisi yang efektif akan membantu peningkatan produktivitas pekerja 

melalui penyelenggaraan kerja yang baik, juga pemberian petunjuk-

petunjuk yang nyata sesuai standar kerja, dan perlengkapan pembekalan 
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yang memadai serta dukungan-dukungan lainnya. Tanggung jawab utama 

seorang supervisor adalah mencapai hasil sebaik mungkin dengan 

mengkoordinasikan sistem kerja pada unit kerjanya secara efektif. 

Supervisor mengkoordinasikan sistem kerjanya itu dalam tiga hal penting 

yaitu: melakukan dengan memberi petunjuk/pengarahan, memantau proses 

pelaksanaan pekerjaan, dan menilai hasil dari sistem kerja yang diikuti 

dengan melakukan umpan balik (feed back).  

3) Kebijakan dan Administrasi.  

Keterpaduan antara pimpinan dan bawahan sebagai suatu keutuhan atau 

totalitas sistem merupakan faktor yang sangat penting untuk menjamin 

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Melalui pendekatan manajemen partisipatif, bawahan tidak lagi dipandang 

sebagai objek, melainkan sebagai subjek. Dengan komunikasi dua arah 

akan terjadi komunikasi antar pribadi sehingga berbagai kebijakan yang 

diambil dalam organisasi bukan hanya merupakan keinginan dari 

pimpinan saja tetapi merupakan kesepakatan dari semua anggota 

organisasi. Para pendukung manajemen partisipatif selalu menegaskan 

bahwa manajemen partisipatif mempunyai pengaruh positif terhadap 

pegawai. 

4) Hubungan kerja.  

Untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, haruslah didukung oleh 

suasana kerja atau hubungan kerja yang harmonis yaitu terciptanya 

hubungan yang akrab, penuh kekeluargaan dan saling mendukung baik 

hubungan antara sesama pegawai atau antara pegawai dengan atasan. 
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Manusia sebagai makhluk sosial akan selalu membutuhkan hubungan 

dengan orang lain, baik di tempat kerja maupun di luar lingkungan kerja. 

Manusia sebagai makhluk sosial membutuhkan persahabatan dan mereka 

tidak akan bahagia bila ditinggalkan sendirian, untuk itu maka mereka 

akan melakukan hubungan dengan teman-temannya. Kelompok yang 

mempunyai tingkat keeratan yang tinggi cenderung menyebabkan para 

pekerja lebih puas berada dalam kelompok. Kelompok kerja juga dapat 

memenuhi sistem sebagai sounding board terhadap problem mereka atau 

sebagai sumber kesenangan atau hiburan. 

5) Kondisi kerja.  

Kondisi kerja yang nyaman, aman dan tenang serta didukung oleh 

peralatan yang memadai tentu akan membuat pegawai betah untuk 

bekerja. Dengan kondisi kerja yang nyaman, pegawai akan merasa aman 

dan produktif dalam bekerja sehari-hari. Lingkungan fisik dimana individu 

bekerja mempunyai pengaruh pada jam kerja maupun sikap mereka 

terhadap pekerjaan itu sendiri. 

6) Pekerjaan itu sendiri.  

Pekerjaan itu sendiri menurut (Thompson, Hertzberg, & Sullivan., 

2013:44) merupakan faktor motivasi bagi pegawai untuk berforma tinggi. 

Pekerjaan atau tugas yang memberikan perasaan telah mencapai sesuatu, 

tugas itu cukup menarik, tugas yang memberikan tantangan bagi pegawai, 

merupakan faktor motivasi, karena keberadaannya sangat menentukan 

bagi motivasi untuk hasil performace yang tinggi. Suatu pekerjaan akan 

disenangi oleh seseorang bila pekerjaan itu sesuai dengan kemampuannya, 
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sehingga dia merasa bangga untuk melakukannya. Pekerjaan yang tidak 

disenangi kurang dan menantang, biasanya tidak mampu menjadi daya 

dorong, bahkan pekerjaan tersebut cenderung menjadi rutinitas yang 

membosankan dan tidak menjadi kebanggaan. Teknik pemerkayaan 

pekerjaan dapat dijadikan sebagai sarana motivasi pegawai dengan 

membuat pekerjaan mereka lebih menarik, dan membuat tempat kerja 

lebih menantang dan memuaskan untuk bekerja. 

7) Peluang untuk maju (advance).  

Peluang untuk maju merupakan pengembangan potensi diri seorang 

pegawai dalam melakukan pekerjaan. Setiap pegawai tentunya 

menghendaki adanya kemajuan atau perubahan dalam pekerjaannya yang 

tidak hanya dalam hal jenis pekerjaan yang berbeda atau bervariasi, tetapi 

juga posisi yang lebih baik. Setiap pegawai menginginkan adanya promosi 

ke jenjang yang lebih tinggi, mendapatkan peluang untuk meningkatkan 

pengalamannya dalam bekerja. Peluang bagi pengembangan potensi diri 

akan menjadi motivasi yang kuat bagi pegawai untuk bekerja lebih baik. 

Promosi merupakan kemajuan pegawai ke pekerjaan yang lebih dalam 

bentuk tanggung jawab yang lebih besar, prestise atau status yang lebih, 

skill yang lebih besar, dan khususnya naiknya tingkat upah atau gaji. 

8) Pengakuan atau penghargaan (recognition).  

Setiap manusia mempunyai kebutuhan terhadap rasa ingin dihargai. 

Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat motivasi yang cukup ampuh, 

bahkan bisa melebihi kepuasan yang bersumber dari pemberian 

kompensasi. Pengakuan merupakan kepuasan yang diperoleh seseorang 
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dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik di 

mana orang tersebut bekerja, yang masuk dalam kompensasi nonfinansial. 

Seseorang yang memperoleh pengakuan atau penghargaan akan dapat 

meningkatkan semangat kerjanya. Kebutuhan akan harga 

diri/penghormatan lebih bersifat individual atau mencirikan pribadi, ingin 

dirinya dihargai atau dihormati sesuai dengan kapasitasnya 

(kedudukannya). Sebaliknya setiap pribadi tidak ingin dianggap dirinya 

lebih rendah dari yang lain. Mungkin secara jabatan lebih rendah tetapi 

secara manusiawi setiap individu (pria atau wanita) tidak ingin 

direndahkan. Oleh sebab itu pimpinan yang bijak akan selalu memberikan 

pengakuan/penghargaan kepada pegawai yang telah menunjukkan prestasi 

membanggakan sebagai faktor motivasi yang efektif bagi peningkatan 

prestasi kerja pegawainya 

9) Keberhasilan (achievement).  

Setiap orang tentu menginginkan keberhasilan dalam setiap kegiatan/tugas 

yang dilaksanakan. Pencapaian prestasi atau keberhasilan (achievement) 

dalam melakukan suatu pekerjaan akan menggerakkan yang bersangkutan 

untuk melakukan tugas-tugas berikutnya. Dengan demikian prestasi yang 

dicapai dalam pekerjaan akan menimbulkan sikap positif, yang selalu 

ingin melakukan pekerjaan dengan penuh tantangan. Sesorang yang 

memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu kebutuhan dapat 

mendorongnya untuk mencapai sasaran. Kebutuhan berprestasi biasanya 

dikaitkan dengan sikap positif dan keberanian mengambil resiko yang 

diperhitungkan untuk mencapai sasaran yang telah ditentukan. 
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10) Tanggung jawab. 

Tanggung jawab merupakan kewajiban seseorang untuk melaksanakan 

fungsi-fungsi yang ditugaskan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan 

pengarahan yang diterima. Setiap orang yang bekerja pada suatu 

perusahaan/organisasi ingin dipercaya memegang tanggung jawab yang 

lebih besar dari sekedar apa yang telah diperolehnya. Tanggung jawab 

bukan saja atas pekerjaan yang baik, tetapi juga tanggung jawab berupa 

kepercayaan yang diberikan sebagai orang yang mempunyai potensi. 

Setiap orang ingin diikutsertakan dan ingin diakui sebagai orang yang 

mempunyai potensi, dan pengakuan ini akan menimbulkan rasa percaya 

diri dan siap memikul tanggung jawab yang lebih besar. 

Menurut (Hanum, 2010:81) ada tiga variabel yang mempengaruhi 

motivasi seseorang dalam bekerja, yaitu: 

1) Sifat-sifat individual pekerja ini meliputi kepentingan setiap individu, 

sikap, kebutuhan atau harapan yang berbeda pada setiap individu. 

Perbedaan-perbedaan tersebut merupakan derajat motivasi di dalam diri 

pekerja menjadi variasi satu dengan yang lainnya. Seorang pekerja yang 

menginginkan prestasi kerja yang tinggi misalnya, cenderung akan 

terdorong untuk melakukan pekerjaan yang dapat meningkatkan taraf 

hidupnya. Sebaliknya seseorang yang dimotivasi oleh uang akan 

cenderung memilih pekerjaan yang imbalannya besar. 

2) Sifat-sifat pekerjaan ini meliputi tugas-tugas yang harus dilaksanakan, 

termasuk tanggung jawab yang harus diemban dan kepuasan yang 

muncul kemudian. Pekerjaan yang banyak membutuhkan tanggung 
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jawab misalnya akan mendatangkan kepuasan tertentu yang dapat 

meningkatkan derajat motivasi. 

3) Lingkungan kerja dan situasi kerja pegawai. Seorang individu yang 

berada pada lingkungan kerjanya akan senantiasa berinteraksi sesama 

rekan sekerja maupun dengan atasan. Di sini seorang pegawai dapat 

dimotivasi oleh rekan kerjanya atau oleh atasannya. Penghargaan yang 

diberikan oleh atasan baik dalam bentuk materi maupun non materi akan 

meningkatkan motivasi kerja seorang pegawai. 

Motivasi diukur menggunakan beberapa indikator menurut (Pareek & 

Purohit., 2018:88) yang meliputi: 

1) Prestasi kerja, yaitu sesuatu yang dicapai oleh seorang pekerja di bawah 

lingkungan kerja yang sulit sekalipun. Misalnya dalam menyelesaikan 

tugas yang dibatasi oleh jadwal waktu (deadline) yang ketat yang harus 

dipenuhi, seorang pekerja dapat menyelesaikan tugasnya dengan hasil 

yang memuaskan. 

2) Pengaruh, yaitu upaya yang dilakukan untuk mempertahankan gagasan 

atau argumentasi sebagai bentuk dari kuatnya pengaruh yang ditanamkan 

kepada orang lain. Saran-saran atau gagasan yang diterima sebagai bentuk 

partisipasi dari seorang pekerja akan menumbuhkan motivasi, apalagi jika 

gagasan atau pemikiran tersebut dapat diikuti oleh orang lain yang dapat 

dipakai sebagai metode kerja baru dan ternyata hasilnya positif dan 

dirasakan lebih baik. 

3) Pengendalian, yaitu tingkat pengawasan yang dilakukan oleh atasan 

terhadap bawahan. Untuk menumbuhkan motivasi dan sikap tanggung 
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jawab yang besar dari bawahan, seseorang atasan dapat memberikan 

kesempatan kepada bawahannya untuk bekerja sendiri sepanjang 

pekerjaan itu memungkinkan dan menumbuhkan partisipasi. 

4) Ketergantungan, yaitu kebutuhan dari bawahan terhadap orang-orang yang 

berada di lingkungan kerjanya, baik terhadap sesama pekerja maupun 

terhadap atasan. Adanya saran, gagasan ataupun ide dari atasan kepada 

bawahan yang dapat membantunya memahami suatu masalah atau cara 

penyelesaian masalah akan menjadi motivasi yang positif. 

5) Pengembangan, yaitu upaya yang dilakukan oleh organisasi terhadap 

pekerja atau oleh atasan terhadap bawahannya untuk memberikan 

kesempatan guna meningkatkan potensi dirinya melalui pendidikan atau 

pelatihan. Pengembangan ini dapat menjadi motivator yang kuat bagi 

pegawai. Di samping pengembangan yang menyangkut kepastian karir 

pekerja, pengertian pengembangan yang dimaksudkan di sini juga 

menyangkut metode kerja yang dipakai. Adanya perubahan metode kerja 

yang dirasakan lebih baik karena membantu penyelesaian tugas juga 

menjadi motivasi bagi pekerja. 

6) Afiliasi, yaitu dorongan untuk berhubungan dengan orang-orang atas dasar 

sosial. Keterbukaan orang-orang yang berada di lingkungan kerja yang 

memungkinkan hubungan antar pribadi dapat berjalan dengan baik, saling 

membantu masalah pribadi akan menjadi motivasi yang positif dari 

pekerja. 
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2. Reward 

a. Pengertian Reward 

Kata reward berasal dari bahasa Inggris yang berarti ganjaran atau 

hadiah (Roma, Gal-Or, & Chen., 2018:99) Reward adalah sesuatu yang kita 

berikan kepada seseorang karena dia melakukan sesuatu. Sesuatu tersebut 

wajar sebagai apresiasi, sebagai ungkapan terima kasih dan perhatian kita 

(Wijanarko, 2017). 

Menurut (Purwanto, 2019:88) reward adalah sebagai alat untuk 

mendidik anak supaya anak dapat merasa senang karena perbuatan atau 

pekerjaannya mendapat penghargaan. Reward merupakan segala yang 

diberikan guru berupa penghargaan yang menyenangkan perasaan yang 

diberikan kepada peserta didik atas dasar hasil baik yang telah dicapai dalam 

proses pendidikan dengan tujuan memberikan motivasi kepada peserta didik, 

agar dapat melakukan perbuatan terpuji dan berusaha untuk meningkatkannya. 

Pengertian reward menurut (Hadiprojo & Handoko, 2011:65). 

merupakan sebagai bentuk apresiasi usaha untuk mendapatkan tenaga kerja 

yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatan diperlukan suatu pembinaan 

yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha kegiatan perencanaan, 

pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar mampu 

melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien. Sebagai langkah nyata dalam 

hasil pembinaan maka diadakan pemberian reward pegawai yang telah 

menunjukan prestasi kerja yang baik. 

Pengertian lainnya menurut (Nawawi, 2018) “reward adalah usaha 

menumbuhkan perasaan diterima atau diakui di lingkungan kerja, yang 
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menyentuh aspek kompensasi dan aspek hubungan antara para pekerja yang 

satu dengan yang lainnya”. Dengan kata lain, semakin positif reward 

diberikan kepada karaywan, semakin tinggi motivasi kerjanya, 

Sedangkan menurut Matteson dalam (Kuncoro, 2013:77) reward 

dibagi menjadi dua jenis yaitu reward extrinsik dan reward intrinsik. 

Penghargaan ekstrinsik (ekstrinsic rewards) adalah suatu penghargaan yang 

datang dari luar diri orang tersebut. Penghargaan ekstrinsik terdiri dari 

penghargaan finansial seperti Gaji, Tunjangan, Bonus/insentif dan 

penghargaan non finansial yaitu penghargaan interpersonal serta promosi. 

Penghargaan intrinsik (intrinsic rewards) adalah suatu penghargaan yang 

diatur oleh diri sendiri yang terdiri dari Penyelesaian (completion), pencapaian 

(achievement), dan otonomi. 

b. Tujuan dan Manfaat Pemberian Reward 

Dalam konsep manajemen, reward merupakan salah satu alat untuk 

meningkatkan motivasi kinerja para pegawai. Metode ini bisa 

mengasosiasikan perbuatan dan kelakuan seseorang denga perasaan bahagia, 

senang dan biasanya akan membuat mereka melakukan suatu perbuatan baik 

secara berulang – ulang. Reward juga bertujuan agar seseorang menjadi 

semakin giat dalam usaha memperbaiki atau meningkatkan prestasi yang telah 

dicapainya. Manusia selalu mempunyai cita–cita, harapan dan keinginan. 

Inilah yang dimanfaatkan oleh metode reward. Dengan metode ini, seseorang 

mengerjakan perbuatan baik atau mencapai suatu prestasi tertentu akan 

diberikan reward yang menarik sebagai imbalan. 
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Reward merupakan alat pendidikan yang mudah dilaksanakan dan 

sangat menyenangkan para pegawai. Untuk itu reward dalam suatu proses 

pekerjaan sangat dibutuhkan keberadaannya sebagai motivasi demi 

meningkatkan kinerja para pegawai. Maksud dari pemberian reward kepada 

pegawai adalah agar pegawai menjadi lebih giat lagi kerjanya untuk 

memperbaiki atau mempertinggi prestasi kerja yang telah dicapainya, dengan 

kata lain pegawai menjadi lebih keras kemauannya untuk meningkatkan 

kinerjanya. Reward adalah penilaian yang bersifat positif terhadap pegawai. 

Setiap individu atau kelompok yang memiliki kinerja yang tinggi perlu 

mendapatkan penghargaan (Nawawi, 2018:101). Menurut (Hadiprojo & 

Handoko, 2011:34) beberapa fungsi reward adalah sebagai berikut: 

1) Memperkuat motivasi untuk memacu diri agar mencapai prestasi. 

2) Memberikan tanda bagi seseorang yang memiliki kemampuan lebih. 

3) Bersifat universal. 

Sedangkan menurut (Manullang & Pakpahan., 2013:77) menyatakan 

tujuan reward adalah sebagai berikut: 

1) Menarik (merangsang) seseorang agar mau bergabung dengan 

perusahaan. 

2) Mempertahankan karyawan yang ada agar tetap mau bekerja di 

perusahaan. 

3) Memberi lebih banyak dorongan agar para karyawan tetap berprestasi. 

Pencapaian tujuan perusahaan agar sesuai dengan yang diharapkan 

maka fungsi reward harus dilakukan sebelum terjadinya penyimpangan 

– penyimpangan sehingga lebih bersifat mencegah dibandingkan 
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dengan tindakan – tindakan reward yang sesudah terjadinya 

penyimpangan. Oleh karena itu, tujuan reward adalah menjaga hasil 

pelaksanaan kegiatan sesuai dengan rencana, ketentuan – ketentuan dan 

instruksi yang telah ditetapkan benar – benar diimplementasikan, sebab 

reward yang baik akan tercipta tujuan reward. 

c. Bentuk Reward 

Reward terdiri dari berbagai bentuk ada dalam bentuk bonus, promosi, 

penambahan tanggung jawab yang bagi beberapa pegawai bisa menjadi beban 

namun bagi beberapa pegawai lainnya dapat menjadi poin reward bagi 

dirinya. Tapi yang pasti perusahaan harus memberikan nilai lebih.  Kadang 

kala tidak seluruhnya mengenai uang (Robbins & Judge, 2017:90). 

Komponen utama sistem reward menurut (Mahmudi, 2015:238) 

Terdiri atas elemen – elemen, sebagai berikut: 

1) Gaji dan bonus 

Gaji merupakan komponen reward yang sangat penting bagi pegawai 

gaji dalam hal ini meliputi gaji pokok dan tambahan kompensasi 

keuangan berupa bonus dan pemberian saham (stock option atau stock 

grant). Reward terhadap kinerja yang tinggi dapat diberikan dalam 

bentuk: 

a) Kenaikan gaji pokok 

b) Tambahan honorarium 

c) Insentif jangka pendek 

d) Insentif jangka Panjang 

2) Kesejahteraan 
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Kesejahteraan dapat diukur nilainya. Berbagai program kesejahteraan 

pegawai yang ditawarkan organisasi sebagai bentuk pemberian reward 

atas presentasi kerja, misalnya: 

a) Tunjangan, meliputi tunjangan jabatan, tunjangan struktural, tunjangan 

kesehatan, tunjungan pendidikan anak, tunjangan keluarga dan 

tunjangan hari tua. 

b) Fasilitas kerja, misalnya kendaraan dinas, sopir pribadi dan rumah 

dinas. 

c) Kesejahteraan rohani, misalnya rekreasi, liburan, paket ibadah dan 

sebagainya. 

3) Pengembangan karir. 

Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa yang akan 

datang. pengembangan karir ini penting diberikan bagi pegawai yang 

memiliki prestasi kerja yang memuaskan agar nilai pegawai itu lebih 

tinggi sehingga mampu memberikan kinerja yang lebih baik lagi 

dimasa yang akan datang. pengembangan karir memberikan 

kesempatan kepada pegawai yang berprestasi untuk belajar dan 

meningkatkan pengetahuan. Keterampilan dan keahliannya. Pemberian 

reward melalui pengembangan karir dapat berbentuk: 

a) Penugasan untuk studi lanjut. 

b) Penugasan untuk mengikuti program pelatihan, kursus, workshop, 

lokakarya, seminar, semiloka dan sebagainya. 

c) Penugasan untuk magang atau studi banding. 

4) Penghargaan psikologis dan social 
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Penghargaan psikologis dan sosial lebih sulit diukur nilai finansialnya, 

namun nilai penghargaan ini penting bagi pegawai. Beberapa 

penghargaan psikologis dan sosial tersebut misalnya: 

a) Promosi jabatan 

b) Pemberian kepercayaan 

c) Peningkatan tanggung jawab 

d) Pemberian otonomi yang lebih luas 

e) Penempatan lokasi kerja yang lebih baik 

f) Pengakuan 

g) Pujian 

sedangkan menurut (Winardi, 2011:77). bentuk – bentuk reward 

atau insentif dapat diklasifikasikan sebagai berikut: 

1) Material berupa gaji/upah. Kenaikan gaji/upah, rencana– rencana 

bonus, rencana – rencana perangsang. 

2) Imbalan diluar gaji. Berupa istrahat kerja, dan bonus 

3) Penghargaan sosial. Berupa reward informal, pujian, senyum, umpan 

balik evaluatif, isyarat–isyarat nonverbal, meminta saran, undangan 

minum kopi bersama atau makan bersama, penghargaan formal, dan 

plakat dinding. 

4) Tugas itu sendiri. Seperti perasaan berprestasi, pekerjaan dengan 

tanggung jawab lebih besar rotasi kerja, dan sebagainya. 

5) Diterapkan sendiri. Berupa reward terhadap diri sendiri, pujian untuk 

diri sendiri, ucapan selamat untuk diri sendiri. Bentuk reward yang 

paling baik adalah membuat pegawai mengetahui kalau dirinya 
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dihargai oleh perusahaan, bukan hanya oleh sekelompok kecil. 

Beberapa perusahaan kadang kala menempatkan foto pegawai yang 

paling berprestasi di area pabrik untuk menegaskan bahwa pegawai 

tersebut dapat menjadi panutan bagi yang lain. 

d. Indikator Reward 

Menurut (Nawawi, 2018:32). reward dibagi menjadi dua jenis yaitu: 

reward ektrinsik dan reward intrinsik. 

Penghargaan ekstrinsik adalah suatu penghargaan yang dating dari luar 

diri orang tersebut. Dimana penghargaan ekstrinsik terdiri dari penghargaan 

finansial dan non finansial yaitu: 

1) Penghargaan finansial: 

(a) Gaji 

Merupakan balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan   

sebagai   konsekuensi   dari   kedudukanya   sebagai seorang  karyawan  

yang  memberikan  sumbangan  tenaga  dan pikiran    dalam    

mencapai    tujuan    perusahaan    atau    dapat dikatakan  sebagai  

bayaran  tetap  yang  diterima  seseorang  dari sebuah perusahaan. 

(b) Tunjangan 

Merupakan   sesuatu   yang   diberikan   pada karyawan meliputi dana 

pensiun, perawatan di rumah sakit dan liburan. Pada umumnya 

merupakan hal yang tidak berhubungan dengan kinerja karyawan, akan 

tetapi didasarkan pada senioritas atau catatan kehadiran. 

(c) Bonus/insentif 
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Merupakan tambahan imbalan di atas atau di luar gaji/ upah yang 

diberikan organisasi. 

2) Penghargaan non finansial yaitu: 

(a) Penghargaan interpersonal 

Biasa yang disebut dengan penghargaan  antar  pribadi, manajer memiliki 

sejumlah kekuasaan untuk mendistribusikan penghargaan interpersonal, 

seperti status dan pengakuan. 

(b) Promosi 

Penghargaan promosi merupakan sebagai  usaha  untuk menempatkan 

orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat 

Penghargaan intrinsik adalah suatu penghargaan yang diatur oleh diri 

sendiri, yang terdiri dari: 

(a) Penyelesaian (completion) 

Merupakan kemampuan memulai dan menyelesaikan suatu pekerjaan 

atau proyek merupakan hal yang sangat penting bagi sebagian orang. 

(b) Pencapaian (achievement) 

Merupakan penghargaan yang muncul dalam diri sendiri, yang 

diperoleh ketika seseorang meraih suatu tujuan yang menantang. 

(c) Otonomi 

Suatu keingingan yang timbul pada orang atas pekerjaan yang 

memberikan hak untuk mengambil keputusan dan bekerja tanpa 

diawasi dengan ketat. 
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e. Faktor faktor yang mempengaruhi reward 

Terdapat empat faktor yang harus dijadikan dasar dalam 

mempertimbangkan kebijakan penghargaan (reward) (Nawawi, 2018:34). 

yaitu Internal Consistency (konsistensi Internal), External Compentitiveness 

(persingan/ kompetisi ekternal), Employee Contributions (kontribusi 

karyawan), Administrations (administrasi), konsisten internal yang kadang-

kadang disebut dengan keadilan internal merujuk kepada pekerjaan atau 

tingkat keahlian didalam sebuah perusahaan, yang membandingkan kontribusi 

mereka dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Dengan perkataan lain konsistensi internal merupakan penetapan 

pemberian penghargaan (reward) yang didasarkan pada perbandingan jenis-

jenis pekerjaan didalam perushaan.  Untuk itu perlu dilakukan analisa jabatan 

(job analisis), uraian pekerjaan/tugas (jod description), evaluasi   

pekerjaan/tugas (evaluation) dan job structuruntuk menentukan besarnya 

imbalan untuk tiap-tiap jenis pekerjaan.  Konsistensi internal menjadi salah 

satu faktor yang menentukan semua tingkatan imbalan pekerjaan yang sama, 

maupun semua pekerjaan yang berbeda. 

Pada kenyataannya, perbedaan penghargaa yang diberikan sesuai 

kinerja masing-masing karyawan merupakan salah satu kunci yang menantang 

para manajer.   Kompetisi   eksternal   adalah   penetapan   besarnya   

penghargaan   pada tingkatan dimana perusahaan masih memiliki keunggulan 

kompetitif dengan perusahaan lain sehingga perusahaan dapat 

mempertahankan karyawan yang memiliki keunggulan/berkualitas untuk tetap 

bekerja diperusahaan. 
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Kontribusi karyawan merupakan penetapan besarnya penghargaan 

yang merujuk kepada kontribusi yang telah diberikan karyawan kepada 

perusahaan. Pernghargaan dapat ditetapkan berdasarkan senioritas, prestasi 

kerja, panduan insentif, dan program yang ada di dalam perusahaan. 

Sedangkan (Sedarmayanti, 2018:121) berpendapat bahwa, faktor 

suplay yang mempengaruhi sistem penghargaan ialah: 

1) Suplay dan permintaan karyawan. 

2) Serikat karyawan. 

3) Produktivitas’kesediaan dan kemampuan membayar. 

4) Ketentuan pemerintah. 

3. Punishment 

a. Pengertian Punishment 

Kata punishment berasal dari bahasa Inggris yang berarti hukuman, 

sanksi atau siksaan. Sedangkan menurut (Purwanto, 2019:92). punishment 

adalah penderitaan yang diberikan atau ditimbulkan dengan sengaja oleh 

seseorang sesudah terjadi suatu pelanggaran, kejahatan atau kesalahan. 

Punishment merupakan ancaman hukuman yang bertujuan untuk 

memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan 

memberikan pelajaran kepada pelanggar” Pada dasarnya tujuan pemberian 

punishment adalah supaya pegawai yang melanggar merasa jera dan tidak 

akan mengulangi lagi. Dengan demikian terlihat bahwa jika reward 

merupakan bentuk yang positif, maka punishment adalah sebagai bentuk yang 

negatif, tetapi kalau diberikan secara tepat dan bijak bisa menjadi alat motivasi 

pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Tujuan dari metode ini adalah 
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menimbulkan rasa tidak senang pada seseorang supaya mereka jangan 

membuat sesuatu yang jahat, jadi hukuman yang dilakukan adalah untuk 

memperbaiki dan mendidik ke arah yang lebih baik (Mangkunegara, 

2013:342). 

Pengertian lainnya menurut (Ahmadi & Sajjad, 2019:55) hukuman 

(punishment) adalah suatu perbuatan, dimana kita secara sadar dan sengaja 

menjatuhkan nestapa kepada orang lain, yang baik dari segi kejasmanian 

maupun dari segi kerohanian orang lain itu mempunyai kelemahan bila 

dibandingkan dengan diri kita, dan oleh karena itu, maka kita mempunyai 

tanggung jawab untuk membimbingnya dan melindunginya. 

b. Jenis Punishment 

Jenis-jenis punishment menurut (Rivai, 2016:12) dapat diuraikan 

seperti berikut: 

1) Hukuman ringan, dengan jenis: teguran lisan kepada karyawan yang 

bersangkutan, teguran tertulis dan pernyataan tidak puas secara tidak 

tertulis. 

2) Hukuman sedang, dengan jenis: penundaan kenaikan gaji yang 

sebelumnya telah direncanakan. sebagaimana karyawan lainya 

penurunan gaji yang besaranya disesuai dengan peraturan perusahaan 

dan penundaan kenaikan pangkat atau promosi. 

3) Hukuman berat, dengan jenis: Penurunan pangkat atau demosi. 

Pembebasan dari jabatan, pemberhentian kerja atas permintaan 

karyawan yang bersangkutan dan pemutusan hubungan kerja sebagai 
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karyawan di perusahaan. Menurut (Purwanto et al., 2019). secara garis 

besar, punishment dapat dibedakan menjadi dua macam, yaitu:    

a) Punishment Preventive 

Punishment yang dilakukan dengan maksud agar tidak atau jangan 

terjadi pelanggaran. Punishment ini bermaksud untuk mencegah 

jangan sampai terjadi pelanggaran sehingga hal itu dilakukannya 

sebelum pelanggaran dilakukan. Dengan demikian, punishment 

prefentif (hukuman Preventif) adalah hukuman yang bersifat 

pencegahan. Tujuan dari hukuman preventif ini adalah untuk 

menjaga agar hal – hal yang dapat menghambat atau mengganggu 

kelancaran dari proses pekerjaan bisa dihindari. 

b) Punishment repressive 

Punishment yang dilakukan karena adanya pelanggaran, oleh 

adanya dosa yang telah diperbuat. Jadi, punishment ini dilakukan 

setelah terjadi pelanggaran atau kesalahan. Punishment represif 

diadakan bila terjadi sesuatu perbuatan yang dianggap bertentangan 

dengan peraturan – peraturan atau sesuatu perbuatan yang 

dianggap melanggar peraturan. 

c. Tujuan Punishment 

Tujuan punishment menurut (Soekanto, 2012:12). punishment dalam 

sebuah organisasi tidak kalah penting karena akan ada keteraturan dalam 

membentuk sebuah organisasi dengan displin yang kuat dan tanggung jawab 

yang tinggi untuk menciptakan kepribadian yang baik pula pada setiap 

anggota organisasi tersebut adalah fungsi punishment. Ada tiga fungsi penting 



40 
 

 
 

dari punishment yang berperan besar bagi pembentukan tingkah laku yang 

diharapkan. Membatasi perilaku. Punishment menghalangi terjadinya 

pengulangan tingkah laku yang tidak diharapkan, bersifat mendidik dan 

memperkuat motivasi untuk menghindarkan diri dari tingkah laku yang tidak 

diharapkan. 

d. Indikator Punishment 

Menurut (Purwanto et al., 2019:231). terdapat beberapa indikator 

Punishment, yaitu sebagai berikut: 

1) Punishment Preventif 

Punishment preventif yaitu punishment yang dilakukan dengan  

maksud tidak atau jangan terjadi pelanggaran. Punishment ini bermaksud 

untuk mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran sehingga hal itu 

dilakukannya sebelum terjadi pelanggaran (Purwanto et al., 2019:43). 

Dengan demikian punishment preventif adalah hukuman yang bersifat 

pencegahan.  Tujuan dari punishment preventif ini adalah untuk menjaga agar 

hal-hal yang dapat menghambat atau mengganggu kelancaran dari proses 

pekerjaan   bisa dihindarkan. Yang termasuk kedalam punishment preventif 

adalah: 

a) Tata Tertib 

b) Anjuran dan Perintah 

c) Larangan 

d) Paksaan 

e) Disiplin 

2) Punishment Represif 
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Punishment represif yaitu punishment yang dilakukan oleh karena adanya 

pelanggaran, oleh adanya dosa yang diperbuat.  Jadi punishment ini dilakukan 

setelah terjadi pelanggaran atau kesalahan (Purwanto et al., 2019:43). Punishment 

represif diadakan bila terjadi sesuatu perbuatan yang dianggap bertentangan 

dengan peraturan-peraturan atau sesuatu perbuatan yang dianggap melanggar 

aturan. Adapun yang termasuk dalam punishment represif yaitu: 

a) Pemberitahuan 

b) Teguran 

c) Peringatan 

d) Hukuman 

e. Faktor faktor yang mempengaruhi punisment 

(Mangkunegara, 2013:134) menjelaskan beberapa tingkat pelanggaran 

karyawan dan sanksi yang diterima atas tingkat pelanggarannya yaitu: 

1) Pelanggaran Tingkat I: 

a. Datang terlambat tanpa pemberitahuan. 

b. Mengganggu kinerja kantor dalam bentuk apapun. 

c. Pulang sebelum jam yang telah ditentukan. 

2) Pelanggaran Tingkat II: 

a) Tidak masuk kerja selama 3 (tiga) hari atau lebih tanpa izin, baik 

secara tertulis maupun lisan. 

b) Sering datang terlambat dan pulang lebih awal tanpa alasan jelas. 

c) Menggunakan fasilitas kantor untuk keperluan pribadi. 

3) Pelanggaran Tingkat III: 

a) Tidak dapat menjalankan pekerjaannya dengan baik. 
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b) Merusak fasilitas kantor dengan sengaja. 

c) Melecehkan pihak yang masih berhubungan dengan lingkungan 

kerja. 

d) Mencuri asset perusahaan. 

 

 

 

B. Penelitian Terdahulu  

Tabel 2.1 Peneliti Terdahulu 

No 
Nama/ 
Tahun 

Judul 
Variabel  
X 

Variabel  
Y 

Model 
Analisis 

Hasil Penelitian 

1 (Purnama, 
2015) 

Pengaruh Reward Dan 
Punishment Terhadap 
Kinerja Karyawan PT. 
Kereta Api Indonesia 
Persero Daop 8 Surabaya 

Reward  
(X1) 
 dan 
punishme 
(X2) 
 

Kinerja 
Pegawai 
(Y) 

Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda 

Hasil analsisi 
penelitian secara 
simultan variabel 
Reward dan 
Punishment 
memiliki pengaruh 
terhadap variabel 
kinerja karyawan . 

2 
 
 
 
 

Ruminis 
Siahaan 
(2013) 

Pengaruh Reward dan 
Punishment Terhadap 
Disiplin Kerja Karyawan 
Pada PT. Perkebunan 
Nusantara ΙΙΙ Rambutan 

Reward 
 (X1) 
 dan 
punishme 
(X2) 
 

disiplin 
kerja (Y) 

Analisis 
Korelasi, 
Regresi 
Linier 
Berganda 

Hasil analisis 
penelitian secara 
simultan Reward 
dan punishment 
mempunyai 
pengaruh yang 
signifikan terhadap 
Disiplin Kerja 

3 
 

Novita 
Dwi 
Jayanti 
(2014) 

Peran reward and 
Punishment Dalam 
Rangka Peningkatan 
Produktivitas Kerja 
Pegawai Pada Bank 
(Studi Pada PT. Bank 
Rakyat Indonesia 
Cabang Malang) 

Reward  
(X1) 
 dan 
punishme 
(X2) 
 

produktivi
tas kerja 
pegawai 
(Y) 

Analisis 
Deskriptif, 
Regresi 
Berganda 

Hasil analisis 
penelitian secara 
simultan reward 
and punishment 
berpengaruh dalam 
meningkatkan 
produktivitas kerja 
pegawai 

4 Andhika 
Putra 
Pratama, 
Agus 
Widarko, 
dan Afi 
Rachmat 
Slamet 
(2016) 

Pengaruh Reward dan 
Punishment Terhadap 
Motivasi Kerja 
Karyawan Goldia 
Cemilan Malang 

Reward  
(X1) 
 dan 
punishme 
(X2) 
 

Motivasi 
Kerja (Y) 

Regresi   
Linier 
Berganda 

Hasil analisis 
penelitian secara 
simultan reward 
dan punishment 
berpengaruh 
terhadap motivasi 
kerja karyawan 

5 Agung 
Dwi 

Pengaruh Reward dan 
Punishment Terhadap 

Reward  
(X1) 

Kinerja 
Pegawai 

Analisis 
Regresi 

Hasil analisis 
penelitian secara 
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No 
Nama/ 
Tahun 

Judul 
Variabel  
X 

Variabel  
Y 

Model 
Analisis 

Hasil Penelitian 

Nugroho 
(2015) 

Kinerja Karyawan PT. 
Business Training and 
Empowering 
Management Surabaya 

 dan 
punishme 
(X2) 
 

(Y) Linear 
berganda  

simultan reward 
dan punishment 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan 

6 (Pratheepk
anth, 
2011) 

Reward system and its 
impact on employee 
motivation in 
commercial bank of sri 
lanka plc, in jaffna 
district. 

Reward Motivatio
n 

Regression 
Analysis   

Penelitian telah 
membuktikan 
bahwa karyawan 
yang diakui 
cenderung 
memiliki harga diri 
yang lebih tinggi, 
lebih percaya diri, 
lebih bersedia 
untuk menghadapi 
tantangan baru dan 
lebih bersemangat 
untuk menjadi 
inovatif. 

7 (Ahmadi 
& Sajjad, 
2019) 

The role of sensitivity to 
reward and punishment 
and moral 
disengagement in the 
prediction of craving 
among people with 
substance dependency. 

reward 
sensitivity 
 
punishment 

moral 
disengage
ment, 
craving, 
substance 
dependenc
y 

Regression 
Analysis 

The Pearson 
correlation results 
showed that 
craving is 
correlated with 
sensitivity to 
reward and 
punishment. 

8 (Brewer & 
Walker, 
2012) 

Personnel constraints in 
public organizations: 
The impact of reward 
and punishment on 
organizational 
performance. 

Remove 
Manager 
And  
Reward 
Manager, 

Performa
nce 

Analisis 
Regresi 
Berganda 

Statistical results 
from multiple 
regression 
analyses indicate 
that “diffi  culty in 
removing poor 
managers” is 
harmful to 
organizational 
performance, but 
“diffi  culty in 
rewarding good 
managers” has no 
eff ect. 

Sumber: peneliti 2020 

 

C. Kerangka Konseptual  

1. Pengaruh Reward Terhadap Motivasi Kerja 

Penelitian tentang pemberian reward atau hadiah yang berhubungan 

dengan motivasi dan hasil belajar siswa sendiri sudah beberapa kali dilakukan 

oleh beberapa peneliti.  Hasil dari penelitian yang telah dilakukan tersebut 
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membantu   penulis   dalam   memperoleh   gambaran   mengenai   penelitian 

pengaruh   pemberian reward yang   akan   dilaksanakan   oleh   penulis.   Hal 

penting lain yang dapat didapatkan dari penelitian lain adalah penelitian yang 

telah   dilaksanakan   dapat   dijadikan   pedoman   dalam   penelitian   penulis 

sehingga  penelitian  yang  akan  dilakukan  oleh  penulis  merupakan  

penelitian yang lebih baik daripada penelitian sebelumnya. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Andhika, (2016:5) dalam 

jurnalnya mengatakan bahwa reward berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi kerja karyawan. Diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Anindra & Tuti (2014:45) dalam jurnalnya mengatakan bahwa Reward 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Karyawan akan 

termotivasi ketika pekerjaannya diberikan hadiah atau reward, sehingga 

karyawan akan berusaha melakukan dengan baik untuk menyelesaikan 

pekerjaannya karena adanya reward atau hadiah yang akan diberikan. 

2. Pengaruh Punishment Terhadap Motivasi Kerja 

Punishment dimunculkan bagi seorang karyawan yang melakukan 

kesalahan dan pelanggaran agar termotivasi untuk menghentikan perilaku 

menyimpang dan mengarahkan pada perilaku positif. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Silfia Febrianti, Mochammad 

Al Musadieq dan Arik Prasetya (2014) mengatakan bahwa punishment 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Diperkuat oleh 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fathia Nuryadin (2017) dalam 

jurnalnya mengatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

pemberian reward terhadap motivasi. Hukuman diberikan secara sengaja oleh 
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atasan terutama dalam perusahaan apabila terjadi suatu pelanggaran disiplin 

atau aturan kerja yang berlaku dengan tujuan agar orang yang mendapat 

hukuman tersebut menjadi jera tidak tidak lagi mengulangi perbuatan 

kesalahan yang sama, tetapi sebaliknya menjadi semakin termotivasi untuk 

bekerja. 

3. Pengaruh Reward dan Punishment terhadap motivasi kerja  

Pada dasarnya, baik reward maupun punishment sama-sama 

dibutuhkan untuk merangsang karyawan agar meningkatkan kualitas kerjanya. 

Kedua sistem tersebut digunakan sebagai bentuk reaksi pimpinan terhadap 

kinerja yang ditunjukkan oleh karyawannya. Meskipun sekilas fungsi 

keduanya berlawanan namun pada dasarnya sama-sama bertujuan agar 

seseorang menjadi lebih baik, lebih berkualitas dan bertanggung jawab dengan 

tugas yang diberikan. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Andhika Putra Pratama, 

Agus Widarko, dan Afi Rachmat Slamet (2016) mengatakan bahwa reward 

dan punishment berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. 

Diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Dawson L.Driscoll 

(2014) dalam jurnalnya mengatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara reward dan punishment terhadap motivasi. Dengan demikian reward 

dan punishment benar benar bermanfaat terutama untuk memotivasi karyawan 

supaya kinerja dapat berjalan secara maksimal. Oleh sebab itu diharapkan 

pemimpin dapat berusaha untuk meningkatkan motivasi dengan pemberian 

hadiah atas hasil pekerjaannya, karyawan akan lebih bekerja maksimal. 

Sedangkan punishment dimunculkan bagi seorang karyawan yang melakukan 
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Punishment 
(X2) 

(Purwanto et al., 2019) 

Reward 
(X1) 

(Purwanto et al., 2019) 

Motivasi Karyawan (Y) 
(Purwanto et al., 2019) 

kesalahan dan pelanggaran agar termotivasi untuk menghentikan perilaku 

menyimpang dan mengarahkan pada perilaku positif. 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
Sumber: Penulis (2020) 

 

D. Hipotesis 

Hipotesa adalah jawaban sementara untuk diuji kebenarannya melalui 

penelitian. Dikatakan bahwa jawaban sementara karena hipotesis pada dasarnya 

adalah jawaban atas masalah yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, 

sedangkan kebenaran hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data 

(Sugiyono, 2015:74). 

H1: Diduga Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi 

kerja di PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai. 

H2: Diduga Punishment berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi 

kerja di PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai. 

H3: Diduga Reward dan Punishment berpengaruh positif dan simultan 

terhadap Motivasi kerja di PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Kota Binjai. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian 

kuantitatif menurut (Sugiyono, 2015:77). adalah metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi 

atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis 

yang telah ditetapkan.  

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini mengambil lokasi di PT. Suzuki Arista Sukses Abadi Jl. T. 

A.Hamzah No.22, Kota Binjai, Sumatera Utara. 

2. Waktu penelitian  

Proses penelitian dilakukan mulai Oktober 2020 sampai dengan selesai, 

berikut skedul proses penelitian. 

Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian 
No Kegiatan Okt 2020 Nov 2020 Des 2020 Jan 2021 Feb 2021 

1 Riset pengajuan judul                     

2 Penyusunan Proposal                     

3 Seminar Proposal                     

4 Perbaikan/Acc 
Proposal 

                    

5 Pengolahan Data                     

6 Penyusunan skripsi                     

7 Bimbingan Skripsi                     

8 Siding Meja Hijau                     

sumber: peneliti 2020 
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C. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber Data 

1. Populasi dan Sampel 

Menurut (Rusiadi & Hidayat, 2014:102). Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan untuk 

menarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan bagian divisi Sumber Daya Manusia PT. Suzuki Arista Sukses 

Abadi sebanyak 65 orang. Pada penelitian ini penulis akan menggunakan 

teknik penarikan sample secara Non-Probability Sampling dengan 

menggunakan sampling sensus atau sampling jenuh karena seluruh populasi 

tersebut dijadikan sample apabila populasinya dibawah 100. Maka sample 

dalam penelitian ini adalah 65 karyawan. 

2. Jenis dan Sumber Data 

Jenis data didalam penelitian ini adalah data primer. Data primer 

adalah sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari responden 

yang ada dilokasi tersebut. Dan Sumber data yang ada dipenelitian tersebut 

diperoleh dari hasil wawancara, karyawan serta dari hasil kusioner tersebut. 

D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. 

Penelitian ini menggunakan 2 (Dua) variabel bebas yaitu: variabel reward 

(X1), variabel punishment (X2), dan serta 1 (satu) variabel terikat yaitu 

motivasi karyawan(Y). 
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2. Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel 

diukur secara operasional di lapangan. Variabel penelitian adalah segala 

sesuatu yang dapat dijadikan objek penelitian atau faktor-faktor yang berperan 

dalam peristiwa atau gejala sesuai dengan rumusan masalah. Adapun definisi 

operasional dari masing-masing variabel dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut. Berikut indikator dirangkum dalam tabel dan disertakan variabel, 

indikator, sub indikator dan skala pengukuran. 

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel 

Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Deskripsi Skala 

Reward 
(X1) 

usaha menumbuhkan 
perasaan diterima 
atau diakui di 
lingkungan kerja, 
yang menyentuh 
aspek kompensasi 
dan aspek hubungan 
antara para pekerja 
yang satu dengan 
yang lainnya  
 
(Nawawi, 2018) 

1. Gaji 
2. Bonus 
3. Bentuk 

Kebanggaan 
4. Rasa empati dari 

pihak 
perusahaan 

5. Wewenang 
6. Apresiasi 
 
(Nawawi, 2018) 

1. Tingkat 
kesesuaian gaji 
yang diterima 
sesuai dengan 
kinerja 

2. Tingkat 
pemberian 
bonus 
diperhatikan 
perusahaan 

3. Diberikan pujian 
atas hasil kerja 
yang dicapai 

4. Diberikan 
promosi jabatan 
apabila 
berprestasi 

5. Tingkat 
pemberian 
apresiasi dari 
perusahaan 

Likert 

Punishme
nt 
(X2) 

adalah penderitaan 
yang diberikan atau 
ditimbulkan dengan 
sengaja oleh 
seseorang sesudah 
terjadi suatu 
pelanggaran, 

1. Teguran lisan   
2. Teguran tertulis 
3. Peringatan lisan  
4. Peringatan 

tertulis 
5. Pemotongan 

gaji/tunjanga n 

1. Tingkat teguran 
lisan yang 
diberikan atasan 

2. Tingkat teguran 
tertulis yang 
diberikan atasan 

3. Tingkat 

Likert 
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kejahatan atau 
kesalahan.  
 
(Purwanto et al., 
2019:231) 

6. Penurunan 
pangkat/jabat an 

 
(Purwanto et al., 
2019:231) 

peringatan lisan 
yang diberikan 
atasan 

4. Tingkat 
peringatan 
tertulis yang 
diberikan atasan 

5. Tingkat 
kesesuaian 
pemotongan 
gaji/tunjangan 

6. Tingkat 
kesesuaian 
aturan 
penurunan 
pangkat/jabatan 

Motivasi 
Karyawan 
(Y) 

Usaha yang disadari 
untuk mempengaruhi 
tingkah laku 
seseorang agar 
tergerak hatinya 
untuk bertindak 
melakukan sesuatu 
yang mencapai hasil 
atau tujuan tertentu. 
  
(Purwanto et al., 
2019:142) 

1. Kebutuhan untuk 
mencapai target 
kerja 

2. Kebutuhan untuk 
bekerja sama 

3. Kebutuhan untuk 
mempengaru hi 
orang lain 

 
(Purwanto et al., 
2019:142) 

1. Tingkat 
dorongan untuk 
bekerja melebihi 
target yang 
dicapai 

2. Tingkat 
dorongan untuk 
bekerja sama 

3. Tingkat 
dorongan untuk 
mempengaruhi 
orang lain 

Likert 

Sumber: peneliti 2020 
 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan data 

menggunakan dua cara yaitu sebagai berikut: 

1) Kuesioner 

Menurut (Sugiyono, 2015:66) kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data dimana partisipan/responden mengisi pertanyaan atau 

pernyataan kemudian setelah diisi lengkap mengembalikan kepada peneliti. 

Sampel dalam penelitian ini adalah 65 karyawan PT. Suzuki Arista Sukses 

Abadi Jl. T. A.Hamzah No.22, Kota Binjai, Sumatera Utara. Sample diambil 
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menggunakan metode Non-Probability Sampling dengan menggunakan 

sampling sensus atau sampling jenuh. Dalam penelitian ini terdapat 65 

kuesioner yang disebarkan secara langsung (tatap muka). 

2) Studi Dokumentasi 

Dalam melakukan penelitian ini, studi dokumentasi diperoleh peneliti 

dari artikel-artikel, majalah, buku dan penelusuran internet yang berkaitan 

dengan Reward, Punishment, motivasi kerja,  

F. Pengukuran Variabel 

Penelitian ini menggunakan Skala Likert 5 opsi sebagai skala pengukuran 

data. Instrumen dengan skala Likert akan berguna bila peneliti ingin melakukan 

pengukuran secara keseluruhan tentang suatu topik, pendapat atau pengalaman. 

Hasil pengukuran yang menggunakan skala Likert akan menghasilkan data 

interval. Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban dengan interval 1-5 

dapat diberi skor mulai dari sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, hingga 

sangat setuju (Sugiyono, 2015:67).  

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum data di analisis dan di evaluasi, terlebih dahulu data tersebut di uji 

dengan: 

a. Uji Validitas 

Validitas ialah suatu derajat ketepatan alat ukur penelitian tentang isi atau 

arti sebenarnya yang diukur dan akan mengahasilkan derajat yang tinggi 

dari kedekatan data yang diperoleh dengan apa yang di yakini dalam 

pengukuran. Pengujian untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam 

suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada pada 
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responden maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 

0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid (Rusiadi & Hidayat, 2014:33). 

b. Uji Reliabilitas (Kehandalan) 

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 

ditunjukkan oleh instrument pengukuran, pengujiannya dapat dilakukan 

secara internal, yaitu pengujian dengan menganalisis konsistensi butir-

butir yang ada. Biasanya butir tersebut dikatakan reliabel atau handal 

apabila jawaban seseorang itu terhadap kuesioner adalah konsisten. 

Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 

Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60 (Rusiadi & Hidayat, 2014:33). 

2. Uji Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik dilakukan diperlukan untuk mengetahui apakah 

hasil estimasi regresi yang dilakukan, benar-benar bebas dari adanya gejala 

normalitas, gejala multikolinearitas dan gejala heteroskedastistas (Manullang 

& Pakpahan., 2013:187)  

a. Uji Normalitas 

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi datanya 

terdistibusi normal atau tidak, model regresi yang baik jika distribusi 

datanya mengikuti distribusi normal atau mendekati normal, caranya 

adalah dengan melihat normal probalility plot yang membandingkan 

distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumlatif dari 

distribusi normal dan biasanya berbentuk simestris. Untuk menguji apakah 

sampel penelitian merupakan jenis distribusi normal maka digunakan 
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pengujian Kolmogorov-Smirnov Goodness of Fit Test terhadap masing-

masing varibel. Hipotesis dalam pengujian ini yaitu: 

H0 : F(x) = F0(x), dengan F(x) adalah fungsi distribusi populasi yang 

diwakili oleh sampel dan F0(x) adalah fungsi distribusi suatu populasi 

berdistribusi normal. 

H1 : F(x) ≠ F0(x) atau distribusi populasi tidak normal. Pengambilan 

keputusan. 

 - Jika Probabilitas > 0,05, maka H0 diterima 

 - Jika Probabilitas < 0,05, maka H0 ditolak. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel independen 

yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lainnya dalam suatu 

model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya korelasi diantara 

sesame variabel indepeden. Uji Multikolinearitas dilakukan dengan 

membandingkan nilai tolerasi (tolerance value) dan nilai variance inflation 

factor (VIF) dengan nilai yang disyaratkan. Nilai yang disyaratkan bagi 

nilai toleransi adalah lebih besar dari 0,01 dan untuk nilai VIF kurang dari 

10. 

c. Uji Heterokedastistas 

Uji ini di gunakan untuk melihat apakah dalam sebuah model regresi 

terjadi ketidaksamaan varians dari residul pada suatu pengamatan ke 

pengamatan lain. Jika varians berbeda, maka disebut heterokedastistas. 

Model regresi yang baik adalah model regresi yang memiliki persamaan 

varians residual suatu periode pengamatan dengan periode pengamatan 
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yang lain, atau adanya hubungan antara nilai yang diprediksi dengan 

Studentized Delete Residual nilai tersebut sehingga dapat dikatakan model 

tersebut homoskedasitas (Rusiadi & Hidayat, 2014:33).  

Cara memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplot model 

tersebut sebagai berikut: 

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar angka 

0. 

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola 

bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali, 

penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola. 

3. Regresi Linear Berganda 

Berdasarkan penelitian yang penulis buat, untuk menguji hipotesis 

penelitian menggunakan analisis regresi linear berganda yaitu melihat analisis 

pengaruh pemberian diklat terhadap kinerja pegawai, persamaan matematis 

analisis regresi linear berganda dituliskan dalam model persamaan  sebagai 

berikut  

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + € 

Dimana : 

  Y = Motivasi (Dependent Variabel) 

  α = Konstanta 

  ß1 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

  ß2 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

  X1 = Reward  (Independent Variabel) 



55 
 

 
 

  X2 = Punishment  (Independent Variabel) 

  € = Error term 

4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

Uji ini merupakan persamaan regresi yang digunakan dalam proses 

perhitungan tidak selalu baik untuk mengestiasi variabel dependen terhadap 

variabel independen. Hipotesis yang akan diajukan akan di uji signifikansinya. 

Pengujian akan dilakukan dengan uji statistik berikut ini: 

a. Uji F 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel 

independen secara simultan dapat berpengaruh terhadap variabel 

dependen. Cara yang digunakan adalah dengan membandingkan nilai F 

hitung dengan F table dengan ketentuan sebagai berikut : 

Apabila : p> 0,05 = Ha ditolak H0 diterima 

  p< 0,05 = Ha diterima atau H0 ditolak 

atau : 

kriteria pengambilan keputusan (KPK) 

Terima H0 (Tolak Ha) apabila Fhitung< Ftabel, atau Sig F > 0,05 

Terima Ha (Tolak H0) apabila Fhitung> Ftabel, atau Sig F < 0,05 

Rumus Uji F adalah sebagai berikut: 

Keterangan : 

R2 = koefisien korelasi berganda dikuardratkan 

n = jumlah sampel 

K = jumlah variabel bebas 
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b. Uji t 

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen secara parsial terhadap variabel dependen. Uji t dilakukan 

dengan membandingkan thitung terhadap ttable dengan ketentuan sebagai 

berikut (Ghozali & Nasehudin., 2012): 

Apabila : p> 0,05 = Ha ditolak atau H0 diterima 

  p< 0,05 = Ha diterima atau H0 ditolak 

atau  : 

Kriteria pengambilan keputusan (KPK) 

Terima H0 (Tolak Ha) apabila thitung< ttabel, atau Sig t> 0,05 

Terima Ha (Tolak H0) apabila thitung> ttabel, atau Sig t< 0,05 

5. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas. Dalam bahasa 

sehari – hari adalah kemampuan variabel bebas untuk berkontribusi terhadap 

variabel terikatnya dalam satuan persentase. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1, jika 

hasil lebih mendekati angka 0 berarti kemampuan variabel – variabel bebas dalam 

menjelaskan variabel-variabel sangat terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 

berarti variabel-variabel bebas memberikan hamper semua informasi yang di 

butuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAAN 

A. Gambaran Objek Penelitian 

1. Sejarah Perusahan 

Suzuki Indonesia merupakan kelompok usaha yang bergerak dibidang 

industri otomotif yang memproduksi, memasarkan, memperniagakan motor, 

mobil dan motor tempel (outboard- motor). Hal tersebut juga diidukung dengan 

pelayanan purna jual suku cadang serta perbaikan/ pemeliharaan di seluruh 

Indonesia yang solid dan terintegrasi dalam melayani para pelanggan Suzuki. 

Suzuki Indonesia telah memberikan kontribusi untuk bangsa dan 

masyarakat dengan memberikan produk-produk bermanfaat bagi 

perkembangan bangsa. Pelayanan profesional dibidang pemasaran produk dan 

jasa pelayanan juga menjadi komitmen utama kami untuk memberikan yang 

terbaik bagi para pelanggan setia Suzuki. Saling percaya dan menghormati 

merupakan nilai yang kami tanam dalam setiap kerja sama yang dijalani antara 

karyawan, pemasok, dealer-dealer diseluruh Indonesia 

Suzuki Arista merupakan salah satu unit bisnis ARISTA Group yang 

beroperasi di bawah PT. Arista Sukses Abadi. Suzuki Arista merupakan dealer 

resmi Suzuki yang bergerak dalam bidang penjualan dan pelayanan purna jual 

kendaraan baru roda empat merek Suzuki. 

ARISTA Group mulai beroperasi pada tahun 2003 dan sejak itu tumbuh 

menjadi salah satu perusahaan nasional terdepan dalam industri otomotif di 

Indonesia. Arista hadir untuk memberikan solusi dan pelayanan terbaik dalam 
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pemilihan dan pemeliharaan kendaraan bagi para pelanggan. Melalui dealer 

resmi yang tersebar di berbagai propinsi di Indonesia, Arista menawarkan 

berbagai kendaraan dari merek-merek ternama dunia untuk kepuasan 

pelanggan. 

2. Visi dan Misi  

a. Visi 

Menjadi perusahaan terkemuka di dalam Suzuki Global Operation yang 

dihargai dan dikagumi di Indonesia 

b. Misi 

Kami menginginkan pertumbuhan dan perkembangan perusahaan yang 

berimbang berdasarkan azaz kerja keras, integritas dan kebersamaan untuk 

selalu mencapai hasil lebih baik dalam mendahului harapan pelanggan. 

3. Penghargaan 

Sukuzi beberapa kali memenangkan penghargaan dari tahun ke tahun, 

berikut ini tabel penghargaan yang telah diterima oleh Suzuki: 

Tabel 4.1 Penghargaan Mobil Suzuki di Indonesia 
No Tahun Penghargaan 
1 1998 ISO 9001:2008 Quality Management System for 

Manufacturing, Assembling, Marketing & After Sales of 
Motorcycles and Automobile 

2 2006 ISO 14001:2004 Environment Management System for 
Cakung Plant 

3 2008 ISO 14001:2004 Environment Management System for 
Tambun I Plant 

4 2009 ISO 14001:2004 Environment Management System for 
Tambun 2 Plant 

5 2012 ISO/IEC 17025:2005 Testing & Calibration Management 
System 

6 2015 AUTOCAR Indonesia Reader’s Choice Award 2015 
(Honorary Award – CSR Program: Suzuki Peduli – Donasi 
Engine Mobil & Motor serta Unit Motor) 

7 2015 Beritasatu.com – Web Multinational Corporation Award 
(Special Awards – Best Customer Relationship 
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Management Channel) 
8 2016 Mobilinanews.com – Investasi Pabrik Terbaru & Terbesar 

di Indonesia (nvestasi Pabrik Terbaru & Terbesar di 
Indonesia oleh Suzuki Mobi) 

9 2017 Warta Ekonomi - The Winner of Indonesia Prestige Brand 
Award 2017 for Brand Most Used Often (Special Awards – 
Best Customer Relationship Management Channel) 

10 2018 Primaniyarta Export Award 2018 (Category For Extra 
Ordinary Performance) 

11 2019 ICMA Indonesia Content Marketing Awards (The Best 
Influencer Marketing Implementation in Private Sector 
Category) 

12 2019 IIMS Award 2019: Best Booth Car > 1000 sqm (IIMS 
Award - Best Booth) 

13 2019 IIMS Award 2019: Most View Instagram Posting (IMS 
Award - Best Instagram Posting) 

Sumber: Suzuki Indomobil Sales (2020) 

4. Struktur Organisasi dan Tanggung Jawab 

a. Struktur Organisasi 

Berikut ini struktur organisasi PT. Arista Sukses Abadi Kota Binjai dapat 

digambarkan dibawah ini: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1.:PT. Arista Sukses Abadi Kota Binjai (2020) 
Sumber: PT. Arista Sukses Abadi Kota Binjai (2020) 

b. Tanggung Jawab 

1) Kepala Cabang 

Bertanggung jawab terhadap operasional cabang perusahaan termasuk 

penjualan dan laba perusahaan tersebut. 

2) Supervisior 

Kepala Cabang 

Supervisior 

Finance Salesman Driver 

Admin 
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Mengurus tentang masalah kepegawaian, mulai dari masalah pelatihan 

dan penerimaan karyawan 

3) Admin 

Bertanggung jawab melakukan pencatatan penjualan termasuk laporan – 

laporannya 

4) Finance 

Bertanggung jawab atas keluar masuknya uang perusahaan secara 

operasional sehari–hari. 

5) Driver 

Melakukan pengantaran barang–barang dan aktifitas yang berhubungan 

dengan penggunaan mobil. 

6) Salesman 

Memaksimalkan penjualan diluar showroom dan mencapai target yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan. 

B. Deskripsi Karakteristik Responden 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berikut disajikan responden berdasarkan jenis kelaminnya sebagai berikut 

yaitu: 

Tabel 4.2. 
Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid laki-Laki 44 67,7 67,7 67,7 

Perempuan 21 32,3 32,3 100,0 

Total 65 100,0 100,0  
Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 
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Pada tabel 4.1 menunjukkan bahwa jumlah laki-laki sebanyak 44 orang dan 

jumlah perempuan sebanyak 21 orang. Jadi pada penelitian ini didominasi oleh 

responden laki-laki daripada responden perempuan.  

2. Karalteristik Responden Berdasarkan Usia 

Berikut disajikan karakteristik responden berdasarkan usia sebagai berikut 

yaitu: 

Tabel 4.3. 
Usia 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid < 20 Tahun 2 3,1 3,1 3,1 

21-30 Tahun 47 72,3 72,3 75,4 

31-40 Tahun 14 21,5 21,5 96,9 

41-50 Tahun 2 3,1 3,1 100,0 

Total 65 100,0 100,0  
Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

Pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden yang berusia antara 21-30 

tahun mendominasi penelitian ini dengan jumlah 47 responden, kemudian  

dengan responden yang berusia 31-40 tahun sebanyak 14, dan dengan 

responden yg berusia < 20  tahun dan 41-50 ahun paling sedikit dengan jumlah 

2 responden.  

3. Karateristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Berikut disajikan karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir 

sebagai berikut yaitu: 

Tabel 4.4. 
Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid SMA 47 72,3 72,3 72,3 

S1 16 24,6 24,6 96,9 

S2 2 3,1 3,1 100,0 

Total 65 100,0 100,0  
Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 
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Pada tabel 4.4 menunjukkan reponden yang berpendidikan SMA sebanyak 

47 responden, sedangkan responden yg berpendidikan S1 sebanyak16 

responden dan responden yang berpendidikan S2 sebanyak 2 orang dan  

4. Karateristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Berikut disajikan karakteristik responden berdasarkan masa kerja sebagai 

berikut yaitu:   

Tabel 4.5 
Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid < 10 
tahun 

63 96,9 96,9 96,9 

>10 
Tahun 

2 3,1 3,1 100,0 

Total 65 100,0 100,0  
Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

Berdasarkan data tabel ditas dapar dilihat jika masa kerja paling banyak 

adalah < 10 tahun sebanyak 63 orang adn yang paling sedikit >10 tahun 

sebanyak 2 orang.  

C. Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini 2 (tiga) variabel bebas yaitu reward dan punishment serta 1 (satu) 

variabel terikat yaitu motivasi kerja. Dalam penyebaran angket, masing-masing 

butir pernyataan dari setiap variabel harus di isi oleh responden yang berjumlah 

65 orang. 

Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan 

pada tabel-tabel berikut: 
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1. Reward 

Variabel reward (X1) dibentuk oleh 6 (tiga) inditator yaitu gaji, bonus, 

bentuk kebanggaan, rasa empati dari pihak perusahaan, wewenang dan 

apresiasi 

Tabel 4.6 Penilaian Responden Terhadap Indikator Gaji (X1.1) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Tingkat kesesuaian gaji 
yang diterima sesuai 

dengan kinerja 

Gaji sesuai dengan 
UMR Kota Binjai 

Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 1 1,5 1 1,5 

Ragu-ragu 22 33,8 14 21,5 

Setuju 31 47,7 41 63,1 

Sangat Setuju 11 16,9 9 13,8 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 3,8000 3,8923 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2020 

a) Untuk item tingkat kesesuaian gaji yang diterima sesuai dengan kinerja, 

sebanyak 31 responden (47.7%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3.80. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai mengenai tingkat kesesuaian gaji yang diterima sesuai dengan 

kinerja sudah baik. 

b) Untuk item gaji sesuai dengan UMR Kota Binjai, sebanyak 41 responden 

(63.1%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3.89. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi Kota Binjai 

mengenai gaji sesuai dengan UMR Kota Binjai sudah baik. 

Tabel 4.7 Penilaian Responden Terhadap Indikator Bonus (X1.2) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 
Perusahan memberikan 
bonus kepada karyawan 

Karyawan mendapatkan bonus sesuai 
dengan porsinya masing-masing 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 
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Tidak Setuju - - - - 

Ragu-ragu 16 24,6 12 18,5 

Setuju 30 46,2 22 33,8 

Sangat Setuju 19 29,2 31 47,7 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 4,0462 4,2923 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2020 

a) Untuk item perusahan memberikan bonus kepada karyawan, sebanyak 30 

responden (46.2%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.04. Jawaban 

ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi Kota Binjai 

mengenai perusahan memberikan bonus kepada karyawan sudah baik. 

b) Untuk item karyawan mendapatkan bonus sesuai dengan porsinya masing-

masing, sebanyak 31 responden (47.7%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 4.29. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses 

Abadi Kota Binjai mengenai karyawan mendapatkan bonus sesuai dengan 

porsinya masing-masing sudah sangat baik 

Tabel 4.8.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Bentuk Kebanggaan 
(X1.3) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan 
memberikan 

penghargaan karyawan 
beprestasi atau kinerja 

paling baik 

Perusahaan 
memiberikan 

tunjangan untuk hasil 
kerjanya 

Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - 1 1,5 

Ragu-ragu 20 30,8 13 20,0 

Setuju 32 49,2 41 63,1 

Sangat Setuju 13 20,0 10 15,4 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 3,8923 3,9231 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 Tahun 2020 
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a) Untuk item perusahaan memberikan penghargaan karyawan beprestasi atau 

kinerja paling baik, sebanyak 32 responden (49.2%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rata-rata 3.89. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki 

Arista Sukses Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan memberikan 

penghargaan karyawan beprestasi atau kinerja paling baik sudah baik. 

b) Untuk item perusahaan memiberikan tunjangan untuk hasil kerjanya, 

sebanyak 41 responden (63.1%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3.92. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai mengenai perusahaan memiberikan tunjangan untuk hasil 

kerjanya sudah baik. 

Tabel 4.9. Penilaian Responden Terhadap Indikator Rasa Empati Dari Pihak 
Perusahaan (X1.4) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan Memberikan 
kepercayaan sepenuhnya 

terhadap tugas yang 
diberikan 

Perusahaan 
menaikkan pangkat 

karyawan yang 
berprestasi 

Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 1 1,5 1 1,5 

Ragu-ragu 13 20,0 21 32,3 

Setuju 40 61,5 31 47,7 

Sangat Setuju 11 16,9 12 18,5 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 3,9385 3,8308 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 Tahun 2020 

a) Untuk item pegawai perusahaan memberikan kepercayaan sepenuhnya 

terhadap tugas yang diberikan, sebanyak 40 responden (61.5%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 3.93. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. 

Suziki Arista Sukses Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan memberikan 

kepercayaan sepenuhnya terhadap tugas yang diberikan sudah baik. 
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b) Untuk item pegawai bertanggung jawab dengan permasalahan pada setiap 

kegiatannya, sebanyak 31 responden (47.7%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rata-rata 3.83. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista 

Sukses Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan menaikkan pangkat 

karyawan yang berprestasi sudah baik. 

Tabel 4.10. Penilaian Responden Terhadap Indikator Wewenang (X1.5) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan 
mengapresiasi hasil 

pekerjaan yang anda 
telah selesaikan 

Frekuensi % 
Sangat Tidak 
Setuju 

- - 

Tidak Setuju 1 1,5 

Ragu-ragu 21 32,3 

Setuju 28 43,1 

Sangat Setuju 15 23,1 

Total 65 100,0 

Mean 3,8769 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 Tahun 2020 

a) Untuk item perusahaan mengapresiasi hasil pekerjaan yang anda telah 

selesaikan, sebanyak 28 responden (43.1%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 3.87. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses 

Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan memberikan kepercayaan 

sepenuhnya terhadap tugas yang diberikan sudah baik. 

Tabel 4.11. Penilaian Responden Terhadap Indikator Apresiasi (X1.6) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 
Perusahaan mengapresiasi hasil 

pekerjaan yang anda telah selesaikan 

Frekuensi % 
Sangat Tidak 
Setuju 

- - 

Tidak Setuju 1 1,5 

Ragu-ragu 24 36,9 

Setuju 27 41,5 

Sangat Setuju 13 20,0 
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Total 65 100,0 

Mean 3,8000 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 Tahun 2020 

a) Untuk item pegawai bertanggung jawab dengan perusahaan mengapresiasi 

hasil pekerjaan yang anda telah selesaikan, sebanyak 42 responden (59.2%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3.91. Jawaban ini menggambarkan 

bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan 

mengapresiasi hasil pekerjaan yang anda telah selesaikan sudah baik. 

2. Punishment 

Variabel punishment (X1) dibentuk oleh 6 (enam) inditator teguran lisan, 

teguran tertulis, peringatan lisan, peringatan tertulis, pemotongan 

gaji/tunjangan, dan penurunan pangkat/jabatan 

Tabel 4.12. Penilaian Responden Terhadap Indikator Teguran Lisan (X2.1) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan melakukan teguran 
secara lisan kepada karyawan 

yang melakukan kesalahan 

Pemimpin melakukan teguran 
secara lisan kepada bawahannya 

yang melakukan kesalahan. 

Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat Tidak 
Setuju 

- -   -   - 

Tidak Setuju - - 3 4,6 

Ragu-ragu 15 23,1 11 16,9 

Setuju 34 52,3 34 52,3 

Sangat Setuju 16 24,6 17 26,2 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 4,0154 4,0000 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2020, 

a) Untuk item perusahaan melakukan teguran secara lisan kepada karyawan 

yang melakukan kesalahan, sebanyak 34 responden (52.3%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 4.01. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. 

Suziki Arista Sukses Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan melakukan 
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teguran secara lisan kepada karyawan yang melakukan kesalahan sudah 

baik. 

b) Untuk item pemimpin melakukan teguran secara lisan kepada bawahannya 

yang melakukan kesalahan, sebanyak 34 responden (52.3%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 4.01. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. 

Suziki Arista Sukses Abadi Kota Binjai mengenai pemimpin melakukan 

teguran secara lisan kepada bawahannya yang melakukan kesalahan sudah 

baik. 

Tabel 4.13. Penilaian Responden Terhadap Indikator Teguran Tertulis 
(X2.2) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan memberikan surat 
peringatan kepada karyawan 
Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - 

Tidak Setuju - - 

Ragu-ragu 17 26,2 

Setuju 32 49,2 

Sangat Setuju 16 24,6 

Total 65 100,0 

Mean 3,9846 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2020, 

a) Untuk item perusahaan memberikan surat peringatan kepada karyawan, 

sebanyak 32 responden (49.2%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,98. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai mengenai perusahaan memberikan surat peringatan kepada 

karyawan sudah baik. 

Tabel 4.14 Penilaian Responden Terhadap Indikator Peringatan Lisan 
(X2.3) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 
Perusahaan memberikan 
penurunan pangkat atau 

jabatan kepada karyawan 

Perusahaan memberikan 
pemindahan area kepada 

karyawan 
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Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 1 1,5 - - 

Ragu-ragu 19 29,2 12 18,5 

Setuju 33 50,8 29 44,6 

Sangat Setuju 12 18,5 24 36,9 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 3,8615 4,1846 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2020 

a) Untuk item perusahaan memberikan penurunan pangkat atau jabatan kepada 

karyawan, sebanyak 36 responden (50.7%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 3,87. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses 

Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan memberikan penurunan pangkat 

atau jabatan kepada karyawan sudah baik. 

b) Untuk item perusahaan memberikan pemindahan area kepada karyawan, 

sebanyak 35 responden (47.3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,98. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai mengenai perusahaan memberikan pemindahan area kepada 

karyawan sudah baik. 

Tabel 4.15 Penilaian Responden Terhadap Indikator Peringatan Tertulis 
(X2.4) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan memutusan 
hubungan kerja 

Perusahaan memberikan surat 
peringatan secara berkala. 

Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat Tidak 
Setuju - - - - 

Tidak Setuju 1 1,5 - - 

Ragu-ragu 19 29,2 12 18,5 

Setuju 33 50,8 29 44,6 

Sangat Setuju 12 18,5 24 36,9 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 3,8615 4,1846 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2020 
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a) Untuk item perusahaan memutusan hubungan kerja, sebanyak 33 responden 

(50.8%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 38.6. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi Kota Binjai 

mengenai perusahaan memutusan hubungan kerja sudah baik. 

b) Untuk item perusahaan memberikan surat peringatan secara berkala, 

sebanyak 29 responden (44.6%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

41.8 Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai mengenai Perusahaan memberikan surat peringatan secara 

berkala sudah baik. 

Tabel 4.16. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pemotongan 
Gaji/Tunjangan (X2.5) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan memotong gaji 
karyawan sesuai dengan 

kesalahan yang di lakukan 

Perusahaan memberikan 
hukuman kepada karyawan 
dikarenakan kesalahannya 

Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat Tidak 
Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-ragu 18 25,4 18 25,4 

Setuju 39 54,9 39 54,9 

Sangat Setuju 14 19,7 14 19,7 

Total 71 100,0 71 100,0 

Mean 3,9437 3,9437 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2020 

a) Untuk item perusahaan memotong gaji karyawan sesuai dengan kesalahan 

yang di lakukan, sebanyak 39 responden (54.9%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rata-rata 39.4. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki 

Arista Sukses Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan memotong gaji 

karyawan sesuai dengan kesalahan yang di lakukan sudah baik. 

b) Untuk item perusahaan memberikan hukuman kepada karyawan 

dikarenakan kesalahannya, sebanyak 39 responden (54.9%) menyatakan 
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setuju, dengan nilai rata-rata 3.94. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. 

Suziki Arista Sukses Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan memberikan 

hukuman kepada karyawan dikarenakan kesalahannya sudah baik. 

Tabel 4.17. Penilaian Responden Terhadap Indikator Penurunan 
Pangkat/Jabatan (X2.6) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan memberikan 
memberikan hukuman sesuai 

dengan jabatannya 
Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - 

Tidak Setuju - - 

Ragu-ragu 17 26,2 

Setuju 32 49,2 

Sangat Setuju 16 24,6 

Total 65 100,0 

Mean 3,9846 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, Tahun 2020, 

a) Untuk item perusahaan memberikan memberikan hukuman sesuai dengan 

jabatannya, sebanyak 32 responden (49.2%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rata-rata 3,98. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista 

Sukses Abadi Kota Binjai mengenai perusahaan memberikan memberikan 

hukuman sesuai dengan jabatannya sudah baik. 

3. Motivasi Kerja 

Variabel Motivasi Kerja (Y) dibentuk oleh 5 (lima) inditator yaitu 

kebutuhan untuk mencapai target kerja, kebutuhan untuk bekerja sama, 

kebutuhan untuk mempengaruhi orang lain, kebutuhan untuk menguasai 

sesuatu pekerjaan dan kebutuhan untuk berprestasi 

Tabel 4.18.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Kebutuhan Untuk 
Mencapai Target Kerja (Y.1) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 
Saya terdorong 
untuk bekerja 
melebihi target 

Saya terdorong untuk 
dapat berhubungan baik 

dengan rekan kerja 
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Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat 
Tidak Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 1 1,5 1 1,5 

Ragu-ragu 22 33,8 14 21,5 

Setuju 31 47,7 41 63,1 
Sangat 
Setuju 11 16,9 9 13,8 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 3,8000 3,8923 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.. Tahun 2020 

a) Untuk item saya terdorong untuk bekerja melebihi target, sebanyak 31 

responden (47.7%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3.80. Jawaban 

ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi Kota Binjai 

mengenai saya terdorong untuk bekerja melebihi target sudah baik. 

b) Untuk item saya terdorong untuk dapat berhubungan baik dengan rekan 

kerja, sebanyak 41 responden (63.1%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-

rata 3.89. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses 

Abadi Kota Binjai mengenai saya terdorong untuk dapat berhubungan baik 

dengan rekan kerja sudah baik. 

Tabel 4.19.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Kebutuhan Untuk 
Mencapai Target Kerja (Y.2) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Saya terdorong untuk 
mendapatkan hasil 

yang terbaik 

Saya akan memberikan 
apa yang dibutuhkan 

oleh perusahaan 
Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat 
Tidak Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-ragu 16 24,6 12 18,5 

Setuju 30 46,2 22 33,8 
Sangat 
Setuju 19 29,2 31 47,7 

Total 65 100,0 65 100,0 
Mean 4,0462 4,2923 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.. Tahun 2020 
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a) Untuk item saya terdorong untuk mendapatkan hasil yang terbaik, sebanyak 

30 responden (46.2%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.04. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi Kota 

Binjai mengenai saya terdorong untuk mendapatkan hasil yang terbaik 

sudah baik. 

b) Untuk item saya akan memberikan apa yang dibutuhkan oleh perusahaan, 

sebanyak 31 responden (47.7%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

4.29. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai mengenai Saya akan memberikan apa yang dibutuhkan oleh 

perusahaan sudah sangat baik. 

Tabel 4.20. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kebutuhan Untuk 
Bekerja Sama (Y.3) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Saya terdorong untuk 
menjadi pemimpin di 

perusahaan 

Saya dapat meyakinkan 
orang lain untuk 

mengikuti cara kerja saya 

Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat 
Tidak Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - 1 1,5 

Ragu-ragu 20 30,8 13 20,0 

Setuju 32 49,2 41 63,1 
Sangat 
Setuju 13 20,0 10 15,4 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 3,8923 3,9231 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.. Tahun 2020 

a) Untuk item saya terdorong untuk menjadi pemimpin di perusahaan, 

sebanyak 32 responden (49.2%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3.89. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai mengenai saya terdorong untuk menjadi pemimpin di 

perusahaan sudah baik. 
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b) Untuk item saya dapat meyakinkan orang lain untuk mengikuti cara kerja 

saya, sebanyak 41 responden (63.1%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-

rata 3.92. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses 

Abadi Kota Binjai mengenai saya dapat meyakinkan orang lain untuk 

mengikuti cara kerja saya sudah baik. 

Tabel 4.21. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kebutuhan Untuk 
Menguasai Sesuatu Pekerjaan (Y.4) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Saya mampu mengajak 
siapapun untuk 
membantu saya 

Saya bisa mencapai 
target bersama dengan 

tim 

Frekuensi % Frekuensi % 
Sangat 
Tidak Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - 3 4,6 

Ragu-ragu 15 23,1 11 16,9 

Setuju 34 52,3 34 52,3 
Sangat 
Setuju 16 24,6 17 26,2 

Total 65 100,0 65 100,0 
Mean 3,8077 4.0123 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.. Tahun 2020 

a) Untuk item saya mampu mengajak siapapun untuk membantu saya, 

sebanyak 34 responden (52.3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-

rata 4.01. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses 

Abadi Kota Binjai mengenai saya mampu mengajak siapapun untuk 

membantu saya sudah baik. 

b) Untuk item saya bisa mencapai target bersama dengan tim, sebanyak 34 

responden (52.3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.01. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai mengenai saya bisa mencapai target bersama dengan tim 

sudah baik. 
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Tabel 4.22. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kebutuhan 
Untuk Mendapatkan Prestasi (Y.5) 

Jawaban 
Responden 

Item Pertanyaan 

Saya mempunyai dorongan 
untuk meningkatkan 

kualitas kerja 

Saya mempunyai 
kreatifitas dan inovasi 

dalam bekerja 
Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat 
Tidak Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 1 1,5 - - 

Ragu-ragu 19 29,2 12 18,5 

Setuju 33 50,8 29 44,6 
Sangat 
Setuju 12 18,5 24 36,9 

Total 65 100,0 65 100,0 

Mean 3,8615 4,1846 
 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 Tahun 2020 

a) Untuk item saya mempunyai dorongan untuk meningkatkan kualitas kerja, 

sebanyak 36 responden (50.7%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,87. Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi 

Kota Binjai mengenai saya mempunyai dorongan untuk meningkatkan 

kualitas kerja sudah baik. 

b) Untuk item saya mempunyai kreatifitas dan inovasi dalam bekerja, sebanyak 

35 responden (47.3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,98. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa PT. Suziki Arista Sukses Abadi Kota 

Binjai mengenai saya mempunyai kreatifitas dan inovasi dalam bekerja 

baik. 

D. Uji Kualitas Data 

1. Uji Validitas 

Berikut ini disajikan pengujian validitas dari item kuisioner yang diberikan 

kepada responden dan pengolahan tabulasi jawaban responden dan variabel yang 

digunakan sebagai berikut : 
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Tabel 4.23.  
Uji Validitas Reward 

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n = 65, sehingga 

diperoleh nilai  r௧௔௕௘௟  sebesar 0.300. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa seluruh item pada variabel reward (X1), telah memenuhi syarat 

validitas yaitu r௛௜௧௨௡௚ >  r௧௔௕௘௟. Oleh sebab itu indikator penelitian tersebut 

dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini dan dapat dinyatakan 

valid. 

Tabel 4.24. Uji Validitas Punishment 

No 
Variabel 

Penelitian 
Item 

Kuisioner 

Corrected Item-Total 
Correlation Hasil  

Rhitung Rtabel 

1 
 

Reward  
(X1) 

P1 ,727 

.300 

Valid 
P2 ,686 Valid 
P3 ,435 Valid 
P4 ,393 Valid 
P5 ,416 Valid 
P6 ,636 Valid 
P7 ,671 Valid 
P8 ,464 Valid 
P9 ,678 Valid 
P10 ,330 Valid 

No 
Variabel 

Penelitian 
Item 

Kuisioner 

Corrected Item-Total 
Correlation Hasil  

Rhitung Rtabel 

2 
 

Punishment 
(X2) 

P1 ,842 

.300 

Valid 
P2 ,676 Valid 
P3 ,460 Valid 
P4 ,642 Valid 
P5 ,657 Valid 
P6 ,625 Valid 
P7 ,451 Valid 
P8 ,821 Valid 
P9 ,826 Valid 
P10 ,733 Valid 
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Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n = 65, sehingga 

diperoleh nilai  r௧௔௕௘௟ sebesar 0.300. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa seluruh item pada variabel Punishment (X2), telah memenuhi syarat 

validitas yaitu r௛௜௧௨௡  >  r௧௔௕௘௟. Oleh sebab itu indikator penelitian tersebut 

dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini dan dinyatakan valid 

Tabel 4.25. Uji Validitas Motivasi Kerja 

Sumber: hasil pengolahan SPSS 22 

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian sebanyak n = 65, sehingga 

diperoleh nilai  r௧௔௕௘௟  sebesar 0.300. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa seluruh item pada variabel motivasi kerja (Y), telah memenuhi syarat 

validitas yaitu r௛௜௧௨௡  >  r௧௔௕௘௟. Oleh sebab itu indikator penelitian tersebut 

dapat digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini dan dapat dinyatakan 

valid. 

2. Uji Realibitas 

Rusiadi, (2014) reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau 

keakuratan yang ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket 

No 
Variabel 

Penelitian 
Item 

Kuisioner 

Corrected Item-Total 
Correlation Hasil  

Rhitung Rtabel 

3 
 

Motivasi 
Kerja  
(Y) 

P1 ,758 

.300 

Valid 
P2 ,733 Valid 
P3 ,436 Valid 
P4 ,678 Valid 
P5 ,430 Valid 
P6 ,729 Valid 
P7 ,511 Valid 
P8 ,716 Valid 
P9 ,412 Valid 
P10 ,692 Valid 
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dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban seseorang terhadap angket 

adalah konsisten. Dalam penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau 

tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika 

alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60. 

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada 

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics 

yang disajikan dalam tabel dibawah ini: 

Tabel 4.26. 
Uji Reabilitas Reward 

Cronbach's Alpha N of Items 

,841 10 
Sumber: SPSS 22 (2020) 

Tabel 4.25. di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,841 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada  responden yang terdiri dari 10 butir pernyataan pada variabel 

reward adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.27. 
Uji Rebilitas Punishment 

Cronbach's Alpha N of Items 

,904 10 
Sumber: SPSS 22 (2020) 

Tabel 4.26. di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,904 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 butir pernyataan pada variabel 

punisment adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.28. 
Uji Rebilitas Motivasi Kerja 

Cronbach's Alpha N of Items 

,876 10 
Sumber: SPSS 22 (2020) 
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Dari Tabel 4.28. di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,876 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 butir pernyataan pada variabel 

motivasi kerja adalah reliabel atau dikatakan handal. 

E. Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan pengujian hipotesis dari penelitian ini, terlebih dahulu 

dilakukan pengujian asumsi klasik untuk memastikan bahwa alat uji regresi linier 

berganda layak atau tidak untuk digunakandalam pengujian hipotesis.  

1. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Model 

regresi yang baik distribusi data normal atau mendekati normal. 

 
Gambar 4.2. Histogram Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 

Berdasarkan Gambar 4.2. di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram 

memiliki garis membentuk lonceng dan tidak memiliki kecembungan 

kemiringan ke kiri ataupun kanan. 
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Gambar 4.3. Scatterplot Uji PP Plot Uji Normalitas 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 
 

Berdasarkan Gambar 4.3.  di atas, kemudian untuk hasil pengujian 

normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data 

untuk variabel minat beli yang menyebar berada di sekitar garis diagonal 

sehingga data telah berdistribusi secara normal.  

Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah 

dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel reward (X1), punishment 

(X2), dan motivasi kerja (Y) terdistribusi secara normal. 

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut 

berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1 

Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal 

atau tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (α = 0.05) maka data 

residual berdistribusi normal. 

Tabel. 4.29. 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Predicted Value 

N 65 

Normal Parametersa,b Mean 40,3384615 

Std. Deviation 3,87009163 

Most Extreme Differences Absolute ,060 

Positive ,060 
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Negative -,054 

Test Statistic ,060 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 

 
Pada tabel 4.27. di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut, 

besar nilai signifikasi Kolmogrov Smirnov sebesar 0,200 maka dapat 

disimpulkan data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih 

besar dari 0,05 (p= 0,200 > 0,05). 

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai – nilai 

observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan 

uji asumsi klasik lainnya. 

2. Uji Multikolinearitas 

Tabel 4.30. Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) 2,783 4,174 ,667 ,507   

Reward ,493 ,099 4,997 ,000 ,870 1,149 

Punishment ,458 ,086 5,292 ,000 ,870 1,149 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
 

Pada  tabel  4.30  dapat  dijelaskan  bahwa  nilai  Tolerance  dan  VIF  untuk  

variabel bebas  adalah  sebagai  berikut:  

1) Variabel reward (X1) nilai Tolerance = 0,870 dan nilai VIF = 1,149. 

2) Variabel punishment (X2) nilai Tolerance = 0,870 dan nilai VIF = 1,149. 

Berdasarkan  hasil  pengolahan  data  dengan  menggunakan  SPSS 22  atas  

nilai  Tolerance  dan   VIF  diatas  dapat  diketahui  bahwa  kompetensi, dan 
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disiplin kerja  mempunyai  nilai  Tolerance > 0,1  dan  nilai  VIF < 10,  

sehingga  dapat  ditarik  kesimpulan  bahwa  antar  variabel  independen 

(reward dan punishment) tidak  terjadi  gejala  multikolinearitas  (antar  

variabel independen  tidak  mempunyai  korelasi). 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini metode yang digunakan untuk 

mendeteksi gejala heteroskedastisitas dengan melihat grafik plot antara nilai 

prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). 

 
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa 

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu 

pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran 

data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model 

regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: 

variabel-variabel akan diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas. 
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F. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

1. Regresi Linier Berganda 

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau 

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel 

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis 

regresi berganda sebagai berikut: 

Y = α + b₁X₁ + b₂X₂ + e 

Tabel 4.31. 
Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) 2,783 4,174 ,667 ,507   

Reward ,493 ,099 4,997 ,000 ,870 1,149 

Punishment ,458 ,086 5,292 ,000 ,870 1,149 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
 

Berdasarkan tabel atas tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai 

berikut: 

Y = 2.783 + .493 X1 + .458 X2 + e. 

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini 

adalah: 

1) Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka 

motivasi kerja (y) adalah sebesar 2.783.  

2) Jika terjadi peningkatan reward sebesar 1 (satu) satuan, maka motivasi 

kerja akan meningkat sebesar 0.493 atau 49.3%.  

3) Jika terjadi peningkatan punishment sebesar 1 (satu) satuan, maka 

motivasi kerja belian akan meningkat sebesar 0.458 atau 45.8%. 
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2. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial 

Uji Parsial dilakukan untuk mengetahu besar pengaruh dari variabel 

independen ke variabel dependen. variabel disini yaitu reward dan 

punishment. 

Tabel 4.32.Uji Parsial 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) 2,783 4,174 ,667 ,507   

Reward ,493 ,099 4,997 ,000 ,870 1,149 

Punishment ,458 ,086 5,292 ,000 ,870 1,149 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
 

Pada tabel 4.32  dapat  dijelaskan  nilai  persamaan  t୦୧୲୳୬୥  dan  

signifikan  untuk  variabel  bebas  sebagai  berikut: 

1) Variabel disiplin kerja mempunyai nilai koefisien nilai t୦୧୲୳୬୥= 4.997 

pada signifikan = 0.00.  

2) Variabel kepemimpinan mempunyai nilai koefisien nilai t୦୧୲୳୬୥= 5.292 

pada signifikan = 0.00. 

Pada  penelitian  ini  jumlah  sampel  sebanyak  n = 65  responden  

sehingga  dapat diperoleh  nilai  koefisien  t୲ୟୠୣ୪ = 1.668  pada  signifikan  

0.05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa: 

1) Pengaruh reward terhadap motivasi kerja.  

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

H1 diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

H1 ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 
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Variabel reward menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja (nilai koefisien t୦୧୲୳୬୥  > t୲ୟୠୣ୪, 4.997 > 1.666  

pada signifikan  0.0 < 0.05). Maka hipotesis (H1) sebelumnya diterima. 

2) Pengaruh punishment terhadap motivasi kerja gawai.  

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

H2 diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

H2 ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

Variabel punishment menunjukkan positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja (nilai koefisien t୦୧୲୳୬  > t୲ୟୠୣ୪, 5.292 > 1.666 pada 

signifikan 0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H2) sebelumnya diterima. 

b. Uji Simultan 

Uji simultan dilakukan untuk mengetahui reward dan punishment secara 

bersama-sama terhadap motivasi kerja. Berikut ini disajikan hasil uji 

simultan sebagai berikut: 

Tabel 4.33. Uji Simultan 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 958,567 2 479,283 41,387 ,000b 

Residual 717,987 62 11,580   

Total 1676,554 64    

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

b. Predictors: (Constant), Punishment, Reward 

 
Dari  hasil  uji  simultan pada  tabel  diatas  maka diperoleh  nilai  

koefisien  pada F୦୧୲୳୬୥ =  41,387 pada  signifikan  0.000. jumlah sampel  

pada  penelitian  ini  sebanyak  n = 71  responden  dimana  df (1) = n – k = 

65 – 3 = 62 kemudian  dapat  diperoleh  nilai  koefisien  F୲ୟୠୣ୪ = 2.73  pada  

signifikan  0.05. 
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Dengan demikian  dapat  ditarik  kesimpulan  bahwasannya  reward dan 

punishment secara bersama-sama (simultan) berpengaruh  positif dan 

signifikan terhadap  motivasi kerja (nilai koefisen  F୦୧୲୳୬୥ > F୲ୟୠୣ୪ 41,387 > 

2.73 pada  signifikan  0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H4) sebelumnya 

diterima.  

3. Uji Determinasi 

Uji determinasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan dari variabel 

independen (bahwasannya reward dan punishment) untuk menjelaskan  

variabel  dependen  (motivasi kerja). Berikut hasil uji determinasi:  

Tabel 4.34. Uji Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,756a ,572 ,558 3,40300 

a. Predictors: (Constant), Punishment, Reward 

b. Dependent Variable: Motivasi Kerja 
 
Berdasarkan tabel 4.34 di atas dapat dilihat bahwa angka adjusted R Square 

0,558 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 

55.8% motivasi kerja dapat diperoleh dan dijelaskan oleh reward dan 

punishment. Sedangkan sisanya 100% - 55.8% = 44.6% dijelaskan oleh faktor 

lain atau variabel diluar model, seperti faktor kompensasi, kepemimpinan, etos 

kerja dan lain-lain. 

 

G. Pembahasan 

1. Pengaruh Reward Terhadap Motivasi Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif 

maupun signifikan secara parsial terhadap motivasi kerja. Variabel reward 
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menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (nilai 

koefisien t୦୧୲୳୬୥  > t୲ୟୠୣ୪, 4.997 > 1.666 pada signifikan 0.0 < 0.05). Maka 

hipotesis (H1) sebelumnya diterima. 

Menurut (Purwanto, 2019) reward adalah sebagai alat untuk mendidik anak 

supaya anak dapat merasa senang karena perbuatan atau pekerjaannya 

mendapat penghargaan. 

Penulis menyimpulkan jika teori diatas berbanding lurus dengan hasil 

penelitian ini, dengan karyawan yang sudah lama bekerja belum mendapatkan 

promosi jabatan atau kenaikan pangkat serta karyawan masih belum memiliki 

gaji yang sesuai UMR sehingga karyawan belum termotivasi dalam bekerja. 

2. Pengaruh Punishment Terhadap Motivasi Kerja 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa punishment berpengaruh positif 

dan signifikan secara parsial terhadap motivasi kerja. Variabel punishment 

menunjukkan positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (nilai koefisien 

t୦୧୲୳୬  > t୲ୟୠୣ୪, 5.292 > 1.666 pada signifikan 0.00 < 0.05). Maka hipotesis (H2) 

sebelumnya diteima. 

Nawawi, (2018) yaitu internal consistency (konsistensi internal), external 

compentitiveness (persingan/ kompetisi ekternal), employee contributions 

(kontribusi karyawan), administrations (administrasi), konsisten internal yang 

kadang-kadang disebut dengan keadilan internal merujuk kepada pekerjaan 

atau tingkat keahlian didalam sebuah perusahaan, yang membandingkan 

kontribusi mereka dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Penulis menyimpulkan jika teori diatas berbanding lurus dengan hasil 

penelitian ini, yang dimana jika dilihat dari karyawan yang mendapatkan 
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peringatan lisan membelum memberikan efek jera kepadanya serta atasan tidak 

tegas dalam menetapkan sanksi yang lebih berat kepada karyawan, sehingga 

karyawan mengulang kembali kesalahan yang sama. 

3. Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Motivasi Kerja 

Dapat dilihat dari  hasil  uji  simultan pada  tabel  diatas  maka diperoleh  

nilai  koefisien  pada F୦୧୲୳୬୥ =  41,387 pada  signifikan  0.000. jumlah sampel 

pada penelitian ini sebanyak n = 65 responden dimana  df (1) = n – k = 65 – 3 

= 62  kemudian  dapat  diperoleh  nilai  koefisien  F୲ୟୠୣ୪ = 2.73  pada  

signifikan  0.05.  

Demikian maka variabel reward dan punishment secara bersama-sama 

(simultan) berpengaruh  positif dan signifikan terhadap  motivasi kerja (nilai 

koefisen  F୦୧୲୳୬୥ > F୲ୟୠୣ୪ 41,387 > 2.73 pada signifikan 0.00 < 0.05). Maka 

hipotesis (H4) sebelumnya diterima. 

Menurut  (Purwanto, et all 2019:65) motivasi karyawan bisa semakin baik 

jika adanya penghargaan serta adanya hukuman yang adil didapatkan oleh 

seluruh karyawan tetapi bisa menjadi tidak baik jika adanya kesenjangan 

diantara karyawan. 

Pegawai mengharapkan jika kerusahaan memberikan tunjangan serta hadiah 

yang memang semestinya didapati oleh karyawan dan juga karyawan harus 

mentaati aturan dan peraturan yang telah diberikan oleh perusahaan sehingga 

menciptakan motivasi dalam bekerja 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

1) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap motivasi kerja. Variabel reward 

menunjukkan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (nilai 

koefisien  t୦୧୲୳୬୥  > t୲ୟୠୣ୪, 4.997 > 1.666 pada signifikan 0.00 < 0.05). Maka 

hipotesis (H1) sebelumnya diterima. 

2) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa punishment berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap motivasi kerja. Variabel motivasi 

menunjukkan positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (nilai koefisien 

t୦୧୲୳୬୥  > t୲ୟୠୣ୪, 5,279 > 1.670 pada signifikan 0.000 < 0.05). Maka hipotesis 

(H2) sebelumnya diterima. 

3) Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan dan punishment 

berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap motivasi kerja. 

Dapat dilihat dari hasil uji simultan pada tabel diatas maka diperoleh nilai 

koefisien pada F୦୧୲୳୬୥ = 41,387 pada signifikan 0.00. jumlah sampel pada 

penelitian ini sebanyak n = 65 responden dimana df (1) = n – k = 64 – 3 = 61 

kemudian dapat diperoleh nilai koefisien  F୲ୟୠୣ୪ = 2.76 pada signifikan 0.05. 

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasannya reward dan motivasi 

secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif motivasi kerja (nilai 

koefisen  F୦୧୲୳୬୥ > F୲ୟୠୣ୪ 41,387 > 2.76 pada signifikan 0.00 < 0.05). Maka 

hipotesis (H3) sebelumnya diterima 
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B. Saran 

1) Karyawan yang sudah lama bekerja haruslah diberikan kesempatan ujian 

promosi naik jabatan sehingga nantinya dapat berprestasi yang diharapkan 

serta karyawan diberikan gaji yang sesuai UMR sehingga karyawan dapat 

memenuhi kehidupannya. 

2) Karyawan yang mendapatkan peringatan lisan haruslah lebih peka akan 

kesalahan yang telah dilakukannya serta atasan tegas dalam menetapkan sanksi 

yang lebih berat kepada karyawan sehingga hal-hal yang salah tersebut menjadi 

pembelajaran untuk semua karyawan. 

3) Karyawan harus memiliki tingkat kreativitas dan inovasi yang tinggi dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang ada sehingga dapat membantu mencapai hasil 

yang maksimal serta karyawan nantinya mampu mencapai target yang di 

tentukan oleh perusahaan. 
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