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ABSTRAK

Analisis penelitian bertujuan untuk mengetahui apakah Reward dan Punishment
secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe. Teknik
analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan bantuan program
SPSS versi 26.0. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda.
Sampel dalam penelitian ini sebanyak 71 responden. Pengambilan data primer
menggunakan kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Reward secara
parsial berpengaruh positifydansignifikanterhadap produktivitas kerja pada
Restaurant Ayam Penyet Cindelaras'Kabanjahe, dimana.thitung 4.503 > ttahe 1,666
dan signifikan 0,000 '<:0,05. Punishment secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras
Kabanjahe dimana thitung 3,486 > tipe 1,666 dan signifikan 0,001 < 0,05. Reward
dan Punishment secara simultan berpengaruh positif -dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras.-Kabanjahe dimana
(Fhitung > Frapel 78,371 > 2,74 pada signifikan 0,000 < 0,05. 68,9% produktivitas
kerja dapat diperoleh dan dijelaskan oleh reward dan punishment, sedangkan 31,1%
dijelaskan oleh faktor lain.

Kata Kunci: Reward, Punishment, Produktivitas Kerja
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ABSTRACT

The research analysis aims to determine whether Reward and Punishment partially
and simultaneously have a positive and significant effect on work productivity at
Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe Restaurant. The data analysis technique used
Is quantitative method with the help of SPSS version 26.0 program. This study uses
multiple linear regression analysis. The sample in this study were 71 respondents.
Primary data collection using a questionnaire. The results showed that partially
reward had a positive and significant effect on work productivity at Ayam Penyet
Cindelaras Kabanjahe Restaurant, where tcount 4,503 > ttable 1,666 and
significant 0.000 <0.05., Punishment partially pesitive and significant effect on
work productivity at AyamPenyet.Cindelaras Kabanjahe Restaurant where t count
3,486 > t table 1,666 and significant 0.001.< 0.05. Reward and Punishment
simultaneously 'have a positive and significant effect on workproductivity at Ayam
Penyet Cindelaras Kabanjahe Restaurant where (Fcount > Ftable 78.371 > 2.74
at significant 0.000 <0.05. 68.9% of work productivity can be obtained and
explained by reward and punishment, while 31.1% is explained by other factors

Keywaords: Reward, Punishment, Work Productivity
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam suatu
perusahaan untuk mencapai tujuan dan sasarannya, karena sumber daya manusia
merupakan salah satu fakter penentu, berhasik tidaknya suatu perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Sumber.daya manusia (SDM) merupakan faktor terpenting
dalam upaya-mencapai keberhasilan organisasi. Tantangan utama yang dihadapi
organisasi saat .ini ke depan adalah bagaimana mempersiapkan sumber daya
manusia yang berkualitas, inovatif, memiliki kreativitas tinggi dan mampu bersaing
dalam kondisi.pandemi ini.

Persaingan bisnis yang semakin meningkat dalam pendekatan organisasi dan
manajemen. sumber daya manusia akan memaksa organisasi-untuk memasukkan
isu-isu kualitas sumber daya manusia ke dalam strategi pengembangan organisasi.
Suatu organisasi-dituntut untuk bersaing, tidak hanya dalam hal produktivitas untuk
memacu semangat kerja karyawan, tetapi juga dalam kemampuannya memberikan
pelayanan yang baik kepada masyarakat dan pelayanan berkualitas lainnya.

Setiap perusahaan dalam upaya menjalankan suatu usaha pasti memiliki tujuan
yang harus dicapai, untuk itu perusahaan akan semakin bergantung pada kualitas
sumber daya manusianya. Artinya pencapaian keberhasilan dapat diwujudkan
dengan mengelola sumber daya manusia dengan sebaik-baiknya, karena sumber
daya manusia yang berkualitas merupakan salah satu kekuatan yang dimiliki suatu
perusahaan untuk mencapai tujuannya, salah satunya adalah meningkatkan

produktivitas kerja. Peningkatan produktivitas kerja akan membawa kemajuan bagi



perusahaan untuk dapat bertahan dalam lingkungan persaingan bisnis yang tidak
stabil.

Upaya peningkatan produktivitas kerja merupakan tantangan manajemen yang
paling serius karena keberhasilan pencapaian tujuan dan kelangsungan hidup
perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada di
dalamnya. Karyawan dituntut untuk dapat menyelesaikan tugas dan tanggung
jawabnya secara efektif dan efisien. Keberhasilan karyawan dapat diukur melalui
kepuasan pelanggan, berkurangnya jumlah keluhan'dan tercapainya target yang
optimal. Produktivitas kerja di Restaurant Ayam Penyet Cindelaras.Kabanjahe juga
dapat | diukur melalui penyelesaian tugas secara efektif dan efisien serta
menjalankan peran dan fungsinya untuk keberhasilan suatu perusahaan.

Perusahaan dalam kegiatannya memerlukan peran manusia untuk menjalankan
kegiatan usahanya, manusia di sini disebut sebagai sumber daya manusia yang
dikelola: oleh perusahaan agar dapat bekerja sesuai dengan tujuan perusahaan
sehingga dapat memberikan keberhasilan bagi perusahaan. Keberhasilan suatu
perusahaan/erganisasi- dalam mengelola sumber daya manusianya akan
menentukan keberhastlan pencapaian tujuan organisasi. Setiap organisasi akan
selalu berusaha meningkatkan produktivitas kerja karyawannya,“dengan harapan
tujuan perusahaan akan tercapai.

Sunyoto (2018) mendefinisikan produktivitas kerja sebagai ukuran yang
menunjukkan pertimbangan antara input dan output yang dikeluarkan oleh
perusahaan dan peran tenaga kerja per satuan waktu. Perkembangan di era
globalisasi saat ini, masalah sumber daya manusia menjadi tumpuan bagi
perusahaan yang utamanya menjaga produktivitas karyawan itu sendiri. Segala

tuntutan perusahaan dalam menjaga dan mengelola sumber daya manusia yang



berkualitas semakin terdesak oleh dinamika lingkungan yang terus berubah. (Haryo
& W, 2018). Dikatakan produktif jika sumber daya tersebut memiliki produktivitas
kerja yang tinggi dan dapat mencapai target atau target yang telah ditentukan
sebelumnya serta dapat bertanggung jawab menyelesaikan tugas dengan tepat
waktu. (Putu, Claudia, & Suana, 2018)

Produktivitas karyawan menjadi tolak ukur bagi setiap perusahaan dalam
menjalankan kegiatan. usahanya, baik dari segi Kualitas-produk maupun kuantitas.
Seperti halnya dalam persaingan perdagangan saat ini dimana perusahaan harus
mengupayakan Kualitas dan kesejahteraan karyawan yang menjadi daya saing
perusahaan lain.. Perusahaan tidak hanya memiliki modal yang besar untuk
mencapal. tujuannya tetapi perusahaan' perlu memperhatikan faktor produksi
lainnya antara lain sifat, tenaga kerja dan’'keahlian dimana faktor-faktor tersebut
tidak dapat berdiri sendiri tetapi harus saling mendukung untuk mencapai tujuan
secara efektif dan efisien. (Wirawan, Haris, & Suwena, 2019).

Salah satu yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja adalah reward.
Reward adalah suatu bentuk penghargaan atau balas jasa yang diberikan kepada
seseorang atau kelompok karena telah  berperilaku - baik, melakukan suatu
keuntunganatau prestasi, memberikan kontribusi, atau berhasil melaksanakan tugas
yang diberikan sesuai dengan target yang ditetapkan. Reward adalah penghargaan
kepada karyawan yang dapat berupa uang atau barang (natura), maupun bentuk lain
yang ditujukan untuk meningkatkan kebahagiaan karyawan. Dengan merasa
dihargai, karyawan akan betah menjadi bagian dari tim dan organisasi perusahaan.
Reward yang diberikan perusahaan adalah kenaikan gaji, bonus, serta posisi jabatan

yang lebih tinggi.



Semakin meningkatkan reward maka akan meningkatkan produktivitas kerja,
sebab reward memberikan semangat dan menjadikan motivasi seorang karyawan
agar mendapatkan sebuah reward dari perusahaan dengan cara meningkatkan
kinerja. Reward adalah sebagai bentuk penghargaan dari usaha tenaga kerja yang
profesional sesuai dengan tuntutan jabatan dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaannya perlu diberikan suatu, pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu
usaha untuk memberikan apresiasi kepada tenaga Kerja-yang bekerja dengan baik
dan mencapai apa yang-ditargetkan oleh perusahaan. Reward. ialah sesuatu yang
diberikan kepada perorangan atau kelompok jika mereka melakukan suatu
keunggulan di bidang tertentu, Dr. Martin Leman (2017.).

Selain reward, punishment juga dapat mempengaruhi produktivitas kerja.
Punishment adalah sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah laku agar sesuai
dengan tingkah laku yang berlaku secara umum. Dalam hal ini;, punishment
diberikan ketika sebuah tingkah laku yang tidak diharapkan ditampilkan oleh orang
yang bersangkutan atau orang yang bersangkutan tidak memberikan respon atau
tidak menampilkan sebuah tingkah laku yang diharapkan.

Punishment adalah tindakan menimbulkan konsekuensi atau punishment pada
seseorang sebagai akibat dari kesalahan mereka atau tindakan yang tidak sesuai
dengan ekspektasi. Dalam dunia kerja, punishment ini adalah hal yang diberikan
kepada karyawan yang melakukan pelanggaran atas aturan yang berlaku di
lingkungan kerja sebagai akibat dari perbuatannya. Punishment ini tentunya
memiliki banyak tujuan, salah satunya untuk memberikan rasa jera kepada
karyawan agar tidak mengulangi kesalahannya lagi. Punishment saat ini yang
diberikan oleh perusahaan adalah berupa teguran, peringatan dan sanksi. Sanksi

yang terberat adalah berupa pemecatan.


https://id.wikipedia.org/wiki/Tingkah_laku

Punishment suatu tindakan yang kurang menyenangkan yang dilakukan
terhadap seseorang yang secara sadar dan sengaja untuk menurunkan atau
mengurangi terjadinya pelanggaran atau kesalahan. Punishment juga dapat
dikatakan sebagai penguat yang negatif, tetapi kalau punishment itu diberikan di
waktu yang tepat dan bijak maka bisa menjadi alat motivasi. Punishment diberikan
karena adanya pelanggaran terhadap yang berlaku. Punishment adalah penderitaan
yang diberikan atau_ditimbulkan dengan sengaja oleh.seseorang sesudah terjadi
suatu pelanggaran, kejahatan, atau kesalahan (Purwanto, 2017).

Menurut penelitian dari Hendri Kurniawan, Muh Mukeri W dan Azis Fathoni
(2016) dapat disimpulkan bahwa reward dan punishment memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Berdasarkan observasi awal yang
peneliti lakukan, terdapat fenomena yaitu ‘kurangnyareward karyawan saat dapat
mencapai - target yang ditetapkan. Selain itu punishment karyawan kurang
dilaksanakan'dengan baik ketika karyawan melakukan kesalahan atau pelanggaran.

Produktivitas kerja belum sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan, hal
ini dapat dilihat dari pekerjaan yang belum bisa selesal pada waktunya.
Berdasarkan hasil pengamatan di Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe,
mayoritas _karyawan mengalami penurunan dalam produktivitas. Selain itu,
karyawan bagian promosi juga tidak berhasil mencapai target penjualan perusahaan

seperti yang ditunjukkan pada tabel berikut:



Tabel 1.1 Target Penjualan pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe
(Tahun 2019-2021)

Target

No Bulan Penjualan (Rp) Pendapatan (Rp) Pendapatan (%9)
2019 2020 2021 2019 2020 2021 2019 2020 2021
1 | Januari 23.000.000 | 23.000.000 | 24.000.000 | 21.850.000 | 20.470.000 | 20400000 | 9500% | 89.00% | 83.00%
2 | Februam | 22.000.000 [ 24.000.000 | 25.000.000 | 20,680.000 | 21.120.000 | 22.730.000 | 94.00% | B88,00% | 91,00%
3 | Maret 21.000.000 | 25.000.000 | 25.000.000 | 17.430.000 | 22.500.000 | 21.000.000 | 83.,00% | 90,00% | 84,00%
4 | April 21.000.000 | 24.000.000 | 26.000.000 | 12.060.000 | 20.400.000 | 22.620.000 | 86,00% | 8500% | 87,00%
5 | Mai 21.000.000 | 25.000.000 | 25.000.000 | 17.640.000 | 21.250.000 | 20.250.000 | 84.00% | 8500% | B81,00%
6 | Juni 21.000.000 | 24.000.000 | 25.000.000 | 19.320.000 | 22.560.000 | 23.750.000 | 92,00% | 9400% | 93,00%
7 | Juli 22.000.000 | 25.000.000 | 24.000.000 | 19.360.000 | 23.500.000 | 21.600.000 | BB.00% | 94.00% | 90,00%
§ | Agustus | 23.000.000 | 26.000.000 [ 26.000.000 | 21.160.000 | 24.180.000 | 23.140.000 | 92,00% | 93.00% | 89,00%
9 | September | 23.000.000 | 26.000.000 | 25000000 | 20.240.000 | 23.400.000 | 21.500.000 | B8B00% | 90.00% | B84.00%
10 [ Oktober [ 22.000.000 | 27.000.0007] 26.000.000-| 20.000.000+] 22950600 | 24,440,000 | 9500% | 8500% | 94,00%
11 | November | 22.000.000 | 28.000.000. [/ 25000.:000| 202001000 26,600,000 23 250.000 | 9500% | 9500% | 93,00%
2 | Desember | 23.000.000 | 22.000.000 | 25.000.000 | 18.860.000 | 37.550.000 | 23:750.000 | 8200% | 9500% | 9500%

Sumber: Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabénjahe (2022)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa pendapatan per bulan yang diperoleh oleh
restaurant-mengalami fluktuasi. Selain itu, persentase pendapatan dibandingkan
dengan “target-penjualan juga mengalami naik dan turun. Persentase terendah
dicapai pada bulan Mei 2021 yaitu sebesar 81%.

Penelitian ini menggunakan metode survei. Menurut Sugiyono (2018: 215)
metode. survei adalah metode penelitian kuantitatif yang digunakan untuk
mendapatkan-data yang terjadi pada masa lampau atau saat ini,.tentang keyakinan,
pendapat, karakteristik, perilaku hubungan variabel dan untuk menguji beberapa
hipotesis tentang variabel sosiologi dan psikologis dari sampel yang diambil dari
populasi tertentu , teknik pengumpulan data dengan pengamatan, (wawancara atau
kuesioner) yang tidak mendalam, dan hasil penelitian cenderung untuk di
generasikan.

Hasil observasi yang dilakukan menunjukkan masih banyaknya karyawan yang
jarang mendapatkan bonus atau insentif setiap bulannya. Selain itu, banyak
karyawan yang merasa reward yang diberikan perusahaan masih sangat kurang
sehingga membuat karyawan tidak merasa puasa. Hasil pra-survei yang dilakukan

untuk memperkuat hasil observasi yang dilakukan menunjukkan benar adanya



masalah pada reward yang diterima oleh karyawan seperti yang ditunjukkan pada
tabel berikut:

Tabel 1.2 Hasil Pra Survei Mengenai Reward Pada Restaurant Ayam Penyet
Cindelaras Kabanjahe

Ya Tidak Total

No Pernyataan Orang | (%) [Orang| (%) |Orang|(%o)

1 |Karyawan jarang mendapat bonus | 39 (54,93| 32 (45,07 71 |100

Karyawan jarang mendapat

2 insentif

41 557,75| 30 [42,25| 71 |100

Karyawan tidak mendapatkan

3 upah yang memadai

38 ' |53,71f 38 |46,48| 71 |[100

Sumber: Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe (2022)

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan jarang mendapat
bonus. Karyawan jarang mendapat insentif dan karyawan tidak mendapatkan upah
yang memadai. Ada sebanyak 39 orang menjawab jarang mendapat bonus; 41 orang
menjawab jarang mendapat insentif dan 38 orang menjawab tidak mendapatkan
upah yang. memadai.

Berdasarkan data yang berhasil dikumpulkan juga diketahui bahwa sebenarnya
setiap karyawan memiliki potensi yang cukup baik untuk mendapatkan bonus dan
insentif terutama dari jika penjualan mencapai target. Beberapa potensi bonus dan
insentif'yang dapat dimiliki oleh karyawan dapat dilihat pada‘tabel berikut:

Tabel 1.3 Potensi Bonus dan Insentif untuk Karyawan

No | Jenis Bonus dan Insentif | Frekuensi

1 | Bonus Penjualan Setiap Bulan
2 | Insentif Kehadiran Setiap Bulan
3 | Sponsor Acara Setiap Acara
4 | Kenaikan Gaji Setiap Tahun

Sumber: Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe (2022)

Pada tabel di atas dapat dilihat cukup banyak potensi bonus dan insentif yang

dapat diraih oleh karyawan.



Tabel 1.4 Hasil Pra Survei Mengenai Punishment kerja Pada Ayam Penyet
Cindelaras Kabanjahe

No Pernvataan Ya Tidak Total
y Orang| (%) |Orang| (%) |Orang|(%0)
1 |Punishment jarang dilakukan 42 159,15/ 29 40,85 71 |100
5 Punl_shmenttldak dilakukan dengan 40 56.34| 31 |4366| 71 |100
konsisten

Punishment tidak sesuai dengan
kesalahan yang dilakukan.karyawan

Sumber: Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe (2022)

3 39 |[54,93] 32 |45,07| 71 |100

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa punishment jarang dilakukan.
Punishment tidak dilakukan dengan konsisten. Punishment tidak sesuai dengan
kesalahan. yangdilakukan karyawan. Ada sebanyak 42 orang menjawab bahwa
punishment jarang dilakukan, ada 40 orang menjawab punishment tidak dilakukan
dengan konsisten dan ada 39 orang menjawab bahwa punishment tidak sesuai
dengan kesalahan yang dilakukan karyawan.

Berdasarkan data yang berhasil dikumpulkan diketahui bahwa cukup banyak
karyawan yang terkena punishment akibat berbagai kesalahan seperti yang
ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 1.5 Daftar Punishment Karyawan Tahun 2021

No |-Kesalahan Punishment Jumlah Kasus

1 Terlambat Hadir Pemotongan Gaji 178 Kasus

2 Tidak Hadir Pemotongan Gaji 23 Kasus

3 Mencuri Pemecatan 1 Kasus

4 Tidak Bekerja dengan Baik | Teguran Lebih dari 100 Kasus
5 Tidak Bekerja dengan Baik | Pemecatan 4 Kasus

Sumber: Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe (2022)

Tabel di atas menunjukkan mayoritas punishment berupa pemotongan gaji
dengan kesalahan mayoritas adalah terlambat hadir dan tidak hadir bekerja.
Punishment berupa teguran sering dilakukan oleh pimpinan terhadap karyawan

yang tidak bekerja dengan baik agar tetap menunjukkan produktivitas kerja yang



baik. Namun, jika berbagai teguran tidak juga mengubah karyawan, maka
punishment akan berubah menjadi pemecatan.

Adapun fenomena yang ditemukan adalah bahwa selama ini reward kurang
diberikan kepada karyawan saat dapat mencapai target yang ditetapkan.
Punishment karyawan kurang dilaksanakan dengan baik ketika karyawan
melakukan kesalahan atau pelanggaran. Produktivitas kerja belum sesuai dengan
yang diharapkan oleh perusahaan, hal ini dapat dilihat dari pekerjaan yang belum
bisa selesai pada waktunya. Dengan pemberian Reward dan ‘Punishment yang adil
tentunya karyawan dapat menunjukkan kinerja mereka secara.maksimal sehingga
dapat memberi kepuasan dan citra yang baik terhadap tamu atau pelanggan. Oleh
karena “itu, berdasarkan uraian di atas maka peneliti bermaksud melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Reward dan Punishment terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras

Kabanjahe”.

B. ldentifikasi- dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Menurut Setyosari (2018:64) identifikasi masalah adalah salahssatu proses
penelitian yang boleh dikatakan paling penting diantara “proses lain.
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat
diidentifikasi permasalahan yang ada sebagai berikut:
a. Pegawai sulit mendapatkan apresiasi atas apa yang mereka lakukan
baik dari segi pujian maupun dalam bentuk insentif atau bonus.
b. Banyaknya punishment yang diberikan perusahaan karena berbagai
kesalahan karyawan berupa segi teguran lisan, pemotongan gaji,

hingga pemecatan.
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c. Tingkat produktivitas kerja karyawan mengalami penurunan yang
ditandai dengan target penjualan yang sulit tercapai setiap bulannya.
2. Batasan Masalah

Menurut Tahir (2017: 19), batasan masalah adalah ruang lingkup masalah
atau batasan ruang lingkup masalah yang terlalu luas sehingga penelitian dapat
terfokus untuk dilakukan. Agar peneliti lebih terarah dan menghindari
pembahasan yang'terlalu luas maka peneliti .membatasinya dengan judul
“Pengaruh-Reward,dan Punishment Terhadap Produktivitas Karyawan di
Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe”.

Penelitian ini memiliki variabel bebas dan terikat. Variabel bebas adalah
variabel yang mempengaruhi variabel lain sedangkan variabel terikat adalah
variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain. Dari judul penelitian ini, peneliti
mendapatkan dua variabel bebas dan satu variabel terikat. \Variabel bebasnya
adalah. reward and punishment, sedangkan variabel terikatnya adalah

produktivitas kerja karyawan.

Rumusan Masalah

Menurut Tahir (2018), rumusan masalah adalah pertanyaan penelitian, yang

pada umumnya disusun dalam bentuk kalimat, pertanyaan tersebut akan menjadi

arah ke mana penelitian sebenarnya akan dilakukan dan apa sebenarnya yang ingin

diketahui oleh peneliti.

1. Apakah reward berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap
produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe?
2. Apakah punishment berpengaruh positif signifikan secara parsial terhadap

produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe?
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3. Apakah reward and punishment secara simultan berpengaruh positif
signifikan terhadap produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet

Cindelaras Kabanjahe?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian

a. Untuk mengetahui-dan.menganalisis.pengaruh reward secara parsial
terhadap produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras
Kabanjahe.

b.. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh punishment secara
parsial terhadap produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet
Cindelaras Kabanjahe.

¢. Untuk mengetahui dan  menganalisis pengaruh - reward dan
punishment secara simultan terhadap produktivitas kerja pada
Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe.

2. Manfaat Penelitian

a. Manfaat Teoretis

1) “Menambah pengetahuan penulis di bidang"HRD khususnya di
bidang pengaruh reward and punishment terhadap produktivitas
kerja karyawan.

2) Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai sumber
informasi yang berkaitan dengan pendidikan atau referensi dan
pengetahuan bagi peneliti yang melakukan pengembangan

penelitian selanjutnya.



12

b. Manfaat Praktis

Menjadi masukan yang bermanfaat bagi Restaurant Ayam Penyet
Cindelaras Kabanjahe dalam hal penerapan pengaruh reward and
punishment terhadap produktivitas kerja karyawan.
c. Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian ini_diharapkan dapat digunakan sebagai informasi
dengan referensibacaan bagi peneliti' lain yang.akan melakukan penelitian

dengantopik serupa.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Ita Solikah (2016)

yang' berjudul Pengaruh Reward, Punishment dan Motivasi Kerja terhadap

Produktivitas Kerja Karyawan pada PTPN XII (Persero) Kebun-Jatirono. Kalibaru

Banyuwangt.

1.

Tempat . Penelitian: penelitian terdahulu dilakukan di Banyuwangi,
penelitian sekarang dilakukan di Kabanjahe

Model Penelitian: Penelitian sebelumnya menggunakan autokorelasi,
sedangkan penelitian ini tidak menggunakan autokorelasi.

Variabel Penelitian: penelitian sebelumnya menggunakan 3 (tiga)
variabel bebas yaitu Reward, Punishment dan Motivasi Kerja, dan 1 (satu)
variabel terikat yaitu produktivitas. Penelitian ini menggunakan 2 (dua)
variabel bebas yaitu reward and punishment, dan 1 (satu) variabel terikat
yaitu produktivitas kerja.

Objek Penelitian: Objek penelitian sebelumnya adalah Karyawan pada

PTPN XII (Persero) Kebun Jatirono Kalibaru Banyuwangi. Objek
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penelitian saat ini adalah karyawan Restaurant Ayam Penyet Cindelaras
Kabanjahe.

Jumlah Observasi/Sampel (n): Penelitian sebelumnya menggunakan
sampel sebanyak 90 responden. Sedangkan penelitian ini menggunakan
sampel sebanyak 71 responden.

Waktu Penelitian: Penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun 2017



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1.

Produktivitas Kerja Karyawan
a. Pengertian Produktivitas Kerja Karyawan

Produktivitas adalah ukuran kuantitas-dan kualitas pekerjaan yang telah
dilakukan .dengan berbagai cara dengan memperhitungkan biaya sumber
daya yang digunakan untuk melakukan pekerjaan tersebut. Produktivitas
kerja bagi suatu perusahaan sangat penting sebagai ukuran keberhasilan
dalam menjalankan suatu usaha, semakin tinggi produktivitas Kkerja
karyawan di perusahaan tersebut, akan dapat meningkatkan keuntungan
perusahaan. Produktivitas tenaga kerja adalah tingkat kemampuan tenaga
kerja untuk menghasilkan produk. Produktivitas tenaga kerja menunjukkan
hubungan antara output (pekerjaan) dan waktu yang dibutuhkan untuk
menghasilkan suatu produk dari suatu tenaga.kerja. Produktivitas kerja
adalah ukuran efisiensi produktif suatu perbandingan antara hasil keluaran
(output) dan masukan (input) (Sutrisno, 2017:99)

Menurut Yusuf (2018:282) produktivitas adalah ukuran yang
menunjukkan pertimbangan antara input dan output yang dikeluarkan oleh
perusahaan dan peran pekerja yang memiliki kesatuan tertentu. atau dengan
kata lain mengukur efisiensi memerlukan identifikasi hasil kinerja. Menurut
Sutrisno (2018:102) produktivitas adalah perbandingan antara hasil kerja
dengan waktu yang dibutuhkan untuk menghasilkan suatu produk dari suatu

tenaga kerja.

14
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Menurut Wibowo (2017:111) menyatakan bahwa produktivitas adalah
hubungan antara keluaran atau hasil organisasi dengan masukan yang
dibutuhkan. Produktivitas diukur dengan membagi output dengan input.
Peningkatan produktivitas dapat dilakukan dengan meningkatkan rasio
produktivitas dengan output yang lebih banyak atau output yang lebih baik
dengan tingkat input sumber daya tertentu.

Produktivitas Kerja menurut Sinungan (2017:74) adalah “nilai barang
atau jasa yang dihasilkan dibagi dengan nilai- yang dikeluarkan untuk
memperoleh barang atau jasa tersebut”. Menurut Sadarmayanti (2017:80),
menjelaskan bahwa “Produktivitas diartikan sebagai tingkat efisiensi dalam
memproduksi barang dan jasa, produktivitas mengutamakan penggunaan
sumber daya yang baik dalam memproduksi barang dan jasa”. Sedangkan
Moelyono (2016:64), menjelaskan bahwa “Produktivitas adalah
perbandingan antara hasil yang dicapai dengan partisipasi tenaga kerja,
peraturan-waktu (biasanya per jam kerja per orang). Partisipasi tenaga kerja
di sini adalah penggunaan sumber daya secara efisien dan efektif.

Produktivitas menurut Dewan Produktivitas “Nasional adalah sikap
mental yang selalu berpandangan bahwa kualitas hidup hari'tni harus lebih
baik dari hari kemarin dan hari esok harus lebih baik dari hari ini (Umar,
2016.:99). Produktivitas adalah perbandingan antara output dan input serta
mengutamakan penggunaan sumber daya yang baik dalam menghasilkan
suatu barang atau jasa (Hasibuan, 2016: 128). Menurut Busro (2018:44),
produktivitas kerja adalah kemampuan seseorang atau sekelompok orang

untuk menghasilkan barang dan jasa dalam waktu tertentu yang telah
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ditentukan atau sesuai dengan rencana. Kemampuan di sini menurut peneliti
dapat diartikan sebagai kemampuan fisik atau bisa juga disebut kemampuan
keterampilan.

Menurut Elbandiansyah (2019:250), secara teknis produktivitas adalah
perbandingan antara hasil yang dicapai (output) dengan keseluruhan sumber
daya yang dibutuhkan (input). Produktivitas mengandung arti perbandingan
antara hasil yang dicapaiydengan peran tenaga“kerja per satuan waktu.
Dengan demikian, secara umum produktivitas dapat diartikan sebagai nilai
keluaran -dalam interaksi dan keterkaitannya dengan kesatuan nilai
masukan.

Produktivitas kerja  karyawan = biasanya dinyatakan sebagai
keseimbangan hasil rata-rata yang dicapai oleh tenaga kerja selama jam
kerja yang tersedia dalam proses produksi. Berdasarkan pengertian di atas,
dapat disimpulkan bahwa produktivitas adalah kemampuan individu atau
kelompek untuk menghasilkan (input) dalam jangka. waktu tertentu yang
telah ditentukan sebelumnya. Pencapaian harus didukung dengan kerjasama
yang baik dalam suatu perusahaan, karena kerjasama itu penting dalam
mencapai tujuan perusahaan.

b. Pengukuran Produktivitas Kerja

Pengukuran merupakan bagian integral dari proses manajemen
produktivitas. Apabila produktivitas diintegrasikan kedalam budaya
organisasi monitoring progres yang memberikan umpan balik, menetapkan

sasaran yang dapat dihitung, dan mengevaluasi Kkinerja manajerial
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merupakan suatu keharusan. Pengukuran produktivitas organisasi secara
eksplesit menghubungkan produktivitas pada sasaran strategis lainnya.

Wibowo (2017:111) menyatakan bahwa pengukuran produktivitas

mewujudkan sejumlah fungsi penguatan yang sangat berharga, yaitu
membangun kesadaran, mengukur masalah dan peluang, mencari
mekanisme umpan balik,~dan memfasilitasi integrasi. Menurut Darmadi
(2018:290) .ada' ‘beberapa kondisi  persyaratan dalam pengukuran
produktivitas karyawan antara lain:

1) Pengukuran harus dimulai pada permulaan program perbaikan
produktivitas. berbagai masalah yang berkaitan dengan
produktivitas serta peluang untuk memperbaikinya.

2). Pengukuran produktivitas dilakukan pada sistem industri secara
keseluruhan

3) Pengukuran produktivitas seharusnya melibatkan semua individu
yang terlibat dalam proses industri. Dengan.demikian pengukuran
produktivitas bersifat partisipasi.

4) Pengukuran produktivitas seharusnya dapat memuneulkan data.
Data itu nantinya dapat ditunjukkan atau ditampilkan‘dalam bentuk
peta-peta, diagram-diagram, tabel-tabel perhitungan statistik.

c. Faktor yang mempengaruhi Produktivitas Kerja karyawan

Menurut Hartatik (2017:210) ada beberapa faktor yang sangat

diinginkan karyawan untuk meningkatkan produktivitas Kkerja yaitu:
pekerjaan yang menarik, upah yang baik, keamanan dan perlindungan

dalam pekerjaan, etos kerja dan lingkungan atau sarana kerja yang baik,
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promosi dan perkembangan diri sejalan dengan perkembangan perusahaan,
merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi, pengertian dan simpati
atas persoalan-persoalan pribadi, kesetiaan pimpinan pada diri karyawan,
serta reward yang keras.

Menurut Sedarmayanti (2018:56) faktor-faktor yang mempengaruhi
produktivitas kerja adalah sebagai berikut: pendidikan, keterampilan,
pelatihan, penghargaan, -punishment, reward; sikap, dan etos Kkerja,
teknologi. Sedangkan menurut Sutrisno (2017:209) ada beberapa faktor
yang mempengaruhi produktivitas kerja adalah sebagai berikut:

1) Pelatihan

Pelatihan kerja dimaksudkan untuk membekali karyawan dengan
keterampilan dan cara yang' tepat untuk menggunakan peralatan
pekerja. Untuk itu, pelatihan kerja diperlukan tidak hanya sebagai
pelengkap, tetapi juga untuk memberikan dasar-dasar pengetahuan.

Karena dengan berlatih berarti karyawan belajar mengerjakan sesuatu

dengan benar dan tepat. dan dapat meminimalisir atau meninggalkan

kesalahan yang telah dilakukan.

2) Mental dan kemampuan fisik karyawan

Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang sangat
penting untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisik
dan mental karyawan mempunyai hubungan yang sangat erat dengan
produktivitas kerja karyawan.

3) Hubungan antara atasan dan bawahan

Hubungan antara atasan dan bawahan akan mempengaruhi

kegiatan yang dilakukan sehari-hari. Bagaimana pandangan atasan
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terhadap bawahan, sejauh mana bawahan diikutsertakan dalam

penentuan tujuan. sikap yang saling jalin-menjalin telah meningkatkan

Produktivitas karyawan dalam bekerja.

d. Dimensi Produktivitas Kerja

Produktivitas memiliki dua dimensi menurut Sedarmayanti (2018:58)

yaitu:

1) Efektivitas berkaitan dengan: pencapaian untuk Kkerja yang
maksimal, dalam arti pencapaian target yang berkaitan dengan
kualitas, kuantitas dan waktu.

2) Efisiensi berkaitan dengan upaya membandingkan masukan
dengan realisasi penggunaannya atau bagaimana pekerjaan
tersebut dilaksanakan.

e. Indikator Produktivitas kerja karyawan

Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi para karyawan
yang ada di perusahaan. Dengan adanya produktivitas kerja diharapkan
pekerjaan akan terkesan secara efisien dan efektif, sehingga ini semua
akhirnya sangat diperfukan dalam pencapaian tujuanyang sudah ditetapkan.
untuk mengukur produktivitas diperlukan suatu indikater. Sedangkan
menurut Sutrisno (2017:211) Indikator yang diperlukan untuk mengukur
Produktivitas kerja adalah sebagai berikut:

1) Kemampuan
Memiliki kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan

seorang karyawan tergantung pada keterampilan yang dimiliki dan
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profesionalismenya dalam bekerja. Ini memberi mereka kekuatan untuk
menyelesaikan tugas yang telah mereka kembangkan untuk mereka.
2) Meningkatkan hasil yang dicapai

Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan
salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun
yang menikmati .=hasil pekerjaan tersebut. Jadi upaya untuk
memanfaatkan Produktivitas Kerja bagi' masing-masing yang terlibat
dalam suatu pekerjaan.
3) Semangat kerja

Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemarin. Indikator
ini‘dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam suatu hari
kemudian dibandingkan dengan sebelumnya.
4) Pengembangan diri

Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan
kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan
dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Sebab semakin kuat
tantangannya, pengembangan diri mutlak dilakukan
5) Mutu

Selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang
telah lalu. Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menujukan
kualitas kerja seorang karyawan. Jadi, meningkatkan mutu bertujuan
untuk memberikan hasil yang terbaik yang pada gilirannya akan sangat

berguna bagi perusahaan dan dirinya sendiri.
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6) Efisiensi
Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan
sumber daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek
produktivitas yang memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi
karyawan
Reward
a. Pengertian Reward

Reward merupakan suatu imbalan bagi karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Suatu sistem imbalan yang baik adalah sistem yang mampu
menjamin kepuasan para karyawan perusahaan yang pada gilirannya
memungkinkan perusahaan memperoleh, memelihara, dan mempekerjakan
sejumlah orang yang dengan berbagai sikap dan perilaku positif bekerja
dengan produktif bagi kepentingan perusahaan. Wirawan (2018:71)
menjelaskan bahwa reward adalah suatu elemen penting untuk menghukum
karyawan untuk berkontribusi menuangkan ide inovasi yang paling baik
untuk fungsi bisnis yang lebih baik dan meningkatkan kinerja perusahaan
pbaik secara financial dan non-financial.

Reward merupakan suatu motivasi bagi pegawai dalam melakukan
pekerjaannya (Saputra, 2017:82Dicky Saputra (2017:82) menjelaskan
bahwa reward dibagi menjadi dua jenis yaitu reward extrinsik dan reward
intrinsik. Penghargaan ekstrinsik (Ekstrinsic Reward) adalah suatu
penghargaan yang datang dari luar diri orang tersebut. Penghargaan
ekstrinsik (Ekstrinsic Reward) adalah suatu penghargaan yang datang dari

luar diri orang tersebut. Penghargaan ekstrinsik terdiri dari penghargaan
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finansial yaitu Gaji, Tunjangan, Bonus/insentif dan penghargaan non
finansial yaitu penghargaan interpersonal serta promosi. Penghargaan
intrinsik (Intrinsic Reward) adalah suatu penghargaan yang diatur oleh diri
sendiri yang terdiri dari Penyelesaian (completion), Pencapaian
(achievement), dan Otonomi.

Reward merupakan~suatu bentuk teori penguatan positif yang
bersumber dari, teori. “behavioristik. "Menurtt, Purwanto (2018:182)
menjelaskan bahwa Reward adalah alat untuk mendidik anak-anak supaya
anak dapat merasa senang karena perbuatan atau pekerjaannya mendapat
penghargaan. Menurut Djamarah (2016:182) menjelaskan bahwa Reward
adalah salah satu alat pendidikan. Sebagai alat yang mempunyai arti penting
dalam pembinaan watak anak didik.

Reward merupakan suatu bentuk teori penguatan positif yang
bersumber dari teori behavioristik. Menurut Sinungan (2017:182)
menjelaskan bahwa Reward adalah alat untuk mendidik anak-anak supaya
anak dapat merasa senang karena perbuatan atau pekerjaannya mendapat
penghargaan (Saputra, 2017:83).

Reward merupakan suatu motivasi bagi pegawai dalam melakukan
pekerjaannya. Suatu sistem imbalan yang baik adalah sistem yang mampu
menjamin kepuasan para pegawai perusahaan yang pada gilirannya
memungkinkan perusahaan memperoleh, memelihara, dan mempekerjakan
sejumlah orang yang dengan berbagai sikap dan perilaku positif bekerja

dengan produktif bagi kepentingan perusahaan.



23

Menurut Fahmi (2016:64) reward merupakan bentuk pemberian balas
jasa yang diberikan kepada seseorang karyawan atas prestasi pekerjaan yang
dilakukan, baik berbentuk finansial maupun non finansial. Menurut Siagian
(2018:4-5) reward adalah pekerjaan itu sendiri, upah, peluang promosi,
pengawasan, dan rekan kerja. reward juga merupakan usaha atau cara untuk
menumbuhkan pengakuan.atau perasaan diterima di dalam organisasi, yang
meliputi non finansial dan finansial.

Menurut Satrohadiwirya (2017:17) yang mengatakan penghargaan
merupakan imbalan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para
tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan
tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Menurut Fahmi (2016:64) reward merupakan bentuk
pemberian balas jasa yang diberikan kepada seseorang karyawan atas
prestasi pekerjaan yang dilakukan, baik berbentuk finansial maupun non
finansial. Menurut Siagian (2018:4-5) reward adalah pekerjaan itu sendiri,
upah, -peluang promosi, pengawasan, dan rekan kerja. reward juga
merupakan usaha atau cara untuk menumbuhkan pengakuan atau perasaan
diterima di dalam organisasi, yang meliputi non finansial'dan finansial.

Menurut Satrohadiwirya (2017:17) penghargaan merupakan imbalan
balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, karena
tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi
kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

b. Jenis-Jenis Reward
Saputra (2017), menyatakan bahwa Reward dibagi menjadi dua jenis

yaitu:
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1. Penghargaan Extrinsik (Ekstrinsic Rewards)

Penghargaan extrinsik adalah suatu penghargaan yang datang dari

luar diri orang tersebut.

a) Penghargaan finansial:

b)

1)

)

(3)

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima
karyawan; sebagai konsekuensi dari kedudukannya
sebagal seorang karyawan yang memberikan sumbangan
tenaga dan pikiran dalam mencapai- tujuan perusahaan
atau dapat dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima
seseorang dari sebuah perusahaan.

Tunjangan karyawan seperti dana pensiun, perawatan di
rumah sakit dan liburan. Pada umumnya merupakan hal
yang tidak berhubungan dengan produktivitas kerja, akan
tetapi didasarkan pada senioritas atau catatan kehadiran.
Bonus/insentif adalah tambahan-tambahan imbalan di

atas atau di luar gaji/upah yang diberikan organisasi

Penghargaan non finansial:

1)

Penghargaan interpersonal

Penghargaan Interpersonal atau biasa yang disebut dengan

penghargaan antar pribadi, manajer memiliki sejumlah

kekuasaan untuk mendistribusikan penghargaan interpersonal,

seperti status dan pengakuan.

()

Promosi

Manajer menjadikan penghargaan promosi sebagai usaha

untuk menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang



25

tepat. Kinerja jika diukur dengan akurat, sering Kkali
memberikan pertimbangan yang signifikan dalam alokasi
penghargaan promosi.
2. Penghargaan Intrinsik (Intrinsic Rewards)
Penghargaan intrinsik adalah suatu penghargaan yang diatur oleh
diri sendiri yang terdirix
a) Penyelesaian (completion)

Kemampuan memulai dan menyelesaikan suatu pekerjaan
atau proyek merupakan hal yang sangat penting bagi sebagian
orang. Orang-orang seperti ini menilai apa yang mereka sebut
sebagai penyelesaian tugas. Beberapa orang - memiliki
kebutuhan untuk menyelesaikan tugas dan efek dari
menyelesaikan tugas bagi seseorang merupakan suatu bentuk
penghargaan pada dirinya sendiri.

b)  Pencapaian (achievement)

Pencapaian merupakan penghargaan yang muncul dalam
diri'sendiri, yang diperoleh ketika seseorang meraih suatu tujuan
yang menantang.

c) Otonomi (autonomy)

Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan
hak untuk mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi
dengan ketat. Perasaan otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan
melakukan apa yang terbaik oleh karyawan dalam situasi

tertentu.
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b. Tujuan Reward

Menurut Kawulur (2018:64), tujuan utama dari program Reward ini

adalah:

1)

2)

3)

Memperkuat punishment untuk memacu diri agar mencapai
prestasi.

Memberikan tanda bagi seseorang yang memiliki kemampuan
lebih:

Bersifat Universal.

c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Reward

Terdapat empat faktor yang harus dijadikan dasar dalam

mempertimbangkan kebijakan penghargaan (reward). menurut Astuti

(2018:98), yaitu:

1)

2)

3)

Konsistensi internal merupakan penetapan pemberian penghargaan
(reward) yang didasarkan pada perbandingan jenis-jenis pekerjaan
di dalam perusahaan.

Kompetensi eksternal adalah penetapan besarnya penghargaan
pada tingkatan dimana perusahaan masih=memilikiskeunggulan
kompetitif dengan perusahaan lain sehingga perusahaan dapat
mempertahankan karyawan yang memiliki keunggulan/berkualitas
untuk tetap bekerja di perusahaan.

Kontribusi karyawan merupakan penetapan besarnya penghargaan
yang merujuk kepada kontribusi yang telah diberikan karyawan

kepada perusahaan.
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4) Administrasi merupakan faktor keempat yang dijadikan bahan
pertimbangan oleh perusahaan dalam menetapkan kebijaksanaan
pemberian penghargaan, antara lain aspek perencanaan, anggaran
yang tersedia, komunikasi dan evaluasi.

d. Dimensi Reward

Menurut Karami etsal"(2016:132).dimensi reward diantaranya adalah

sebagai berikut!:

1) ' Rinancial Rewards
Adalah rewards atau tunjangan yang diberikan kepada pegawai

dalam bentuk uang atau finansial seperti gaji, bonus dan tunjangan.

2)- Inherent Rewards
Adalah tunjangan yang diberikan kepada pegawai dalam bentuk

kebanggaan dan rasa empati dari pihak perusahaan.

3) Non-Financial Rewards
Adalah rewards atau tunjangan yang diberikan kepada pegawai

dalam bentuk bukan uang seperti wewenang, apresiasi dan

penunjukkan pegawai sebagai perwakilan perusahaan.
e/ Indikator-Indikator Reward

Menurut Saputra (2017:85) indikator Reward (penghargaan) adalah

sebagai berikut:

1) Upah
Imbalan yang dibayarkan berdasarkan jam kerja, jumlah barang

yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan.
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2) Gaji
Suatu bentuk pembayaran periodik dari seorang manajer pada
karyawannya yang dinyatakan dalam suatu kontrak kerja.
3) Insentif
Kompensasi khusus yang diberikan kepada perusahaan di luar
gaji utamanya untuk mengapresiasi.pekerjaan karyawan.
4)  Tunjangan
Seperti dana pensiun, perawatan di rumah sakit dan liburan pada
merupakan hal yang tidak berhubungan dengan produktivitas kerja,
akan tetapi didasarkan pada senioritas atau catatan kehadiran.
5)+ Penghargaan Interpersonal
Biasanya yang disebut dengan penghargaan antar pribadi,
manajer jumlah kekuasaan untuk mendistribusikan penghargaan
interpersonal, seperti status dan pengakuan.
6)  Promosi
Jadikan  penghargaan promosi sebagal usaha untuk
menempatkan orang yang tepat. Kinerja jika diukur dengan-akurat,
sering kali memberikan pertimbangan yang signifikan dalam alokasi
penghargaan promosi.
Punishment
a. Pengertian Punishment
Punishment yang berkaitan dengan proses dalam segala aktivitas
organisasi atau berperan dalam proses pembelajaran dalam rangka ikut

menunjang pencapaian tujuan organisasi, maka perlu kiranya memahami
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apa itu punishment. Punishment adalah sebuah cara untuk mengarahkan
sebuah tingkah laku agar sesuai dengan tingkah laku yang berlaku secara
umum. Suparmi (2019:36) menjelaskan bahwa punishment adalah ancaman
yang bertujuan untuk memperbaiki produktivitas kerja pelanggar,
memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada
pelanggar.

Astuti (2018:96) mengemukakan bahwa purishment (hukuman) adalah
penderitaan yang diberikan atau ditimbulkan dengan sengaja oleh seseorang
(orang tua, guru, dan sebagainya) sesudah terjadi suatu pelanggaran,
kejahatan atau kesalahan. Ernata (2017:176) menjelaskan bahwa
punishment adalah pemberian sanksi atau Punishment kepada karyawan,
sanksi.tersebut dapat diberikan berupa teguran, surat peringatan, skorsing
dan bahkan pemberhentian atau pemutusan hubungan kerja. Karyawan yang
mendapatkan sanksi atau punishment biasanya tidak mendapatkan bonus
pada bulan terkait. Atau bahkan tidak bisa mendapatkan kesempatan
promosi jabatan apabila kesalahan yang di lakukan cukup berat. Tujuan dari
diterapkannya punishment kepada karyawan adalah'menimbulkan rasa yang
tidak menyenangkan pada seseorang agar seseorang tersebuttidak membuat
suatu hal.

Menurut Purwanto (2016:41) “punishment adalah penderitaan yang
diberikan atau ditimbulkan dengan sengaja oleh seseorang (orang tua, guru,
dan sebagainya) sesudah terjadi suatu pelanggaran, kejahatan atau
kesalahan. Punishment merupakan suatu hukuman yang diberikan kepada

seseorang setelah dia melakukan perilaku negatif dengan tujuan
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memperbaiki perilaku negatif tersebut. Menurut Sardiman (2017:94)
“Punishment adalah salah satu bentuk reinforcement negatif yang menjadi
alat motivasi jika diberikan secara tepat dan bijak sesuai dengan prinsip-
prinsip pemberian punishment”.

Abu & Supriyono (2016:221) “Punishment adalah prosedur yang
dilakukan untuk memperbaiki tingkah. laku yang tak diinginkan dalam
waktu singkatidan dilakukan dengan bijaksana”, Abimanyu (2017:123)
“Punishment merupakan konsekuensi yang tidak memperkuat dalam arti
memperlemah perilaku”.

Punishment adalah sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah
laku agar sesuai dengan tingkah laku yang berlaku secara.umum. Dalam hal
ini, punishment diberikan ketika sebuah tingkah laku yang tidak diharapkan
ditampilkan oleh orang yang bersangkutan tidak memberikan respons atau
tidak menampilkan sebuah tingkah laku yang diharapkan (Kompri,
2016:32).- “Punishment merupakan ancaman yang bertujuan untuk
memperbaiki produktivitas kerja pelanggar, memelihara peraturan yang
bérlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar” (Mangkunegara,
2017:130).

“Punishment juga diartikan sebagai suatu alat yang digunakan
pemimpin untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia
untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan ketersediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan

dan norma-norma sosial yang berlaku” (Rivai, 2016:444).
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b. Bentuk-bentuk Punishment
Nurhasan (2016:159) mengemukakan bahwa jenis-jenis punishment
dapat diuraikan seperti berikut:
1) Punishment ringan, dengan jenis:
a) Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan.
b) Teguran tertulis.
c) tidak puas secara tidak tertulis.
2) © Punishment sedang, dengan jenis:
a) Penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya telah direncanakan
sebagaimana karyawan lainnya.
b) Penurunan gaji yang besarannya disesuaikan dengan
peraturan perusahaan
c) Penundaan kenaikan pangkat atau promosi.
3) Punishment berat, dengan jenis:
a) Penurunan pangkat atau demosi.
b) Pembebasan dari jabatan.
c) Pemberhentian kerja atas permintaan karyawan yang
bersangkutan
d) Pemutusan hubungan kerja sebagai karyawan di perusahaan.
c. Tujuan Punishment
Suparmi (2019:37), Punishment merupakan ancaman yang bertujuan
untuk memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang

berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.
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d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Punishment
Faktor-faktor yang mempengaruhi Astuti (2018:99), menjelaskan
beberapa tingkat pelanggaran karyawan dan sanksi yang diterima atas
tingkat pelanggarannya yaitu:
1) Pelanggaran Tingkat I :
a) Datang terlambat tanpa pemberitahuan.
b) Mengganggu kinerja kantor dalam bentuk apapun.
c) Pulang sebelum jam yang telah ditentukan.
2) Pelanggaran Tingkat 11 :
a) Tidak masuk kerja selama 3 (tiga) hari atau lebih
tanpa izin, batk secara tertulis maupun lisan.
b) Sering datang terlambat dan pulang lebih awal tanpa alasan
jelas.
¢) Menggunakan fasilitas kantor untuk keperiuan pribadi.
3) Pelanggaran Tingkat 111 :
a) Tidak dapat menjalankan pekerjaannya dengan baik.
b) Merusak fasilitas kantor dengan sengaja.
c) Melecehkan pihak yang masih berhubungan dengan
lingkungan kerja.
d) Mencuri asset perusahaan.
e. Dimensi Punishment
Purwanto dalam Astuti (2018:101) mengenai pemberian sanksi atau

Punishment dibedakan atas dua bagian yaitu :



33

1) Punishment (Sanksi/ Punishment) Preventif merupakan tindakan
yang dilakukan oleh perusahaan untuk mencegah karyawan agar
tidak melakukan pelanggaran meliputi, tata tertib, anjuran dan
perintah, larangan, paksaan, dan disiplin.

2) Punishment (sanksi/ punishment) represif merupakan tindakan
yang diberikan-oleh perusahaan kepada karyawan yang melakukan
pelanggaran, . meliputi: * teguran,’ peémberhentian tunjangan,
pemberhentian bonus, pembatasan .penggunaan sarana dan
prasarana perusahaan, dan pemutusan hubungan kerja.

f. Indikator Punishment

Menurut Astuti (2018:101), terdapat beberapa indikator Punishment,

yaitu sebagai berikut:

1) Punishment Preventif
Punishment preventif yaitu Punishment yang dilakukan dengan

maksud tidak atau jangan terjadi pelanggaran. Punishment ini

bermaksud untuk mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran
sehingga hal itu dilakukannya sebelum terjadi pelanggaran:

Dengan demikian Punishment Preventif adalah punishment yang
bersifat pencegahan. Tujuan dari Punishment preventif ini adalah untuk
menjaga agar hal-hal yang dapat menghambat atau mengganggu
kelancaran dari proses pekerjaan bisa dihindarkan. Yang termasuk
kedalam Punishment preventif adalah:

a) Tata Tertib, yaitu sederetan peraturan-peraturan yang harus

ditaati dalam suatu situasi atau dalam suatu tata kehidupan,
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misalnya saja, tata tertib di dalam kelas, tata tertib ujian
sekolah, tata tertib kehidupan keluarga, dan sebagainya.
Anjuran dan Perintah, yaitu suatu saran atau ajakan untuk
berbuat atau melakukan sesuatu yang berguna. Misalnya,
anjuran untuk belajar setiap hari, anjuran untuk selalu
menepati .waktu, anjuran-untuk berhemat, dan sebagainya.
Sedangkan perintah adalah suatu keharusan untuk berbuat
sesuatu yang bermanfaat. Misalnya, perintah untuk
melaksanakan ibadah sholat, perintah untuk mematuhi
peraturan lalu lintas, dan lain sebagainya.

Larangan, Larangan sebenarnya sama saja.dengan_perintah.
Apabila perintah merupakan suatu keharusan untuk berbuat
sesuatu yang baik, maka larangan merupakan suatu keharusan
untuk tidak melakukan sesuatu yang merugikan. Misalnya,
larangan untuk bercakap-cakap di dalam kelas, larangan untuk
berkawan dengan anak-anak malas.

Paksaan, adalah suatu perintah dengan kekerasan terhadap
siswa untuk melakukan sesuatu. Paksaan dilakukan dengan
tujuan agar jalannya proses pendidikan tidak terganggu dan
terhambat.

Reward, suatu elemen penting untuk memotivasi karyawan
untuk berkontribusi menuangkan ide inovasi yang paling baik
untuk fungsi bisnis yang lebih baik dan meningkatkan kinerja

perusahaan baik secara financial dan non-financial
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2) Punishment Represif

Punishment Represif yaitu Punishment yang dilakukan oleh karena
adanya pelanggaran, oleh adanya dosa yang 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 aturan. Adapun yang termasuk dalam Punishment
represif yaitu:

a) Pemberitahuan, yaitu pemberitahuan kepada karyawan yang
telah melakukan sesuatu yang dapat mengganggu atau
menghambat jalannya proses pekerjaan.

b) Teguran, Jika pemberitahuan tersebut diberikan kepada
karyawan yang mungkin belum mengetahui tentang suatu hal,
maka teguran itu berlaku bagi karyawan vyang telah
mengetahui.

¢) Peringatan, peringatan diberikan kepada karyawan yang telah
beberapa kali melakukan pelanggaran, dan telah- diberikan
teguran atas pelanggarannya.

d) Punishment, yaitu apabila teguran dan peringatan belum
mampu untuk mencegah karyawan melakukan pelanggaran-

pelanggaran.

B. Penelitian Sebelumnya
Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam melakukan

penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan untuk mengkaji
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penelitian yang dilakukan. Dari penelitian sebelumnya, penulis tidak menemukan

peneliti dengan judul yang sama dengan judul penelitian penulis. Namun penulis

mengangkat beberapa penelitian sebagai acuan dalam memperkaya bahan kajian

dalam penelitian penulis.

sebelumnya yang mendukung penelitian tersebut, antara lain:

Berikut tabel

perbandingan penelitian-penelitian

Tabel 2. 1-Daftar Penelitian Terdahulu

No| Peneliti Judul fariaol Meto_d_e Hasil Penelitian
Analisis
1 | Dio Christian | Pengaruh ' Reward - dan | Reward, Regresi . Terdapat Pengaruh Reward dan
(2021) Punishment terhadap | Punishment, linier Punishment terhadap
Produktivitas kerja | Produktivitas Kerja |berganda | Produktivitas kerja Karyawan
Karyawan PT Yala PT Yala Kharisma
Kharisma Shipping Shipping Cabang Palembang
Cabang Palembang
2 | Suwanto Pengaruh Reward Dan |Reward, Regresi | Terdapat Pengaruh Reward Dan
(2019) Punishment  Terhadap | Punishment, linier Punishment Terhadap
Produktivitas kerja | Produktivitas Kerja |berganda | Produktivitas kerja Karyawan
Karyawan Padar- Rumah.. Sakit Umum
Pada Rumah  Sakit Tangerang Selatan
Umum Tangerang
Selatan
3 | Kenny Astria|Pengarun Reward Dan|Reward, Regresi | Terdapat Pengaruh Reward Dan
(2018) Punishment  Terhadap | Punishment, linier Punishment Terhadap
Produktivitas kerja | Produktivitas kerja |berganda | Produktivitas kerja Karyawan
Karyawan Pada PT. Pada PT. Bank Rakyat
Bank Rakyat Indonesia Indonesia Cabang Pamulang
Cabang Pamulang
4 | Firdaus Pengaruh Reward, | Reward, Regresi .{Untuk mengetahui pengaruh
(2017) Punishment, dan | Punishment, linier antara.Reward, punishment dan
Kepuasan Kerja | Produktivitas Kerja | berganda | punishment secara parsial dan
Terhadap Produktivitas simultan terhadap produktivitas
kerja Karyawan BMT kerja
Taruna Sejahtera karyawan BMT Taruna
Ungaran Sejahtera Ungaran
5 | Chandra Pengaruh Reward dan|Reward, Regresi | Terdapat Pengaruh Reward dan
Andika Hadi|Punishment terhadap | Punishment, linier Punishment terhadap
Purnomo Produktivitas kerja | Produktivitas Kerja | berganda | Produktivitas kerja Karyawan
(2017) Karyawan (Studi pada (Studi pada Karyawan Tetap PT
Karyawan Tetap PT Karoseri Tentrem Sejahtera
Karoseri Tentrem Kota Malang)
Sejahtera Kota Malang)
6 | Afrizal Pengaruh dan Reward |Reward, Regresi | Punishment dan beban kerja
(2016) Punishment  Terhadap | Punishment, linier secara simultan dan parsial
Produktivitas kerja | Lingkungan Kerja, |berganda | Berpengaruh signifikan

Karyawan pada Balai
Provinsi Sulawesi Besar
Wilayah Sungai Pemali
Juana

Produktivitas Kerja

terhadap produktivitas kerja
karyawan pada Balai Provinsi
Sulawesi Besar Wilayah Sungai
Pemali Juana
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No| Peneliti Judul Variabel Meto_d_e Hasil Penelitian
Analisis

7 |Juliani Pengaruh  Punishment | Punishment, Regresi | Untuk mengetahui dan

(2016) Kerja, Reward, dan|Lingkungan Kerja, |linier menganalisis secara empris
Kepuasan Kerja | Kepuasan Kerja, berganda | pengaruh punishment Reward
Terhadap Produktivitas | Produktivitas kerja dan kepuasan berdampak pada
kerja ~ Karyawan di produktivitas kerja karyawan di
Pengadilan Agama Pengadilan Agama Kabupaten
Kabupaten Karanganyar Karanganyar

8 | Annisa Pengaruh  Punishment | Punishment, Regresi | Terdapat Pengaruh Punishment
Pratiwi Dan Reward Terhadap|Reward, linier Dan Reward Terhadap
(2017) Produktivitas kerja | Produktivitas Kerja | berganda | Produktivitas kerja Karyawan

Karyawan (Studi Pada (Studi Pada PT.
PT. Telekomunikasi Telekomunikasi Indonesia, Thk
Indonesia, Thk Wilayah Wilayah Telkom Pekalongan)
Telkom.Pekalongan)

9 |Muhammad |A Comparative Analysis | Employee Regresi| |Fhere are some Factors
Rizwan of the Factors Effecting | Performance, linier Effecting the Employee
(2017) the Employee Motivation | Intrinsic Rewards, |berganda [Motivation and Employee

and Employee | Employee Performance in Pakistan
Performance in Perceived,
Pakistan Training

Effectiveness,

Employee

Motivation

10 | Wardha Pengaruh Kepuasan | Kepuasan Kerja, Regresi | Untuk menganalisis pengaruh

(2016) Kerja Punishment Kerja, |linier kepuasan kerja dan punishment
dan Punishment Produktivitas berganda | karyawan terhadap
Terhadap Produktivitas | Kerja, produktivitas© kerja  Bank
kerja Rakyat Indonesia Cabang Putri
Karyawan pada Bank HijauMedan
Rakyat Indonesia
CabangPutri Hijau
Medan

Sumber: Data Diolah Pengliti, 2022

C. Kerangka Konseptual

Menurut Sugiyono (2017:60), kerangka konseptual adalah tentang bagaimana

teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah

penting. Untuk lebih memahami pengaruh variabel yang diteliti, maka perlu

diberikan kerangka konseptual mengenai maksud dan penelitian untuk lebih

memperkuat kerangka penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan hukuman dan

kemampuan kerja untuk meningkatkan produktivitas kerja sebagai berikut. Kerangka

konseptual dalam penelitian ini adalah pengaruh atau hubungan antara satu konsep

dengan konsep lainnya dari masalah yang akan diteliti.
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1. Pengaruh Reward terhadap Produktivitas kerja

Pemberian reward atau penghargaan kepada karyawan yang berpartisipasi
diharapkan akan dapat memberikan motivasi kepada karyawan untuk lebih
meningkatkan produktivitasnya dalam bekerja. Dengan karyawan yang semakin
produktif diharapkan akan dapat meningkatkan laba perusahaan. Selain itu
perusahaan dengan laba yang,tinggi juga diharapkan akan dapat meningkatkan
kesejahteraan karyawannya. Sedarmayanti- (2018:568) mengemukakan bahwa
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan,
salah satunya adalah reward.

Berdasarkan hasil penelitian Ita Solikah (2016) diperoleh nilai koefisien
variabel reward, dengan arah positif dan hal ini menunjukkan.bahwa reward
berpengaruh positif signifikan ternadap produktivitas kerja karyawan secara
parsial. reward berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PTPN XII (persero) Kebun Jatirono Kalibaru Banyuwangi secara
simultan. Berdasarkan hasil penelitian Dicky Saputra.(2016) Dari uji t yang
dilakukan didapatkan variabel reward (penghargaan) berpengaruh signifikan
dan-positif terhadap produktivitas karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero)
Divisi“Regional 1l Sumatera Barat dengan thitung > t tabel (6,160 1,666) dan
variabel punishment (sanksi) dengan thitung > travel (4,769 > 1,666).

Dari hasil uji F terbukti bahwa variabel reward (penghargaan) dan
punishment (sanksi) secara bersamaan berpengaruh signifikan dan positif
terhadap produktivitas karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi
Regional Il Sumatera Barat, hal ini dapat di buktikan dengan F hitung > F tabel

yaitu 21,208 > 3. 12. Sementara hasil koefisien determinasi didapatkan
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kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat sebesar 35% dan
sisanya 65% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian
ini seperti promosi jabatan

2. Pengaruh Punishment terhadap Produktivitas kerja

Punishment terhadap disiplin kerja karyawan merupakan sebagai dorongan
karyawan untuk memberikan~kontribusi_sebesar mungkin demi keberhasilan
organisasi mencapai, tujuannya. Menurut® Mangktnegara (2016.) Ancaman
hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki produktivitas kerja yang telah
melanggar, maka perlu diadakan punishment untuk menyimpang dan
mengarahkan pada perilaku positif. Sedarmayanti (2018:568) mengemukakan
bahwa - terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan, salah satunya adalah punishment.

Menurut Siahaan (2016), pada beberapa kondisi tertentu penggunaan
punishment dapat lebih efektif untuk mengubah perilaku karyawan. Semakin
kuat punishment, produktivitas kerja akan semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa
setiap peningkatan punishment karyawan akan memberikan peningkatan yang
sangat berarti ‘bagi peningkatan produktivitas kerja“dalam melaksanakan
pekerjaannya. Jadi, punishment berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja.

Berdasarkan hasil penelitian Ita Solikah (2016) diperoleh nilai koefisien
variabel punishment, dengan arah positif dan hal ini menunjukkan bahwa
punishment berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas Kkerja
karyawan secara parsial. punishment berpengaruh positif signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan pada PTPN XII (persero) Kebun Jatirono Kalibaru

Banyuwangi secara simultan.
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Berdasarkan hasil penelitian Dicky Saputra (2016) Dari uji t yang dilakukan
didapatkan variabel punishment berpengaruh signifikan dan positif terhadap
produktivitas karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional 1l
Sumatera Barat dengan thitung > t tabel (6,160 > 1,666) dan variabel punishment
(sanksi) dengan thitung > ttabel (4,769 > 1,666).

Dari hasil uji F terbuktir bahwa variabel reward (penghargaan) dan
punishment (sanksi) ' secara bersamaan yberpengarth signifikan dan positif
terhadap produktivitas karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi
Regional 11 Sumatera Barat, hal ini dapat di buktikan dengan F hitung > F tabel
yaitu 21,208 > 3. 12. Sementara hasil koefisien determinasi didapatkan
kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat sebesar 35% dan
sisanya 65% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian
ini seperti promosi jabatan
3. Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Produktivitas kerja

Sedarmayanti (2018:568) mengemukakan bahwa terdapat beberapa faktor
yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, dua diantaranya adalah
reward dan punishment. Dengan punishment dan reward yang baik terhadap
karyawan, dapat meningkatkan tingkah laku yang baik di dalam lingkungan
kerjanya dan dapat meningkatkan produktivitas kerja. Hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Nurhidayati, 2017) menyimpulkan bahwa terdapat hubungan
yang signifikan antara punishment dan reward terhadap produktivitas kerja.
Reward dan Punishment terhadap karyawan dapat dilihat dalam rangka berfikir

sebagai berikut:
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Reward (X1)
— Saputra
(2017) \ Produktivitas
Kerja (Y)
Sutrisno (2017)

Sedarmayanti (2018)

A

Punishment
(X2)
Astuti (2018)

Sedarmayanti (2018)

Sedarmayanti (2018)

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual

D. Hipotesis
Hipotesis -adalah kesimpulan atau jawaban sementara dari.permasalahan
penelitian. yang akan dibuktikan dengan ‘data empiris. (Sugiyono, 2018:115).
Berdasarkan batasan dan rumusan masalah permasalahan yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah:
Hi: Reward secara parsial berpengaruh positif dan stgnifikan terhadap
produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras
Kabanjahe.
H>#" Punishment secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras
Kabanjahe
Hi: Reward dan punishment secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja pada Restaurant Ayam Penyet

Cindelaras Kabanjahe.



BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian asosiatif.
Adapun pengertian assosiatif menurut Sugiyono (2016:89) yaitu suatu rumusan
masalah penelitian yangsbersifat'menanyakan hubungan antara dua variabel atau
lebih. Pendekatan penelitian yang dilakukan adalah penelitian kuantitatif bersifat
asosiatif. Penelitian asosiatif atau penelitian kausal (hubungan sebab akibat) adalah
penelitian yang ingin melihat apakah suatu variabel yang berperan sebagai variabel
bebas berpengaruh terhadap variabel lain yaitu variabel terikat (Manullang &
Pakpahan, 2017). Adapun variabel yang dihubungkan dalam menyusun penelitian ini

adalah Punishment dan Turnover Intention terhadap Produktivitas Kerja.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
1. TempatPenelitian
Penelitian ini dilakukan pada Restaurant Ayam Penyet Cindelaras yang
beralamat di JI. Jamin Ginting Kabanjahe Sumatera Utara.
2.  Waktu Penelitian

Penelitian ini dimulai dari bulan April sampai dengan bulan Juli 2022.
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Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian

Z
o

Aktivitas

Bulan

April
2022

Mei
2022

Juni
2022

September
2022

Juli | Agustus
2022 2022

Riset Awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc/Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

Seminar Hasil

OO | NoOO|g|h|WIN|F-

Bimbingan Hasil

10

Meja Hijau

Sumber: Peneliti 2022

C. Definisi Operasional Variabel

Ll

Variabel Penelitian

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian

ini menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu: variabel bebas pertama Reward

(X1), variabel bebas kedua Punishment (X2) serta 1 (satu) variabel terikat yaitu

Produktivitas Kerja(Y).

2.

Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatuvariabel diukur

secara-operasional di lapangan. Definisi operasional sebaiknya berasal dari

konsep teori dan definisi atau gabungan keduanya, yang ada di‘lapangan.

Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel

No. | Variabel Definisi Variabel Dimensi Indikator Skala
1 Produktivitas | Produktivitas kerja Hasil kerja 1. Kemampuan Likert
Kerja adalah ukuran 2. Meningkatkan
) efisiensi produktif suatu hasil Yang
perbandingan antara dicapai
hasil keluaran (output) 3. Semangat kerja
dan masukan (input). 4. Pengembangan
Sutrisno (2017) diri
5. Mutu
6. Efisiensi
(Sutrisno, 2017)
2 Reward (X1) | Reward merupakan | Penghargaan | 1. Upah Likert
suatu  motivasi  bagi 2. Gaji
pegawai dalam 3. Insentif
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No. | Variabel Definisi Variabel Dimensi Indikator Skala
melakukan 4. Tunjangan
pekerjaannya. 5. Penghargaan
Dicky Saputra (2017) Interpersonal
6. Promosi

Dicky Saputra

(2017)
3 Punishment | Punishment (hukuman) | Sangsi 1. Pemberitahuan Likert
(X2) adalah penderitaan yang 2. Teguran
diberikan atau 3. Peringatan
ditimbulkan dengan 4. Punishment
sengaja olehy seseorang
(orang stua, guru, dan Winda Sri Astuti
sebagainya)  sesudah (2018)
terjadi suatu

pelanggaran, kesahatan
atau kesalahan

Winda Sri Astuti (2018)
Sumber: Diolah Penulis 2022

D. Jenis dan Sumber Data
Adapun jenis data penelitian yang dipakai penulis dalam penulisan penelitian ini
sebagai-berikut "
1. Data primer yaitu dengan mengadakan tanya jawab ‘dengan karyawan
Restaurant Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe.
2. Data Sekunder yaitu dengan cara melakukan studi. dokumen dengan
mempelajari data atau laporan-laporan yang terdapat di perusahaan serta

literatur yang relevan dengan penelitian

E. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut Sugiyono (2018:80) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada bagian SDM Restaurant

Ayam Penyet Cindelaras yang berjumlah 71 orang.
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2. Sampel

Menurut Sugiyono (2016:93), sampel adalah elemen-elemen populasi yang
dipilih atas dasar kemampuan mewakilinya. Untuk menjadi pedoman jika
subjeknya atau populasinya kurang dari 100, maka lebih baik diambil semua
sebagai sampel, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi.
Selanjutnya jika jumlah subjeknya atau populasinya besar atau lebih dari 100,
maka dapat diambil persentasenya. Dengan démikian dalam penelitian ini

penulis menentukan semua populasi yang berjumlah 71orang untuk dijadikan

sampel.
Tabel 3.3 Sebaran Sampel
No Departemen Jumlah
1 Supervisi %
2 Store Manager 1
3 Head Kitchen 23
4 Captain 5
5 Head Cashier 3
6 __~Staff 38
Jumlah 71

Sumber: Ayam Penyet Cindelaras

Teknik Peagumpulan Data
1. Wawancara

Wawancara yaitu pengumpulan data dengan cara melakukan wawancara
langsung kepada karyawan pimpinan Restaurant Ayam Penyet Cindelaras
Kabanjahe.
2. Daftar Pertanyaan (questionnaire)

Daftar Pertanyaan (questionnaire) yaitu daftar pertanyaan yang berisi

pertanyaan- pertanyaan untuk diisi oleh karyawan.




46

G. Pengukuran Variabel

Dalam 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. Dengan
keperluan analisis kuantitatif, makajawaban dengan interval 1-5 dapat diberi skor
mulai dari sangat tidak setuju, tidak setujuj netral) setuju, hingga sangat setuju

Sugiyono, (2016:97).

H. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
Sehelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan:
a. Uji Validitas
Menurut Manullang & Pakpahan (2017:69), uji.validitas digunakan
untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner, dimana suatu
kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk
mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner“tersebut. Dengan
ketentuan yaitu nilai corrected item total correlation > 0,30 maka data
dinyatakan valid.
b. Uji Reliabilitas (Keandalan)
Menurut Manullang & Pakpahan (2017:69) Uji reliabilitas ialah alat
untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel
atau konstruk. Dengan ketentuan yaitu nilai cronbach alpha > 0,60 maka

data dinyatakan andal.
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Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi datanya
terdistribusi normal atau tidak, model regresi yang baik jika distribusi
datanya mengikuti distribusi normal atau mendekati normal, caranya
adalah dengan melihaty narmal 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 variabel. Hipotesis dalam pengujian ini yaitu:
HO : F(x) = FO(x), dengan F(x) adalah fungsi distribusi populasi yang
diwakili oleh sampel dan FO(x) adalah fungsi distribusi suatu
populasi terdistribusi normal.
H1:F(x) # FO(x) atau distribusi populasi tidak normal. Pengambilan
keputusan.
Jika Probabilitas > 0,05, maka HO diterima
Jika Probabilitas < 0,05, maka HO ditolak.
b. Uji Multikolinearitas

Uji ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya variabel independen
yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lainnya dalam suatu
model regresi, atau untuk mengetahui ada tidaknya korelasi diantara
sesame variabel independen. Uji Multikolinearitas dilakukan dengan

membandingkan nilai toleransi (tolerance value) dan nilai variance
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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 Heteroskedastisitas
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 heteroskedastisitas.
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 (2017:34).
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 ditbawah saja.
3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola
bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar
kembali, penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola.
3. Regresi Linear Berganda
Berdasarkan penelitian yang penulis buat, untuk menguji hipotesis
penelitian menggunakan analisis regresi linear berganda yaitu melihat

Motivasi (X1), Disiplin (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja
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Karyawan (Y) persamaan matematis analisis regresi linear berganda
dituliskan dalam model persamaan sebagai berikut.
Y =0+ B1X1 + B2X2 +€

Dimana :

Y = Produktivitas Kerja (Dependent Variabel)

o = Konstanta

3 = Koefisien'Regresi Berganda (Muitiple Regression)

X1 = Reward (Independent Variabel)

X2 = Punishment (Independent Variabel)

€ = Errof term
47 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. ~Ujit (Parsial)

Uji t difakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependen. Uji*t dilakukan
dengan membandingkan thitung terhadap twnie dengan ketentuan sebagai
berikut: Ghozali (2016:154):

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

Terima Ha (Tolak HO) apabila thitung> ttabel, atau Sig t < 0,05
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b. Uji F (Simultan)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah semua variabel
independen secara simultan dapat berpengaruh terhadap variabel
dependen. Cara yang digunakan adalah dengan membandingkan nilai F
hitung dengan F table dengan ketentuan sebagai berikut :

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

Terima Ha(Tolak HO)apabila Fhitung > Ftabel, atau Sig F < 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. keefisien 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
variabelterikat. Bila R2 semakin besar mendekati 1 menunjukkansemakin kuat
pengaruh variabel bebas terhadap variabel dan bila R2 semakin kecilimendekati
0 menunjukkan semakin kecil pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat.

Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi.
Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar = -
1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel atau
lebih itu memiliki koefisien korelasi — 1 atau = -1, maka hubungan tersebut

sempurna. Jika terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif sempurna, artinya
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setiap peningkatan pada variabel tertentu maka terjadi penurunan pada variabel
lainnya. Sebaliknya jika didapat r = 1, maka diperoleh korelasi positif sempurna,
artinya ada hubungan yang positif antara variabel, dan kuat atau tidaknya
hubungan ditunjukkan oleh besarnya nilai koefisien korelasi, dan koefisien
korelasi adalah 0 maka tidak terdapat hubungan. Tingkat hubungan antara

variabel bebas terhadap variabeliterikat dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.4. Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien

Tingkat Hubungan

0,00 - 0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah

0,40 — 0,599 Sedang

0,60 — 0,799 Kuat

0,80 — 1,000 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono (2016:287)

Untuk mengetahui apakah koefisien korelasi hasil perhitungan signifikan
atau tidak, maka perlu dibandingkan dengan rwper product moment dengan taraf
signifikan 0.05 (taraf kepercayaan 95%). Untuk mengetahui kontribusi variabel
X terhadap-Y, dapat dicari dengan menggunakan rumus koefisien determinasi.
Adapun rumus koefisien determinasi sebagai berikut:

D =r?x 100%

Keterangan

D = Nilai Koefisien determinasi

R? = Koefisien korelasi yang dikuadratkan.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat Restaurant Cindelaras Kabanjahe
Bisnis Ayam Penyet Cindelaras.sebenarnya dimulai dari usaha usaha

bakso keliling yang.dilakukan oleh Bapak Sumarsono pada tahun 1994.
Seiring waktu berjalan, Bapak Sumarsono terus berusaha untuk
mengembangkan impiannya. Beliau berharap suatu saat nanti usaha bakso
kelilingnya tersebut dapat berkembang menjadi restoran besar berskala
nasional. Berkat kerja kerasnya maka outlet pertama.tersebut _akhirnya
dapat terealisasi yang ditandai dengan dibukanya Baso Urat ADS yang
terletak di JIn. Setia Budi Medan. Semenjak saat itulah bisnis Bapak
Sumarsono terus berkembang hingga akhirnya pada tahun 2007 beliau
mendirikan Ayam Penyet Cindelaras yang hinggakini telah berkembang
menjadi 10 (sepuluh) outlet yang tersebar di berbagai wilayah yang ada di
Kota Medan dan sekitarnya antara lain:

e Ayam Penyet Cindelaras Teladan, Jin. Dr. GM Panggabean No. 8

Teladan, Medan
e Ayam Penyet Cindelaras Sei Belutu, Jin. Sei Belutu Medan
(Samping Kampus UMA Setia Budi, Medan)
e Ayam Penyet Cindelaras Adam Malik, JIn. Adam Malik Medan
e Ayam Penyet Cindelaras Ring Road, JIn. Gagak Hitam Medan

(Samping SPBU Pertamina)

52
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e Ayam Penyet Cindelaras Lauchi, JIn Jamin Ginting KM. 13,5
Lauchi, Medan

e Ayam Penyet Cindelaras L Tanjung Slamet, JIin. Besar Tanjung
Slamet, Deli Serdang, Sumatera Utara

e Ayam Penyet Cindelaras Tandem, JIn. Teuku Amir Hamzah No.
700, Tandem, Binjali

o Ayam Penyet Cindelaras Stabat, JIn. Perintis Kemerdekaan Stabat
(Samping SMA Negeri 1 Stabat)

o Ayam Penyet Cindelaras Kualanamu, Jin Raya Batang Kuis —

Kualanamu, Deli Serdang, Sumatera Utara

Ayam Penyet Cindelaras Sei Rampah, JIn Medan — Tebing Tinggi
Melihat penerimaan pasar yang cukup baik atas kehadiran Ayam
Penyet Cindelaras baik karena merek maupun berbagai menu yang ada,
maka manajemen Ayam Penyet Cindelaras akan mengembangkan
bisnisnya hingga berbagai kota yang ada di Indonesia.

b. Visi, Misi dan Sasaran
1. Visi

Visi adalah cita-cita, impian atau harapan yang ingin dicapai oleh
seseorang atau perusahaan. Karena visi merupakan cita-cita, impian
atau harapan, maka visi tersebut sebenarnya merupakan khayalan
seseorang akan keadaan atau kondisi yang akan diinginkan pada suatu
saat nanti. Oleh sebab itu keberadaan visi itu sendiri sebenarnya tidak
akan pernah bisa diketahui dengan pasti oleh orang yang bersangkutan
kapan visi tersebut akan tercapai. Disisi lain karena visi merupakan

cita-cita, impian maupun harapan maka visi juga merupakan tujuan
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atau titik yang akan dicapai oleh sebiah perusahaan setelah sekian
lamanya nanti. Oleh sebab itu sangatlah perlu bagi Ayam Penyet
Cindelaras untuk mendesain visi tersebut. Adapun visi yang akan
dicanangkan adalah “Ayam Penyet Cindelaras, Restoran Tradisional
Terbesar, Cita Rasa Khas Indonesia”.

Misi

Guna menggapai visi di atas maka visi tersebut harus dijabarkan

ke dalam:berbagai misi yang nantikan akan menjadi bagian untuk
mencapai Visi yang telah tetap tetapkan. Adapun misi Ayam Penyet
Cindelaras meliputi:

Membangun merek Ayam Penyet Cindelaras hingga memiliki

kekuatan yang luar biasa

Menjadikan Ayam Penyet CINDELARAS sebagai bisnis kuliner

berbasis jaringan yang bersih dan hygienis sehingga mampu

memberikan kepuasan bagi para pelanggannya

Mengedepankan cita rasa tradisional khas Indonesia dengan

konsep yang moderen

Mengembangkan bisnis hingga menjangkau seluruh kota yang ada

di Indonesia

Dengan keempat misi tersebut maka diharapkan Ayam Penyet

Cindelaras mampu mewujudkan visi yang telah direncanakan
sebelumnya sehingga Ayam Penyet Cindelaras mampu menjadi
sebuah bisnis dengan jaringan terbesar yang ada di seluruh kota di

Indonesia.
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3. Sasaran
Agar visi dan misi tersebut dapat tercapai dengan baik maka kami
telah membuat sasaran sebagai target yang akan kami capai baik untuk
jangka pendek (2 tahun), jangka menengah (5 tahun) maupun jangka

panjang (10 tahun), yang kami rangkum dalam tabel di bawah ini.

Sasaran Pengembangan Ayam Penget CINDELARAS

KETERANGAN

Pengembangan dori Medan
Tersebor di Indomesia
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Dhrektur Peruzahaan

Greneral Manager

Operazional Manager

HED
Superisi
Shi
4 !
HEAD ETTCHEM CAPTATNI HAFD CASHIEF.
| |
ASET CAPTADNS IT STATE
ARSI STAFF
ETAFF

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Restaurant Ayam Penyet Cindelaras
Kabanjahe

2. Deskripsi Karakteristik 66Responden

Dalam penelitian ini terkumpul data primer yang diambil dari 71
responden untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap Pengaruh Reward
dan Punishmnet terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada Restaurant
Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe. Karakterisk responden yang akan
diuraikan berikut ini mencerminkan bagaimana keadaan responden yang

diteliti meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan lama bekerja.
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a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Karakteritik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Frequency | Percent | Valid Percent [ Cumulative Percent

Valid  Laki-laki 29 40.8 40.8 40.8
Perempuan 42 50.2 50.2 100.0
Total 71 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Berdasarkan /Tabel 4:1.di atas, dapat, dilihat bahwa karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin karyawan yang bekerja di Ayam
Penyet Cindelaras Kabanjahe, laki-laki sebanyak 29 (40,8%) responden
dan perempuan sebanyak 42 (59,2%) responden.
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid <25 Tahun 63 88.7 88.7 88.7
26-30 Tahun 8 11.3 113 100.0}
Total 71 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Berdasarkan Tabel 4.2 di atas dapat dilihat bahwa karyawan
yang bekerja di Ayam Penyet Cindelaras Kabanjahe memiliki usia
dibawah 25 tahun sebanyak 63 (88,7%) responden dan usia 26 sampai
30 tahun sebanyak 8 (11,3%) responden.
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA 67 94.4 94.4 94.4
D3 4 5.6 5.6 100.0
Total 71 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0
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Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, dapat dilihat bahwa karyawan ayam
penyet cindelaras kabanjahe memiliki latar belakang pendidikan SMA
sebanyak 67 (94,4%) responden dan pendidikan D3 sebanyak 4 (5,6%)
responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4.Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Cumulative
Frequency | -Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 Tahun 34 47.9 47.9 47.9
2 Tahun 33 46.5 46.5 94.4
3 Tahun 4 5.6 5.6 100.0
Total 71 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0
Berdasarkan Tabel 4.4 .di atas karakteristik -responden
berdasarkan lama bekerja di ayam penyet cindelaras kabanjahe
responden yang lama bekerja selama 1 tahun sebanyak 34 (47,9%)
responden, karyawan yang memiliki masa kerja selama 2 tahun
sebanyak 33 (46,5%) responden, karyawan.yang imemiliki masa kerja
selama 3 tahun sebanyak 4 (5,6%) responden.
3. Deskripsi Variabel Penelitian
Penelitian ini terdiri dari 2 (dua) variabel bebas yaitu Punishment,
Reward, dan 1 (satu) variabel terikat Kinerja Karyawan. Dan menjawab
permasalahan penelitian kiranya uraikan karakteristik data sumber datanya,
sehingga data yang dipergunakan untuk menjawab pertanyaan tersebut lebih
akurat. Dalam penyebaran angket masing-masing variabel diberikan
pertanyaan yang harus diisi oleh responden yang berjumlah 71 orang.

Penulis akan menguraikan Kkarakteristik responden berdasarkan hasil



59

kuesioner yang dapat dilapangan, jawaban-jawaban yang diperoleh akan

diuraikan pada Tabel berikut:

a. Variabel Produktivitas Kerja (Y)
Tabel 4.5
Skor Angket untuk Variabel Y (Produktivitas Kerja)
Alternatif Jawaban
No. SIS IS ] KS S SS Jumlah
Per T F T Fl % | F| %
1 el 15 | 7.0 |55 7n5 |11 | 155 | 71 | 100.0
2 - =3 ]42|10| 141 ] 39 | 549 19 | 268 | 71 | 100.0
3 - SRCEBRNR 0 52 SIS 71 | 100.0
4 - Lo ti'5 [ 7,0, 4=85" | 77,5 Ll-56481071 | 100.0
5 e e NS 7.0 51 (71,8 RISroR 7] | 100.0
6 SRR | RO=SSEe o N Db /1 | 100.0

Sumber: Diolah Penulis (2022)

Berdasarkan Tabel 4.5 di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

a.

Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 1 (Karyawan
memiliki kemampuan yang memadai) menunjukkan bahwa terdapat 5
(7,0%) responden yang menyatakan kurang setuju, ada 55 (77,5%)
responden yang menyatakan setuju, dan 11 (15,5%) responden yang
menyatakan sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut
dapat disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan memiliki
kemampuan yang memadai.

Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 2 (Karyawan mampu
meningkatkan hasil yang dicapai) menunjukkan bahwa terdapat 3
(4,2%) responden yang menyatakan tidak setuju, ada 10 (14,1%)
responden yang menyatakan kurang setuju, ada 39 (54,9%) responden

yang menyatakan setuju, dan 19 (26,8%) responden yang menyatakan
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sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan mampu
meningkatkan hasil yang dicapai.

Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 3 (Karyawan
memiliki semangat kerja yang tinggi) menunjukkan bahwa terdapat 5
(7,0%) responden yang menyatakan kurang setuju, ada 52 (73,2%)
responden’ yang menyatakan setuju, dan 14 (19,7%) responden yang
menyatakan sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut
dapat disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan memiliki
semangat kerja yang tinggi.

. Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 4 (Karyawan mampu
mengembangkan dirt) menunjukkan bahwa terdapat 5 (7,0%)
responden yang menyatakan kurang setuju, ada 55 (77,5%) responden
yang menyatakan setuju, dan 11 (15,5%) responden yang menyatakan
sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan mampu
mengembangkan diri.

Distribusi jawaban responden untuk pernyataan=.5 (Karyawan
memiliki mutu pekerjaan yang baik) menunjukkan bahwa terdapat 5
(7,0%) responden yang menyatakan kurang setuju, ada 51 (71,8%)
responden yang menyatakan setuju, dan 15 (21,1%) responden yang
menyatakan sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut
dapat disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan memiliki

mutu pekerjaan yang baik.
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b. Variabel Reward (X1)
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Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 6 (Karyawan bekerja

secara efisien) menunjukkan bahwa terdapat 5 (7,0%) responden yang

menyatakan kurang setuju, ada 55 (77,5%)

responden yang

menyatakan setuju, dan 11 (15,5%) responden yang menyatakan

sangat setuju.

Berdasarkan jawaban responden tersebut dapat

disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan bekerja secara

efisien.

Tabel 4.6

Skor Angket untuk Variabel X1 (Reward)

Jumlah

%
T - A | ekl B el ek ot 70 | 100.0
2 - - - 5 7.0 54 76.1 | 12 [~169 | 71 | 100.0
3 5 E 2 28088 ' | T3 (B8 535 | 23 1.324 | 71 | 100.0
4 - - 2 281 |18 | 11!3 /%88 53.5 1| 23324 | 71 | 100.0
5 - - - 3 4.2 51 718 | 17| 23.9 | 71 | 100.0
6 = H 6 8.5 53 746 | 12 | 16:9 | 71 | 100.0

Sumber: Diolah Penulis (2022)

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

a. Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 1 (Karyawan mendapat

upah yang layak) menunjukkan bahwa terdapat 4 (5,6%) responden

yang menyatakan kurang setuju, ada 51 (71,8%) responden yang

menyatakan setuju, dan 16 (22,5%) responden yang menyatakan sangat

setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut dapat disimpulkan

bahwa responden setuju jika Karyawan mendapat upah yang layak.
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b. Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 2 (Karyawan mendapat
gaji yang tinggi) menunjukkan bahwa terdapat 4 (5,6%) responden yang
menyatakan kurang setuju, ada 51 (71,8%) responden yang menyatakan
setuju, dan 16 (22,5%) responden yang menyatakan sangat setuju.
Berdasarkan jawaban responden tersebut dapat disimpulkan bahwa
responden setuju jika Karyawan mendapat gaji yang tinggi.

c. Distribusi.jawaban responden untuk pernyataan 3 (Karyawan selalu
mendapat insentif setiap bulannya) menunjukkan. bahwa terdapat 2
(2,8%) responden yang menyatakan tidak  setuju, -ada 8 (11,3%)
responden yang menyatakan kurang setuju, ada 38 (53,5%) responden
yang menyatakan setuju, dan 23 (32,4%) responden yang menyatakan
sangat setuju. Berdasarkan 'jawaban responden tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan selalu mendapat
insentif setiap bulannya.

d. Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 4 .(Karyawan wajib
mendapatkan tunjangan hari raya) menunjukkan bahwa terdapat 2
(2,8%) responden yang menyatakan tidak setuju, ada 8 (11,3%)
responden yang menyatakan kurang setuju, ada 38 (53,5%) responden
yang menyatakan setuju, dan 23 (32,4%) responden yang menyatakan
sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan wajib
mendapatankan tunjangan hari raya.

e. Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 5 (Karyawan selalu
mendapatkan penghargaan) menunjukkan bahwa terdapat 3 (4,3%)

responden yang menyatakan kurang setuju, ada 51 (71,8%) responden
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yang menyatakan setuju, dan 17 (23,9%) responden yang menyatakan
sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan selalu
mendapatkan penghargaan.

f. Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 6 (Karyawan wajib
mendapatkan promosi_jabatan) menunjukkan bahwa terdapat 6 (8,5%)
responden.yang menyatakan kurang-setuju;.ada 53 (74,6%) responden
yang, menyatakan setuju, dan 12 (16,9%) responden yang menyatakan
sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden -tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan wajib mendapatkan
promosi jabatan.

c. Variabel Reward (X2)

Tabel 4.7
Skor Angket untuk Variabel Xz (Punishment)

Jumlah

E T Fl %

0 Ut 00 101 | 94, i d3BalmB0 7420, 128 | 71 | 100.0
Dl | [ o memmeert | [LIECRS e | 71 | 100.0
E - 3 | 42 |52 732 | 16.] 226 1"71 | 100.0
4 - - 4|56 |56 7891l 155 71| 100.0
5 [ 2 [ 28| 8 | 11340563 | 21| 296 | 71 | 100.0
6 B 3 | 42 | 51| 718 | 17 | 239 | 71 | 100.0
7 |- -1 -1 - 1[5 70 |5 |775 |11] 155 | 71 | 100.0
8 2 28] 8 | 11,3 |40 | 563 | 21 | 29,6 | 71 | 100.0

Sumber: Diolah Penulis (2022)

Berdasarkan Tabel 4.7 di atas dapat diuraikan sebagai berikut:
a. Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 1 (Karyawan
mendapatkan ~ pemberitahuan  apabila  melakukan  kelalaian)

menunjukkan bahwa terdapat 5 (7,0%) responden yang menyatakan
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tidak setuju, ada 10 (14,1%) responden yang menyatakan kurang setuju,
ada 36 (50,7%) responden yang menyatakan setuju, dan 20 (28,2%)
responden yang menyatakan sangat setuju. Berdasarkan jawaban
responden tersebut dapat disimpulkan bahwa responden setuju jika
Karyawan mendapatkan pemberitahuan apabila melakukan kelalaian.
Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 2 (Pemberitahuan
mematuhi.peraturan dan tata tertib dapat meningkatkan disiplin saya
dalam bekerja) menunjukkan bahwa terdapat 2 (2,8%) responden yang
menyatakan tidak setuju, ada 7 (9,9%) responden yang menyatakan
kurang setuju, ada 41 (57,7%) responden yang menyatakan setuju, dan
21 (29,6%) responden yang menyatakan sangat setuju. Berdasarkan
Jawaban responden tersebut dapat disimpulkan bahwa responden setuju
Jika Pemberitahuan mematuhi peraturan dan tata tertib dapat
meningkatkan disiplin saya dalam bekerja.

Distribusi | jawaban responden untuk pernyataan 3 (Karyawan
mendapatkan teguran bila dalam bekerja berbuat kesalahan)
menunjukkan bahwa terdapat 3 (4,2%) responden yang. menyatakan
kurang setuju, ada 52 (73,2%) responden yang menyatakan setuju, dan
16 (22,5%) responden yang menyatakan sangat setuju. Berdasarkan
jawaban responden tersebut dapat disimpulkan bahwa responden setuju
jika Karyawan mendapatkan teguran bila dalam bekerja berbuat
kesalahan.

. Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 4 (Teguran atau
peringatan yang diberikan kepada saya mampu meningkatkan disiplin

kerja saya di kemudian hari) menunjukkan bahwa terdapat 4 (5,6%)
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responden yang menyatakan kurang setuju, ada 56 (78,9%) responden
yang menyatakan setuju, dan 11 (15,5%) responden yang menyatakan
sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut dapat
disimpulkan bahwa responden setuju jika Teguran atau peringatan yang
diberikan kepada saya mampu meningkatkan disiplin kerja saya di
kemudian hari.

Distribusi., jawaban responden ' untuk. pernyataan 5 (Karyawan
mendapatkan peringatan apabila mengulangt kesalahan) menunjukkan
bahwa terdapat 2 (2,8%) responden yang menyatakan tidak setuju, ada
8 (11,3%) responden yang menyatakan kurang setuju, ada 40 (56,3%)
responden yang menyatakan setuju, dan 21 (29,6%) responden yang
menyatakan sangat setuju. Berdasarkan jawaban responden tersebut
dapat disimpulkan bahwa responden setuju jika Karyawan mendapatkan
peringatan apabila mengulangi kesalahan.

Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 6 (Saya mendapatkan
surat peringatan apabila selalu membuat kesalahan) menunjukkan
bahwa terdapat 3 (4,2%) responden yang menyatakan kurang setuju, ada
51 (71,8%) responden yang menyatakan setuju, dan 17 (23,9%)
responden yang menyatakan sangat setuju. Berdasarkan jawaban
responden tersebut dapat disimpulkan bahwa responden setuju jika Saya
mendapatkan surat peringatan apabila selalu membuat kesalahan.

. Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 7 (Karyawan
mendapatkan punishment bila melanggar aturan dalam bekerja)
menunjukkan bahwa terdapat 5 (7,0%) responden yang menyatakan

kurang setuju, ada 55 (77,5%) responden yang menyatakan setuju, dan
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15 (15,5%) responden yang menyatakan sangat setuju. Berdasarkan
jawaban responden tersebut dapat disimpulkan bahwa responden setuju
jika Karyawan mendapatkan punishment bila melanggar aturan dalam
bekerja.
Distribusi jawaban responden untuk pernyataan 8 (Saya mendapatkan
skorsing apabila tidak, bisa memperbaiki kesalahan dan membuat
pelanggaran’ serius) menunjukkan bahwa-terdapat 2 (2,8%) responden
yang, menyatakan tidak setuju, ada 8 (11,3%) responden yang
menyatakan kurang setuju, ada 40 (56,3%) responden yang menyatakan
setuju, dan 21 (29,6%) responden yang menyatakan sangat setuju.
Berdasarkan jawaban responden tersebut dapat disimpulkan bahwa
responden setuju jika Saya mendapatkan skorsing apabila tidak bisa
memperbaiki kesalahan dan membuat pelanggaran serius.
. Pengujian Kualitas Data

a. Pengujian Validitas

Untuk mengetahut kelayakan butir-butir dalam pertanyaan (angket)
yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas.
Aturan yang digunakan pada uji validitas adalah jika Fnitung > Firitis,
dimana nilai rkritis adalah 0,30. Jika rmitung > 0,30 maka butir pertanyaan
dianggap valid (Manullang dan Pakpahan, 2017:95) rhiwng dari hasil
pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected Item-Total
Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS yang ada pada lampiran.
Hasil perbandingan rhitung dengan riitis untuk menentukan validitas atau

kelayakan pada setiap butir pertanyaan dapat dilihat pada tabel berikut:
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1) Uji Validitas Variabel Produktivitas Kerja (YY)

Tabel 4.8 Uji Validitas pada Variabel Produktivitas Kerja (Y)
Item-Total Statistics

Scale Mean if Item | Scale Variance if Item | Corrected Item-Total
Deleted Deleted Correlation
Y1.1 20.4789 5.082 756
Y1.2 20.5211 4.310 .634
Y1.3 20.4366 4.907 .780
Y14 20.4789 4.996 .803
Y15 20,4225 4.905 761
Y1.6 20.4789 5.196 .694

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa seluruh nilai rhitung

dari setiap item pertanyaan pada variabel Produktivitas Kerja (Y) telah

lebih besar dari 0,30, sehingga seluruh butir pertanyaan dianggap telah

valid.

2) -Uji Validitas Reward (X1)

Tabel 4.9 Uji Validitas pada Variabel Reward (X,)
Item-Total Statistics

Scale Mean if Item Scale Variance if Item | Corrected Item-Total
Deleted Deleted Correlation
X1.1 20.6901 6.017 778
X1.2 20.7606 6.328 .679
X1.3 20.7042 5.040 .804
X1.4 20.7042 5.040 .804
X1.5 20.6620 6.141 740
X1.6 20.7746 6.320 .652

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa seluruh nilai rnitung

dari setiap item pertanyaan pada variabel Reward (X1) telah lebih besar

dari 0,30, sehingga seluruh butir pertanyaan dianggap telah valid.
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3) Uji Validitas Variabel Punishment (X2)

Tabel 4.10 Uji Validitas pada Variabel Punishment (X3)
Item-Total Statistics

Scale Mean if Item | Scale Variance if | Corrected ltem-Total
Deleted Item Deleted Correlation
X2.1 28.9577 11.841 .624
X2.2 28.8169 11.380 909
X2.3 28.7746 13.320 738
X2.4 28.8592 13.837 .637
X2.5 28:8310 11.342 .898
X2.6 28.7606 13.385 .703
X2.7 28.8732 13.798 .619
X2.8 28.8310 11.342 .898

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa seluruh nilai rhiwng
dari setiap item pertanyaan pada variabel Punishment (X2) telah lebih
besar dari 0,30, sehingga seluruh butir pertanyaan dianggap telah valid.
b. Pengujian Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah derajat konsistensi dan stabilitas data atau
temuan (Sugiyono, 2018:268). Reliabilitas adalah. derajat ketetapan,
ketelitian atau keakuratan yang ditunjukkan oleh instrumen pengukuran.
Butir angket dinyatakan reliable atau handal apabila jawaban seseorang
terhadap angket adalah konsisten. Dalam penelitian ini untuk
menentukan angket reliable atau tidak dengan menggunakan alpha
cronbach. Angket diakatakan reliable jika alpha cronbach > 0,60 dan
tidak reliable jika sama dengan atau dibawah 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis
kepada responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel

Reliability Statistic yang disajikan pada tabel dibawabh ini :
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Tabel 4.11 Uj Reliability Statistics Produktivitas Kerja (Y)

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items

.893 .908 6

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel Produktivitas
Kerja (Y) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,893 dimana nilai
ini lebih besar dari 0,60.sehingga seluruh item pertanyaan pada variabel

Produktivitas IKerja (Y) dianggap stelah ireliabel atau andal untuk

digunakan.
Tabel 4.12 Uji Reliability Statistics Reward (X1)
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items
.900 .907 6

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel Reward (X1)
memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,900 dimana nilai ini lebih
besar dari 0,60 sehingga seluruh item pertanyaan pada variabel Reward
(X1) dianggap telah reliabel atau andal untuk digunakan.

Tabel 4.13 Uji Reliability Statistics Punishment (X2)

Cronbach's Alpha Based on
Cronbach’s Alpha Standardized Items Nof Items
921 .928 8

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel Punishment
(X2) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,921 dimana nilai ini
lebih besar dari 0,60 sehingga seluruh item pertanyaan pada variabel

Punishment (X2) dianggap telah reliabel atau andal untuk digunakan.
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5. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data
Menurut Sugiyono (2016) pengujian ini bertujuan untuk menguji
apakah sebuah model regresi, variabel dependen, variabel independen,

atau keduanya mempunyai distribusi normal atau mendekati normal.
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Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0



71

Berdasarkan Gambar 4.3 diatas, 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. Berdasarkan kedua gambar diatas, maka
dapat disimpulkan bahwa setelah dilakukan uji normalitas data, data
untuk variabel kelancaran berdistribusi secara normal.

b. Hasil Uji Kelmogorov Smirnov.

Tabel 4.14 One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 71
Normal Parameters? Mean 0000000
Std. Deviation 2.11044329
Most Extreme Differences Absolute 17
Positive .091
Negative -117
Kolmogorov-Smirnov Z .986
Asymp. Sig. (2-tailed) .285

a. Test distribution is Normal.
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.

Berdasarkan Tabel 4.14 diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) 0,008 <"0,05 nilar signifikansi sehingga dapatsdisimpulkan
bahwa data yang di uji berdistribusi normal.

c.Uji Multikolinieritas

Menurut Sugiyono (2016). “Uji multikolinieritas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi
diantara variabel bebas (independen).

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji model regresi

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

dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor
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(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan IBM Statistic SPSS 26.
Apabila nilai Tolerance Value > 0,1 atau VIF < 10 maka dapat
disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.

Tabel 4.15 Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Reward .366 2.730
Punishment .366 2.730

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Berdasarkan ~Tabel 4.15 diketahui bahwa - hasil  uji
multikolinearitas untuk variabel Reward (Xi) dan Punishment (X)
terhadap Produktivitas (Y) nilai tolerance > 0,10 dan-VIF <.10 maka
penelitian ini dinyatakan terbebas dari masalah multikolinearitas.

c. Uji Heterokedastisitas

Menutut Sugiyono (2016). “Uji heterokedastisitas bertujuan
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidak seimbangan
Variance dan residual satau pengamatan ke pengamatan lain. Model

b

regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heterokedastisitas’.

Scatterplot
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Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heterokedastisitas
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26
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Bedasarkan 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.
Berdasarkan hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini
bebas dari masalah heterokedastisitas dengan perkataan lain, variabel-
variable yang akan diuji-dalam penelitian ini bersifat homokedastisitas.

6. Regresi Linear Berganda
Menurut = Sugiyono (2016:80), Alat uji yang digunakan untuk
menganalisis hipotesis dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi Linier
Berganda. Metode analisis regresi linier berganda digunakan untuk
mengetahui berapa besar pengaruh variabel bebas (Reward dan
Punishment) terhadap variabel terikat (Produktivitas). Rumus analisis
regresi liner berganda sebagai berikut:
Y =a+ B X1+ RBXo+e

Tabel 4.16 Regresi Linear Berganda
Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 4.860 1.586
Reward .394 .088 496
Punishment 251 .072 .384

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Dari hasil uji regresi linear berganda yang ditunjukkan pada tabel
di atas, maka diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =4,860 + 0,394X1+ 0,251X2+ €
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Penjelasan dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah

sebagai berikut:

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka
produktivitas kerja (Y) adalah sebesar 4,860.

b. Jika terjadi peningkatan reward sebesar 1 (satu), maka produktivitas
kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,394 atau 39,4%.

c. Jika terjadi;/ peningkatan punishment- isebesar 1 (satu), maka
produktivitas kerja (Y) akan meningkat sebesar 0,251 atau 25,1%.

7. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Menurut Sugiyono (2017) Uji t merupakan jawahban sementara
terhadap rumusan masalah, yaitu menanyakan hubungan antara dua
variabel atau lebih. Uji t di lakukan untuk menguji apakah parameter
yang di gunakan untuk memprediksi model regrest linear berganda
sudah merupakan parameter yang tepat atau belum: Di katakan tepat
adalah ketika parameter tersebut mampu menjelaskan perilaku variabel
bebas dalam menggunakan variabel terikat.

Uji parsial menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara
individual menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan
menggunakan tingkat signifikan 5%.

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

P < 0,05 = Ha diterima atau Ho ditolak
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Tabel 4.17 Uji Parsial (Uji t)
Coefficients?

Standardized

Coefficients
Model Beta t Sig.
1 (Constant) 3.064 .003
Reward 496 4.503 .000
Punishment .384 3.486 .001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Berdasarkan Tabel.4.17 «di fatas, dapat di jelaskan persamaan
thitung dan signifikan untuk variabel sebagai berikut:

1)  Pengaruh reward terhadap produktivitas kerja dilihat bahwa thitung
4.503 > trapel 1,666 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima
dan Ho ditolak yang menyatakan bahwa reward berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja.

2) Pengaruh punishment terhadap produktivitas kerja dilihat bahwa
thitung 3,486 > trapel 1,666 dan signifikan 0,001 < 0,05, maka Ha
diterima dan Ho ditolak yang menyatakan bahwa punishment
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja.

b. Uji Simultan (Uji F)
Menurut Sugiyono (2017) Pengujian simultan akan di uji pengaruh
variael independen secara bersama-sama terhadap variabel
dependen. Uji statistik yangdi gunakan pada pengujian simultan

adalah Uji F atau yang biasa di sebut Analysis of Varian (ANOVA).
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ANOVAP
Mean
Model Sum of Squares df Square F Sig.
1 Regression 337.183 2 168.592 78.371 .000?
Residual 146.281 68 2.151
Total 483.465 70

a. Predictors: (Constant), Reward, Punishment

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Dapat di lihat dari-hasil uji’ simultan pada Tabel 4.18 di atas, maka

diperoleh nilai-kofisien pada Fhiung= 78,371 sedangkan Fianel Sebesar =

2,74 yang dilihat pada a = 0,05. Probabilitas signifikan jauh lebih kecil

dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakn bahwa

dalam penelitian ini reward dan punishment berpengaruh positif dan

signifikan terhadap produktivitas kerja.

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasanya reward dan

punishment secara bersama-sama (simultan) berpengaruh positif

terhadap produktivitas kerja (Fniung > Freper 78,371 > 2,74 pada

signifikan 0,000 < 0,05). Maka hipotesis (Hs) sebelumnya diterima.

c. Uji Determinasi

Sugiyono (2018:109) menjelaskan, uji determinasi.di gunakan untuk

melihat seberapa besar pengaruh variabel independent terhadap variabel

dependen. Untuk melakukan pengujian koefisien determinasi (adjusted

R2) digunakan presentase sumbangan variabel independen yang diteliti

terhadap variasi naik turunnya variabel dependen.
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Tabel 4.19
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .8352 .697 .689 1.46670 1.526

a. Predictors: (Constant), Reward, Punishment
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0

Berdasarkan Tabel 4.19 di atas, di lihat bahwa angka Adjusted R
Square 0,689 yang dapat disebut koefisien'determinasi yang dalam hal ini
berarti 68,9 % produktivitas kerja dapat di peroleh dan di jelaskan oleh
reward dan punishment, sedangkan 100% - 68,9% = 31,1% di jelaskan

oleh faktor lain atau variabel lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini.

B. Pembahasan

1. Pengaruh Reward terhadap Produktivitas Kerja

Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bahwa Pengaruh reward
terhadap produktivitas kerja dilihat bahwa thitung 4.503 > twaner 1,666 dan
signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho ditolak yang menyatakan
bahwa.reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja. Pemberian reward atau penghargaan kepada karyawan Ayam Penyet
Cindelaras yang sangat berpengaruh akan dapat memberikan motivasi
kepada karyawan untuk lebih meningkatkan produktivitasnya dalam
bekerja. Karyawan yang memiliki reward yang rendah akan mengakibatkan
karyawan menjadi tidak fokus dalam bekera. Apabila karyawan diberi
reward sesuai dengan kemampuan seseorang makan semakin produktif
diharapkan

akan dapat meningkatkan laba perusahaan. Selain itu

perusahaan dengan laba yang tinggi juga diharapkan akan dapat

meningkatkan kesejahteraan karyawannya.
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Berdasarkan hasil penelitian Ita Solikah (2016) diperoleh nilai
koefisien variabel reward, dengan arah positif dan hal ini menunjukkan
bahwa reward berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja
karyawan secara parsial. reward berpengaruh positif signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan pada PTPN XII (persero) Kebun Jatirono
Kalibaru Banyuwangi secara simultan.

2. Pengaruh.RPunishment terhadap Produktivitas Kerja

Berdasrkan hasil penelitian dapat- dilihat bahwa secara parsial
Pengaruh punishment terhadap produktivitas Kerja- dilihat bahwa thitung
3,486 > twnel 1,666 dan signifikan 0,001 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho
ditolak yang menyatakan bahwa punishment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja. Pemberian punishment bagi
karyawan Ayam Penyet Cindelaras maka semakin fokus dalam bekerja,
sehingga karyawan tidak sesuka hati dalam melakukan kegiatan bekerja.

Menurut Siahaan (2016), pada beberapakondisi tertentu penggunaan
punishment dapat lebih efektif untuk merubah perilaku karyawan. Semakin
kuat punishment, produktivitas kerjaa kan semakin tinggi. Hal ini berarti
bahwa setiap peningkatan punishment karyawan akan imemberikan
peningkat yang sangat berarti bagi peningkatan produktivitas kerjadalam
melaksanakan pekerjaannya. Jadi, punishment berpengaruh positif terhadap
produktivitas kerja.

Berdasarkan hasil penelitian Ita Solikah (2016) diperoleh nilai
koefisien variabel punishment, dengan arah positif dan hal ini menunjukkan
bahwa punishment berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas

kerja karyawan secara parsial. punishment berpengaruh positif signifikan
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terhadap produktivitas kerja karyawan pada PTPN XII (persero) Kebun
Jatirono Kalibaru Banyuwangi secara simultan.
3. Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Produktivitas Kerja

Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bahwa hasil uji simultan
menunjukkan nilai kofisien pada Fniwng = 78,371 sedangkan Ftabel Sebesar =
2,74 yang dilihat pada a =0,05. Probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari
0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model regresi-dapat dikatakn bahwa dalam
penelitian ini reward dan punishment berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja. Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan
bahwasanya reward dan punishment secara bersama-sama (simultan)
berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja (Fhitung > Frapel 78,371 >
2,74 pada signifikan 0,000 < 0,05). Maka hipotesis (Hs) sebelumnya
diterima.

Dengan punishment dan reward yang baik terhadap karyawan, dapat
meningkatkan tingkah laku yang baik di dalam lingkungan kerjanya dan
dapat-meningkatkan produktivitas kerja. Hasil penelitian-yang dilakukan
oleh (Nurhidayati, 2017) menyimpulkan-bahwa terdapat hubungan yang

signifikan antara punishment dan reward terhadap produktivitas kerja.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1) Pengaruh reward:terhadap.produktivitas kerja dilihat bahwa thitung 4.503
> tranel 1,666 dan. signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan Ho
ditolak yang menyatakan bahwa reward secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja.

2) Pengaruh punishment terhadap produktivitas kerja dilihat bahwa thitung
3,486 > twner 1,666 dan signifikan 0,001 < 0,05, maka Ha diterima dan
Ho ditolak yang menyatakan bahwa punishment secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja.

3) Reward dan Punishment secara bersama-sama (simultan) berpengaruh
positif terhadap Produktivitas Kerja (Fhitung> Frabel- 78,371 > 2,74 pada

signifikan 0,000 < 0,05). Maka hipotesis (Hs3) sebelumnya diterima.

B. Saran
Adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Bagi Perusahaan
a. Perusahaan harus memberikan reward pada karyawan dengan
peningkatan produktivitas kerja yang baik agar karyawan

termotivasi meningkatkan kinerjanya. Adapun pemberian reward

80
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yang diharapkan karyawan berupa peningkatan gaji dan pemberian
promosi jabatan yang sesuai dengan kontribusi karyawan,
pemberian bonus pada karyawan dan pemberian wewenang berupa
peningkatan karir dan karyawan dapat bekerja secara efisien.

b. Manajemen perusahaan diharapkan harus tegas dalam memberikan
punishment pada, karyawan yang melanggar aturan, norma dengan
memberikan teguran secara lisan sebagai, bentuk kebijakan yang
tegas. Dan perlu diberikan pemecatan apabila karyawan sudah layak
dipecat apabila melanggar teguran dan peringatan baik secara lisan
dan tulisan.

c..-Membangun komunikasi dengan baik kepada semua karyaawan
untuk melakukan sosialisasi penerapan sistem Reward dan
Punishment sehingga dapat dilaksanakan dengan baik untuk semua
pihak sehingga berdampak positif.

2. Saran-Untuk Universitas

Bagi Universitas Pembangunan Panca Budi Dapat dijadikan bahan
kajian ilmu dan menambah refrensi penelitian bagi program. studi S1
Manajemen Fakultas Sosial Sains Universitas Pembangunan:Panca Budi
Medan.
3. Saran Untuk Mahasiswa

Mahasiswa harus menyadari pentingnya Praktik Pengalaman Lapangan

dan bersungguh-sungguh dalam menyerap semua materi selama

perkuliahan. Harus disadari semua materi semala perkuliahan memiliki
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andil yang besar dalam upaya menumbuhkan kompetensi yang memadai
untuk melaksanakan Praktik Pengalaman Lapangan.
4. Saran Untuk Peneliti Selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya agar meneliti faktor-faktor lain yang

mempengaruhi kepuasan kerja, konflik kerja dan turnover intention agar

JRUN fra
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