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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, reward dan 

punishmen terhadap kinerja pada PT. Manson Melody Ritel. Penelitian dilakukan 

tahun 2020-2021. Populasi dan sempel penelitian ini berjumlah 35 karyawan. 

Pengolahan data menggunakan aplikasi SPSS Versi 23. Pengujian data yang 

dilakukan menggunakan uji asumsi klasik dan regresi linear berganda. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Nilai thitung sebesar 2,438 sedangkan ttabel sebesar 

2,03 dan signifikan sebesar 0,021, sehingga thitung 2,438 > ttabel 2,03 dan signifikan  

0,021 < 0,05, maka H1 diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Nilai thitung sebesar 2,237 

sedangkan ttabel sebesar 2,03 dan signifikan sebesar 0,033, sehingga thitung 2,237 > 

ttabel 2,03 dan signifikan  0,033 < 0,05, maka H2 diterima dan H0 ditolak, yang 

menyatakan reward berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karyawan. Nilai thitung sebesar 0,194 sedangkan ttabel sebesar 2,03 dan 

signifikan sebesar 0,847, sehingga thitung  0,194 < ttabel 2,03 dan signifikan  0,847 > 

0,05 maka H3 ditolak dan H0 diterima, yang menyatakan punishment tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi, reward dan 

punishment berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini dibuktikan dari analisis regresi linier berganda melalui uji-F yang 

bertanda positif dengan nilai F-hitung sebesar 10,988 dengan sig.0,000. 

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Reward, Punishment dan Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

This study aims to determine the influence of organizational culture, rewards and 

punishments on performance at PT. Manson Melody Retail. The research was 

conducted in 2020-2021. The population and sample of this study amounted to 35 

employees. Data processing using SPSS Version 23 application. Data testing was 

carried out using classical assumption tests and multiple linear regression. The 

results showed that the value of tcount was 2.438 while ttable was 2.03 and 

significant was 0.021, so that tcount was 2.438 > ttable 2.03 and significant 0.021 

<0.05, then H1 is accepted and H0 is rejected, which states that organizational 

culture affects performance. employee. The value of tcount is 2.237 while ttable is 

2.03 and significant is 0.033, so that tcount is 2.237 > ttable 2.03 and significant is 

0.033 < 0.05, then H2 is accepted and H0 is rejected, which states that reward has 

a positive and partially significant effect on employee performance. . The tcount 

value is 0.194 while the ttable is 2.03 and significant is 0.847, so that tcount 0.194 

< ttable 2.03 and significant 0.847 > 0.05 then H3 is rejected and H0 is accepted, 

which states that punishment has no effect on employee performance. 

Organizational culture, reward and punishment have a positive and significant 

effect simultaneously on employee performance. This is evidenced from multiple 

linear regression analysis through the F-test which is positive with an F-count 

value of 10.988 with sig.0.000. 

 

Keywords: Organizational Culture, Reward, Punishment and Employee 

Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 
A. Latar Belakang Penelitian 

Dalam hakekatnya manusia adalah makhluk sosial yang tidak dapat hidup 

sendiri, manusia selalu berinteraksi dengan sesama serta dengan lingkungan. 

Manusia hidup berkelompok besar maupun dalam kelompok kecil. Hidup dalam 

suatu organisasi memang tidak mudah. Untuk menciptakan kondisi kehidupan yang 

harmonis antar sesama anggota organisasi maka harus saling menghormati dan 

menghargai. 

Sebagian besar organisasi saat ini tumbuh dan berkembang dengan sangat pesat 

dan dinamis, memfokuskan diri terhadap manajemen sumber daya manusia (human 

resource management). Menurut Boone dan Kurtz (2017), manajemen sumber daya 

manusia merupakan fungsi untuk menarik, mengembangkan, dan pempertahankan 

para karyawan handal dalam rangka mejalankan aktifitas yang diperlukan untuk 

memenuhi tujuan organisasi. Menurut Rivai (2015) Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang 

meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. 

Salah satu indikator karyawan yang handal dapat dilihat dari kinerjanya di 

perusahaan. Pada dasarnya kinerja merupakan hasil dari proses kerja. Widodo 

(2015) memberikan penjelasan bahwa “Kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang 

mengikut ukuran yang sesuai dengan pekerjaan yang dimaksudkan”. Kinerja 

menjadi ukuran keberhasilan kerja perorangan, kelompok, dan perusahaan secara 

keseluruhan. 
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Kinerja adalah pekerjaan yang dicapai oleh individu sesuai dengan peranan atau 

tugas mereka dalam jangka waktu tertentu, yang dikaitkan dengan nilai atau 

piawaian tertentu dan organisasi di mana individu tersebut bekerja. Budaya 

organisasi secara langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan tersebut. 

Faktor lain  yang dapat mempengaruhi  kinerja karyawan yaitu budaya 

organisasi. Haq (2015) menemukan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya Zahriah (2015) menemukan pengaruh 

positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, sama 

dengan penelitian oleh Chandra (2013) yang hasilnya mempunyai hubungan positif 

dan signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

Budaya organisasi sangat penting untuk dipahami karena banyak pengalaman 

menunjukkan bahwa ternyata budaya organisasi tidak hanya berbicara mengenai 

bagaimana sebuah organisasi bisnis menjalankan kegiatannya sehari-hari, tetapi 

juga sangat mempengaruhi bagaimana kinerja yang dicapai oleh sebuah organisasi 

bisnis. Budaya organisasi biasanya dibentuk oleh para pemimpin yang mendirikan 

dan mengembangkan perusahaan serta oleh penerus mereka. Satu generasi 

karyawan meneruskan budaya organisasi baik melalui kontak informal maupun 

melalui pembicaraan dengan karyawan lain serta pengalamannya di tempat kerja. 

Dalam sebuah organisasi yang memiliki budaya yang kuat, setiap orang mengetahui 

dan mendukung tujuan yang sama. 

Budaya organisasi merupakan sebagai suatu pola dari asumsi-asumsi dasar 

yang ditemukan, diciptakan atau dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu 

dengan maksud agar organisasi bisa mengatasi, menanggulangi permasalahan yang 
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timbul akibat adaptasi eksternal dan integritas internal yang sudah berjalan dengan 

cukup baik sehingga perlu diajarkan dan diterapkan kepada anggotaanggota baru 

sebagai cara yang benar untuk memahami, memikirkan dan merasakan berteman 

dengan mereka-mereka tersebut. 

Oleh sebab itu sistem reward dan punishment dalam sistem pengendalian 

manajemen penting untuk meningkatkan kinerja 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. 

Reward bukan satu-satunya faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

punishment juga mempengaruhi kinerja karyawan. Secara umum pemberian 

punishment pada karyawan bertujuan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan 

sehingga seorang karyawan akan maksimal dalam bekerja. sistem reward dan 

punishment yang kurang baik pada sejumlah organisasi menyebabkan rendahnya 

daya kompetitif sehingga merugikan perusahaan. Secara teoritis, dikenal banyak 

sistem reward dan punishment yang diarahkan untuk memajukan perusahaan 

seperti yang diuraikan.  

Menurut Irham Fahmi (2016) reward merupakan bentuk pemberian balas jasa 

yang diberikan kepada seseorang karyawan atas prestasi pekerjaan yang dilakukan, 

baik berbentuk finansial maupun non finansial. Diharapkan dengan adanya 
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penerapan reward dan punishment kinerja karyawan dapat ditingkatkan dan 

perusahaan dapat mencapai tujuanya secara keseluruhan.  

Berdasarkan hal tersebut untuk menggambarkan mengenai budaya organisasi, 

reward dan punishment yang diduga menjadi masalah di PT. Manson Melody Ritel 

dilakukan pra survey dengan menyebarkan kuesioner yang terdiri dari pernyataan 

mengenai pendapat karyawan mengenai beberapa faktor yang diduga 

mempengaruhi kinerja karyawan disebar kepada 30 orang responden. Berdasarkan 

penyebaran kuesioner tersebut diperoleh data seperti pada tabel 1.1 di bawah ini : 

Tabel 1.1  

Hasil Kuesioner Pra Survey 

No. Pernyataan 
Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

1 

Nilai-nilai dalam organisasi di perusahaan ini 

sudah baik sehingga menimbulkan perilaku 

yang baik pula 

20% 80% 

2 
Saya puas dengan nilai-nilai budaya organisasi 

yang ada di perusahaan ini. 
37,7% 62,% 

3 
Karyawan yang telah lama bekerja mendapatkan 

promosi jabatan atau kenaikan pangkat 
25% 75% 

4 
Tingkat kesesuaian gaji yang diterima sesuai 

dengan kinerja pegawai 
30% 70% 

5 
Promosi jabatan yang di berikan oleh 

perusahaan secara objektif 
26,7% 73.3% 

6 
Bentuk peringatan lisan untuk karyawan yang 

diberikan atasan kurang objektif 
30% 70% 

Sumber: Hasil Olah Data Kuisioner Sementara, 2021 

Budaya organisasi menjadi salah satu faktor yang membuat kinerja karyawan 

tidak optimum karena karyawan merasa tidak puas dengan budaya organisasi yang 

ada yang ada di perusahaan ini. Budaya organisasi merupakan pengendali dan arah 

dalam membentuk sikap dan perilaku para anggota di dalam suatu organisasi. Dari 

hasil pra survey tersebut respon karyawan yang menganggap nilai dalam organisasi 

di perusahaan ini sudah baik sebanyak 20% setuju dan sebanyak 80% tidak setuju, 

artinya lebih banyak yang menganggap kurang baik yaitu budaya yang terlalu keras, 

tidak memberikan seremonial kerohanian bagi karyawan, serba cepat dan terlalu 



5



 

 

ambisius sehingga timbulnya perilaku yang kurang baik pula. Hal ini 

mengindikasikan budaya organisasi di perusahaan ini memiliki nilai-nilai perilaku 

yang kurang baik. 

Selain budaya organisasi terdapat faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu adanya pemberian reward. Reward merupakan sebuah bentuk 

pengakuan kepada suatu prestasi tertentu yang diberikan dalam bentuk material dan 

non material yang diberikan oleh pihak organisasi atau lembaga kepada individu 

atau kelompok pegawai agar mereka dapat bekerja dengan motivasi yang tinggi dan 

berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi. Kondisi reward di PT. 

Manson Melody Ritel yang secara keseluruhan dapat dikatakan belum sesuai yang 

diharapkan dengan jawaban responden menyatakan tidak setuju. Hal ini 

menunjukan masalah dari dimensi intrinsik yaitu tingkat kesesuaian gaji yang 

diterima tidak sesuai dengan kinerja pegawai. Masalah dimensi ektrinsik yaitu 

karyawan yang telah lama bekerja tidak mendapatkan promosi jabatan atau 

kenaikan pangkat dan promosi jabatan yang di berikan oleh perusahaan masih 

kurang objektif. 

Kemudian selain reward terdapat faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu adanya pemberian hukuman. Hukuman (punishment) adalah 

ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, 

memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar. 

Kondisi punishment karyawan di PT. Manson Melody Ritel yang secara 

keseluruhan dapat dikatakan belum sesuai yang diharapkan dengan jawaban 

responden menyatakan tidak setuju. Hal ini menunjukan masalah dari dimensi 
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dimensi preventif yaitu bentuk peringatan lisan untuk karyawan yang diberikan 

atasan kurang objektif. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka peneliti tertarik 

untuk melakukan penelitian mengenai “Pengaruh Budaya Organisasi, Reward dan 

Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Manson Melody Ritel. 

 

B. Identifikasi Dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, maka dapat diidentifikasikan sebagai 

berikut: 

a. Tidak adanya seremonial kerohanian yang diberikan   perusahaan   bagi 

karyawan. 

b. Karyawan yang telah lama bekerja tidak mendapatkan promosi jabatan atau 

kenaikan pangkat. 

c. Tingkat kesesuaian gaji yang diterima tidak sesuai dengan kinerja pegawai. 

d. Promosi jabatan yang di berikan oleh perusahaan masih kurang objektif. 

e. Bentuk peringatan lisan untuk karyawan yang diberikan atasan kurang 

objektif. 

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 budaya organisasi, reward, dan punishment terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Manson Melody Ritel, yang ada di Centre Point Mall Dan Sun 

Plaza. di mana data yang digunakan adalah data primer yang pengolahan datanya 

menggunakan aplikasi SPSS 23. 
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C. Rumusan Masalah 

Dari masalah diatas maka dapat diperoleh rumusan penelitian sebagai berikut: 

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Manson Melody Ritel. 

2. Apakah reward berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Manson Melody Ritel.   

3. Apakah punishment berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Manson Melody Ritel. 

4. Apakah budaya organisasi, reward, dan punishment mempengaruhi secara 

simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Manson Melody Ritel. 

 

D. Tujuan Dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan penelitian  

Adapun yang tujuan dari penelitian ini adalah: 

a. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh dari budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Manson Melody Ritel. 

b. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh dari reward terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Manson Melody Ritel. 

c. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh dari punishment terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Manson Melody Ritel. 

d. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh dari budaya organisasi, reward dan 

punishment secara serempak terhadap kinerja karyawan Pada PT. Manson 

Melody Ritel. 

2. Manfaat penelitian  

Adapun beberapa manfaat penelitian ini yang diharapkan adalah: 
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a. Bagi Akademisi  

Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan kajian atau referensi bagi 

program studi Manajemen Sumber Daya Manusia. 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya  

Memberikan gambaran dan informasi yang bermanfaat mengenai pengaruh 

budaya organisasi, reward dan punishment terhadap kinerja karyawan. 

Selain itu penelitian ini juga dapat dijadikan acuan untuk penelitian 

selanjutnya yang berhubungan. 

c. Bagi perusahaan  

Penelitian ini dapat dijadikan masukan dan bahan pertimbangan bagi PT. 

Manson Melody Ritel. untuk meningkatkan kinerja karyawan yang lebih 

baik serta dapat membagi pengalaman yang mungkin bisa 

diimplementasikan oleh perusahaan atau institusi lain. 

 

E. Keaslian Penelitian 

Penelitian ini miliki 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 Punishment 

terhadap Motivasi Kerja Serta Dampaknya Terhadap Kinerja (Studi Pada 

Karyawan PT. Panin Bank Tbk. Area Mikro Jombang). 

1. Variabel 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 3 (tiga) variabel bebas yaitu budaya organisasi (X1), reward 
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(X2) dan punishment (X3) serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja 

karyawan (Y). 

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

yang berjumlah 47 Karyawan. Sedangkan penelitian ini menggunakan 

sampel yang berjumlah 35 Karyawan. 

3. Waktu Penelitian: penelitian terdahulu dilakukan tahun 2014 sedangkan 

penelitian ini dilakukan tahun 2021. 

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 PT. Manson Melody Ritel. 





BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 
A. Landasan Teori 

1. Kinerja Karyawan  

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam menjalankan 

tugasnya dalam perusahaan. Setiap karyawan dan anggota perusahaan 

mengharapkan dapat menghasilkan kinerja yang baik. Menurut Mangkunegara 

(2011), kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 

(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). 

Pengertian kinerja adalah hasil secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab 

yang diberikan kepadanya.  

Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 

atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang masing-

masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara ilegal, tidak 

melanggar hukum, sesuai dengan moral dan etika (Sedarmayanti, 2013). 

Menurut Rivai dan Basri (Kaswan 2012)  kinerja adalah hasil atau tingkat 

keberhsilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam 

melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 

standar hasil kerja, target atau sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Jadi, berdasarkan pendapat di atas 

dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah sesuatu yang dapat dicapai oleh 
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karyawan berdasarkan dengan kemampuan kerja yang dimiliki dalam 

menjalankan tugasnya. 

Menurut Wibowo (2015), kinerja merupakan implementasi dari 

perancanaan yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh 

sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi dan 

kepentingan. Hasibuan, Malayu (2012) berpendapat bahwa kinerja adalah suatu 

hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan serta waktu. Selanjutnya Dolphina (2012). mengemukakan bahwa 

kinerja seseorang merupakan ukuran sejauh-mana keberhasilan seseorang 

dalam melakukan tugas pekerjaannya. 

Menurut Thoyib (2012) kinerja sering disebut dengan performance atau 

result yang diartikan dengan apa yang telah dihasilkan oleh individu pegawai. 

Kinerja dipengaruhi oleh kinerja organisasi (organizational performance) itu 

sendiri yang meliputi pengembangan organisasi (organizational development), 

rencana kompensasi (compensation plan), sistem komunikasi (communication 

system), gaya manajerial (managerial style), struktur organisasi (organization 

structure), kebijakan dan prosedur (policies and procedures).  

Berdasarkan pada beberapa uraian  dari pakar di atas saya menympulkan 

bahwa kinerja merupakan pencapaian atas tujuan organisasi yang dapat 

berbentuk output kuantitatif maupun kualitatif, kreativitas, fleksibilitas, dapat 

diandalkan, atau hal-hal lain yang diinginkan oleh organisasi. 
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b. Jenis-jenis Penilaian Kinerja Karyawan  

Menurut Rivai (2013) ada beberapa jenis penilaian kinerja yaitu: 

1) Penilaian hanya oleh atasan 

2) Penilaian oleh kelompok lini 

3) Penilaian oleh kelompok staf 

4) Penilaian melalui keputusan komite 

5) Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan   

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Faktor yang 

mempengaruhi pencapaian kerja yang baik. Menurut Murty (2012) 

mengemukakan bahwa faktor-faktor kinerja adalah sebagai berikut: 

1) Faktor kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer dan team leader 

dalam memberikan dorongan, semangat, arahan dan dukungan kerja 

kepada karyawan. 

2) Faktor tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan 

oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhdap sesama anggota tim, 

kekompakan dan keeratan anggota tim. 

3) Faktor sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur 

yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja 

dalam organisasi. 

4) Faktor kontekstual (situasional), meliputi tekanan dan perubahan 

lingkungan eksternal dan internal. 

Selain itu ada faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

(Sakninah, 2020) 
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1) Budaya organisai 

Sekumpulan sistem nilai yang diakui dan dibuat oleh semua anggotanya 

yang membedakan perusahaan yang satu dengan yang lainnya 

2) Reward 

Suatu motivasi bagi pegawai dalam melakukan pekerjaannya. 

3) Punishment 

Tindakan pemimpin yang sengaja dan secara sadar diberikan kepada 

karyawan yang melakukan suatu kesalahan 

d. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Sedarmayanti (2013) mengemukakan bahwa indikator kinerja, 

yaitu: 

1) Kualitas 

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa 

yang seharusnya dikerjakan. 

2) Kuantitas 

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam 

satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 

pegawai itu masing-masing. 

3) Pelaksanaan tugas. 

Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 

4) Tanggung jawab. 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 
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2. Budaya Organisasi 

a. Pengertian Budaya Organisasi 

Menurut Sedarmayanti (2014) mendefinisikan budaya organisasi adalah 

sebuah keyakinan, sikap, dan nilai yang umumnya dimiliki, yang timbul dalam 

organisasi, dikemukakan dengan lebih sederhana, budaya adalah cara kita 

melakukan sesuatu disini. Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai 

perangkat sistem nilai - nilai (values), keyakinan - keyakinan, asumsi - asumsi 

atau norma - norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para 

anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah - 

masalah organisasi (Darodjat 2015). 

Budaya organisasi adalah suatu norma dan nilai-nilai yang dibentuk dan 

diterapkan oleh perusahaan untuk mempengaruhi karakteristik atau perilaku 

dalam memimpin karyawannya agar dapat mengerjakan tugas dengan tepat 

waktu dan membimbing karyawan dalam mencapai tujuan organisasi (Farida, 

2015). 

Menurut Rivai dan Mulyadi (2012) menyatakan bahwa budaya organisasi 

adalah suatu kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dan 

membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan mereka untuk 

mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan 

nilai-nilai (values) organisasi yang dipahami, dijiwai, dan dipraktikkan oleh 

organisasi, sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar 

aturan berperilaku dalam organisasi. Oleh karena itu, budaya organisasi 

dijadikan sebagai pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku 

manusia yang ada dalam organisasi. Budaya organisasi diharapkan akan 
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memberikan pengaruh yang positif terhadap pribadi anggota organisasi maupun 

terhadap organisasi dalam hal mencapai visi dan misi serta tujuan organisasi. 

Dari teori - teori menurut para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi merupakan konsep yang terus berkembang dan harus diperhatikan 

dalam suatu organisasi untuk berhasil menciptakan budaya yang baik dalam 

perusahaan. 

b. Karakteristik Budaya Organisasi 

Menurut Robbins dan Judge (2012) memberikan tujuh karakteristik  budaya 

organisasi sebagai berikut : 

1) Inovasi dan Keberanian Mengambil Resiko (Innovation and Risk 

Taking), yaitu sejauh mana para anggota organisasi didorong untuk 

bersikap inovatif dan berani mengambil resiko. 

2) Perhatian Terhadap Detail (Attention To Detail), yaitu sejauh mana 

anggota organisasi diharapkan untuk memperlihatkan kecermatan, 

analisis dan perhatian terhadap detail.  

3) Berorientasi Pada Hasil (Outcome Orientation), yaitu sejauh mana 

manajemen berfokus kepada hasil dibandingkan dengan perhatian 

terhadap proses yang digunakan untuk meraih hasil tersebut.  

4) Berorientasi Kepada Manusia (People Orientation), yaitu sejauh mana 

keputusan yang dibuat oleh manajemen memperhitungkan efek 

terhadap anggota - anggota organisasi.  

5) Berorientasi Kepada Kelompok (Team Orientation), yaitu sejauh mana 

pekerjaan secara kelompok lebih ditekankan dibandingkan dengan 

pekerjaan secara individu.  
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6) Agresivitas (Aggressiveness), yaitu sejauh mana anggota - anggota 

organisasi berperilaku secara agresif dan kompetitif dibandingkan 

dengan berperilaku secara tenang.  

7) Stabilitas (Stability), yaitu sejauh mana organisasi menekankan status 

sebagai kontras dari pertumbuhan 

8) Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya budaya 

menciptakan perbedaan yang jelas antara suatu organisasi denagn 

organisasi yang lain. 

9) Budaya memberikan identitas bagi para anggota organisasi 

10) Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dan pada 

kepentingan individu 

11) Budaya itu menigkatkan kemantapan sistem social 

12) Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu 

serta membentuk sikap dan perilaku karyawan. 

c. Fungsi Budaya Organisasi 

Menurut Robbins dalam bukunya yang berjudul “Organizational 

Behavior” (2011), fungsi utama dari budaya organisasi adalah  

1) Budaya organisasi berfungsi sebagai pembeda yang jelas terhadap satu 

organisasi dengan organisasi yang lain. 

2) Budaya organisasi membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota 

organisasi.  

3) Budaya organisasi mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu 

yang lebih luas daripada kepentingan individual seseorang.  
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4) Budaya organisasi merupakan perekat sosial yang membantu 

mempersatukan organisasi dengan membentuk sikap serta perilaku 

karyawan.  

5) Budaya organisasi berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna dan 

kendali yang membentuk sikap serta perilaku karyawan 

d. Hakikat Budaya Organisasi 

Hasil riset terbaru mengemukakan tujuh karakteristik primer yang 

merupakan hakikat dari budaya organisasi. Ketujuh karakteristik tersebut, yaitu: 

1) Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana para karyawan didorong 

unyuk inovatif dan mengambil resiko 

2) Perhatian, sejauh mana karyawan diharapkan memerhatikan presisi 

(kecermatan dan analisis) 

3) Orentasi hasil, sejauh mana manajemen memfokuskan pada hasil, bukan 

pada teknik dan proses 

4) Orentasi orang, sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan 

efek keberhasilan orang-orang di dalam organisasi 

5) Orentasi tim, sejauh mana kegiatan kerja organisasi kepada tim 

bukannya individu-individu 

6) Keagresifan, sejauh mana orang-orang itu agresuf (kreatif) dan 

kompetitif 

7) Kemantapan, sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 

dipertahankannya status quo 
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e. Tipe Budaya Organisasi 

Harrison (2012:65) membagi empat tipe budaya organisasi: 

1) Budaya Kekuasaan (Power Culture) 

Budaya ini lebih mempokuskan sejumlah kecil pimpinan menggunakan 

kekuasaan yang lebih banyak dalam memerintah. Budaya kekuasaan 

juga dibutuhkan dengan syarat mengikuti esepso dan keinginan anggota 

suatu organisasi. 

Seorang dosen, seorang guru dan seorang karyawan butuh adanya 

peratusan dan pemimpin yang tegas dan benar dalam menetapkan 

seluruh perintah dan kebijakannya. Karena hal ini menyangkut 

kepercayaan dan sikap mental tegas untuk memajukan institusi 

organisasi. Kelajiman diinstitusi pendidikan yang masih menganut 

manajemen keluarga, peranan pemilik institusi begitu dominan dalam 

pengendalian sebuah kebijakan institusi akademis, terkadang 

melupakan nilai profesionalisme yang justru hal inilah salah satu 

penyebab jatuh dan mundurnya sebuah perguruan tinggi. 

2) Budaya Peran (Role Culture) 

Budaya ini ada kaitannya dengan prosedur birokratis, seperti peraturan 

organisasi dan peran/jabatan/posisi spesifi yang jelas karena diyakini 

bahwa hal ini akan mengstabilkan sistem. Keyakinan dan asumsi dasar 

tentang kejelasan status/posisi/peranan yang jelas inilah akan 

mendorong terbentuknya budaya positif yang jelas akan membantu 

menstabilkan suatu organisasi. Bagi seorang dosen tetap jauh lebih cepat 
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menerima seluruh kebijakan akademis daripada dosen terbang yang 

hanya sewaktu-waktu hadir sesuai dengan jadwal perkuliahan. 

3) Budaya Pendukung (Support Culture) 

Budaya dimana didalamnya ada kelompok atau komunitas yang 

mendukung seseorang yang mengusahakan terjadinya integrasi dan 

seperangkat nilai bersama dalam organisasi tersebut. Selain budaya 

oeran dalam menginternalisasikan suatu budaya perlu adanya budaya 

pendukung yang disesuaikan dengan kredo dan keyakinan anggota 

dibawah. Budaya pendukung telah ditentukan oleh pihak pimpinan 

ketika organisasi atau institusi tersebut didirikan oleh pendirinya yang 

dituangkan dalam visi dan misi organisasi tersebut. Jelas di dalamnya 

ada keselarasan antara struktur, strategi, dan budaya itu sendiri. Dan 

suatu waktu bisa terjadi adanya perubahan dengan menanamkan budaya 

untuk belajar terus menerus (longlife education). 

f. Indikator Budaya Organisasi  

Ada empat karakteristik utama yang secara keseluruhan menunjukkan 

hakikat budaya sebuah organisasi. Indikator budaya organisasi dapat diukur 

(Farida, 2015):  

1) Norma  

Norma adalah sebuah aturan yang tidak tertulis, yang diterima anggota 

kelompok. Norma memberitahu apa yang harus dan tidak harus 

dilakukan di bawah keadaan atau situasi tertentu. Norma bersifat 

memotivasi, berkomitmen, serta meningkatkan karyawan berkinerja 

tinggi.  
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2) Nilai Dominan  

Nilai Dominan adalah nilai-nilai utama yang ada dalam organisasi yang 

diterima anggota organisasi. Organisasi mengharapkan karyawan 

membagikan nilai-nilai utama yang merupakan menggambarkan suatu 

kepribadian yang ada dalam suatu organisasi. Jika nilai di anggap 

penting, maka nilai akan membimbing karyawan berprilaku secara 

konsisten terhadap berbagai situasi. Nilai juga merupakan keinginan 

efektif kesadaran atau keinginan yang membimbing perilaku bagaimana 

seorang karyawan mampu memiliki efisiensi tinggi dan kualitas tinggi.  

3) Aturan  

Aturan adalah peraturan, prosedur, kebijakan secara tertulis yang telah 

disepakati dan wajib dipatuhi dan dijalankan oleh seluruh karyawan 

didalam suatu organisasi. Memiliki standar, bagaimana karyawan 

berinteraksi. Contohnya dalam berbicara, berperilaku, ketepatan waktu 

disiplin dalam hadir maupun mengerjakan tugas. Semua agar memiliki 

kinerja yang baik dan hasil yang baik pula bagi organisasi.  

4) Iklim Organisasi  

Iklim Organisasi bahwa iklim organisasi yaitu suatu penyampaian 

keterbukaan atau perasaan seorang karyawan didalam suasana 

lingkungan kerja, yang berguna untuk mengevaluasi seluruh masalah 

yang ada di lingkungan kerja agar tujuan organisasi tercapai. Iklim 

organisasi juga bentuk perilaku atau karakteristik karyawan agar berani 

mengutarakan pendapat demi kenyamanan bersama. 
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3. Reward  

a. Pengertian Reward 

Kata reward berasal dari bahasa Inggris yang berarti ganjaran atau hadiah 

(Roma, Gal-Or, & Chen., 2018) 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). 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). 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 

menyentuh aspek kompensasi dan aspek hubungan antara para pekerja yang 
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satu dengan yang lainnya”. Dengan kata lain, semakin positif reward diberikan 

kepada karaywan, semakin tinggi motivasi kerjanya, 

Sedangkan menurut Matteson dalam (Kuncoro, 2013) 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. Indikator Reward 

Menurut (Nawawi, 2018). 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. 
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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 

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 

c. Tujuan 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 
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dimanfaatkan oleh metode reward. Dengan metode ini, seseorang mengerjakan 

perbuatan baik atau mencapai suatu prestasi tertentu akan diberikan reward 

yang menarik sebagai imbalan. 

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). 

Menurut (Hadiprojo & Handoko, 2011) 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) 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. 
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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 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. 

d. Bentuk-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). 

Komponen utama sistem reward menurut (Mahmudi, 2015) 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 
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b) Tambahan honorarium 

c) Insentif jangka pendek 

d) Insentif jangka Panjang 

2) Kesejahteraan 

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. 
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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 

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), 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. 



28 



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 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. 

 

4. Punishment 

a. Pengertian Punishment  

Kata punishment berasal dari bahasa Inggris yang berarti hukuman, sanksi 

atau siksaan. Sedangkan menurut (Purwanto, 2019), 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 menimbulkan rasa 

tidak senang pada seseorang supaya mereka jangan membuat sesuatu yang 
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jahat, jadi hukuman yang dilakukan adalah untuk memperbaiki dan mendidik 

ke arah yang lebih baik (Mangkunegara, 2013). 

Pengertian lainnya menurut Ahmadi & Sajjad (2019) 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) 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 

karyawan di perusahaan. Menurut (Purwanto, Asbari, & Santoso, 2019). 

secara garis besar, punishment dapat dibedakan menjadi dua macam, 

yaitu: 
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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). 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 dari punishment 

yang berperan besar bagi pembentukan tingkah laku yang diharapkan. 

Membatasi perilaku. Punishment menghalangi terjadinya pengulangan tingkah 
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laku yang tidak diharapkan, bersifat mendidik dan memperkuat motivasi untuk 

menghindarkan diri dari tingkah laku yang tidak diharapkan. 

d. Indikator Punishment 

Menurut Purwanto (2019) ada beberapa indikator dari punishment. Adapun 

indikator tersebut yaitu:  

1) Pemberitahuan atas kesalahan  

Dimana perusahaan memberitahu kepada seorang karyawan yang telah 

terbukti melakukan suatu kesalahan atau pelanggaran yang bisa 

menjadikan kerugian bagi perusahaan tersebut  

2) Teguran dan peringatan atas kesalahan  

Perusahaan membuat surat peringatan yang di tujukan kepada setiap 

karyawan yang telah terbukti melakukan suatu kesalahan, apabila sudah 

di beritahu tetapi tetap melanggarnya.  

3) Hukuman atas kesalahan  

Karyawan diberikan hukuman atas kesalahan yang sudah diperbuat 

semisal penundaan kenaikan gaji,batal dipromosikan ke jabatan yang 

lebih tinggi atau bisa jadi perusahaan memberikan hukuman berupa 

pemutusan hubungan kerja (PHK) bagi yang melakukan pelanggaran 

yang berat. 
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B.  Penelitian Terdahulu  

Tabel 2.1 Peneliti Terdahulu 

No 
Nama/ 

Tahun 
Judul Variabel  X 

Variabel

Y 

Model 

Analisis 
Hasil Penelitian 

1 Ramadhani 

(2016) 

Pengaruh budaya 

organisasi dan 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

karyawan 

(budaya 

organisasi, 

motivasi kerja) 

Kinerja  Analisis 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Ada pengaruh 

positif dan 

signifikan antara 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

sales marketing PT. 

Inti Bharu Mas 

Lampung 

2 

 

 

 

 

(Purnama, 

2015) 

Pengaruh Reward 

Dan Punishment 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. 

Kereta Api 

Indonesia Persero 

Daop 8 Surabaya 

Reward (X1) 

 dan punishme 

(X2) 

 

Kinerja Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil analsisi 

penelitian secara 

simultan variabel 

Reward dan 

Punishment 

memiliki pengaruh 

terhadap variabel 

kinerja karyawan . 

3 

 

Zahriah 

(2015) 

Pengaruh budaya 

organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan pada 

PT. PLN 

(Persero) 

Distribusi Jawa 

Timur Area 

Malang 

(Budaya 

organisasi) 

(Kinerja 

Karyawan) 

Analisis 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Diketahui bahwa 

terdapat pengaruh 

positif dan 

signifikan antara 

budaya organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan  

4 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 (X 1) 

 dan punishme 

(X2) 

 

Produktiv

itas kerja 

pegawai 

(Y) 

Analisis 

Regresi 

Berganda 

Hasil analisis 

penelitian secara 

simultan reward 

and punishment 

berpengaruh dalam 

meningkatkan 

produktivitas kerja 

pegawai 

5 Ruminis 

Siahaan 

(2013) 

Pengaruh Reward 

dan Punishment 

Terhadap 

Disiplin Kerja 

Karyawan Pada 

PT. Perkebunan 

Nusantara ΙΙΙ 

Rambutan 

Reward (X 1) 

 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 

6 Choiriyah 

dan 

Taslim 

(2012) 

Pengaruh 

Motivasi Dan 

Kemampuan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Dinas Pendidikan 

Kabupaten Ogan 

Komering Ilir 

Motivasi, dan 

kemampuan  

Kinerja  Regresi 

Linear 

Berganda 

Motivasi cukup 

memberikan 

kontribusi terhadap 

peningkatan kinerja 

seorang pegawai, 

adapun bentuk dari 

motivasi yang 

diberikan dapat 

dilakukan melalui 
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No 
Nama/ 

Tahun 
Judul Variabel  X 

Variabel

Y 

Model 

Analisis 
Hasil Penelitian 

dua langkah atau 

metode, yaitu 

metode langsung 

dan metode tidak 

langsung 

Sumber: Peneliti 2021 

 

 

C. Kerangka Konseptual  

1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Karyawan secara konstan dikelilingi oleh budaya organisasi, budaya organisasi 

membentuk latar belakang yang berkaitan dengan lingkungan, kondisi kerja, sikap, 

perilaku, serta persepsi karyawan pada organisasi tempat mereka bekerja. Behavior 

atau perilaku merupakan bagian dari budaya yang berkaitan dengan kinrja sebab 

dengan berperilaku seseorang akan dapat memperoleh yang ia kehendaki dan yang 

ia harapkan (Prihayanto, 2012: 42). 

Pada organisasi yang memiliki budaya yang kuat, pegawai cenderung 

mengikuti arah yang ditentukan. Budaya organisasi yang lemah cenderung 

mengakibatkan pegawai tidak memiliki kiblat yang jelas sehingga memilih berjalan 

sendiri-sendiri. Akibatnya, kinerja organisasi menjadi tidak optimal. Budaya yang 

kuat dapat membantu kinerja organisasi karena menciptakan motivasi yang luar 

biasa pada diri pegawai. Perilaku dan nilai bersama yang dianut bersama membuat 

seseorang merasa nyaman dalam bekerja (Tjahjadi dalam Tolkah, 2009). 

Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Zahriah (2015) 

yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

PLN (Persesro) Distribusi Jawa Timur Area Malang” menunjukkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

PLN (Persesro) Distribusi Jawa Timur Area Malang. Penelitian ini dilakukan oleh 
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72 responden. Variabel yang digunakan adalah budaya organisasi dan kinerja 

karyawan. 

Hasil penelitian Chandra (2013) yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Ketahanan Pangan Dan Penyuluhan Kabupaten 

Kutai Barat” menunjukkan bahwa budaya organisasi mempunyai hubungan yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kantor ketahanan pangan dan 

penyuluhan kabupaten kutai barat. Penelitian ini dilakukan oleh 26 Responden. 

Variabel yang digunakan adalah budaya organisasi dan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian Siti (2014) yang berjudul “pengaruh kepemimpinan, budaya 

organisasi, motivasi, lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan pada LKMS BMT Jaringan Muamalat Center Indonesia Wilayah 

DIY” menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan LKMS BMT Jaringan Muamalat Center Indonesia DIY. Penelitian ini 

dilakukan oleh 61 responden. Variabel yang digunakan adalah kepemimpinan, 

budaya organisasi, motivasi, lingkungan kerja, disiplin kerja, Kompensasi, dan 

kinerja karyawan. 

 

2. Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan 

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 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 
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penelitian yang akan dilakukan oleh penulis merupakan penelitian yang lebih baik 

daripada penelitian sebelumnya. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Andhika, (2016) dalam jurnalnya 

mengatakan bahwa reward berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan. Diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Anindra & Tuti 

(2014) 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. 

 

3. Pengaruh Punishment Tehadap Kinerja Karyawan  

Punishment dimunculkan bagi seorang karyawan yang melakukan kesalahan 

dan pelanggaran agar Lebih meningkatkan Kinerja 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 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. 
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Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
Sumber: Penulis (2021) 

 

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). 

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Manson Melody Ritel. 

H2: Reward berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Manson 

Melody Ritel. 

H3: Punishment berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. Manson 

Melody Ritel. 

H4: Budaya organisasi, reward dan punishment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Manson Melody Ritel. 

 





Budaya Organisasi 

Reward 

Punishment 

Kinerja Karyawan 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Model penelitian yang digunakan berupa model deskriptif dengan metode 

kuantitatif. Model deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui 

keberadaan variabel mandiri, baik hanya pada satu variabel atau lebih (variabel 

yang berdiri sendiri) tanpa membuat perbandingan dan mencari hubungan variabel 

itu dengan variabel yang lain (Sugiyono, 2014:35). Penelitian deskriptif dalam 

penelitian ini dimaksudkan untuk mendapatkan gambaran dan keterangan-

keterangan mengenai pengaruh budaya organisasi, reward dan punisment terhadap 

kinerja karyawan. 

Metode penelitian kuantitatif menurut Sugiyono (2014:14), yaitu metode 

penelitian yang berlandaskan terhadap filsafat positivisme, digunakan dalam 

meneliti terhadap sampel dan pupulasi penelitian, teknik pengambilan sampel 

umunya dilakukan dengan acak atau random sampling, sedangkan pengumpulan 

data dilakukan dengan cara memanfaatkan instrumen penelitian yang dipakai, 

analisis data yang digunakan bersifat kuantitatif/bisa diukur dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang ditetapkan sebelumnya. 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini mengambil lokasi di PT. Manson Melody Ritel, Jl. Jawa No.8, 

Gg. Buntu, Kec. Medan Tim., Kota Medan, Sumatera Utara 20231 
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2. Waktu Penelitian  

Proses penelitian dilakukan mulai Oktober 2020 sampai dengan Desember 

2021, berikut skedul proses penelitian. 

Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian 

No Kegiatan Oct 20 Nov 20 Des 20 
Jul-Agu 

21 

Sep-Des 

12 

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 2021 

 

C. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber Data 

1. Populasi dan Sampel 

Menurut (Rusiadi & Hidayat, 2014). 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 karyawan PT. Manson Melody Ritel di divisi 

Sumber Daya Manusia sebanyak 35 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 sampel apabila populasinya dibawah 100. Maka sampel dalam 

penelitian ini adalah 35 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 
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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 3 (tiga) variabel bebas yaitu: variabel budaya organisasi (X1), 

variabel reward (X2), dan variabel punishment (X3) serta 1 (satu) variabel terikat 

yaitu kinerja karyawan (Y). 

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 Skala 

Kinerja (Y) Kinerja (performance) adalah 

hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok orang 

dalam suatu organisasi sesuai 

dengan wewenang masing-masing 

dalam upaya pencapaian tujuan 

organisasi secara ilegal, tidak 

melanggar hukum, sesuai dengan 

moral dan etika (Sedarmayanti, 

2013). 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Pelaksanaan tugas 

4. Tanggungjawab 

(Sedarmayanti (2013) 

 

Likert 
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Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Budaya 

Organisasi (X1) 

Budaya organisasi adalah suatu 

norma dan nilai-nilai yang 

dibentuk dan diterapkan oleh 

perusahaan untuk mempengaruhi 

karakteristik atau perilaku dalam 

memimpin karyawannya agar 

dapat mengerjakan tugas dengan 

tepat waktu dan membimbing 

karyawan dalam mencapai tujuan 

organisasi (Farida, 2015). 

1. Norma 

2. Nilai dominan 

3. Aturan 

4. Iklim Organisasi 

(Farida, 2015). 

Likert 

Reward (X2) Reward adalah 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. Tunjangan 

3. Bonus/insentif 

4. Penghargaan 

interpesonal 

5. Promosi  

Likert 

Punishment (X3) Punishment adalah penderitaan 

yang diberikan atau ditimbulkan 

dengan sengaja oleh seseorang 

sesudah terjadi suatu pelanggaran, 

kejahatan atau kesalahan 

(Purwanto, 2019). 

1. Pemberitahuan atas 

kesalahan. 

2. Teguran dan 

peringatan atas 

kesalahan 

3. Hukuman atas 

kesalahan 

(Purwanto, 2019). 

Likert 

Sumber: Peneliti 2021 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan data     

menggunakan dua cara yaitu sebagai berikut: 

1. Kuesioner 

Menurut (Sugiyono, 2015). kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 

dimana karyawan mengisi pertanyaan atau pernyataan kemudian setelah 

diisi lengkap mengembalikan kepada peneliti.  

2. Studi Dokumentasi 

Dalam melakukan penelitian ini, studi dokumentasi diperoleh peneliti dari 

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

dengan Budaya Organisasi, Reward, Punishmet dan Kinerja Karyawan.  
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F. Teknik  Analisis Data 

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).  

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 responden 

maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka 

butir pertanyaan dianggap valid (Rusiadi & Hidayat, 2014) 

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 
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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). 

 

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)  

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 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. 
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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 yang lain, atau adanya hubungan 

antara nilai yang diprediksi dengan Studentized Delete Residual nilai tersebut 

sehingga dapat dikatakan model tersebut homoskedasitas (Rusiadi & Hidayat, 

2014).  

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. 
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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 + ß3X3 + € 

Dimana : 

Y = Kinerja Karyawan (Dependent Variabel) 

α = Konstanta 

ß1 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

ß2 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

ß3 = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

X1 = Budaya Organisasi (Independent Variabel) 

X2 = Reward (Independent Variabel) 

X3 = 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. 
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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: 

F= 
𝑅2/𝐾

(1−𝑅2)/ (𝑛−1−𝐾)
 

Keterangan : 

R2 = koefisien korelasi berganda dikuardratkan 

n   = jumlah sampel 

K  = jumlah variabel bebas 

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

5. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R2 ) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai Adjusted 

Squared (R2 ) adalah koefisien determinasi yaitu koefisien yang menjelaskan 

seberapa besar proporsi variasi dalam dependen yang dapat dijelaskan oleh 

variabel-variabel independen secara bersama-sama. Nilai R2 koefisien determinasi 

berkisar antara 0-1. Nilai R2 sama dengan nol (R2 = 0) menunjukkan bahwa tidak 

ada pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Bila R2 semakin besar 

mendekati 1 menunjukkan semakin kuat pengaruh variabel bebas tehadap variabel 

dan bila R2 semakin kecil mendekati 0 menunjukkan semakin kecil pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 





47 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Objek Penelitian 

a. Sejarah Manson Melody Ritel 

Levi's, merek signature dari perusahaan pakaian Levi Strauss & Co., 

terkenal karena menciptakan dan mempopulerkan blue jeans yang telah 

menjadi pokok di setiap lemari pakaian Amerika. Baca terus untuk 

mempelajari sejarah di balik bagaimana perusahaan, dan garmen, menjadi 

nyata. Levi Strauss sendiri lahir di 1829 di Bavaria, provinsi Jerman yang 

terkenal saat ini sebagai tuan rumah Munich's Oktoberfest dan Neuschwanstein 

Castle. Setelah kematian ayah mereka di 1846, Strauss dan saudara-saudara 

perempuannya pindah ke New York untuk bergabung dengan saudara-saudara 

mereka. Saudara-saudara bekerja dalam bisnis barang-barang kering grosir, 

menjalankan perusahaan J. Strauss Brother & Co., sebuah bisnis yang segera 

bergabung dengan Levi. Beberapa tahun kemudian, selama demam emas,  

Levi mengambil dan pindah dari pantai timur ke barat dengan harapan 

menghasilkan kekayaan di California. Dia segera memulai cabangnya sendiri 

dari perusahaan barang kering, versi asli Levi Strauss & Co. Sementara itu, 

Jacob Davies, seorang penjahit yang tumbuh dalam apa yang dikenal saat ini 

sebagai Latvia, pindah dari New York ke California di 1856. Gagal untuk 

menyerang emas atau memenuhi kebutuhan menjalankan toko penjahitnya, 

Davis pindah ke Kanada selama satu dekade sebelum kembali ke AS dan 

membuka toko penjahit di Nevada. Levi Strauss & Co. segera menjadi 
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pemasok denimnya. 

Meskipun celana denim sudah cukup umum dipakai saat ini, celana itu 

tidak sejajar dengan apa yang sekarang kita sebut celana jins biru. Setelah 

diminta untuk membuat sepasang celana yang akan bertahan lebih baik selama 

pemakaian normal, Davis mengajukan ide untuk menggabungkan paku keling 

logam ke bagian celana yang paling sering tegang. Celana baru yang diperkuat 

ini menjadi populer dengan sangat cepat sehingga Davis memutuskan untuk 

mengambil paten pada desain, tetapi dia tidak memiliki modal untuk 

melakukannya sendiri. Sebaliknya, ia mengulurkan tangan kepada Strauss 

dengan maksud untuk membentuk kemitraan, dan keduanya segera bergabung 

untuk mematenkan gagasan itu. Paten mereka diberikan pada Mei 20 th, 1873, 

hari yang sekarang dikenal sebagai hari ulang tahun blue jeans. 

b. Struktur Organisasi  

Struktur organisasi merupakan mekanisme yang terformat dalam 

pengelolaan suatu organisasi.  Struktur organisasi menunjukkan suatu 

susunan yang berupa bagan, dimana terdapat hubungan diantara  fungsi  

bagian, status  ataupun  orang-orang  yang  menunjukkan tanggung  jawab 

dan wewenang yang  berbeda  dalam  organisasi tersebut. 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi 



49



c.  Job Deskripsi 

1)  Divisi SDM 

Menganalisa kebutuhan akan tenaga kerja, pengadaan karyawan baru 

(termasuk pemasangan pengumuman lowongan kerja, wawancara, 

tes dan pengelolaan kontrak kerja) dan juga mengembangkan 

kemampuan dan orientasi tenaga kerja, pemberhentian, pensiun dan 

pengunduran diri. 

2) Area Manager 

Sebagai pengawas atau pemantau, serta mengatur terlaksananya 

oprasional dalam cakupan Store manager dan seluruh toko pada zona 

area bagian hal kinerja untuk mengerjakan pekerjaan yang 

ditugaskan atau didelegasikan perusahaan kepada mereka. 

3) Store Manager 

Sebagai pengawas atau pemantau, serta mengatur rekan kerja 

bawahannya dalam lingkungan toko hal kinerja untuk mengerjakan 

pekerjaan yang ditugaskan atau didelegasikan kepada mereka. 

4) Asisten Store Manager 

Membantu manajer menjaga perusahaan atau toko tetap berjalan 

dengan lancar dengan mengambil beberapa tugas manajerial, seperti 

mengawasi karyawan atau menyediakan layanan pelanggan. 

5) Kepala Gudang 

Mengontrol semua aktifitas operasional di dalam stock room. 

Memastikan kondisi stock barang yang ada di dalam gudang. 
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6) Marchendiser 

Mengatur tata letak produk agar menarik untuk dibeli oleh pelanggan 

di toko. Memastikan produk tiba tepat waktu dan bekerja dengan tim 

purchasing atau sales untuk memperkirakan, merencanakan, dan 

mengawasi stok barang. 

7) Sales Associate 

Menawarkan dan menyarankan produk serta mendemonstrasikan 

cara menggunakan produk serta konsisten dalam menjalankan target 

yang menjadi tujuan utama perusahaan. 

 

2.  Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan 

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia dan 

pendidikan terakhir. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 

Tabel 4.1 

Jenis Kelamin 

  
Frequency Percent Valid Percent Cumulative  

Valid Laki-Laki 13 37.1 37.1 37.1 

Wanita 22 62.9 62.9 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan yang menjadi 

responden adalah berjenis kelamin wanita, yaitu sebanyak  22 orang (62,9%) 

dari total responden. Hal ini menggambarkan bahwasannya perusahaan 

memiliki responden wanita yang paling dominan. 
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b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia. 

Tabel 4.2 

Usia 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative  

Valid >27 3 8.6 8.6 8.6 

18-22 17 48.6 48.6 57.1 

23-27 15 42.9 42.9 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden yang berusia 18-22 tahun ada 

sebanyal 17 orang (48,6%) atau yang paling dominan pada penelitian ini, hal 

ini menggambarkan bahwa perusahaan memiliki karyawan yang berusia muda. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
                                                   

Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative  

Valid D3 8 22.9 22.9 22.9 

S1 12 34.3 34.3 57.1 

SMA 15 42.9 42.9 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan yang menjadi 

responden pada peneltiain ini memiliki pendidikan terakhir SMA yaitu 

sebanyak  15 (42,9%) orang dari total responden. Adapun  responden  dengan 

pendidikan  terakhir D3 ada sebanyak 8 orang, responden dengan pendidikan  

akhir  S1 ada sebanyak 12 orang. 
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d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja. 

Tabel 4.4  

Masa Kerja 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative  

Valid > 6 Tahun 1 2.9 2.9 2.9 

1-2 Tahun 13 37.1 37.1 40.0 

3-4 Tahun 16 45.7 45.7 85.7 

5-6 Tahun 5 14.3 14.3 100.0 

Total 35 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan yang menjadi 

responden pada penelitian ini memiliki masa kerja selama 3-4 tahun yaitu 

sebanyak  16 orang total responden. Hal ini mengindikasikan bahwasannya 

perusahaan memiliki tingkat perputaran masa kerja yang cukup cepat. 

3.  Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini 3 (tiga) variabel independen yaitu budaya organisasi (X1), reward 

(X2), punishment (X3), serta 1 (satu) variabel dependen yaitu kinerja (Y). Dalam 

penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di isi 

oleh responden yang berjumlah 35 orang. Jawaban angket disediakan dalam 5 

alternatif jawaban, yaitu: 

a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5 

b. Setuju (S) dengan skor 4 

c. Ragu-ragu (N) dengan skor 3 

d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1 
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4. Analisis Deskriptif (Distribusi  Penilaian  Responden)  

Gambaran responden penelitian dapat dilihat pada hasil analisis deskriptif 

berupa tabel frekuensi. Masing-masing butir pernyataan setiap variabel harus diisi 

oleh responden yang berjumlah 81 orang. 

Tabel 4.5 Kriteria Penilaian Pernyataan Responden 

No. Score Mean Kriteria 

1 0 – 1,9 Sangat Buruk 

2 2 – 2,9 Buruk 

3 3 – 3,9 Cukup Baik 

4 4 – 4,9 Baik 

5 5 Sangat Baik 
Sumber: Sugiyono (2015) 

a. Budaya Organisasi (X1)  

Variabel budaya organisasi (X1) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang 

terdiri dari norma (X1.1), nilai dominan (X1.2), aturan (X1.3) dan iklim organisasi 

(X1.4). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator 

secara lengkap dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

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

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Setiap bekerja saya lebih 

mengutamakan terhadap 

pelayanan umum daripada 

kepentingan pribadi/kelompok 

Saya memotivasi karyawan 

yang lain untuk bekerja lebih 

keras lagi agar kinerja 

meningkat 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - 2 5,7 

Kurang Setuju 3 8,6 6 17,1 

Setuju 17 48,6 14 40,0 

Sangat Setuju 15 42,9 13 37,1 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,3429 4,0857 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, indikator norma direpresentasikan oleh 2 

(dua) item pernyataan, sebagai berikut:  
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1. Untuk item setiap bekerja saya lebih mengutamakan terhadap pelayanan 

umum daripada kepentingan pribadi/kelompok, sebanyak 17 responden 

(48,6%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,3429. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan bekerja lebih mengutamakan 

pelayanan umum daripada kepentingan pribadi/kelompok sudah baik. 

2. Untuk item saya memotivasi karyawan yang lain untuk bekerja lebih 

keras lagi agar kinerja meningkat, sebanyak 14 responden (40,0%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,0857. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan memotivasi karyawan yang lain 

untuk bekerja lebih keras sudah baik. 

Tabel 4.7.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Nilai Dominan 

(X1.2) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Jika timbul permasalahan di 

tempat kerja selalu 

diselesaikan bersama-sama 

Saya mampu memberikan ide 

kreatif untuk kemajuan 

perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Kurang Setuju 1 2,9 3 8,6 

Setuju 22 62,9 19 54,3 

Sangat Setuju 12 34,3 13 37,1 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4.3143 4.2857 

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

.  

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, indikator nilai dominan direpresentasikan oleh 

2 (dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item jika timbul permasalahan di tempat kerja selalu diselesaikan 

bersama-sama, sebanyak 22 responden (62,9%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rerata 4,3143. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

permasalahan di tempat kerja diselesaikan bersama-sama sudah baik. 
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2. Untuk item saya mampu memberikan ide kreatif untuk kemajuan 

perusahaan, sebanyak 19 responden (54,3%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rerata 4,2857. Jawaban ini menggambarkan bahwa ide kreatif 

untuk kemajuan perusahaan sudah baik. 

Tabel 4.8.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Aturan (X1.3) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Pelayanan yang diberikan 

sesuai dengan prosedur yang 

telah ditetapkan 

Saya mematuhi aturan yang 

ada di perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - 1 2.9 

Tidak Setuju - - - - 

Kurang Setuju 1 2,9 5 14,3 

Setuju 21 60,0 14 40,0 

Sangat Setuju 13 37,1 15 42,9 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,3429 4,2000 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

.  

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, indikator aturan direpresentasikan oleh 2 

(dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item pelayanan yang diberikan sesuai dengan prosedur yang telah 

ditetapkan, sebanyak 21 responden (60,0%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rerata 4,3429. Jawaban ini menggambarkan bahwa pelayanan yang 

diberikan sesuai dengan yang ditetapkan sudah baik. 

2. Untuk item saya mematuhi aturan yang ada di perusahaan, sebanyak 15 

responden (42,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,2000. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mematuhi aturan yang 

ada di perusahaan sudah baik. 
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Tabel 4.9.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Iklim Organisasi 

(X1.4) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Setiap pekerjaan selesai saya 

mengevaluasi masalah yang 

ada di perusahaan 

Saya menyampaikan masukan 

di dalam lingkungan kerja 

guna memajukan perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Kurang Setuju 6 17,1 4 11,4 

Setuju 14 40,0 14 40,0 

Sangat Setuju 15 42,9 17 48,6 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,2571 4,3714 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

.  

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, indikator iklim organisasi direpresentasikan 

oleh 2 (dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item setiap pekerjaan selesai saya mengevaluasi masalah yang 

ada di perusahaan, sebanyak 15 responden (42,9%) menyatakan sangat 

setuju, dengan nilai rerata 4,2571. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

karyawan mengevaluasi masalah yang ada di perusahaan sudah baik. 

2. Untuk item saya menyampaikan masukan di dalam lingkungan kerja 

guna memajukan perusahaan, sebanyak 17 responden (48,6%) 

menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 4,3714. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa masukan di dalam lingkungan kerja guna 

memajukan perusahaan sudah baik. 

b. Reward (X2)  

Variabel reward (X2) dibentuk oleh 5 (lima) indikator yang terdiri dari gaji 

(X2.1), tunjangan (X2.2), bonus/insentif (X2.3), penghargaan interpesonal (X2.4) 

dan promosi (X2.5). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-

masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.10.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Gaji (X2.1) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Gaji yang saya terima sesuai 

dengan beban pekerjaan saya 

Saya mendapatkan imbalan 

tambahan diluar gaji 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Kurang Setuju 5 14,3 9 25,7 

Setuju 18 51,4 9 25,7 

Sangat Setuju 12 34,3 17 48,6 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,2000 4,2286 

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

.  

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, indikator gaji direpresentasikan oleh 2 (dua) 

item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item gaji yang saya terima sesuai dengan beban pekerjaan saya, 

sebanyak 18 responden (51,4%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 

4,2000. Jawaban ini menggambarkan bahwa gaji yang diterima 

karyawan sesuai dengan beban kerja sudah baik. 

2. Untuk item saya mendapatkan imbalan tambahan diluar gaji, sebanyak 

17 responden (48,6%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rerata 

4,2286. Jawaban ini menggambarkan karyawan mendapatkan imbalan 

tambahan diluar gaji sudah baik. 
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Tabel 4.11.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Tunjangan 

(X2.2) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Tunjangan yang diberikan 

perusahaan dapat mecukupi 

kebutuhan saat ini 

Tunjangan yang disediakan 

sesuai dengan kebutuhan saya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Kurang Setuju 7 20,0 6 17,1 

Setuju 16 45,7 15 42,9 

Sangat Setuju 12 34,3 14 40,0 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,1429 4,2286 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

.  

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, indikator tunjangan direpresentasikan oleh 2 

(dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item tunjangan yang diberikan perusahaan dapat mecukupi 

kebutuhan saat ini, sebanyak 16 responden (45,7%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rerata 4,1429. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

tunjangan yang diberikan perusahaan dapat mecukupi kebutuhan saat ini 

sudah baik. 

2. Untuk item tunjangan yang disediakan sesuai dengan kebutuhan saya, 

sebanyak 15 responden (42,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 

4,2286. Jawaban ini menggambarkan bahwa tunjangan yang disediakan 

sesuai dengan kebutuhan karyawan sudah baik. 
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Tabel 4.12.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Bonus/Insentif 

(X2.3) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Bonus yang diberikan 

perusahaan meningkatkan 

semangat dalam bekerja 

Saya mendapatkan bonus 

ketika berprestasi 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - 1 2,9 

Kurang Setuju 3 8,6 6 17,1 

Setuju 20 57,1 19 54,3 

Sangat Setuju 12 34,3 9 25,7 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,2571 4,0286 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, indikator bonus/insentif direpresentasikan 

oleh 2 (dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item bonus yang diberikan perusahaan meningkatkan semangat 

dalam bekerja, sebanyak 20 responden (57,1%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rerata 4,2571. Jawaban ini menggambarkan bahwa bonus 

yang diberikan perusahaan sudah baik. 

2. Untuk item saya mendapatkan bonus ketika berprestasi, sebanyak 19 

responden (54,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,0286. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mendapatkan bonus 

ketika berprestasi sudah baik. 
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Tabel 4.13.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Penghargaan 

Interpesonal (X2.4) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan memberikan 

penghargaan interpersonal 

berupa kepercayaan kepada 

karyawan untuk 

mempertanggung jawabkan 

tugas-tugasnya 

Dukungan dan pujian dari 

atasan serta rekan kerja 

membuat saya senang dan 

merasa dihargai 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Kurang Setuju 1 2,9 3 8,6 

Setuju 18 51,4 21 60,0 

Sangat Setuju 16 45,7 11 31,4 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,4286 4,2286 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, indikator penghargaan interpesonal 

direpresentasikan oleh 2 (dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item perusahaan memberikan penghargaan interpersonal berupa 

kepercayaan kepada karyawan untuk mempertanggung jawabkan tugas-

tugasnya, sebanyak 18 responden (51,4%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rerata 4,4286. Jawaban ini menggambarkan bahwa perusahaan 

memberikan penghargaan interpersonal berupa kepercayaan kepada 

karyawan untuk mempertanggungjawabkan tugas-tugasnya sudah baik. 

2. Untuk item dukungan dan pujian dari atasan serta rekan kerja membuat 

saya senang dan merasa dihargai, sebanyak 21 responden (60,0%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,2286. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa dukungan dan pujian dari atasan serta rekan 

kerja sudah baik. 
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Tabel 4.14.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Promosi (X2.5) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan memberikan 

peluang yang merata kepada 

karyawan untuk dipromosikan 

pada jabatan yang lebih tinggi 

Perusahaan selalu memberikan 

peluang promosi ketika 

berprestasi 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Kurang Setuju 1 2,9 3 8,6 

Setuju 18 51,4 21 60,0 

Sangat Setuju 16 45,7 11 31,4 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,4286 4,2286 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, indikator promosi direpresentasikan oleh 2 

(dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item perusahaan memberikan peluang yang merata kepada 

karyawan untuk dipromosikan pada jabatan yang lebih tinggi, sebanyak 

18 responden (51,4%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,4286. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa perusahaan memberikan peluang 

kepada karyawan untuk dipromosikan sudah baik. 

2. Untuk item perusahaan selalu memberikan peluang promosi ketika 

berprestasi, sebanyak 21 responden (60,0%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rerata 4,2286. Jawaban ini menggambarkan bahwa perusahaan 

memberikan peluang promosi ketika berprestasi sudah baik. 

c. Punsihment (X3)  

Variabel punishment (X3) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri dari 

pemberitahuan atas kesalahan (X3.1), teguran dan peringatan atas kesalahan 

(X3.2) dan hukuman atas kesalahan (X3.3). Gambaran lengkap tanggapan 

responden untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada 
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tabel berikut ini: 

Tabel 4.15.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Pemberitahuan 

Atas Kesalahan (X3.1) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Pengawasan yang dilakukan 

oleh perusahaan membuat 

saya semakin taat aturan 

Mematuhi peraturan dan tata 

tertib dapat meningkatkan 

disiplin saya dalam bekerja 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju 1 2,9 - - 

Kurang Setuju 1 2,9 7 20,0 

Setuju 21 60,0 16 45,7 

Sangat Setuju 12 34,2 12 34,3 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,2571 4,1429 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, indikator pemberitahuan atas kesalahan 

direpresentasikan oleh 2 (dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item pengawasan yang dilakukan oleh perusahaan membuat saya 

semakin taat aturan, sebanyak 21 responden (60,0%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rerata 4,2571. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

pengawasan yang dilakukan oleh perusahaan sudah baik. 

2. Untuk item mematuhi peraturan dan tata tertib dapat meningkatkan 

disiplin saya dalam bekerja, sebanyak 16 responden (45,7%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,1429. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa karyawan telah mematuhi peraturan dan tata 

tertib dengan baik. 
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Tabel 4.16.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Teguran dan 

Peringatan atas Kesalahan (X3.2) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Teguran atau peringatan yang 

diberikan kepada saya sesuai 

dengan peraturan perusahaan 

Teguran atau peringatan yang 

diberikan kepada saya mampu 

meningkatkan disiplin kerja 

saya di kemudian hari 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - 1 2,9 

Kurang Setuju 2 5,7 2 5,7 

Setuju 21 60,0 20 57,1 

Sangat Setuju 12 34,3 12 34,3 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,2857 4,2286 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, indikator teguran dan peringatan atas 

kesalahan direpresentasikan oleh 2 (dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item teguran atau peringatan yang diberikan kepada saya sesuai 

dengan peraturan perusahaan, sebanyak 21 responden (60,0%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,2857. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa teguran atau peringatan yang diberikan kepada 

karyawan sesuai dengan peraturan perusahaan sudah baik. 

2. Untuk item teguran atau peringatan yang diberikan kepada saya mampu 

meningkatkan disiplin kerja saya di kemudian hari, sebanyak 20 

responden (57,1%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,2286. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa peringatan yang diberikan kepada 

karyawan untuk meningkatkan disiplin kerja sudah baik. 
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Tabel 4.17.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Hukuman Atas 

Kesalahan (X3.3) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Saya bersedia menerima 

sanksi atau hukuman apabila 

saya melakukan kesalahan 

Hukuman yang diberikan 

mampu memotivasi saya agar 

menjadi lebih baik lagi 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Kurang Setuju 3 8,6 2 5,7 

Setuju 18 51,4 20 57,1 

Sangat Setuju 14 40,0 13 37,1 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,3143 4,3143 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

  

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, indikator hukuman atas kesalahan 

direpresentasikan oleh 2 (dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item saya bersedia menerima sanksi atau hukuman apabila saya 

melakukan kesalahan, sebanyak 18 responden (51,4%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rerata 4,3143. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

karyawan menerima sanksi atau hukuman dengan baik jika melakukan 

kesalahan. 

2. Untuk item hukuman yang diberikan mampu memotivasi saya agar 

menjadi lebih baik lagi, sebanyak 20 responden (57,1%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rerata 4,3143. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

hukuman yang diberikan untuk memotivasi karyawan sudah baik. 

d. Kinerja (Y)  

Variabel kinerja (Y) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang terdiri dari 

kualitas (Y.1), kuantitas (Y.2), pelaksanaan tugas (Y.3) dan tanggungjawab (Y.4). 

Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara 

lengkap dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.18.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Kualitas (Y.1) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Saya selalu melakukan 

pekerjaan saya dengan teliti 

Saya selalu berdedikasi dalam 

melakukan pekerjaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju 1 2,9 - - 

Kurang Setuju 8 22,9 7 20,0 

Setuju 19 54,3 19 54,3 

Sangat Setuju 7 20,0 9 25,7 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 3,9143 4,0571 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, indikator kualitas direpresentasikan oleh 2 

(dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item saya selalu melakukan pekerjaan saya dengan teliti, 

sebanyak 19 responden (54,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 

3,9143. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan melakukan 

pekerjaan dengan teliti cukup baik. 

2. Untuk item saya selalu berdedikasi dalam melakukan pekerjaan, 

sebanyak 19 responden (54,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 

4,0571. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan berdedikasi 

dalam melakukan pekerjaan sudah baik. 
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Tabel 4.19.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Kuantitas (Y.2) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Jumlah pekerjaan yang saya 

selesaikan sesuai dengan yang 

diinginkan perusahaan 

Saya berusaha untuk bekerja 

sesuai dengan target yang 

ditetapkan perusahaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Kurang Setuju 5 14,3 2 5,7 

Setuju 22 62,9 18 51,4 

Sangat Setuju 8 22,9 15 42,9 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,0857 4,3714 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.19 di atas, indikator kuantitas direpresentasikan oleh 2 

(dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item jumlah pekerjaan yang saya selesaikan sesuai dengan yang 

diinginkan perusahaan, sebanyak 22 responden (62,9%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rerata 4,0857. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

jumlah pekerjaan yang diselesaikan sesuai dengan yang diinginkan 

perusahaan sudah baik. 

2. Untuk item saya berusaha untuk bekerja sesuai dengan target yang 

ditetapkan perusahaan, sebanyak 18 responden (51,4%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rerata 4,3714. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

karyawan berusaha untuk bekerja sesuai dengan target yang ditetapkan 

perusahaan sudah baik. 
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Tabel 4.20.  Penilaian Responden Terhadap Indikator Pelaksanaan 

Tugas (Y.3) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Saya mampu menyeleseikan 

tugas dengan tepat dan cepat 

Saya dapat menyelesaikan 

tugas sebelum deadline/batas 

waktu yang ditentukan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju - - 1 2,9 

Kurang Setuju 2 5,7 3 8,6 

Setuju 18 51,4 16 45,6 

Sangat Setuju 15 42,9 15 42,9 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,3714 4,2857 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.20di atas, indikator pelaksanaan tugas 

direpresentasikan oleh 2 (dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item saya mampu menyeleseikan tugas dengan tepat dan cepat, 

sebanyak 18 responden (51,4%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 

4,3714. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan mampu 

menyeleseikan tugas dengan tepat dan cepat sudah baik. 

2. Untuk item saya dapat menyelesaikan tugas sebelum deadline/batas 

waktu yang ditentukan, sebanyak 16 responden (45,6%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rerata 4,2857. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

karyawan menyelesaikan tugas sebelum deadline/batas waktu yang 

ditentukan sudah baik. 
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Tabel 4.21.  Penilaian Responden Terhadap Indikator 

Tanggungjawab (Y.4) 

Jawaban Responden 

Item Pertanyaan 

Saya memiliki tanggung 

jawab dalam menjalankan 

tugas dan pekerjaan 

Saya memahami konsekuensi 

keputusan dan tindakan yang 

diambilnya sesuai dengan 

tugas dan tanggungjawabnya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak Setuju - - - - 

Tidak Setuju 1 2,9 - - 

Kurang Setuju 2 5,7 2 5,7 

Setuju 18 51,4 18 51,4 

Sangat Setuju 14 40,0 15 42,9 

Total 35 100,0 35 100,0 

Mean 4,2857 4,3714 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, indikator tanggungjawab direpresentasikan 

oleh 2 (dua) item pernyataan, sebagai berikut:  

1. Untuk item saya memiliki tanggung jawab dalam menjalankan tugas dan 

pekerjaan, sebanyak 18 responden (51,4%) menyatakan setuju, dengan 

nilai rerata 4,2857. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan 

memiliki tanggung jawab dalam menjalankan tugas dan pekerjaan sudah 

baik. 

2. Untuk item saya memahami konsekuensi keputusan dan tindakan yang 

diambilnya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya, sebanyak 18 

responden (51,4%) menyatakan setuju, dengan nilai rerata 4,3714. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memahami konsekuensi 

keputusan dan tindakan yang diambil sesuai dengan tugas dan tanggung 

jawabnya sudah baik. 
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5. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

a. Pengujian Validitas 

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar angket yang telah 

disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas. Apabila validitas 

setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan dianggap valid. 

Tabel 4.22 

Uji Validitas (X1) Budaya Organisasi 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 29.8571 13.655 .432 .372 .861 

X1.2 30.1143 12.457 .457 .432 .867 

X1.3 29.8857 13.810 .512 .533 .853 

X1.4 29.9143 12.787 .660 .614 .838 

X1.5 29.8571 13.067 .705 .550 .836 

X1.6 30.0000 11.176 .684 .738 .835 

X1.7 29.9429 11.585 .787 .785 .820 

X1.8 29.8286 12.087 .739 .640 .827 

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

Dari tabel 4.22 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat 

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara 

skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji 

validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel budaya organisasi 

dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.23 

Uji Validitas (X2) Reward 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 38.2000 18.341 .614 .673 .876 

X2.2 38.1714 17.382 .608 .304 .879 

X2.3 38.2571 17.550 .696 .330 .870 

X2.4 38.1714 18.676 .499 .660 .885 

X2.5 38.1429 18.950 .572 .605 .879 

X2.6 38.3714 17.476 .693 .716 .871 

X2.7 37.9714 19.264 .570 .516 .880 

X2.8 38.1714 18.264 .732 .566 .869 

X2.9 37.9714 19.264 .570 .673 .880 

X2.10 38.1714 18.264 .732 .304 .869 
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Dari tabel 4.23 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat 

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara 

skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji 

validitas dari 10 (sepuluh) butir pertanyaan pada variabel reward dapat 

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.24 

Uji Validitas (X3) Punishment 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X3.1 21.2857 6.387 .627 .416 .843 

X3.2 21.4000 6.247 .578 .426 .855 

X3.3 21.2571 6.491 .714 .672 .830 

X3.4 21.3143 5.869 .766 .757 .817 

X3.5 21.2286 6.476 .632 .593 .842 

X3.6 21.2286 6.652 .636 .448 .842 

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

Dari tabel 4.24 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat 

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara 

skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji 

validitas dari 6 (enam) butir pertanyaan pada variabel punishment dapat 

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.25 

Uji Validitas (Y) Kinerja Karyawan 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y1.1 29.8286 14.499 .598 .705 .927 

Y1.2 29.6857 14.281 .713 .899 .916 

Y1.3 29.6571 14.467 .771 .822 .912 

Y1.4 29.3714 14.182 .864 .924 .905 

Y1.5 29.3714 14.182 .864 .920 .905 

Y1.6 29.4571 13.373 .819 .794 .907 

Y1.7 29.4571 14.079 .722 .717 .916 

Y1.8 29.3714 15.064 .648 .708 .921 

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 
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Dari tabel 4.25 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat 

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara 

skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji 

validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada variabel kinerja karyawan dapat 

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

b. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukan sejauh mana suatu relatif 

konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih (Baihaqi, 2010:67). 

Suatu penelitian dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali pengukuran 

terhadap suatu kelompok dengan subyek yang sama akan menghasilkan hasil 

yang sama. Pengujian reliabiltas setiap variabel dilakukan dengan Cronbach 

Alpha Coeficient menggunakan bantuan software SPSS 23.0. Data yang 

diperoleh akan dapat dikatakan reliable apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih 

besar atau sama dengan 0,6 (Baihaqi, 2011:70). 

Tabel 4.26 Uji Reliabilitas X1  

(Budaya  Organisasi) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.860 .869 8 

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

Berdasarkan tabel 4.26 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,860 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 (delapan) butir pernyataan 

pada variabel budaya organisasi adalah reliabel atau dikatakan handal. 
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Tabel 4.27  Uji Reliabilitas X2 

(Reward) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.887 .891 10 

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,887 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 (sepuluh) butir pernyataan 

pada variabel reward adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.28  Uji Reliabilitas X3 

(Punishment) 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.862 .865 6 

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,862 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang 

telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 6 (enam) butir pernyataan 

pada variabel punishment adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.29 Uji Reliabilitas Y 

(Kinerja Karyawan) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.924 .927 8 

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

Berdasarkan tabel 4.29 hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,924 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 
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disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 (delapan) butir pernyataan pada 

variabel kinerja karyawan adalah reliabel atau handal. 

 
6. Pengujian Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. 

1) Uji Histogram 

 
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan Gambar 4.2 hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram 

memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang 

ditengah. 
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2) Uji PP Plot 

 
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian 

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

yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah 

berdistribusi secara normal.  

3) Uji Kolmogrov-Smirnov 

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal 

tersebut berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji kolmogrov 

simornov.Jika nilai Asym.sig (2-tailed)> taraf nyata(a=0.05) maka data 

residual berdistribusi normal. 
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Tabel 4.30 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 35 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.98877932 

Most Extreme Differences Absolute .090 

Positive .084 

Negative -.090 

Test Statistic .090 

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 23.0 

 

Pada tabel 4.30 diatas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data 

tersebut, besar nilai Asymp Sig sebesar 0,200 maka dapat disimpulkan data 

terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 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. Berdasarkan pada tabel di atas maka dapat 

disimpulkan data bersifat nomal karena nilai asymp.sig di atas 0,05. 

Sehingga data dikatakan terdistribusi secara normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini dilakukan 

dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari hasil 

analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,10 atau 

VIF < 5 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. Uji Multikolinieritas 

dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada respoden dapat dilihat pada 

tabel berikut. 
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Tabel 4.31 

Uji Multikolinieritas 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.728 7.086  .385 .703   

Budaya Organisasi .456 .187 .426 2.438 .021 .512 1.954 

Reward .340 .152 .374 2.237 .033 .558 1.792 

Punishment .040 .204 .028 .194 .847 .774 1.292 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.31 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance Inflation 

Factor (VIF) lebih kecil dari 5 antara lain adalah budaya organisasi 1,954 < 5, 

reward 1,792 < 5, dan punishment 1,292 < 5 serta nilai tolerance budaya 

organisasi  0,512 > 0,10, reward 0,558 > 0,10, dan punishment  0,774 > 0,10 

sehingga terbebas dari multikolinieritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam  model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas. 

 
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 
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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. 

 

7. 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 + bX + bX + bX + e 

 

Tabel 4.32 

Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.728 7.086  .385 .703   

Budaya Organisasi .456 .187 .426 2.438 .021 .512 1.954 

Reward .340 .152 .374 2.237 .033 .558 1.792 

Punishment .040 .204 .028 .194 .847 .774 1.292 

a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan Tabel 4.32 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai 

berikut Y = 2,728 + 0,456 X1 + 0,340 X2  + 0,040 X3 + e. Interpretasi dari persamaan 

reresi linier berganda adalah: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka kinerja 

karyawan (Y) adalah sebesar 2,728. 

b. Jika terjadi peningkatan budaya organisasi sebesar 1 (satu) satuan, maka 

kinerja karyawan  (Y) akan naik sebesar 0,456 atau 45,6%. 
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c. Jika terjadi peningkatan reward sebesar 1 (satu) satuan, maka kinerja 

karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,340 atau 34,0%. 

d. Jika terjadi peningkatan punishment sebesar 1 (satu) satuan, maka kinerja 

karyawan (Y) akan menurunsebesar 0,040 atau 4,0%. 

 

8. Uji Hipotesis (Test Goodness Of Fit) 

Hipotesis atau hipotesa adalah jawaban sementara terhadap masalah yang masih 

bersifat praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya (Dani, 2018). 

Menurut Sekaran (2017) hipotesis bisa didefenisikan sebagai hubungan  yang 

diperkirakan secara logis di antara dua atau lebih variabel yang diungkapkan dalam 

bentuk pernyataan yang dapat diuji. 

a. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual 

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat 

signifikansi 5%. Jika nilai signifikansi t < 0,05 artinya terdapat pengaruh yang 

signifikan antara satu variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika nilai 

signifikansi t > 0,05 artinya tidak terdapat pengaruh antara satu variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah (Ghozali, 2011): 

1) Menyusun hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (H1) 

1) H0 : diduga variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap 

variabel terikat. 

2) Hi : diduga variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat. 
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2) Menetapkan kriteria pengujian sebagai berikut: 

a) Terima H0 (tolak Hi), apabila thitung  <ttabel  atau sig t >  5% 

b) Tolak H0 (terima Hi), apabila thitung  >ttabel atau sig t <  5% 

Hasil uji Signifikan Parsial (Uji t) dapat dilihat dalam tabel 4.18 berikut ini: 

Tabel 4.33 

Uji Parsial  
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.728 7.086  .385 .703   

Budaya Organisasi .456 .187 .426 2.438 .021 .512 1.954 

Reward .340 .152 .374 2.237 .033 .558 1.792 

Punishment .040 .204 .028 .194 .847 .774 1.292 

a. Dependent Variable: Kinerja 
       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 
 

Berdasarkan Tabel 4.33 diatas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh budaya  organisasi terhadap kinerja karyawan. 

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 

Nilai thitung sebesar 2,438 sedangkan ttabel sebesar 2,03 dan signifikan sebesar 

0,021, sehingga thitung 2,438 > ttabel 2,03 dan signifikan  0,021 < 0,05, maka 

H1 diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan bahwa budaya  organisasi  

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

2) Pengaruh reward terhadap kinerja karyawan. 

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 
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Nilai thitung sebesar 2,237 sedangkan ttabel sebesar 2,03 dan signifikan sebesar 

0,033, sehingga thitung 2,237 > ttabel 2,03 dan signifikan  0,033 < 0,05, maka 

H2 diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan reward berpengaruh positif 

dan signifikan secara  parsial terhadap kinerja karyawan.  

3) Pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

H3 diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

H3 ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

Nilai thitung sebesar 0,194 sedangkan ttabel sebesar 2,03 dan signifikan sebesar 

0,847, sehingga thitung  0,194 < ttabel 2,03 dan signifikan  0,847 > 0,05 maka 

H3 ditolak dan H0 diterima, yang menyatakan punishment  tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

b. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah 

dengan melihat level of significant (< 0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil 

dari 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima.  

Uji F digunakan untuk menguji signifikansi konstanta dari setiap variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Langkah-langkah yang ditempuh dalam 

pengujian adalah (Ghozali, 2011): 

Menyusun hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (H1) 

1) H0 : diduga variabel bebas (budaya organisasi, reward dan punishment) 

secara simultan/bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat (kinerja karyawan). 
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2) H3 : diduga  variabel  bebas bebas (budaya organisasi, reward dan 

punishment)  secara simultan/bersama-sama tidak berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat (Kinerja karyawan). 

Menetapkan kriteria pengujian sebagai berikut: 

1) Terima H0 dan tolak H3 jika angka  apabila nilai Fhitung > Ftabel. 

2) Tolak  H0 dan terima H3 jika angka  apabila nilai Fhitung < Ftabel. 

Dalam penelitian kali ini menggunakan variabel bebas sebanyak 3 dan 

variabel terikat sebanyak 1 sehingga nilai k = 4, nilai df(1) = 3 (4-1 ) dan nilai 

df(2) = 32 (35-3). Dari tabel distribusi nilai F-tabel maka nilai F-tabel = 2,90. 

Tabel 4.34 

Uji Simultan   
ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 322.970 3 107.657 10.988 .000b 

Residual 303.715 31 9.797   

Total 626.686 34    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Punishment, Reward, Budaya_Organisasi 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

 

Berdasarkan tabel 4.34 di atas dapat dilihat bahwa nilai Fhitung sebesar 

10,988 sedangkan Ftabel sebesar 2,90 yang dapat dilihat pada α = 0,05 (lihat 

lampiran tabel F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 

< 0,05, maka model regresi dapat dikatakan bahwa secara simultan dalam 

penelitian ini budaya organisasi, reward dan punishment berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka Hipotesis (4) diterima. 

c. Koefisien Determinasi  

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui  keratan hubungan  

antara  variabel  independen dengan  variabel  dependen. Apabila nilai  R2 yang 

semakin mendekati satu maka variabel independen yang ada dapat memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel 
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dependen dan begitu juga sebaliknya apabila R2 yang semakin mendekati nol 

maka variabel- variabel independen tidak dapat memberikan informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Besarnya koefisien  

determinasi  (R2)  antara  0  sampai  dengan 1. 

Tabel 4.35 

Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .718a .515 .468 3.13006 

a. Predictors: (Constant), Punishment, Reward, Budaya_Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 23.0 

Berdasarkan tabel tabel 4.35 di atas dapat dilihat angka adjusted R Square 

0,468 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 46,8%  

kinerja karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh budaya organisasi, 

reward dan punishment. Sedangkan sisanya 100% - 46,8%  = 53,2% dijelaskan 

oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti promosi jabatan, pengawasan 

dan faktor lainnya. 

 

B. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Manson 

Melody Ritel 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda 

melalui uji-t yang bertanda positif dengan nilai thitung sebesar 2,438 dengan sig 

0,021. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 

(satu) dalam penelitian ini diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada 

peningkatan indikator budaya organisasi menyebabkan meningkatnya kinerja 
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karyawan secara secara bersamaan sebesar 45,6%. Dengan kata lain ketika 

budaya organisasi dengan indikator norma, nilai  dominan, aturan dan iklim 

organisasi dapat berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Muhammad Akbar S 

(2019) yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian 

untuk mengetahui apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Dan tealah menjawab  permasalahan  pada identifikasi  poin (a) yaitu 

tidak adanya seremonial kerohanian yang diberikan perusahaan  bagi karyawan.  

Dengan adanya budaya organisasi dalam suatu perusahaan yang terjalin 

dengan baik, membuat karyawan nyaman dalam bekerja dan membuat kinerja 

karyawan meningkat. Artinya jika budaya organisasi yang ada di perusahaan 

tersebut meningkat, mengakibatkan kinerja karyawan juga ikut meningkat. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang menyatakan budaya 

organisasi mempunyai pengaruh secara langsung keberhasilan dan kemunduran 

suatu perusahaan juga tidak lepas dari aspek manusia, sehingga menjadi pokok 

perhatian dari sistem pengendalian manajemen. Sesungguhnya manusia 

mempunyai kecenderungan untuk menjadi pemalas, kurang bergairah dalam 

berusaha maupun untuk melaksanakan suatu pekerjaan. 

 

2. Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan PT. Manson Melody Ritel 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier 

berganda melalui uji-t yang bertanda positif dengan nilai thitung sebesar 2,237 

dengan sig.0,033. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 
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Hipotesis 2 (dua) dalam penelitian ini diterima. Arah positif menunjukkan 

bahwa setiap ada peningkatan reward akan menyebabkan meningkatnya kinerja 

karyawan secara bersamaan sebesar 34,0%. Peningkatan pemberian reward 

dapat berupa peningkatan gaji yang sesuai dengan kontribusi karyawan, 

pemberian bonus pada karyawan dan pemberian wewenang berupa peningkatan 

karir dan bentuk apresiasi lainnya berupa fasilitas kantor pada karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Purnama (2015) yang 

menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk 

mengetahui apakah reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan telah 

terlaksana dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab permasalahan yang 

ada di identifikasi masalah pada poin (b) yaitu karyawan yang telah lama 

bekerja tidak mendapatkan promosi jabatan atau kenaikan pangkat dan 

menjawab permasalahan  yang ada pada poin (c) yaitu tingkat kesesuaian gaji 

yang diterima tidak sesuai dengan kinerja pegawai dan menjawab  

permasalahan pada poin (d) yaitu promosi jabatan yang di berikan oleh 

perusahaan masih kurang objektif. 

Berdasarkan pada hasil analisis data melalui angket dapat dilihat 

bahwasannya mayoritas responden membutuhkan adanya peningkatan 

pemenuhan kebutuhan akan penghargaan dari perusahaan dan bentuk 

pemenuhan kebutuhan aktualisasi pada karyawan dalam bentuk promosi 

jabatan. 
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3. Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Karyawan PT. Manson 

Melody Ritel 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa punishment tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda 

melalui uji-t yang bertanda positif dengan nilai thitung sebesar 0,194 dengan sig 

0,847. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 3 

(satu) dalam penelitian ini ditolak. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada 

peningkatan punishment akan menyebabkan meningkatnya kinerja karyawan 

secara bersamaan sebesar 4,0%.  

Hasil penelitian  ini  tidak  sama dengan  hasil penelitian Ruminis siahaan 

(2013) yang menyatakan  bahwa  punishment berpengaruh  terhadap kinerja  

karyawan. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan tujuan penelitian untuk 

mengetahui apakah punishment berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dan 

tidak menjawab permasalahan pada identifikasi poin (e) yaitu bentuk peringatan 

lisan untuk karyawan yang diberikan atasan kurang objektif 

Hasil penelitian ini  menjelaskan bahwa punishment tidak menjadi  faktor 

yang  dapat memberntuk tingkat kinerja karyawan  karena punishment bukan 

merupakan  solusi untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

 

4. Pengaruh Budaya Organisasi, Reward dan Punishment Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Manson Melody Ritel 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi,  reward dan 

punishment terhadap kinerja karyawan PT. Manson Melody Ritel Hal ini 

terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji-F yang bertanda positif 

dengan nilai F-hitung sebesar 10,988 dengan sig.0,000. Berdasarkan hasil 
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tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 4 (tiga) dalam penelitian ini 

teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada 

peningkatan budaya organisasi, reward dan punishment akan menyebabkan 

meningkatnya kinerja karyawan.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

apakah budaya organisasi, reward dan punishment berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan karyawan telah terlaksana dan sekaligus telah 

menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada 

poin (f) yaitu karyawan memiliki tingkat kinerja  yang rendah dan menurun. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisa yang telah dilakukan, maka diperoleh 

beberapa kesimpulan yang dapat menjawab rumusan masalah dalam penelitian ini 

yaitu: 

1. Nilai thitung sebesar 2,438 sedangkan ttabel sebesar 2,03 dan signifikan sebesar 

0,021, sehingga thitung 2,438 > ttabel 2,03 dan signifikan  0,021 < 0,05, maka 

H1 diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

2. Nilai thitung sebesar 2,237 sedangkan ttabel sebesar 2,03 dan signifikan sebesar 

0,033, sehingga thitung 2,237 > ttabel 2,03 dan signifikan  0,033 < 0,05, maka 

H2 diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan reward berpengaruh positif 

dan signifikan secara  parsial terhadap kinerja karyawan. 

3. Nilai thitung sebesar 0,194 sedangkan ttabel sebesar 2,03 dan signifikan sebesar 

0,847, sehingga thitung  0,194 < ttabel 2,03 dan signifikan  0,847 > 0,05 maka 

H3 ditolak dan H0 diterima, yang menyatakan punishment tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

4. Budaya organisasi, reward dan punishment berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan 

dari analisis regresi linier berganda melalui uji-F yang bertanda positif 

dengan nilai Fhitung sebesar 10,988 dengan sig.0,000. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan serta kesimpulan yang telah 

dikemukakan, maka penulis memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat 

dijadikan sebagai masukan untuk instansi terkait yaitu manajemen perusahaan : 

1. Disarankan kepada manajemen perusahaan untuk memberitahu kepada 

karyawan tentang norma yang berlaku diperusahaan dan harus menaati 

norma sesuai dengan aturan yang ada diperusahaan dengan menjunjung 

tinggi nilai organisasi sebagai budaya yang ada diperusahaan. Perusahaan 

harus menjamin karyawannya untuk menaati norma yang berlaku baik 

secara tertulis maupun tidak tertulis dengan cara memberikan konsekuensi 

pada karyawan yang melanggar norma tersebut. 

2. Perusahaan harus memberikan reward pada karyawan dengan penilaian 

kinerja yang baik agar karyawan termotivasi meningkatkan kinerjanya. 

Adapuan pemberian reward yang diharapkan karyawan berupa 

peningkatkan gaji yang sesuai dengan kontribusi karyawan, pemberian 

bonus pada karyawan dan pemberian wewenang berupa peningkatan karir 

dan bentuk apresiasi lainnya berupa fasilitas kantor pada karyawan. 

3. Manajemen perusahaan diharapkan harus tegas dalam memberikan  

punishment pada karyawan yang melanggar aturan, norma dan Standard 

Operasional Prosedural Perusahaan dengan memberikan teguran  secara 

lisan, teguran secara tulisan, pemotongan gaji atau tunjungan dan penurunan 

pangkat dan jabatan sebagai bentuk kebijakan yang tegas. Dan perlu 

diberikan pemecatan apabila karyawan sudah layak dipecat apabila 

melanggar teguran dan peringatan baik secara lisan dan tulisan. 
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4. Untuk meningkatkan  kinerja  karyawan maka perusahaan harus 

membangun budaya organisasi yang kuat yang dapat membantu kinerja 

organisasi, budaya yang dibangun dianut bersama  harus membuat 

perusahaan menjadi tempat yang aman dan  nyaman dalam bekerja. 

Perusahaan  harus peduli pada  karyawan dengan memberikan reward yang 

layak sesuai kontribusi  karyawan dan perlu penegasan pada karyawan yang 

tidak berperilaku baik. 
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