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Abstract. PT.Senteral Inti Gas is a company engaged in the field of gas distributors.

Problem that occur in the company is: a decrease in employee work performance which

is characterized by frequent errors in work, employee attendance rates began to decline

and the emergence of procrastination work. The population in this study were all

employees in the company of 67 people. The sample is taken by a saturated sampling

technique in which all members of the population are used as samples. Thus the sample

in this study amounted to 67 people. The simultaneous hypothesis test results show that

reward and punishment have an influence on the work performance of employees of

PT.Senteral Inti Gas Medan. The results of the partial hypothesis test show that the

reward variable has a more dominant influence on the work performance of PT .enteral

Inti Gas Medan employees compared to the punishment variable.

Keywords: Reward, Punishment, Employee Work Performance.

Abstrak. PT.Senteral Inti Gas adalah sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang

distributor gas. Masalah yang terjadi pada perusahaan adalah: terjadinya penurunan

prestasi kerja karyawan yang ditandai dengan seringnya terjadi kesalahan dalam

bekerja, tingkat kehadiran karyawan yang mulai menurun dan munculnya sikap suka

menunda-nunda pekerjaan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada

perusahaan yang berjumlah 67 orang. Sampel diambil dengan teknik sampling jenuh di

mana semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Dengan demikian maka

sampel pada penelitian ini berjumlah 67 orang. Hasil uji hipotesis simultan

menunjukkan bahwa secara simultan menunjukkan bahwa reward dan punishment

mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT.Senteral Inti Gas Medan.

Hasil uji hipotesis parsial menunjukkan bahwa variabel reward mempunyai pengaruh
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lebih dominan terhadap prestasi kerja karyawan PT.Senteral Inti Gas Medan

dibandingkan dengan variabel punishment.

Kata kunci: Reward, Punishment, Prestasi Kerja.

LATAR BELAKANG

Keberhasilan perusahaan sangat ditentukan oleh prestasi kerja yang ditunjukkan

oleh karyawannya. Semakin bagus prestasi kerja karyawan, maka kontribusinya

terhadap kemajuan perusahaan juga akan semakin besar. Karyawan yang berprestasi

akan dapat bekerja secara efektif dan efisien. Efektif artinya: mampu menggunakan cara

yang paling tepat sehingga tidak memerlukan waktu lama untuk menyelesaikan

pekerjaan serta dapat menyelesaikannya dengan tepat waktu. Efisien artinya: dapat

menyelesaikan pekerjaan dengan menekan biaya yang rendah, artinya tidak terjadi

pemborosan sumber daya.

Perusahaan memerlukan strategi untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan,

ataupun setidaknya mempertahankan prestasi kerja yang sudah ada. Salah satu cara

yang dapat digunakan adalah: melalui penerapan sistem reward dan punishment.

Reward (penghargaan) adalah: sebuah bentuk apresiasi kepada suatu prestasi tertentu

yang diberikan, baik oleh dan dari perorangan ataupun suatu lembaga yang biasanya

diberikan dalam bentuk material atau ucapan. Pemberian reward dapat meningkatkan

motivasi karyawan untuk berprestasi, memberikan tanda bagi karyawan yang

mempunyai kelebihan sehingga dapat menjadi panutan, serta sebagai penghargaan atas

kerja keras seseorang. Pemberian reward bagi karyawan dapat membuat karyawan

bangga dengan hasil kerjanya, merasa dihargai dan akan berusaha untuk semakin

menunjukkan prestasinya sehingga di kemudian hari akan dapat memperoleh reward

lagi. Sedangkan bagi karyawan yang belum mendapatkan reward dapat digunakan

sebagai panutan bagi mereka sehingga akan berusaha mendapatkan reward juga

mengejar ketertinggalannya dari rekan kerjanya.

Selain memberikan reward, perusahaan juga perlu menerapkan sistem

punishment. Punishment artinya: sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah laku

agar sesuai dengan tingkah laku yang berlaku secara umum. Dalam hal ini, hukuman

diberikan ketika sebuah tingkah laku yang tidak diharapkan ditampilkan oleh orang
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yang bersangkutan atau orang yang bersangkutan tidak memberikan respon. Dalam

menjalankan organisasi diperlukan sebuah aturan dan hukum yang berfungsi sebagai

alat pengendali agar kinerja pada organisasi tersebut dapat berjalan dengan baik. Jika

aturan dan hukum dalam suatu organisasi tidak berjalan baik, maka akan terjadi konflik

kepentingan baik antar individu maupun antar organisasi. Pada beberapa kondisi

tertentu, penggunaan hukuman dapat lebih efektif untuk merubah perilaku pegawai,

yaitu dengan mempertimbangkan: waktu, intensitas, jadwal, klarifikasi, dan

impersonalitas (tidak bersifat pribadi).

Masalah yang terjadi pada perusahaan adalah: terjadinya penurunan prestasi

kerja karyawan yang ditandai dengan seringnya terjadi kesalahan dalam bekerja, tingkat

kehadiran karyawan yang mulai menurun dan munculnya sikap suka menunda-nunda

pekerjaan.

Salah satu faktor yang menyebabkan terjadinya penurunan prestasi kerja

karyawan adalah: perusahaan tidak mempunyai program reward tetapi di sisi lain justru

menerapkan sistem punishment. Perusahaan tidak memberikan penghargaan kepada

karyawan yang menunjukkan prestasi kerja yang bagus. Misalnya saja, karyawan yang

berhasil mendapatkan cara untuk menghemat biaya pengiriman tidak mendapatkan

tambahan bonus ataupun insentif. Karyawan yang sudah lama mengabdi kepada

perusahaan tidak pernah mendapatkan penghargaan baik berupa materi maupun non

materi. Selain itu, para pemimpin perusahaan juga jarang memberikan pujian kepada

karyawannya.

Tidak adanya reward di perusahaan membuat sebagian besar karyawan menjadi

malas berusaha lebih dan cenderung hanya menyelesaikan pekerjaan yang menjadi

tugasnya saja, tidak ada upaya untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi dalam

bekerja. Selain itu, ketiadaan reward di perusahaan membuat karyawan lain yang

prestasinya masih belum bagus menjadi malas berusaha karena bercermin pada

rekannya yang menunjukkan prestasi tetapi tidak mendapatkan reward apa-apa.

Perusahaan tidak memberikan reward karena menilai bahwa berprestasi adalah:

tanggungjawab dan kewajiban karyawan yang sudah dibayar oleh perusahaan.

Perusahaan ada memberikan bonus kepada karyawan yang dianggap sebagai

bentuk reward kepada karyawan, tetapi bagi karyawan bonus bukanlah bagian dari

program reward. Pendapat ini disebabkan karena bonus diberikan kepada seluruh
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karyawan, sehingga tidak dapat disebut sebagai reward. Reward seharusnya diberikan

kepada karyawan tertentu yang mempunyai kemampuan kerja di atas kemampuan kerja

karyawan lainnya, menunjukkan hasil kerja yang terbaik ataupun mampu menghasilkan

sesuatu yang menguntungkan bagi perusahaan seperti mencapai target penjualan.

Selain masalah reward, penerapan punishment dinilai tidak adil karena tidak

disertai dengan penerapan reward. Beberapa jenis punishment yang dijalankan oleh

perusahaan seperti penghapusan uang makan, pengurangan dan pemotongan gaji

menyebabkan karyawan merasa bahwa perlakuan perusahaan tidak adil sehingga

menyebabkan karyawan menjadi malas berprestasi. Selain itu, perusahaan juga tidak

memberikan reward apabila karyawan mampu melaksanakan hal yang berlawanan

dengan ketentuan punishment. Akibatnya penerapan punishment dinilai hanya

menguntungkan pihak perusahaan dan merugikan karyawan. Masalah ini

mempengaruhi prestasi kerja karyawan menjadi tidak ada perkembangan dan cenderung

mengalami penurunan.

ukuran 12 pt. Bagian ini menjelaskan tentang latar belakang umum penelitian

(secara ringkas dan jelas), review terkait topik penelitian yang relevan, uraian tentang

kebaruan (gap analysis) yang mengandung urgensi dan kebaruan penelitian, serta tujuan

penelitian. Latar belakang ditulis tanpa penomoran dan atau pointers.

KAJIAN TEORITIS

2.1 Pengertian Reward

Abdullah dan Hegwisi (2017:90) menyebutkan bahwa, Reward adalah ganjaran,

hadiah, penghargaan atau imbalan yang diberikan kepada pekerja sebagai konsekuensi

logis dari kinerja yang telah diberikannya kepada perusahaan atau organisasi dalam

rangka memotivasi pekerja tersebut agar terus memperbaiki kinerja di masa yang akan

datang.

Busro (2018:320) menyebutkan bahwa, Strategi pemberian penghargaan

merupakan suatu pernyataan yang menjelaskan apa yang diinginkan perusahaan dalam

jangka panjang untuk mengembangkan dan menerapkan kebijakan, praktik dan proses

pemberian penghargaan yang mendukung pencapaian tujuan bisnis dan memenuhi

kebutuhan perusahaan.
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Triatna (2015:98) menyebutkan bahwa, “Penghargaan adalah sesuatu yang

didapatkan oleh pegawai/ anggota organisasi karena dia telah melakukan sesuatu untuk

mencapai tujuan organisasi, baik dalam bentuk uang, materiil maupun nonmateriil.”

Fahmi (2014:44) menyebutkan bahwa, “Reward and punishment dianggap dua kata

yang paling melekat dalam membangun suatu organisasi baik dilihat dari segi perspektif

manajemen sumber daya manusia maupun berbagai disiplin ilmu lainnya.”

2.2 Pengertian Punishment

Abdullah dan Hegwisi (2017:90) menyebutkan bahwa, “Hukuman (punishment)

merupakan sesuatu yang tidak disukai oleh pekerja untuk menghasilkan efek jera

sehingga diharapkan pekerja yang bersangkutan tidak akan melakukan perbuatan yang

sama untuk masa yang akan datang.”

Hakim (2014:126) menyebutkan bahwa, “Imbalan atau hukuman yang diterima

atau dirasakan tergantung kepada evaluasi atas prestasi yang dilakukan.” Rifa’i dan

Fadhli (2013:157) menyebutkan bahwa, Agar supaya para pegawai dan personil lainnya

bekerja, maka manajer juga mengambil keputusan proses memotivasi mereka, yaitu

dengan membagi tugas dan prosedur kerja, menentukan gaji, insentif, bonus, disiplin

kerja, hukuman, reward dan lain sebagainya.

Tahir (2014:77) menyebutkan bahwa, Norma adalah nilai, tetapi nilai belum

tentu berbentuk norma. Norma adalah nilai secara yang umum diterima oleh suatu

masyarakat, perkumpulan orang atau organisasi dan dijadikan pedoman bagi

masyarakatnya. Nilai yang sudah menjadi norma mengandung janji hadiah dan

ancaman/sanksi. Orang berperilaku sesuai dengan norma menerima hadiah berupa

diterima oleh masyarakatnya, diberi pujian, dan rasa kepuasan, sedangkan mereka yang

melanggar dicaci maki atau dikenakan hukuman.

Busro (2017:316) menyebutkan bahwa, “Hukuman merupakan sanksi yang

diberikan oleh atasan kepada karyawan yang melanggar aturan, atau tidak mampu

mencapai target yang ditentukan.”

2.3 Pengertian Prestasi Kerja Karyawan

Sutrisno (2015:151) menyebutkan bahwa, “Prestasi kerja adalah sebagai hasil

kerja yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan

aktivitas kerja.” Masram dan Muah (2017:140) menyebutkan bahwa, Prestasi kerja

(kinerja) adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil
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pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi.” Sutrisno (2015:151-152) menyebutkan

bahwa, “Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi prestasi kerja adalah

kondisi fisik, peralatan, waktu, material, pendidikan, supervisi, desain organisasi,

pelatihan dan keberuntungan.” Marjuni (2015:104) menyebutkan bahwa, “Prestasi kerja

adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya

serta persepsi terhadap perannya dalam pekerjaan itu.”

METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan di PT.Senteral Inti Gas yang beralamat di Jl. Wahidin

No.183. Penelitian dilakukan dari September 2020 dan diperkirakan akan selesai pada

Desember 2020. Populasi pada penelitian ini adalah: seluruh karyawan PT.Senteral Inti

Gas yang berjumlah 67 orang.

Suprapto (2017:71) menyebutkan bahwa, “Sampel merupakan suatu himpunan

bagian (subset) dari unit populasi.” Latipah (2014:87) menyebutkan bahwa. “Sampling

jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi. Biasanya dilakukan jika populasi

dianggap kecil atau kurang dari 100.” Pada penelitian ini, peneliti menggunakan sampel

jenuh, di mana seluruh karyawan dijadikan sebagai sampel pada penelitian yaitu: 67

responden.

3.1 Teknik Pengumpulan Data

Suprapto (2017:94-102) menyebutkan bahwa, Metode pengumpulan data

umumnya diperoleh dengan cara wawancara, kuesioner dan observasi:

1. Wawancara (interview)

2. Kuesioner (questionaire)

3. Pengamatan (observation)

3.2 Jenis dan Sumber Data

Zulfikar dan Budiantara (2014:101) menyebutkan bahwa, jenis data terdiri dari:

1. Data kuantitatif: data yang dipaparkan dalam bentuk angka-angka. Misalnya adalah:

jumlah pembeli saat hari raya idul adha, tinggi berat badan siswa, dan lain-lain.

2. Data kualitatif: data yang disajikan dalam bentuk kata-kata yang mengandung

makna. Contohnya: seperti persepsi konsumen terhadap botol air minum dalam

kemasan, anggapan para ahli terhadap psikopat dan lain-lain.
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Suprapto (2017:92) menyebutkan bahwa:

1. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumbernya (tidak

melalui media perantara) atau dengan kata lain data yang diperoleh dengan survei

lapangan yang menggunakan semua metode pengumpulan data original. Contoh

data primer: hasil jawaban kuesioner yang disebarkan kepada responden, hasil

rekaman wawancara, hasil pengamatan terhadap suatu benda, kejadian atau

kegiatan.

2. Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung dari sumbernya

(melalui media perantara), bisa berupa catatan atau laporan yang telah tersusun

dalam arsip (data dokumentasi).

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan jenis data kuantitatif dan sumber data

primer, yaitu: dari hasil jawaban responden atas kuesioner, wawancara dan observasi.

Selain itu, peneliti juga menggunakan sumber data sekunder dari sumber tertulis yang

mempunyai hubungan dengan variabel penelitian (studi pustaka) dan studi dokumentasi.

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

4.1 Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 1. Model Summary

Model

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients

B Std. Error Beta

1 (Constant) 4,800 2,985

Reward ,462 ,077 ,584

Punishment ,217 ,078 ,271

Sumber: Diolah oleh penulis, 2020

Berdasarkan tabel di atas, persamaan regresi linier berganda untuk penelitian ini

adalah: Y = 4,800 + 0,462 X1 + 0,217 X2 + e. Penjelasan persamaan tersebut adalah:

1. Nilai konstanta 4,800 artinya apabila variabel reward dan punishment bernilai 0,

maka nilai prestasi kerja karyawan akan bernilai 4,800 satuan.

2. Nilai koefisien variabel reward 0,462 artinya apabila variabel reward mengalami

kenaikan sebesar 0,462 satuan, maka variabel prestasi kerja karyawan juga akan

mengalami kenaikan sebesar 0,462 satuan.
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3. Nilai koefisien variabel punishment 0,217 artinya apabila variabel punishment

mengalami kenaikan sebesar 0,217 satuan, maka variabel prestasi kerja karyawan

juga akan mengalami kenaikan sebesar 0,217 satuan.

4.2 Koefisien Determinasi

Tabel 2. Koefisien Determinasi

Model R R Square

1 ,625a ,391

Sumber: Diolah oleh penulis, 2020

Berdasarkan tabel di atas, nilai R square adalah: 0,391 artinya sebesar 39,1%

variabel prestasi kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel reward dan punishment.

Sisanya 60,9% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak disebutkan dalam

penelitian ini seperti: kompensasi, lingkungan kerja, komitmen kerja dan lainnya.

4.3 Pengujian Hipotesis Secara Simultan

Tabel 3. Pengujian Hipotesis Secara Simultan

Model F Sig.

1 Regression 20,504 ,000b

Residual

Total

Sumber: Diolah oleh penulis, 2020

Berdasarkan tabel di atas, nilai Fhitung adalah 20,504 atau berada di atas Ftabel

3,14 dan nilai signifikansi 0,000 berada di bawah 0,05, sehingga dapat disimpulkan

bahwa hipotesis H3 terbukti, secara simultan variabel reward dan punishment

mempunyai pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.

4.4 Pengujian Hipotesis Secara Parsial

Tabel. 4. Pengujian Hipotesis Secara Parsial

Model t Sig.

1 (Constant) 1,608 ,113

Reward 5,971 ,000

Punishment 2,767 ,007

Sumber: Diolah oleh penulis, 2020

Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa:
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1. Nilai thitung variabel reward adalah: 5,971 atau berada di atas ttabel 1,997 dan

signifikansi 0,000 berada di bawah 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa

hipotesis H1 terbukti, secara parsial variabel reward berpengaruh signifikan terhadap

prestasi kerja karyawan.

2. Nilai thitung variabel punishment adalah: 2,767 atau berada di atas ttabel 1,997 dan

signifikansi 0,007 berada di bawah 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa

hipotesis H2 terbukti, secara parsial variabel punishment berpengaruh signifikan

terhadap prestasi kerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Beberapa kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Hasil uji hipotesis parsial menunjukkan bahwa variabel reward mempunyai

pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT.Senteral Inti Gas Medan.

2. Hasil uji hipotesis parsial menunjukkan bahwa variabel punishment mempunyai

pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT.Senteral Inti Gas Medan.

3. Hasil uji hipotesis secara simultan menunjukkan bahwa reward dan punishment

mempunyai pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT.Senteral Inti Gas Medan.

Beberapa saran dari penelitian ini adalah:

1. Peneliti menyarankan agar perusahaan membuat sistem reward bagi karyawan.

Misalnya saja karyawan yang berhasil mendapatkan cara untuk menghemat biaya

pengiriman diberikan insentif, karyawan yang tidak pernah istirahat melebihi waktu

yang ditentukan diberikan insentif. Misalnya dengan memberikan uang kerajinan

kepada mereka setiap bulan.

2. Peneliti menyarankan agar dalam menetapkan punishment, perusahaan terlebih

dahulu meminta pendapat kepada karyawannya. Misalnya dengan mengadakan rapat

dengan para kepala bagian sebagai perwakilan karyawan, sehingga dapat

menampung saran dan pendapat mereka. Selain itu, punishment yang sudah

ditetapkan sebaiknya disosialisasikan terlebih dahulu sebelum dilaksanakan.

3. Peneliti menyarankan agar perusahaan membuat kebijakan reward yang dilakukan

sejalan dengan punishment. Contohnya: karyawan yang tidak pernah terlambat

dalam satu bulan diberikan iinsentif berupa uang kerajinan atau bonus bulanan dan
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karyawan yang terlambat selama 3 kali dalam satu bulan diberikan punishment

berupa pemotongan gaji.
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