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PENGARUH MOTIVASI KERJA, REWARD DAN PUNISHMENT 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PABRIK ROTI 
ALVIANSA BAKERY MONDOKAN 
SRAGEN

Figih Mahendra Bawa Laksana, Suharyoko, Abdullah Zailani
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Jl. Walanda Maramis No 31 Surakarta
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Abstract: The objectives of this study were: 1) To test and measure both partially and simultaneously the effect of work motivation, reward, and punishment on employee performance 2) To find out which variables have the most dominant influence on employee performance. 
This research was conducted at the Alviansa Bakery Factory in Kedawung Village, Mondokan Subdistrict, Sragen, with a population of 50 employees. Given the size of the population is not too large, then in this study all the population is made into a sample. The sampling technique is the saturated sampling method. 
Collecting data by giving closed questionnaires to employees, then analyzed with multiple linear regression statistical tools, F test, t test, and the value of the coefficient of determination (R2). 
The results of the study concluded that there was a partial or simultaneous influence on work motivation, reward, and punishment on employee performance. It is also known that the most dominant variable affecting the performance of Alviansa Bakery employees is punishment. 
The magnitude of the influence of these three variables on employee performance is 88.50%, the remaining 11.50% is influenced by other factors not included in this study.

Keywords: Work Motivation, Reward, Punishment, Employee Performance, Linear
	      Regression Multiple.

Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah: 1) Menguji dan mengukur baik secara parsial maupun secara simultan pengaruh motivasi kerja, reward, dan  punishment terhadap kinerja Karyawan 2) Untuk mengetahi variabel yang paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja Karyawan. 
Penelitian ini dilakukan di Pabrik Roti Alviansa Bakery di desa Kedawung  Kecamatan Mondokan Sragen,  dengan jumlah populasi 50 orang karyawan. Mengingat besarnya populasi tidak terlalu besar, maka dalm penelitian ini semua populasi di jadikan sampel. Adapun teknik pengambilan sampel dengan metode sampling jenuh. 
Pengumpulan data dengan cara memberikan kuesioner tertutup pada para karyawan, kemudian di analisis dengan alat statistik regresi linier berganda, uji F , uji t, serta nilai koefisien Determinasi (R2).
Hasil penelitian disimpulkan bahwa terdapat pengaruh baik secara parsial maupun secara simultan motivasi kerja, reward, dan  punishment terhadap kinerja Karyawan. Diketahui pula variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery yaitu punishment. 
Besarnya pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja karyawan sebesar 88,50%, Sisanya sebesar 11,50% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

Kata kunci: Motivasi kerja, Reward, Punishment, Kinerja Karyawan, Regresi Linier Berganda.


PENDAHULUAN
Perusahaan sebagai suatu bentuk organisasi yang bertujuan untuk memperoleh laba pada umumnya mempunyai unsur-unsur manajemen yang terdiri dari manusia, uang, metode, mesin, material, pasar dan tujuan organisasi. Dari keenam unsur tersebut, manusia sebagai karyawan merupakan bagian penting dari perusahaan dan sangat mempengaruhi keberhasilan pencapaian tujuan suatu organisasi (Yuniastuti, 2017).
Manajemen sumber daya manusia merupakan unsur yang menentukan dalam mencapai tujuan, tanpa adanya manusia maka unsur-unsur manajemen lainnya tidak dapat di manfaatkan dan tidak memberikan hasil sebagaimana yang di harapkan. Menurut Hanafi dan Corry, (2017) peran sumber daya manusia sangat dibutuhkan dalam perusahaan, dengan adanya kinerja yang memadai dan bagus maka dapat mengembangkan kemampuan karyawan yang ada diperusahaan tersebut. Ada beberapa hal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam lingkup kerja seperti motivasi kerja karyawan, lingkungan kerja dimana karyawan bekerja dan adanya reward serta punishment dari perusahaan yang mampu memberi semangat dan kinerja yang baik bagi karyawan (Abdullah, 2018). Dengan demikian sumber daya manusia sebagai tenaga kerja perlu mendapatkan perhatian dan pengelolaan sebagaimana mestinya.
Kualitas manusia sebagai tenaga kerja merupakan modal dasar dalam masa pembangunan. Tenaga kerja yang berkualitas akan menghasilkan suatu hasil kerja yang optimal sesuai dengan target kerjanya. Sebaliknya sumber daya manusia juga mempunyai berbagai macam kebutuhan yang ingin dipenuhinya. Keinginan para pegawai untuk memenuhi kebutuhan inilah yang dapat memotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaan atau bekerja.
Motivasi kerja menjadi hal yang penting bagi setiap perusahaan, terutama manfaat bagi karyawan dan perusahaan. Motivasi akan mendorong karyawan untuk lebih berprestasi dan produktif. Begitu pula motivasi dalam perusahaan dalam rangka peningktan produksi dan penekanan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan. Dengan adanya motivasi kerja, maka dapat dilihat pengaruhnya dari kinerja karyawan dimana karyawan akan melakukan tindakan atas dasar keinginan untuk berprestasi dan memperoleh jabatan lebih tinggi di perusahaan. 
Reward atau penghargaan meliputi banyak dari perangsang yang disediakan oleh organisasi untuk karyawan sebagai bagian dari kontrak psikologis. Selain sebagai bentuk balas jasa pemberian reward juga di perluklan sebagai motivasi atau perangsang agar karyawan terpacu untuk berkinerja lebih baik (Moorhead &Griffin 2015: 251).
Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah punishment atau hukuman. Jika prestasi yang tinggi harus di beri penghargaan (reward) yang layak maka apabila melanggar aturan dalam organisasi harus di berikan sanksi atau hukuman (punishment) yang setimpal serta adil. Menurut Mangkunegara (2013 : 97) “Punishment merupakan ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki karyawan pelanggar. 
Berdasarkan survey awal penulis diketahui bahwa salah satu perusahaan yang memiliki banyak sumber daya manusia yang selalu berinteraksi secara langsung dengan konsumen adalah Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen. Pabrik Roti Alviansa Bakery adalah salah suatu perusahaan atau organisasi yang menawarkan hasil produksi berupa makanan (roti). Untuk menghasilkan roti dengan nilai jual yang baik maka karyawan menjadi kunci utama.

TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
A. Tinjauan Pustaka
1. Manajemen Sumber daya Manusia
a. Pengertian Manajemen Sumber daya 
    Manusia
Pada dasarnya prinsip SDM adalah satu-satunya sumber daya yang sangat menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi. Oleh karena itu eksistensi SDM dalam organisasi sangat kuat untuk mencapai kondisi yang lebih baik, maka perlu adanya manajemen terhadap SDM secara memadai sehingga terciptalah SDM yang berkualitas, loyal, dan berprestasi. Manajemen sumber daya manusia merupakan usaha untuk mengerahkan dan mengelola sumber daya manusia di dalam orgnisasi agar mampu berpikir dan bertindak sebagaimana yang diinginkan oleh organisasi (Sulistyani & Rosidah, 2013:10).
Menurut Sutrisno (2019: 6) mengartikan bahwa, “manjemen sumber daya manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi dan menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM tersebut di gunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi dan masyarakat. 
Mondy, et al., (2016: 244) menyebutkan bahwa perencanaan sumber daya manusia merupakan proses pengkajian dan penelaahan kebutuhan sumber daya manusia secara sistematis untuk memastikan bahwa sejumlah karyawan yang dibutuhkan dan sesuai dengan persyaratan keahlian yang telah ditentukan dan tersedia pada saat diperlukan. Fungsi perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) ini meliputi beberapa kegiatan, diantaranya:
Analisis jabatan dalam perusahaan untuk menentukan tugas, tujuan, keahlian, pengetahuan serta kemampuan yang dibutuhkan.
Perencanaan dan peramalan permintaan tenaga kerja perusahaan baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Mengembangkan serta mengimplementasikan rencana untuk memenuhi kedua kebutuhan di atas.
Kegiatan perencanaan kualitas dan kuantitas Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan pekerjaan manajemen sumber daya manusia yang paling mengandung ketidakpastian karena adanya faktor peramalan terhadap kecenderungan lingkungan bisnis yang terus bergerak sangat dinamis. Terkait hal ini, perusahaan harus mampu melihat kecenderungan perkembangan teknologi, seperti yang bisa berpengaruh terhadap kualitas dan kuantitas sumber daya manusia perusahaan di masa mendatang. Merencanakan sumber daya manusia (karyawan) secara efektif agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan demi terwujudnya tujuan perusahaan.
b. Peranan Manajemen Sumber Daya  
    Manusia
Manajemen adalah fungsi yang berhubungan dengan mewujudkan hasil tertentu melalui kegiatan orang-orang. Hali ini berarti bahwa sumber daya manusia berperan penting dan dominan dalam manajemen (Taufiq 2016 :5). Dalam sumber daya manusia, mengatur dan menetapkan program kepegawaian adalah yang mencakup masalah-masalah berikut : 
1) Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang efektif sesuai dengan kebutuhan. 
2) Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan. 
3) Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa yang akan datang. 
4) Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan pada perkembangan perusahan pada khususnya.
5)  Memonitor dengan cermat undang-undang peburuham dan kebijaksanaan pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis. 
6) Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh. 
7) Melaksanakan, pendidikan, latihan, dan penilaian prestasi karyawan.
8) Mengatur mutasi karyawan, baik vertikal maupun horizontal. 
9) Mengatur pensiun, pemberhentian dan pesangonnnya.
2. Kinerja Karyawan
Menurut manajemen sumber daya manusia kinerja merupakan hasil yang telah dicapai dari yang telah dilakukan, dikerjakan seseorang dalam melaksanakan kerja atau tugas. Kinerja adalah hasil dari seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Rivai dan Basri, 2013: 14).
Pendapat lain kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan, (Robbins, & Judge, 2013: 311).
Menurut Seymour dalam Dongoran (2014: 89), kinerja merupakan tindakan-tindakan atau pelaksanaan-pelaksanaan tugas yang dapat diukur dengan alat yang dapat dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam ukuran kinerja secara umum, meliputi jumlah kerja, mutu kerja, pengetahuan tentang pekerjaan, pendapat atau pernyataan yang disampaikan dan perencanaan kerja (Mathis & Jackson 2015: 241) mengungkapkan bahwa komponen kinerja meliputi kemampuan individual, perluasan usaha, dan dukungan organisasional. Kemampuan indivual mencakup bakat, minat, faktor kepribadian. Usaha meliputi motivasi, etika kerja, kehadiran, dan rancangan tugas. Serta dukungan organisasional terdiri atas pelatihan dan pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja, manajemen dan rekan kerja.
Rivai and Basri (2013: 16) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. Berdasarkan definisi-definisi tersebut, menunjukkan bahwa kinerja merupakan hasil yang bersifat kualitatif dan kuantitatif.
Menurut Ivancevich et al., (2014: 211), hasil dari kinerja memiliki nilai bagi organisasi dan individu, yaitu :
1) Hasil tujuan ( kuantitas dan kualitas output, absensi, keterlambatan, dan pergantian karyawan ).
2) Hasil perilaku pribadi ( hadir secara teratur atau absen, kesehatan, stress kerja, kecelakaan ).
3) Hasil instrinsik dan ekstrinsik.
4) Hasil kepuasan kerja.

3. Motivasi Kerja
	a. Pengertian Motivasi Kerja 	
	    Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti “dorongan atau daya penggerak’. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya kepada para bawahan atau pengikut. Motivasi adalah suatu perangsang keinginan (want) daya penggerak kemauan bekerja seseorang, setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. Motivasi adalah proses memengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu	yang telah ditetapkan. Motivasi atau dorongan di maksudkan sebagai desakan yang alami untuk memuaskan dan mempertahankan kehidupan. Menurut Berelson dan Steiner, motivasi adalah suatu usaha sadar untuk memengaruhi perilaku seseorang supaya mengarah tercapainya tujuan organisasi.
		Motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-directed behaviour (Wibowo, 2013: 378).
Motivasi kerja adalah sesuatu di dalam diri manusia yang memberi energi yang mengaktifkan dan menggerakkan ke arah perilaku untuk mencapai tujuan tertentu. Yuli (2015: 142) mendefinisikan motivasi sebagai keadaan dalam diri probadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan suatu kegiatan guna mencapai suatu tujuan. 2 Menurut Mangkunegara menyimpulkan pendapat Sperling, M. Cornick Staton, dan Standard yang dikutip oleh M. Karebet Widjaya Kusuma dan M. Ismail Yusanto, bahwa motif merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri karyawan yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkunganya. Sedangkan motivasi adalah kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari motifnya.

    4. Reward
    a. Pengertian Reward
Suak et al., (20170 menyatakan bahwa penghargaan (reward) adalah sesuatu yang berwujud atau tidak berwujud yang organisasi berikan kepada karyawan baik sengaja atau tidak sengaja sebagai imbalan atas potensi karyawan atau kontribusi atas pekerjaan yang baik, dan untuk karyawan yang menerapkan nilai positif sebagai pemuas kebutuhan tertentu.
 Reward atau penghargaan meliputi banyak dari perangsang yang disediakan oleh organisasi untuk karyawan sebagai bagian dari kontrak psikologis.Selain sebagai bentuk balas jasa pemberian reward juga di perluklan sebagai motivasi atau perangsang agar karyawan terpacu untuk berkinerja lebih baik ( Moorhead &Griffin 2013).
 Reward adalah bentuk apresiasi usaha untuk mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatan diperlukan suatu binaan yang berkesinambungan, yaitu suatu usaha kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien Handoko 2013:66). 
Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan reward adalah segala sesuatu yang berupa penghargaan yang diberikan kepada karyawan atas apa yang telah mereka berikan kepada perusahaan baik waktu, pikiran maupun prestasi. Reward juga diberikan guna memotivasi serta menambah semangat para karyawan supaya bisa memberikan yang terbaik untuk perusahaan.

5. Punishment
a. Pengertian Punishment
“Punishment adalah ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan, pelanggar” (Mangkunegara 2013: 130).
Menurut Echols dan Shadily (2015:456) menyatakan bahwa punishment berasal dari bahasa inggris yang berarti hukuman, sanksi atau siksaan.
 Dari bebeapa pendapat di atas dapat disimpulkan, punishment adalah suatu perbuatan yang kurang menyenangkan yang berupa hukuman atau sanksi yang diberikan kepada seorang karyawan secara sadar ketika terjadi pelanggaran agar tidak mengulangi lagi.
b. Jenis-Jenis Punishment
 Menurut Rivai dalam Koencoro (2013: 4) jenis-jenis punishment dapat diuraikan sebagai berikut :
1) Hukuman ringan meliputi, teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan, teguran tertulis dan pernyaaan tidak puas secara tidak tertulis. 
2) Hukuman sedang meliputi, penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya sudah direncanakan, penurunan gaji yang besarnya disesuaikan dengan peraturan perusahaan dan penundaan kenaikan pangkat atau promosi. 
3) Hukuman berat meliputi, penurunan pangkat atau demosi, pembebasan dari jabatan, pemberhentian kerja atas permintaan karyawan yang bersangkutan dan pemutusab hubungan kerja sebagai karyawan di perusahaan.
c. Pelaksanaan Punishment
Mangkunegara (2013:131) bependapat bahwa pelaksanaan sanksi atau punishment tehadap seoang karyawan yang melakukan pelanggaran yaitu dengan membeikan peringatan , harus segera, konsisten, dan impersonal
1) Pemberian peringatan 
	Pegawai yang melakukan pelanggaran harus diberi surat peringatan, pemberian surat peringatan ini bertujuan agar pegawai tersebut menyadari perbuatannya dan dapat pu;a sebagaibahan pertimbangan dalam penilaian pegawai. 
2) Pemberian sanksi harus segera 
	Pegawai yang melakukan pelanggaran harus segera diberikan sanksioleh organisasi sesuai dengan peraturan yang telah dibuat. Tujuannya adalah agarpelanggar mengetahui sanksi pelanggar yang berlaku, karena apabila peraturan lalai dalam memberikan sanksi ini maka akan memperlemah kedisiplinan yang ada dapat memberikan peluang bagi pelanggar untuk mengabaikan peraturan yang ada. 
3) Pemberian sanksi harus konsisten 
	Tujuan dari kekonsistenan pemberian sanksi ini adalah agar pegawai menghargai dan menyadari peraturan-peraturan yang ada didalam perusahaan. Inkonsisten pemberian sanksi nantinya akan mengakibatkan perasaan diskriminasi, ringannya sanksi, dan pengabaian disiplin. 
4) Pemberian sanksi harus impersonal 
	Setiap pelanggaran harus diberikan sanksi sesuai dengan peraturan perusahaan tanpa membeda-bedakan setiap pegawai. Tujuannya agar pegawai menyadari bahwa peraturan-peraturan dalam perusahaan berlaku untuk semua pegawai.
d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pemberian Punishment
	Menurut Mangkunegara (2013:142) faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian punishment kepada karyawan disebabkan karena : 
1) Karyawan datang terlambat tanpa pemberitahuan. 
2) Pulang kerja sebelum jam yang ditentukan tanpa alasan yang jelas. 
3) Tidak masuk kerja selam tiga hari atau lebih tanpa izin, baik secara tertulis maupun lisan. 
4) Menggunakan fasilitas kantor untuk kepentingan pribadi.
a. Indikator Punishment
Menurut Siagian (2013:23) terdapat beberapa indikator punishment  yaitu :
1) Usaha meminimalisir kesalahan yang akan terjadi. Jika dalam suatu perusahaan atau organisasi karyawan harus bisa meminimalisir kesalahan yang dibuat dalam bekerja, karena jika karyawan tersebut terus-menerus melakukan kesalahan perusahaan tersebut akan memberikan punishment. 
2) Adanya hukuman yang lebih berat bila kesalahan yang sama masih dilakukan. Hukuman yang diberikan oleh atasan semata-mata akan membuat karyawan jera melakukan kesalahan, tetapi jika karyawan tersebut melakukan kesalahan yang sama dilakukan atasan akan memberikan hukuman yang lebih berat.
3) Hukuman dilakukan dengan adanya penjelasan. Seseorang karyawan perlu menanyakan kejelasan kepada atasannya, apa hukumannnya jika karyawan tersebut melakukan kesalahn ringan, dan apa hukumannya jika karyawa melakukan kesalahan yang berat. 
4) Hukuman segera diberikan setelah adanaya penyimpangan. Dengan adanya pengawasan kepada karyawan atasan bisa memantau para karyawan yang bekerja pada perusahaan tersebut, jika karyawan tersebut melakukan kesalahan dan terbukti melakukan kesalahan tersebut maka atasan langsung memberikan hukuman yang sesuai dengan kesalahannya tersebut.

6. Penelitian Terdahulu
	Agar studi ini dapat lebih fokus kepada variabel-variabel beserta indikator yang ada didalamnya maka perlu adanya referensi penelitian sebelumnya sehingga dapat dijadikan perbandingan maupun tolak ukur sekaligus melihat kesamaan dan perbedaan topik yang diteliti beserta obyeknya.
a. Fajri, dan Abdul (2019). Dalam penelitian yang berjudul: Pengaruh Sistem Reward Dan Motivasi Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian menemukan bahwa ada efek dari sistem penghargaan pada kinerja karyawan. Ini membuktikan hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara sistem penghargaan pada kinerja karyawan dan motivasi karyawan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
b. Zuhdiah (2019). Dengan judul penelitian: Meningkatkan Motivasi Kerja Guru Melalui Pemberian Reward Dan Punishment. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dengan menggunakan tindakan reward dan punishment yang diberikan kepala sekolah telah terjadi peningkatan kinerja guru

B. Kerangka Pemikiran 
	Untuk memperjelas penelitian yang akan dilaksanakan, penulis perlu menyusun kerangka pemikiran mengenai konsepsi tahap-tahap penelitian secara teoritis. Kerangka pemikiran yang berupa skema sederhana ini menggambarkan secara singkat proses pemecahan masalah yang dikemukakan dalam penelitian. Skema kerangka pemikiran dapat digambarkan sebagai berikut ini.
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Variabel yang digunakan berupa independent variabel (variabel bebas/ X) yang terdiri dari motivasi kerja, reward, dan punishment serta dependent variabel (variabel terikat/ Y) yaitu kinerja karyawan.

C.	Hipotesis
Untuk merumuskan hipotesis dalam penelitian ini, penulis mengembangkan dengan temuan hasil-hasil penelitian terdahulu yang relevan, sehingga dapat dirumuskan suatu hipotesis yang diharapkan sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja Karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen.
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan reward terhadap kinerja Karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen.
3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan punishment terhadap kinerja Karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen.
4. Variabel motivasi kerja paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja Karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen.
5. Terdapat pengaruh secara bersama-sama antara motivasi kerja, reward, dan punishment terhadap kinerja Karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen.

METODE PENELITIAN
A. Ruang lingkup penelitian
Dalam penelitian ini penulis mengambil objek penelitian pada Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen. Ruang lingkup penelitian ini hanya pada variabel-variabel yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia pada karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery di desa Kedawung Kecamatan Mondokan Sragen yang berkaitan dengan motivasi kerja, reward, dan punishment, secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan.

	B. Variabel Penelitian
1. Variabel terikat (dependen variabel)
Variabel dependen adalah variabel yang nilainya terikat dan dipengaruhi oleh variabel bebas (independen variabel) yang biasanya diberi notasi Y. 
2. Variabel bebas (independen variabel)
Variabel independen dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel bebas (X1, X2, dan X3) yang dikategorikan sebagai berikut :
X1 = motivasi kerja
X2 = reward
X3 = punishment
	C. Definisi Operasional Variabel Penelitian
		Untuk memberikan kejelasan variabel penelitian yang digunakan dan untuk memudahkan jalannya penelitian dan pembahasan, maka diperlukan adanya definisi konsep. Adapun definisi konsep dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Kinerja Karyawan (Y)
2. Motivasi kerja (X1)
3. Reward (X2)
4. Punishment (X3)

	D. Sumber Data
1. Data primer
2. Data sekunder

	E. Populasi dan Sampel
1. Populasi
	Pengertian populasi menurut Sugiyono (2017: 57) yaitu: “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas; obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu. 

2. Sampel 
	Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang akan dipakai (Suharsimi, 2016: 117). Mengingat jumlah populasi tidak terlalu banyak, maka dalam penelitian ini populasi sebanyak 50 karyawan di jadikan sampel semua.

	F. Metode Pengumpulan Data
a. Kuesioner
b. Interview
c. Studi dokumentasi dan kepustakaan

	G. Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas
	Instrumen yang dipercaya dapat dipergunakan untuk mengukur informasi dengan hasil valid serta reliabel. Sebuah tes valid apabila tes itu dapat tepat mengukur apa yang hendak diukur oleh alat tersebut.
2. Uji Reliablitas
	Untuk mengukur reliabilitas alat ukur digunakan teknik Alpha Crobach.
 
    H. Teknik Analisis data
1. Analisis Statistik Deskriptif
2.Uji Prasyarat Analisis (Uji Asumsi Klasik)
3. Uji Regresi Linier Berganda
4. Uji Hipotesis

I. Hasil Analisis Data
1. Statistik Deskriptif
	Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari variabel dependen dan variabel independen. Variabel independen terdiri dari variabel motivasi kerja, reward, dan punishment. Sedangkan variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan.
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2. Hasil Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
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3. Analisis Regresi Linier Berganda
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4. Pengujian Hipotesis
a. Uji t
[image: ]  

b. Uji f
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  c. Nilai Koefisien Determinasi
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J. Pembahasan
Dari hasil analisis data yang peneliti lakukan dan telah lolos dari uji asumsi klasik, maka dapat dilakukan pembahasan untuk masing-masing hipotesis yang telah dirumuskan pada bab sebelumnya sebagai berikut:
1. 	H1 : Ada pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pada karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen.
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan pada variabel kinerja karyawan. Dilakukan dengan uji t, hasil perhitungan uji-t pada tabel V.13. menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja (X1) menghasilkan nilai sig. sebesar 0,000 pada  = 0,01 (sig. <  atau 0,000 < 0,01). Hal ini menunjukkan bahwa variable motivasi kerja (X1) mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap variable kinerja karyawan. Artinya apabila motivasi kerja ditingkatkan, maka kinerja karyawan akan ikut meningkat, dengan anggapan faktor-faktor lain konstan.
2. 	H2 : Ada pengaruh positif dan signifikan reward terhadap kinerja pada karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen..
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah variabel reward berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan. Dilakukan dengan uji t hasil perhitungan uji-t pada tabel V.13, menunjukkan bahwa variabel reward (X2) menghasilkan nilai sig. sebesar 0,000 pada  = 0,01 (sig <  atau 0,000 < 0,01). Hal ini menunjukkan bahwa reward (X2) mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Artinya apabila reward ditingkatkan, maka kinerja akan ikut meningkat, dengan anggapan faktor-faktor lain konstan..
3. 	H3 : Ada pengaruh positif dan signifikan punishment terhadap kinerja pada karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen.
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah variabel punishment berpengaruh signifikan pada variabel kinerja karyawan. Berdasarkan hasil perhitungan uji-t pada tabel V.13, menunjukkan bahwa variabel punishment (X3) menghasilkan nilai sig. sebesar 0,000 pada signifikansi  = 0,01 (sig. <  atau 0,000 < 0,01). Hal ini menunjukkan bahwa variabel punishment (X3) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya apabila punishment ditingkatkan, maka kinerja karyawan akan ikut meningkat, dengan anggapan faktor-faktor lain konstan. 
4.	H4: Variabel punishment paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja Karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen.
Berdasarkan pada nilai Standardized Coefficients Beta (SC Beta) diketahui bahwa SC Beta yang terbesar adalah punishment yaitu 0,486. Dengan demikian variabel punishment adalah factor yang paling dominan pengaruhnya terhadap naiknya kinerja karyawan. Artinya motivasi kerja, reward, dan punishment ditingkatkan secara bersama, maka punishmen paling dominan pengaruhnya terhadap naiknya kinerja karyawan.
5. H5: Ada interaksi pengaruh secara bersama-sama antara motivasi kerja, reward, dan punishment terhadap kinerja karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen.
Berdasarkan melalui hasil uji F diketahui bahwa Fhitung sebesar 127,118  dan nilai sig. sebesar 0,000 pada  = 0,01 (sig <  atau 0,000 < 0,01). Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen (motivasi kerja, reward, dan punishment ) secara simultan (bersama-sama) mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap variabel dependen (kinerja karyawan) Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen. Artinya apabila motivasi kerja, reward dan punishment ditingkatkan secara bersama-sama, akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Besarnya ketiga variabel (motivasi kerja, reward, dan punishment) terhadap kinerja karyawan bisa diketahui dari nilai adjusted R2 = 0,885. Hal ini berarti bahwa 88,50% variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel motivasi kerja, reward dan punishment. Sedangkan sisanya, yaitu 11,50% dipengaruhi oleh variabel lain di luar variabel yang diteliti dalam penelitian ini. misalnya; kompensasi, beban kerja, dan kerja sama.

KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN
	A. Kesimpulan
		Berdasarkan dari hasil analisis terhadap data dan teori tentang pengaruh motivasi kerja, reward, dan punihment terhadap kinerja para karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut :
1. Secara empiris variabel motivasi kerja mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen. Artinya motivasi kerja ditinngkatkan maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja karyawan.
2. Secara empiris variabel reward mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen. Artinya reward ditingkatkan, maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja karyawan.
3. Secara empiris variabel punishment mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen. Artinya punisment ditingkatkan, maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja karyawan.
4. Variasi Kinerja karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen dapat dijelaskan oleh variasi motivasi kerja, reward dan punishment sebesar 0,885. Hal ini berarti bahwa 88,50% variabel kinerja karyawan dpengaruhi oleh variabel motivasi kerja, reward dan punishment. Sedangkan sisanya, sebesar 11,50% dipengaruhi oleh variabel lain di luar variabel yang diteliti dalam penelitian ini. misalnya; faktor kompensasi, beban kerja, dan kerja sama.

C. Saran
Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan, maka penulis memiliki beberapa saran yang dapat diberikan kepada pengelola karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen maupun kepada peneliti lain sebagai berikut:
1. Bagi Pimpinan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen guna meningkatkan motivasi dalam kinerja karyawan diharapkan pihak manajemen Pabrik Roti Alviansa Bakery memperhatikan lagi bentuk motivasi kerja pegawai seperti prestasi, karena apabila pegawai merasa termotivasi dalam bekerjanya maka kinerja juga akan lebih baik lagi, dengan cara pimpinan memberikan penghargaan kepada pegawai yang memiliki kemampuan dan memiliki prestasi. Tingginya motivasi kerja yang membuat karyawan nyaman dan sigap dalam mengerjakan tugasnya Pimpinan harus sering mengadakan pelatihan/uji coba tentang pembuatan roti yang marketable. Hal ini akan menunjang pelaksanaan tugas dan fungsi kerjanya.
2. Kepada Pimpinan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen, disarankan untuk lebih memperhatikan aspek-aspek reward and punishment agar memotivasi kerja karyawan dapat lebih ditingkatkan. 
3. Kepada para karyawan Pabrik Roti Alviansa Bakery Mondokan Sragen, disarankan untuk terus berusaha mendapatkan reward dan memperkecil kesalahan sehingga tidak terus menerus mendapatkan punishment. Misalnya meng-oven roti tidak boleh ada yang hangus, dikerjakan dengan sesempurna mungkin agar diminati konsumen.
4. Kepada peneliti selanjutnya disarankan untuk melakukan penelitian sejenis dengan menambah skala penelitian seperti menambah variabel yang lebih banyak mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga diperoleh hasil penelitian yang lebih akurat.

B. Implikasi
Mengingat motivasi kerja, reward dan punishment berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, maka hendaknya pimpinan perusahaan untuk dapat terus meningkatkan kinerja karyawannya selalu mengevaluasi keberadaan motivasi kerja karyawannya, dan bersedia mmberikan reward serta punishment bagi karyawan yang benar-benar loyal atau tidak loyal pada perusahaan.
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Tabel V. 10 Hasil Uj Statistik Deskriptif

Statistics
Kineia  MotivasiKerja  Reward  Punishment
Karyawan
N v 50 50 50 50
Missing [ 0 0 [
Mean 287000 288400 238400 237400
Median 28.0000 285000 235000 23.0000
Mode 2600 2500 2100 23.00
Std. Deviation 355281 350137 319020 3.05601
Misimom 2100 2200 1600 17.00
Maximom 3500 3500 20.00 30.00

2 Multiple modes exist. The smallest value &s shown
Sumber: Hasil olahan SPSS 2022
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Sumber: Hasil Olahan SPSS Ver. 25. (lampiran 7)
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Tabel V.12. Hasil Analisis Regresi Linier Motivasi Kerja, Reward, dan
Punishment terhadap kinerja Karayawan

Coefficients*
Model Unstandardized Standardized  t sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 515 1550 332 4
Motivasi 207 063 203 4692 000**
1 Reja
Reward 303 106 am 2859 006™*
Punishment 566 111 436 5110 000"+
= Dependent Varishle: Kinera Karyawan

=089)
Adisted

F=12718%
Keterangan : *p < 0,05, **p < 0,01

885




image12.png
Tabel V.13. Uji Koefisien Regresi Parsial (Uji-t)

Coefficientsa
Standardized
Coefficients Beta

Model (sCB) T sis
(Constant) 332 741

q Motivasi Kerja 203 4692 000%
Reward. m 2859 006%*
Punishment 436 5110 000%

2 Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Olahan SPSS 2022.
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Tabel V.14. Uji Koefisien Regresi Simultan (Uji-F)

ANovar
Model SumofSquares  df  Mean Square F si
Regression 19: 3 183975 127118 000"
1 Residual 66.575 6 1447
Total 618.500 49

2 Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Punishment, Motivasi Kerja, Reward
Sumber: Hasil olahan SPSS, 2022
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Tabel V.15. Uji koefisien Determinasi
Model Summary®
Model R RSque  AdjustedR
Square
1 5: E3) B

. Predictors: (Constant), Punishmeat, Motivasi Kerja,
Reward
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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