PENGARUH REWARD DAN PUNISHMENT TERHADAP
KINERJA KARYAWAN BANK SYARIAH INDONESIA KC
PALANGKA RAYA 1

SKRIPSI

Diajukan Untuk Melengkapi dan Memenuhi Persyaratan Memperoleh Gelar

Sarjana Ekonomi

oy

=111l

AR AL
FALANRGBERARAYA

Oleh:

MEYLIDA APSARI
NIM 1704110135

INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI PALANGKA RAYA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM
JURUSAN EKONOMI ISLAM
PROGRAM STUDI PERBANKAN SYARIAH
TAHUN 2021 M / 1443 H



PERSETUJUAN SKRIPSI

JUDUL : PENGARUH REWARD DAN PUNISHMENT
TERHADAP KINERJA KARYAWAN BANK SYARIAH
INDONESIA KC PALANGKA RAYA 1

NAMA : MEYLIDA APSARI
NIM : 1704110135
FAKULTAS : EKONOMIDAN BISNIS ISLAM
JURUSAN : EKONOMI ISLAM
PROGRAM STUDI :PERBANKAN SYARIAH
JENJANG : STRATA SATU (S1)
Palangka Raya, Oktober 2021
Menyetujui
P bimliping |
Dr. H. Sugivanto, M.Pd Muhammad Ri i. M.Sc¢
NIP 195809081979031002 NIP 198806172019031006
Mengetahui
Dekan Fakultas ~ Ketua Jurusan
Ekonomi dan Bisnis Islam, ¢ Eko g Islam,

Y

Dr. Sabian Utsman, S.H., M.Si
NIP 196311091992031004

ii




NOTA DINAS

Hal : Mohon Diuji Skripsi Palangka Raya, Oktober 2021
Saudari Meylida Apsari
Kepada
Yth. Ketua Panitia Ujian Skripsi
FEBI TAIN Palangka Raya
Di-
Palangka Raya

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Setelah membaca, memeriksa dan mengadakan perbaikan seperlunya, maka kami
berpendapat bahwa Skripsi saudari :

Nama : Meylida Apsari
NIM : 1704110135
Judul - PENGARUH REWARD DAN PUNISHMENT

TERHADAP KINERJA KARYAWAN BANK
SYARIAH INDONESIA KC PALANGKA RAYA 1

Sudah dapat diujikan untuk memperoleh Gelar Sarjana Ekonomi pada program
studi Ekonomi Syari’ah, Jurusan Ekonomi Islam, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam,
Institut Agama Islam Negeri Palangka Raya.

Demikian atas perhatiannya diucapkan terimakasih.
Wassalamu’alaikumWarahmatullahi Wabarakatuh

Pembimbing L,

Dr. H. Sugiyante, M.Pd i, M.S¢
NIP 195809081979031002 NIP 198806172019031006

iii



LEMBAR PENGESAHAN

Judul

: 1704110135

: Ekonomi dan Bisnis Islam
: Ekonomi Islam

: Perbankan Syariah

Telah dimunagasyahkan oleh tim munagasyah skripsi Institut Agama Islam Negeri
(TAIN) Palangka Raya pada:

Hari : Selasa
Tanggal : 26 Oktober 2021

TIM PENGUJI

Sofyan Hakim, M.M.,M.A.P
(Ketua Sidang/penguii)

Dr. Imam Qalyubi, S.S., M.Hum
(Penguji I)

Dr. Sugianto, M. Pd
(Penguji I1)

Muhammad Riza Hafizi,
M.Se
(Penguji/sekretaris)

- NIP 196311




Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah
Indonesia KC Palangka Raya 1

ABSTRAK

Oleh: Meylida Apsari
NIM 1704110135

Reward dan punishment sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Karena jika reward dan punishment yang diberikan tepat maka akan meningkatkan
kinerja karyawan. Meski sudah menerapkan sistem reward dan punishment dilapangan
menunjukkan kinerja karyawan mengalami penurunan dan kurang maksimal.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh reward dan punishment secara
parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Indonesia KC
Palangka Raya 1.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif.
Populasi penelitian ini berjumlah 34 karyawan. Dalam penelitian ini menggunakan
sampel jenuh, yaitu dengan menggambil seluruh populasi sebagai sampel yaitu
sebanyak 34 responden. Teknik analisis data yang digunakan untuk menjawab rumusan
masalah menggunakan analisis regresi linear berganda dengan menggunakan program
SPSS versi 25.

Hasil penelitian menunjukkan reward tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan sebesar -4,3%, dengan nilai thiwng Sebesar -0,717 dan tingkat
probabilitas signifikan 0,479 < 0,05. Punishment berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan sebesar 65%, dengan nilai thiung Variabel punishment sebesar 5,846
dengan tingkat nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Reward dan punishment secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 61%, dengan nilai
Fhitung Sebesar 24,232, dan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05.

Kata kunci: reward, punishment, dan kinerja



The Effect of Rewards and Punishment on The Performance of Indonesian Sharia
Bank Employees KC Palangka Raya 1

ABSTRACT

By: Meylida Apsari
NIM 1704110135

Reward and punishment are very important to improve employee performance.
Because if the rewards and punishments are given properly, it will improve employee
performance. Even though it has implemented a reward and punishment system in the
field, it showed that employee performance has decreased and is less than optimal.
This study aims to determine the effect of partial and simultaneous reward and
punishment on employee performance at Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya
1

The type of research that used in this research is quantitative method. The
population of this study were 34 employees. In this study using a saturated sample,
which is taking the entire population as a sample, there are 34 respondents as the
sample. The data analysis technique used to answer the research problem used multiple
linear regression analysis using the SPSS version 25 program.

The results showed that reward had no significant effect on employee
performance by -4.3%, with a t-value of -0.717 and a significant probability level of
0.479 <0.05. Punishment has a significant effect on employee performance by 65%,
with a tcount value of the punishment variable of 5.846 with a significance value of
0.000 <0.05. Reward and punishment simultaneously had a significant effect on
employee performance by 61%, with an Fcount value of 24.232, and a significant value
of 0.000 <0.05.

Keywords: reward, punishment, and employee performance
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Bank syariah adalah bank yang melaksanakan kegiatan usaha berdasarkan
prinsip syariah, yaitu aturan perjanjian berdasarkan hukum Islam antara bank dan
pihak lain untuk penyimpanan dana dan atau pembiayaan kegiatan usaha, atau
kegiatan lainnya yang dinyatakan sesuai dengan bank syariah.! Perkembangan bank
syariah ditandai dengan disetujuinya Undang-undang No. 10 Tahun 1998. Dalam
undang-undang tersebut diatur dengan rinci landasan hukum serta jenis-jenis usaha
yang dapat dioperasikan dan diimplementasikan oleh bank syariah. Undang-
undang tersebut juga memberikan arahan bagi bank-bank konvensional untuk
membuka cabang syariah atau bahkan mengkonversi diri secara total menjadi bank
syariah.?

Bank Syariah pertama di Indonesia adalah Bank Muamalat Indonesia.’
Kemudian hadirlah bank syariah diberbagai wilayah salah satunya BNI Syariah
berdiri pada 19 Juni 2010. BNI Syariah merupakan hasil proses spin off dari Unit
Usaha Syariah (UUS) PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. (selanjutnya

disebut BNI Induk) yang beroperasi sejak 29 April 2000. Berawal dari lima kantor

!Ascarya dan Diana Yumanita, Bank Syariah: Gambaran Umum, Jakarta: PPSK Bank Indonesia,
2005, h. 1-2.

2Muhammad Syafi’i Antonio, Bank Syariah: Dari Teori ke Praktik, Jakarta: Gema Insansi Press,
2001, h. 26.

3Ismail, Perbankan Syariah, Jakata: Prenadamedia Group, 2011, h. 25.



cabang di Yogyakarta, Malang, Pekalongan, Jepara, Banjarmasin, Medan,
Makassar, Palembang, Padang, Pontianak dan Palangka Raya, selanjutnya UUS
BNI berkembang menjadi 28 Kantor Cabang dan 31 Kantor Cabang Pembantu. PT.
Bank BNI Syariah cabang di Palangka Raya didirikan pada tanggal 06 Juli 2011
Untuk wilayah Kalimantan Tengah. PT. Bank BNI Syariah cabang Palangka Raya
merupakan cabang ke- 11.%

Pada tanggal 27 Januari 2021, OJK resmi melakukan penggabungan
(merger) bank BUMN syariah. Bank yang dimaksud ialah PT Bank Syariah
Mandiri, PT BNI Syariah dan PT BRI Syariah. Selain itu OJK juga mengizinkan
bank syariah hasil merger tersebut menggunakan nama PT Bank Syariah Indonesia
(BSI). Bank syariah yang saat ini sedang berkembang serta berusaha untuk
meningkatkan mutu dan kualitas dari pelayanan yang harus diberikan kepada
nasabah. Selain menyajikan produk yang dibutuhkan oleh nasabah, juga
memberikan semaksimal mungkin pelayanan yang bermutu dan berkualitas sebagai
karyawan yang profesional agar nasabah merasa nyaman saat menjadi nasabah di
bank syariah.

Berkembangnya suatu bank syariah, tentunya harus ada dukungan dari
manajemen sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas. Sebab, tidak mungkin
suatu bank syariah dapat mencapai kesuksesan seperti prestasi yang telah dicapai

tanpa manajemen SDM syariah yang berkualitas. Faktor pencapaian tersebut bisa

4 https://docplayer.info/56794694-Bab-iv-paparan-data-1-sejarah-singkat-berdirinya-bni-syari-
ah-cabang-palangka-raya.html diakses pada tanggal 6 September 2020 pukul 18.30 WIB.


https://docplayer.info/56794694-Bab-iv-paparan-data-1-sejarah-singkat-berdirinya-bni-syari-ah-cabang-palangka-raya.html
https://docplayer.info/56794694-Bab-iv-paparan-data-1-sejarah-singkat-berdirinya-bni-syari-ah-cabang-palangka-raya.html

disebabkan adanya kinerja yang baik. Namun, kinerja yang baik tidak selalu akan
mengalami peningkatan, pasti akan mengalami penurunan dalam Kinerja
karyawannya. Hal ini bisa menjadikan salah satu problem yang dihadapi bank
syariah, yaitu persoalan sumber daya manusia.’> Manajemen SDM yang efektif akan
meningkatkan kualitas dalam kinerja karyawan. Salah satu alat ukur suatu
perusahaan dalam mencapai tujuannya yaitu dilihat dari Kinerja karyawannya.
Semakin baik Kinerja karyawan maka semakin cepat juga suatu perusahaan
mencapai tujuannya. Maka dari itu, perusahaan selalu berusaha untuk
meningkatkan kualitas kinerja karyawan dengan cara pemberian motivasi kerja.
Pada dasarnya ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Salah satu faktor tersebut adalah reward and punishment, karena reward memiliki
berbagai jenis dan bentuk tergantung pada waktu, tempat, untuk siapa, dan atas
dasar apa penghargaan tersebut diberikan. Bentuk penghargaan yang paling baik
adalah membuat pegawai mengetahui kalau dirinya dihargai oleh perusahaan,
bukan hanya oleh sekelompok kecil orang. Selain pemberian reward, perlu
diketahui bahwa kinerja karyawan tidak selalu dipengaruhi oleh faktor-faktor yang

searah dengan kebutuhan dan keinginan karyawan, tetapi diberlakukannya juga

SCut Nur Halimah, Problematika SDM Perbankan Syariah,
https://aceh.tribunnews.com/2016/05/18/problematika-sdm-perbankan-syariah, (diakses pada tanggal 2
September 2020 pukul 11.04 WIB).


https://aceh.tribunnews.com/2016/05/18/problematika-sdm-perbankan-syariah

cara yang berlawanan dengan kebutuhan dan keinginan karyawan vyaitu
punishment.®

Reward diberikan dengan tujuan ada peningkatan motivasi terhadap prestasi
dan kebaikan yang ditampilkannya, sehingga karyawan yang diberikan reward
selalu berusaha untuk meningkatkan kemauan untuk tampil gemilang dengan
prestasi yang diharapkan. Punishment diberikan dengan tujuan adanya kesadaran
untuk menghentikan perilaku yang diperbuat, dan menimbulkan kesadaran bahwa
perbuatan itu tidak mendatangkan kebaikan dan kesenangan sejati. Sistem reward
dan punishment yang efektif dapat mengukur usaha kerja karyawan dan
penghargaan yang distribusikan secara adil. Reward yang diberikan kepada
karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dan motivasi serta hasil
kerja.” Punishment merupakan tindakan konsekuensi yang tidak diinginkan sebagai
hasil dari dilakukannya perilaku tertentu yang mana dapat berpengaruh pada kinerja
karyawan.®

Reward dan punishment sangat penting dalam memotivasi kinerja karyawan.
Karena melalui reward dan punishment karyawan akan menjadi lebih berkualitas
dan bertangung jawab dengan tugas yang diberikan. Dengan memotivasi karyawan

akan meningkatkan kinerjanya sehingga dapat memacu karyawan untuk

®Bob Hans P. Tampubolon dan Rini Nugraheni, “Penghargaan dan Sanksi (Studi pada Karyawan
Pelaksana PT. Perkebunan Nusantara IV Unit Kebun Mayang)”, Vol. 2, No. 2, 2013, h. 1.

"Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, Bandung: Rosdakarya, 2017,
h. 84.

8John M. Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, Jakarta: Erlangga, 2006, h. 226.



meningkatkan kualitas kerja. Semakin banyak karyawan memperoleh penghargaan
atas tindakan baik yang dilakukan, semakin besar pula karyawan akan mengulangi
tindakan yang baik. Dan sebaliknya, semakin sering karyawan mendapatkan sanksi
atau hukuman atas kesalahan yang dilakukan maka semakin berkurang pula
tindakan kesalahan yang dilakukan. Selain itu, reward dan punishment merupakan
suatu cara yang dapat diberlakukan oleh perusahaan agar karyawan dapat
memperbaiki sikap dan perilakunya yang menyimpang.®

Pada Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1 telah menerapkan sistem
reward dan punishment terhadap karyawan. Reward yang diterapkan berupa bonus,
kenaikan gaji, dan kenaikan jabatan yang diberikan kepada karyawan yang
berprestasi. Disamping itu, punishment diberikan untuk karyawan yang melanggar
peraturan, tidak disiplin dalam bekerja atau tidak bisa mencapai target yang telah
ditetapkan. Karyawan tersebut akan dikenakan sanksi berupa teguran, penurunan
jabatan, pemutusan kontrak sampai dengan PHK. Tetapi meski sudah adanya
reward dan punishment, masih ada karyawan yang terlena dengan pemberian dari
pimpinan sehingga kinerja mereka mengalami penurunan, ada juga yang sudah
diberikan sanksi tapi tetap melanggar peraturan dan kinerjanya kurang maksimal.°

Berdasarkan latar belakang tersebut penulis membahas dan mengkaji

bagaimana pengaruh yang ditimbulkan dari penerapan reward dan punishment

®Ahmad Barizki, Manajemen Sumber Daya Manusia (Tinjauan Strategis Berbasis Kompetensi)
Jilid 2, Surabaya: Pustaka Aksara, 2020, h. 73.
OwWawancara dengan bapak S, 5 September 2020.



terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1, dengan
judul “Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Bank
Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1”.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, dapat dirumuskan
masalah yang timbulyaitu sebagai berikut
1. Bagaimana pengaruh reward terhadap terhadap kinreja karyawan Bank Syariah
Indonesia KC Palangka Raya 1?
2. Bagaimana pengaruh punishment terhadap terhadap kinreja karyawan Bank
Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1?
3. Bagaimana pengaruh reward dan punishment secara bersama-sama terhadap
kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1?
C. Tujuan Penelitian
Mengacu pada rumusan masalah, tujuan penelitian ini adalah
1. Menganalisis pengaruh reward terhadap kinreja karyawan Bank Syariah
Indonesia KC Palangka Raya 1.
2. Menganalisis pengaruh punishment terhadap kinreja karyawan Bank Syariah
Indonesia KC Palangka Raya 1.
3. Menganalisis pengaruh reward dan punishmentsecara bersama-sama terhadap

kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.



D. Kegunaan Hasil Penelitian
Adapun yang menjadi kegunaan penelitian ini dibagi menjadi dua yaitu
kegunaan berbentuk teoritis dan kegunaan berbentuk praktis
1. Kegunaan teoritis

a. Menambah wawasan pengetahuan penulis mengenai tentang pengaruh
pemberian reward dan punishment terhadap kinerja karyawan.

b. Diharapkan dapat memberi kontribusi yang berguna bagi ilmu pengetahuan
dibidang ekonomi khususnya dunia perbankan.

c. Dapat menjadi titik tolak bagi para penulis, baik untuk penelitian yang
berkaitan dengan penelitian ini maupun penelitian lain. Sehingga kegiatan
penelitian dapat dilakukan secara berkesinambungan.

2. Keguanaan praktis

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi Bank Syariah
Indonesia KC Palangka Raya 1 untuk meningkatkan kinerja karyawannya
dengan memberikan reward dan punishment.

b. Sebagai literatur sekaligus sumbangan pemikiran bagi kepustakaan Institut
Agama Islam Negeri (IAIN) Palangka Raya.

E. Batasan Masalah
Agar mempermudah penelitian ini maka penulis perlu membatasi ruang
lingkung penelitian. Oleh sebab itu, batasan masalah dalam penelitian dilakukan
pada Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1. Kemudian untuk pembahasan

reward dan punishment di Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.



BAB I1
KAJIAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan yang sangat diperlukan
penulis dalam melakukan penelitian, sehinggadapat memperkaya teori dalam
mengkaji penelitian yang dilakukan penulis. Berikut penelitian yang berkaitan
dengan penelitian penulis:

1. Raymond Suak, dkk, (2017) tentang ‘“Pengaruh Reward dan Punishment
Terhadap Kinerja Karyawan Sutanraja Hotel Amurang”, tujuan penelitian ini
untuk mengetahui pengaruh secara simultan maupun parsial reward dan
punishment terhadap kinerja karyawan Sutanraja Hotel Amurang. Sampel yang
digunakan sebanyak 30 responden. Metode yang digunakan yaitu kuantitatif.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward dan punishment baik secara
simultan dan parsial tidak ada pengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan
Sutanraja Hotel Amurang.!

2. Yossi Eriawati (2018) tentang “Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap
Kinerja Karyawan Bank Syariah Mandiri KCP Simpang Empat Pasaman
Barat”, tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh reward dan

punishment terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Mandiri cabang Simpang

1Raymond Suak, dkk, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan
Sutanraja Hotel Amurang, Vol. 5, No. 2, Universitas Sam Ratulangi Manado, 2017, h. 1050.



Empat kabupaten Pasaman Barat. Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif.
Populasi dalam penelitian ini berjumlah 24 responden yaitu seluruh karyawan
Bank Syariah Mandiri cabang Simpang Empat. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa reward dan punishment secara parsial memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Mandiri cabang Simpang
Empat.*2

3. Biatur Rosyidah (2018) tentang “Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap
Kinerja Karyawan di Bank BRI Syariah Cabang Ponorogo”. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh reward dan Punishment Terhadap
Kinerja Karyawan di Bank BRI Syariah Cabang Ponorogo. Metode penelitian
menggunakan metode kuantitatif, pengumpulan data dilakukan dengan metode
angket. Sampel yang digunakan sebanyak 11 orang. Teknik analisis data yang
digunakan untuk menjawab rumusan masalah 1 dan 2 menggunakan analisis
regresi linear sederhana, sedangkan untuk menjawab rumusan masalah 3
menggunakan analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian reward dan
punishment secara parsial dan simultan memiliki pengaruh terhadap kinerja

karyawan.'®

12Yossi Eriawati, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah
Mandiri KCP Simpang Empat Pasaman Barat, Vol. 1, No. 2, Sekolah Tinggi Agama Islam Yaptip
Pasamaan Barat, 2018, h. 76.

13Biatur Rosyidah, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan di Bank BRI
Syariah Cabang Ponorogo, Skripsi, Institut Agama Islam Negeri Ponorogo, 2018, h. 2.
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4. Evi Yuliana Ariyani (2019) tentang “Pengaruh Pemberian Reward dan
Punishment Terhadap Kinerja Karyawan di Bank Syariah (Studi Kasus di BRI
Syariah Cabang Semarang) Periode 2016 - 2018”. Tujuan penelitian ini adalah
untuk mengetahui pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan
BRI Syariah Cabang Semarang. Penelitian ini menggunakan metode penelitian
kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini adalah 57 karyawan. Indikator yang
digunakan pada variabel X: yaitu kesejahteraan, pengembangan Karir,
pengembangan psikologis dan sosial, dan kedisiplinan. Variabel X2 hukuman
ringan, hukuman sedang, hukuman berat. Hukuman preventif, dan hukuman
represif. Variabel Y kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan
kemandirian. Hasil penelitian terdapat reward dan punishment secara parsial
dan simultan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.*

5. Viola Putri Permadani, (2020) tentang “Pengaruh Reward dan Punishment
Terhadap Kinerja Karyawan dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel
Intervening di PDAM Kota Malang”. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui
bagaimana pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan dengan
disiplin kerja sebagai variabel intervening. Metode yang digunakan yaitu

kuantitatif. Sampel yang digunakan sebanyak 76 responden. Hasil penelitian

1Evi Yuliana Ariyani, Pengaruh Pemberian Reward dan Punishment Terhadap Kinerja
Karyawan di Bank Syariah (Studi Kasus di BRI Syariah Cabang Semarang) Periode 2016 — 2018,
Skripsi, Universitas Islam Negeri Walisongo Semarang, 2019, h. 10.
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menunjukkan bahwa reward dan punishment tidak memiliki pengaruh langsung
terhadap kinerja karyawan.'®

6. Santi Gustina (2020) tentang “Pengaruh Komunikasi, Reward dan Punishment
Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT Bank Syariah Mandiri Kantor
Cabang Kota Banda Aceh)”, tujuan penelitian ini untuk mengetahui bagaimana
pengaruh komunikasi, reward dan punishment terhadap kinerja karyawan.
Metode yang digunakan yaitu kuantitatif deskriftif. Populasi yang digunakan
sebanyak 90 responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komunikasi,
reward dan punishment memiliki pengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan.®

5Viola Putri Permadani, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan
dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening di PDAM Kota Malang, Skripsi, Universitas Islam
Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, 2020, h. 15.

16 Santi Gustina, Pengaruh Komunikasi, Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan
(Studi Kasus PT Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Kota Banda Aceh), Skripsi, Universitas Islam
Negeri Ar-Raniry Banda Aceh, 2020, h. 15.
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Penelitian Terdahulu
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No. Nama Peneliti, Tahun dan Persamaan Perbedaan
Judul Penelitian
Peneliti melakukan
Menaaunakan penelitian pada subjek
Raymond Suak, dkk, (2017) ngg karyawan Bank
« variabel i .
tentang “Pengaruh Reward . Syariah Indonesia KC
. independen dan
1. | dan Punishment Terhadap : Palangka Raya 1,

. . variabel . .
Kinerja Karyawan Sutanraja denendetvin sedangkan Winda Sri
Hotel Amurang” P yang Astusi, dkk meneliti

sama .
karyawan Sutanraja
Hotel Amurang.
Peneliti melakukan
penelitian pada subjek
Yossi Eriawati (2018) tentang | Menggunakan kafy?“”a” Sl :
y i Syariah Indonesia KC
Pengaruh Reward dan variabel
. d Palangka Raya 1,
Punishment Terhadap Kinerja | independen dan .
2. - i sedangkan Yossi
Karyawan Bank Syariah variabel : | "
i : Eriawati meneliti
Mandiri KCP Simpang Empat | dependen yang
p Barat” AT karyawan Bank
ggaren bara Syariah Mandiri KCP
Simpang Empat
Pasaman Barat.
Biatur R“osyldah (2018) Mer]ggunakan Teknikahalisis dita
tentang “Pengaruh Reward Variabel analtithnak ety
dan Punishment Terhadap independen dan yang aig nA
3. - > " analisis regresi linear
Kinerja Karyawan di Bank variable -
. sederhana dan analisis
BRI Syariah Cabang dependen yang
P /; regresi linear berganda.
onorogo”. sama
Evi Yuliana Ariyani (2019)
tentang “Pengaruh Pemberian | Menggunakan
Reward dan Punishment Variabel Perbedaan terdapat
4 Terhadap Kinerja Karyawan | independen dan ada indikator vzriabel
" | di Bank Syariah (Studi Kasus | variable Fr)ewar q
di BRI Syariah Cabang dependen yang '
Semarang) Periode 2016 - sama

2018”.
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Viola Putri Permadani, (2020)
tentang ‘“Pengaruh Reward Variabel
dan Punishment Terhadap indenenden vaitu Penulis tidak
5 | Kinerja Karyawan dengan rewallor 4 dan y menggunakan variabel
Disiplin Kerja Sebagai ishment intervening
Variabel Intervening di punishme
PDAM Kota Malang”
Santi Gustina (2020) tentang
“Pengaruh Komunikasi, Meneliti tentang Penulis tidak meneliti
Reward dan Punishment pengaruh reward
e h tentang pengaruh
6. | Terhadap Kinerja Karyawan | dan punishment komunikasi terhadap
(Studi Kasus PT Bank terhadap kinerja KiNertB N arvawa
Syariah Mandiri Kantor karyawan J y
Cabang Kota Banda Aceh)”

Sumber: Dibuat oleh penulis
B. Kajian Teori
1. Kerangka Teori
a. Teori Reward
Menurut Nugroho, reward atau penghargaan adalah sebuah bentuk
apresiasi kepada suatu prestasi yang diberikan dalam bentuk material atau
non material. Dalam organisasi ada istilah insentif, yang merupakan suatu
penghargaan dalam bentuk material maupun non material yang diberikan
oleh pihak pimpinan organisasi perusahaan kepada karyawan agar mereka
bekerja dengan menjadikan modal motivasi yang tinggi dan berprestasi
dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan atau organisasi.'’
Menurut Mulyadi dikutip oleh Lina sistem reward dan pengakuan

atas kinerja karyawan merupakan sarana untuk mengarahkan perilaku

Agung Dwi Nugroho, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan PT.
Business Training And Empowering Management Surabaya, Vol. 4, No. 2, 2015, h. 7.
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karyawan keperilaku yang dihargai dan diakui oleh organisasi.*® Adapun
menurut Onita, reward merupakan bentuk balas jasa yang diberikan kepada
seseorang ataupun kelompok akibat telah berperilaku baik, menghasilkan
suatu prestasi, memberikan sumbangsih, ataupun melaksanakan tugas
sesuai dengan target yang ditetapkan.®

Menurut Fitri, Ludigdo dan Djamhuri dikutip oleh Pramesti, Sambul,
dan Rumawas, reward adalah sebuah bentuk apresiasi kepada suatu prestasi
tertentu yang diberikan, baik oleh dan dari perorangan ataupun suatu
lembaga yang biasanya dalam bentuk material atau ucapan.? Menurut
Busro, reward merupakan perangsang atau motivasi untuk meningkatkan
kinerja yang dicapai seseorang yang pada umumnya diwujudkan dalam
bentuk finansial (insentif moneter) seperti pemberian insentif, tunjangan,
bonus, dan komisi.?! Dapat disimpulkan dari beberapa pendapat di atas
mengenai reward adalah sebuah bentuk apresiasi baik dalam bentuk
material ataupun non material yang diberikan kepada seseorang ataupun
kelompok yang telah memberikan sumbangsih kepada perusahaan atau

organisai.

8Dewi Lina, Analisis Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Pegawai dengan Sistem Reward sebagai Variabel Moderating, Vol. 14, No. 1, 2014, h. 84.

0nita Sari Sinaga, dkk, Manajemen Kinerja dalam Organisasi, Yayasan Kita Menulis, 2000, h.
31

2Rizki Ayu Pramesti, Sofia. A. P. Sambul, dan Wehelmina Rumawas, Pengaruh Reward dan
Punishment Terhadap Kinerja Karyawan KFC Artha Gading, Vol. 9, No. 1, 2019, h. 59.

ZIMuhammad Busro, Teori-teori Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: Prenadamedia
Group, 2018, h. 315.
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b. Teori Punishment

Menurut Mangkunegara, punishment adalah ancaman hukuman yang
bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara
peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.??
Menurut Anwar, punishment adalah suatu perbuatan dimana orang sadar
dan sengaja menjatuhkan nestapa pada orang lain dengan tujuan untuk
memperbaiki atau melindungi dirinya sendiri dari kelemahan jasmani dan
rohani sehingga terhindar dari segala macam pelanggaran. Punishment
adalah penderitaan yang diberikan atau ditimbulkan dengan sengaja oleh
seseorang sesudah terjadi suatu pelanggaran, kejahatan, atau kesalahan.?

Menurut Purwanto, punishment (hukuman) adalah penderitaan yang
diberikan atau ditimbulkan dengan sengaja oleh seseorang sesudah terjadi
suatu pelanggaran, kejahatan atau kesalahan.?* Menurut lvancevich,
punishment adalah konsekuensi yang tidak diinginkan sebagai hasil dari
dilakukannya perilaku tertentu yang mana dapat berpengaruh pada kinerja

karyawan itu sendiri.?®

ZAnwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumberdaya Manusia Perusahaan, Bandung:
Remaja Rosdakarya, 2000, h. 130.

ZAnwar dan Teuku Dunija, Pengaruh Sistem Reward dan Punishment Terhadap Peningkatan
Disiplin Kerja Karyawan PT. Tunggal Perkasa Plantation-3 Kecamatan Sampoiniet Kabupaten Aceh
Jaya, Vol. 4, No. 1, 2016, h. 3.

%M. Ngalim Purwanto, IImu Pendidikan Teoritis dan Praktis, Bandung: Remaja Rosdakarya,

2006, h. 186.

2John M. Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, h. 226.
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Menurut Panjaitan, punishment adalah sebuah cara untuk
mengarahkan sebuah tingkah laku yang berlaku secara umum. Dalam hal
ini, hukuman 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.?® Berdasarakan pendapat-pendapat di atas dapat
disimpulkan bahwa punishment adalah sebuah ancaman atau hukuman
yang diberikan ketika seseorang memberikan tingkah laku yang tidak
diharapkan, seperti melakukan pelanggaran, membuat kesalahan atau
melakukan kejahatan, sehingga mempengaruhi kinerjanya dalam bekerja.

c. Teori Kinerja

Menurut Shaleh, kinerja merupakan hasil kerja seorang karyawan
selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
misalnya standar, target, sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.?’” Menurut Mangkunegara,
kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melakasanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.?

%Maludi Panjaitan, Pemberian Penghargaan (Reward), Hukuman (Punishment) dan Prestasi
Kerja Karyawan: Suatu Kajian Teoritis, h. 96.

2’Mahadin Shaleh, Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai, Makassar: Aksara Timur,
2018, h. 58.

BA. A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bandung: Remaja
Rosdakarya, 2009, h. 18.
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Menurut Dharma dikutip oleh Lina, Kinerja adalah sesuatu yang
dikerjakan atau produk/jasa yang dihasilkan dan diberikan oleh seseorang
atau sekelompok orang.?® Menurut Prawirosentono, kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.>°

Menurut Rivai, kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan.®! Dapat disimpulkan dari beberapa pendapat
di atas mengenai kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang
karyawan selama periode tertentu sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam suatu perusahaan.

2. Kerangka Konsep
a. Definisi Reward

Reward dalam kamus bahasa Inggris, diartikan sebagai ganjaran,

hadiah, penghargaan atau imbalan.®? Reward adalah segala sesuatu yang

Dewi Lina, Analisis Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Pegawai dengan Sistem Reward sebagai Variabel Moderating, h. 80.

%0Suyadi Prawirosentono, Manajemen Sumber Daya Manusia Kebijakan Kinerja Karyawan,
Yogyakarta, BPFE, 2008, h. 2.

31 Veithzal Rivai Zainal, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan dari Teori
ke Praktik, Edisi 3, Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2019, h. 406.

32Bambang Nugroho, Reward dan Punishment, Jakarta: Buletin Cipta Karya, Departemen
Pekerjaan Umum, 2006, h. 5.
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berupa penghargaan yang menyenangkan perasaan yang diberikan kepada
karyawan dengan tujuan agar karyawan tersebut senantiasa melakukan
pekerjaan yang baik dan terpuji. Dalam konsep manajemen, reward
merupakan salah satu alat untuk meningkatkan motivasi Kkinerja
karyawan.*

Adapun pemberian reward dalam al-qur’an yang dimana bagi
mereka yang memberikan kebaikan maka yang akan diperoleh balasan dari
menjalankan kebaikan. Hal itu sesuai dengan firman Allah SWT dalam
surat Az-Zalzalah ayat 7:

b s 55 JUk oleks

“Maka barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat zarrah,
niscaya Dia akan melihat (balasan)nya.3*

Reward juga dapat dipahami sebagai bentuk hadiah yang diberikan
kepada pegawai yang mampu mendapatkan prestasi tertentu yang
bermanfaat bagi perusahaan atau organisasi dalam bentuk finansial maupun
nonfinansial dalam rangka meningkatkan semangat, motivasi, komitmen
pegawai, dan mampu mempengaruhi pegawai lain untuk berbuat yang lebih
baik lagi, sehingga terjadi persaingan yang positif antar pegawai. Reward

yang diberikan kepada seorang karyawan akan menjadi motivasi dalam

33Yossi Eriawati, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah
Mandiri KCP Simpang Empat Pasaman Barat, VVol. 1, No. 2, 2018, h. 70.
34 Az-Zalzalah [94]: 7-8.
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meningkatkan kinerjanya dalam bekerja. Dapat dikatakan reward adalah
feedback positif yang diberikan atas pencapaian dari seorang karyawan.3®

Sistem reward adalah suatu sistem kebijakan yang dibuat oleh
sebuah organisasi untuk memberikan penghargaan kepada karyawannya
atas nilai-nilai usaha, keterampilan, kompetensi dan tanggung jawab
mereka terhadap organisasi.® Suatu sistem reward yang baik adalah sistem
yang mampu menjamin kepuasan para karyawan yang pada gilirannya
memungkinkan perusahaan memperoleh, memelihara, dan mempekerjakan
sejumlah orang dengan berbagai sikap dan perilaku positif, bekerja dengan
produktif bagi kepentingan perusahaan. Para karyawan harus mendapat
perhatian dalam arti bahwa reward yang diterima atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan harusmemungkinkannya mempertahankan harkat dan
martabat sebagai insan yang terhormat.®’

b. Jenis-jenis Reward
Menurut Ivancevich, reward dibagi dalam dua jenis yaitu:

a. Reward ekstrinsik

$Muhammad Busro, Teori-teori Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 315.

%Henry Simamora, Manajemen Sumberdaya Manusia, Yogyakarta: STIE YKPN, 2004, h. 152.

$"Dicky Saputra, dkk, Pengaruh Reward (Penghargaan) dan Punishment (Sanksi) Terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional 1l Sumatera Barat,
Vol. 8, No. 1, 2017, h. 4.
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Reward ekstrinsik adalah sebuah penghargaan yang diberikan
oleh seseorang yang memiliki jabatan tinggi atas pencapaian yang
telah seseorang capai. Bentuk penghargaan ini mencangkup berupa:
a) Gaji dan upah

Gaji merupakan bayaran tetap yang diterima seseorang dari
sebuah perusahaan. Upah adalah imbalan yang diberikan
berdasarakan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau
banyaknya pelayanan yang diberikan.

b) Bonus atau insentif

Bonus atau insentif adalah tambahan-tambahan imbalan di

atas atau di luar gaji atau upah yang diberikan.
c) Penghargaan

Penghargaan antar pribadi atau bisa juga disebut dengan
reward interpersonal, jadi manajer memiliki sejumlah kekuasaan
untuk mendistribusikan penghargaan interpersonal, seperti status
dan pengakuan.

d) Promosi

Promosi merupakan penghargaan sebagai usaha untuk
menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat. Kinerja
jika diukur dengan akurat, sering kali memberikan pertimbangan
yang signifikan dalam alokasi penghargaan promosi.

b. Reward intrinsik
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Reward intrinsik merupakan sebuah penghargaan yang diterima

oleh seorang karyawan yang berasal dari dalam diri karyawan tersebut.

Penghargaan ini biasanya berupa rasa puas dan terkadang juga berupa

perasaan bangga terhadap sebuah pekerjaan yang telah dikerjakan

sebelumnya. beberapa bentuk reward intrinsik yaitu:

a)

b)

Penyelesaian

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 atau pekerjaannya, dan efek dari
menyelesaikan tugas bagi seseorang merupakan suatu bentuk
penghargaan pada dirinya sendiri.
Pencapaian

Terkadang seseorang akan merasa bangga terhadap dirinya
sendiri setelah meraih sebuah tujuan yang menantang. Perasaan
bangga tersebut muncul karena mereka telah melalui usaha untuk
mencapai tujuan yang lebih sulit dibanding orang lain.
Otonomi

Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan

hak untuk mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi
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dengan ketat. Perasaan otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan
melakukan apa yang terbaik oleh karyawan dalam situasi tertentu.
d) Pertumbuhan pribadi
Pertumbuhan pribadi dari setiap orang merupakan
pengalaman yang unik. Seseorang yang mengalami pertumbuhan
semacam itu bisa merasakan perkembangan dirinya dan bisa
melihat bagaimana kemampuannya dikembangkan. Dengan
berbagai macam jenis tugas yang diberikan kepada seorang
karyawan tentu saja akan meningkatkan keterampilan yang
dimilikinya.®
Menurut pendapat McKenna dikutip oleh Panjaitan, penghargaan
dapat dibedakan menjadi dua yaitu:
1) Reward ekstrinsik
Pengertian dan definisi penghargaan ekstrinsik mencakup
kompensasi langsung, kompensasi tidak langsung dan penghargaan
bukan uang. Termasuk dalam kompensasi langsung antara lain adalah
gaji pokok, upah lembur, pembayaran insentif, tunjangan, bonus.
Sedangkan termasuk kompensasi tidak langsung antara lain jaminan

sosial, asuransi, pensiun, pesangon, cuti kerja, pelatihan dan liburan.

3John M. Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, h. 228-230.
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Penghargaan bukan uang adalah kepuasan yang diterima
karyawan dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis
atau fisik dimana karyawan bekerja, termasuk penghargaan bukan
uang misalnya rasa aman, atau lingkungan Kkerja yang nyaman,
pengembangan diri, fleksibilitas karier, peluang kenaikan penghasilan,
simbol status, pujian dan pengakuan.

2) Reward intrinsik

Rewarad intrinsik yaitu penghargaan yang diterima karyawan
untuk dirinya sendiri. Biasanya penghargaan ini merupakan nilai
positif atau rasa puas karyawan terhadap dirinya sendiri karena telah
menyelesaikan suatu tugas yang baginya cukup menantang. Teknik-
teknik pemerkayaan pekerjaan (job enrichment), seperti pemberian
peran dalam pengambilan keputusan, tanggung jawab yang lebih besar
dengan tujuan untuk meningkatkan harga diri karyawan, secara
intrinsik merupakan imbalan bagi karyawan.*

Menurut Aktar dikutip oleh Januar dan Handayani, reward dapat
berupa:
1) Reward ekstrinsik adalah penghargaan nyata dan manfaat yang

diterima atas pekerjaan atau tugas yang dilakukan oleh karyawan.

%Maludi Panjaitan, Pemberian Penghargaan (Reward), Hukuman (Punishment) dan Prestasi
Kerja Karyawan: Suatu Kajian Teoritis, Vol. 4 No. 1, Fakultas Ekonomi Universitas Methodist
Indonesia, 2018, h. 94-95.
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Reward ekstrinsik seperti gaji atau upah, insentif, bonus, dan
keamanan kerja.

2) Reward intrinsik adalah penghargaan yang tidak nyata, dalam hal ini
berupa manfaat psikologis. Reward intrinsik seperti penghargaan,
temuan tantangan baru, sikap positif, peduli dari atasan, dan rotasi
kerja.*

Menurut Syamsul dan Lindawati reward dapat dibedakan menjadi
dua yaitu reward ekstrinsik dan reward intrinstik.

1) Reward ekstrinsik

Reward ekstrinsik mencakup kompensasi langsung, kompensasi
tidak langsung dan reward bukan uang. Termasuk dalam kompennsasi
langsung antara lain gaji pokok, upah lembur, pembayaran insentif,
tunjangan, dan bonus. Sedangkan kompensasi tidak langsung antara
lain jaminan sosial, asuransi, pensiun, pesangon, cuti kerja, pelatihan
dan liburan.

Reward bukan uang adalah kepuasan yang diterima karyawan
dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis dan/atau fisik
di mana karyawan bekerja. Termasuk reward bukan uang misalnya

rasa aman atau lingkungan kerja yang nyaman, pengembangan diri,

40Raymond Januar dan Dewi Wahyu Handayani, Pengaruh Ekstrinsik Reward dan Intrinsik
Reward Terhadap Employee Performance: Telaah Pada PT XYZ, Vol. 7, No. 1, Universitas Multimedia
Nusantara, 2015, h. 27.
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penyesuaian Karier, peluang kenaikan penghasilan, simbol status,
pujian dan pengakuan.
2) Reward intrinsik
Reward intrinsik ini merupakan nilai positif atau rasa puas
karyawan terahadap dirinya sendiri karena telah menyelesaikan suatu
tugas yang baginya cukup menantang. Teknik-teknik pemerkayaan
pekerjaan, seperti pemberian peran dalam pengambilan keputusan,
tanggung jawab yang lebih besar, kebebasan dan keleluasaan kerja
yang lebih besar dengan tujuan untuk meningkatkan harga diri
karyawan, secara intrinsik merupakan imbalan bagi karyawan.*
c. Tujuan Reward
Tujuan pemberian reward adalah untuk lebih mengembangan dan
mengoptimalkan motivasi.
Tujuan utama dari reward adalah:
1) Menarik orang yang memiliki kualifikasi untuk bergabung dengan
organisasi
2) Mempertahankan karyawan agar terus datang untuk bekerja

3) Memotivasi karyawan untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi.*?

4IMohamad Syamsul Maarif dan Lindawati Kartika, Manajemen Perubahan & Inovasi: Upaya
Meningkatkan Daya Saing Organisasi, Bogor: PT Penerbit IPB Press, 2017, h.173.
42John M. Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, h. 226.
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Sedangkan menurut Ikatan Bankir Indonesia (IBI) secara umum,
tujuan disusunnya reward yaitu:
1) Meningkatkan motivasi karyawan
2) Meningkatan employee engagement secara berkesinambungan

3) Menarik dan mempertahankan top talent.*

d. Definisi Punishment

Punishment merupakan hukuman atau segala sesuatu yang dapat
memperlemah perilaku dan cenderung untuk mengurangi frekuensi
perilaku yang berikutnya dan biasanya terdiri dari permintaan suatu
konsekuensi yang tidak diharapkan. Secara umum hukuman adalah
tindakan berupa siksaan yang dikenakan kepada orang lain yang
melakukan kesalahan atau pelanggaran tertentu seperti pelanggaran
undang-undang dan sebagainya.**

Allah SWT berfirman dalam al-qur’an yang terdapat pada surah Al-

A’raf ayat 165 yang berbunyi:

3al <300 6aty 320 2 Syek asdl e b 1755 G gl il

O3k PSSy
“Maka setelah mereka melupakan apa yang diperingatkan kepada
mereka, Kami selamatkan orang-orang yang melarang orang berbuat

“431katan Bankir Indonesia (1BI), Mengelola Bank Syariah, Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utaman,

2014, h. 185.

#Muhammad lhsan, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Adira Dinamika Multi Finance Cabang Perawang Satelite SIAK, h. 31.
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jahat dan Kami timpakan kepada orang-orang yang zalim siksaan yang
keras, disebabkan mereka selalu berbuat fasik. *°

Punishment juga merupakan 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 Ssemua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.*

Punishment dikatakan sebagai suatu perbuatan yang kurang
menyenangkan yang berupa hukuman atau sanksi yang diberikan kepada
pegawai secara sadar ketika terjadi pelanggaran agar tidak mengulangi lagi.
Jika reward merupakan bentuk positif, maka punishment adalah sebagai
bentuk negatif, teatpi kalau diberikan secara tepat dan bijak bisa menjadi
alat perangsang pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Tujuannya
adalah untuk menimbulkan rasa tidak senang pada seseorang supaya
mereka jangan membuat sesuatu yang jahat, jadi hukuman yang dilakukan

adalah untuk memperbaiki dan mendidik ke arah yang lebih baik.*’

4 Al-A’raf [7]: 165.

4Evi Yuliana Ariyani, Pengaruh Pemberian Reward dan Punishment Terhadap Kinerja
Karyawan di Bank Syariah (Studi Kasus di BRI Syariah Cabang Semarang) Periode 2016-2018,
Skripsi, Universitas Islam Negeri Walisongo Semarang, 2019, h. 23-24.

47Yossi Eriawati, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah
Mandiri KCP Simpang Empat Pasaman Barat, h. 70-71.



28

e. Tujuan dan Fungsi Punishment
Menurut Soekanto dikutip oleh Nisa, punishment dalam sebuah
organisasi tidak kalah penting karena akan ada keteraturan dalam
membentuk sebuah organisasi dengan disiplin yang kuat dan tanggung
jawab yang tinggi untuk menciptakan kepribadian yang baik pula pada
setiap anggota organisasi tersebut adalah tujuan punishment. Tujuan
penting dari punishment yang berperan besar bagi pembentukan tingkah
laku yang diharapkan ialah membatasi perilaku.
Adapun fungsi penting dari punishment yang berperan besar bagi
pembentukan tingkah laku yang diharapkan:
1) Membatasi perilaku, bersifat mendidik
2) Memperkuat motivasi untuk menghindarkan diri dari tingkah laku
yang tidak diharapkan.*®
f. Jenis-jenis Punishment
Menurut Indrakusuma, secara garis besar punishment dapat
dibedakan menjadi dua jenis, yaitu:
1) Punishment preventif
Punishment preventif adalah punishment yang dilakukan dengan
maksud agar tidak atau jangan terjadi pelanggaran. Punishment ini

bermaksud untuk mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran

“Tresia Karli Kawulur, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Loyalitas Karyawan di PT.
Columbia Perdana Cabang Manado, Vol. 6, No. 2, 2018, h. 70.
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sehingga hal itu dilakukannya sebelum pelanggaran dilakukan. Dalam
arti lain, punishment preventif adalah hukuman yang bersifat
pencegahan. Tujuan dari hukuman ini adalah untuk menjaga agar hal-
hal yang dapat menghambat atau mengganggu kelancaran dari proses
pekerjaan dapat dihindarkan. Punishment preventif dapat berupa
anjuran atau perintah, larangan, dan paksaan.
Punishment represif

Punishment repersif adalah punishment yang dilakukan karena
adanya pelanggaran, oleh adanya dosa yang telah diperbuat. Jadi,
punishment ini dilakukan setelah terjadi pelanggaran atau kesalahan.
Punishment repersif diadakan bila terjadi suatu perbuatan yang
dianggap Dbertentangan dengan peraturan-peraturan atau suatu
perbuatan yang dianggap melanggar peraturan. Hal-hal yang termasuk
dalam punishment repersif adalah pemberitahuan, teguran, peringatan
dan hukuman.*®

Menurut Purwanto dikutip oleh Hidayat secara garis besar,

punsihment dapat dibedakan menjadi dua macam yaitu:

Punsihment preventif
Punsihment preventif yaitu punishemnt yang dilakukan dengan

maksud tidak atau jangan terjadi pelanggaran. Punishment ini

4Amir Daien Indrakusuma, Pengantar llmu Pendidikan, Surabaya: Usaha Nasional, 2000, h.
142.



30

bermaksud untuk mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran

sehingga hal itu dilakukkannya sebelum terjadi pelanggaran seperti:

a) Tata tertib adalah peraturan yang harus ditaati dan dilaksanakan
oleh semua pihak yang terkait.

b) Anjuran perintah adalah suatu hal yang harus dilakukan atau
dilaksanakan.

c) Larangan adalah suatu hal yang tidak boleh dilakukan atau
dilaksanakan

d) Paksaan adalah suatu perilaku secara spontan dengan adanya
ancaman, intimidasi ataupun imbalan.

e) Disiplin adalah suatu perasaan yang taat dan patuh akan suatu
aturan yang telah ditetapkan dan dipercaya sebagai tanggung
jawabnya.

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.

Contoh punishment represif adalah pemberitahuan, teguran dan

peringatan, dan hukuman.*

Punishment menurut Rivai dapat diuraikan seperti berikut:

SOVeithzal Rivai Zainal, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan, Edisi 2, Jakarta:
PT. Raja Grafindo Persada, 2004, h. 450.
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1) Hukuman ringan

a)
b)

c)

Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan
Teguran tertulis

Pernyataan tidak puas secara tidak tertulis

2) Hukuman sedang

a)

b)

c)

Penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya telah direncanakan
sebagaimana karyawan lainnya

Penurunan gaji yang besarnya disesuaikan dengan peraturan
perusahaan

Penundaan kenaikan pangkat atau promosi

3) Hukuman berat

a)
b)

c)

d)

Penurunan pangkat atau demosi

Pembebasan dari jabatan

Pemberhentian  kerja atas permintaan karyawan yang
bersangkutan

Pemutusan hubungan kerja sebagai karyawan di perusahaan

4) Hukuman preventif

Punishment (hukuman) yang dilakukan dengan maksud agar tidak atau

jangan terjadi pelanggaran. Punishment ini bermaksud untuk

mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran sehingga hal itu

dilakukannya sebelum pelanggaran dilakukan. Adapun tujuan dari

hukuman preventif ini adalah untuk menjaga agar hal-hal yang dapat
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menghambat atau mengganggu kelancaran dari proses pendidikan bisa
dihindarkan.
5) Hukuman represif
Punishment (hukuman) yang dilakukan oleh karena adanya
pelanggaran, oleh adanya dosa yang telah diperbuat. Jadi, punishment
ini dilakukan setelah terjadi pelanggaran atau kesalahan.>!
g. Definisi Kinerja
Kinerja berasal dari pengertian performance yang diartikan sebagai
hasil kerja atau prestasi kerja. Pada hakikatnya kinerja merupakan salah
satu kumpulan total dari kerja yang ada pada diri pekerja atas tugas yang
diberikan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang harus
memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan. Kinerja merujuk
kepada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.®?
Adapun pengertian kinerja dalam al-qur’an, yang terdapat pada surah

an-nahl ayat 97:

~

5 ~ P z % - s 7 P |
o8 o A Ll Ly 28 o0 HfT o 94 AL 4T o ; R A A A
ey Linh is A sals Bass 585 (B1 31 S5 5 ko s 5

Oslazs 1P ealy s
“Barangsiapa mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun
perempuan dalam keadaan beriman, maka pasti akan Kami berikan

S1bid.,
2Mahadin Shaleh, Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai, Makassar: Aksara Timur,
2018, h. 57-58.
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kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri balasan dengan

pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan. >

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak
dilakukan oleh karyawan. Kinerja karyawan mempengaruhi seberapa
banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi. Kinerja
merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk
mencapai tujuannya. Kinerja dapat berjalan baik apabila karyawan
mendapatkan gaji sesuai harapan, mendapatkan pelatihan dan
pengembangan, lingkungan kerja yang kondusif, mendapatkan perlakuan
yang sama. Kinerja disebut dengan prestasi kerja (job performance atau
work performance) karena kinerja merupakan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap karyawan, sebagai prestasi kerja yang dihasilkannya.>*

Kinerja karyawan juga diartikan sebagai titik akhir yang dihasilkan
oleh seseorang baik berupa barang atau jasa. Hasil akhir yang dicapai harus
sesuai dengan mutu atau tingkat standar yang disepakati baik pada level
biaya, waktu penyelesaian ataupun kualitas serta kuantitasnya.Kualitas
yang maksimal dan kuantitas yang mencapai target adalah penekanan yang
diberikan dalam definisi kinerja karyawan tersebut. Capaiannya harus

disesuaikan dengan target atas beban tanggung jawab yang dipikulnya.>®

53 Al-Nahl [16]: 97.

%Ni Kadek Suryani, dkk, Kinerja Sumber Daya Manusia: Teori, Aplikasi dan Penelitian,
Bandung, Nilacakra, 2020, h. 1.

1bid., h. 2.
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h. Karakteristik Kinerja Karyawan
Menurut Mangkunegara yang dikutip oleh Desi dan Ria, karakteristik
orang yang mempunyai Kinerja tinggi adalah sebagai berikut:
1) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi
2) Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi
3) Memiliki tujuan yang realistis
4) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk
merealisasi tujuannya
5) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh
kegiatan kerja yang dilakukannya
6) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah
diprogramkan.>®
I. Indikator Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan hal yang sangat penting bagi seorang karyawan.
Menurut Mangkunegara, menyatakan bahwa indikator kinerja adalah:
1) Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan, biasanya diukur melalui
ketepatan, Kketelitian, keterampilan, keberhasilan hasil kerja,

keterkaitan hasil kerja dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan

*Desi Kristanti dan Ria Lestari Pangestuti, Kiat-Kiat Merangsang Kinerja Karyawan Bagian
Produksi, Surabaya: Media Sahabat Cendekia, 2019, h. 37.
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serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

Kuantitas

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam
satu harinya. Kuantitas kerja dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
masing-masing karyawan. Selain itu juga merupakan jumlah yang
dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti unit, jumlah siklus aktivitas
yang diselesaikan. Menunjukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan
yang dilakukan dalam suatu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas
dapat terlaksanakan sesuai dengan tujuan perusahaan.

Pelaksanaan tugas

Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat dan tidak melakukan kesalahan. Yang
terdiri dari komponen kehandalan dalam menyelesaikan tugas dan
pengetahuan tentang pekerjaan, selain itu setiap karyawan harus
bekerja sesuai dengan tugas, fungsi dan peran, keahlian dan
kompetensi masing-masing untuk mencapai Vvisi, misi dan program
kerja perusahaan yang telah ditetapkan.

Tanggung Jawab

Tanggung jawab kerja adalah kesadaran akan kewajiban karyawan
untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. Selain

itu kesanggupan seorang tenaga kerja atau karyawan dalam
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menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya
dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu serta berani memikul resiko
atas keputusan yang diambilnya atau tindakan yang dilakukannya.®’
Menurut Robbin yang dikutip oleh Desi dan Ria, indikator untuk
mengukur Kinerja karyawan secara individu ada enam indikator yaitu:
1) Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.
2) Kuantitas
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jJumlah siklus aktivitas yang diselesaikan dalam
waktu tertentu.
3) Ketepatan waktu
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4) Efektivitas

S"Anwar Prabu Mangkunegara, manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, Bandung:
Remaja Rosdakarya, 2017, h. 75.
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Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5) Kemandirian

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat

menjalankan fungsi kerjanya.
6) Komitmen kerja

Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai
komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan
terhadap kantor.*®

Menurut Mathis dan Jackson dikutip oleh Hidayat, kinerja karyawan
yang untuk pekerjaan meliputi elemen sebagai berikut:
1) Kualitas

Kualitas pekerjaan yang dihasilkan yang terdiri dari:

a) Ketelitian dalam pengerjaan

b) Disiplin kerja

c) Ketaatan dalam prosedur kerja

d) Dedikasi dalam bekerja

e) Mengikuti aturan-aturan

2) Kuantitas

%81bid., h. 37-38.
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Jumlah yang dihasilkan dalam bekerja yang terdiri dari:
a) Jumlah pekerjaan yang diselesaikan
b) Menetapkan target pekerjaan
c) Bekerja sesuai dengan prosedur
3) Ketepatan waktu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan
Kemampuan melakukan pekerjaan sesuai disyarat yang terdiri
dari:
a) Bekerja secara konsisten
b) Handal dalam memberikan layanan
c) Bekerja dengan benar®®
Menurut Moeheriono dikutip oleh Abdullah, kategori ukuran kinerja
adalah sebagai berikut:

1) Efektif, indikator ini mengukur derajat kesesuaian yang dihasilkan
dalam mencapai sesuatu yang diinginkan. Indikator efektivitas ini
menjawab pertanyaan mengenai apakah kita melakukan sesuatu yang
sudah benar.

2) Efesien, indikator ini mengukur derajat kesesuaian proses
menghasilkan output dengan menggunakan biaya serendah mungkin.
Indikator efektivitas ini menjawab pertanyaan mengenai apakah Kita

melakukan sesuatu dengan benar.

*Faizal Hidayat, Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja Karyawan dengan
Disiplin Kerja sebagai Variabel Intervening di Waroeng Spesial Sambal Yogyakarta, h. 28-29.
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3) Kualitas, indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara kualitas
produk atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan
konsumen.

4) Ketepatan waktu, indikator ini mengukur apakah pekerjaan telah
diselesaikan secara benar dan tepat waktu.

5) Produktivitas, indikator ini mengukur tingkat efektivitas suatu
organisasi.

6) Keselamatan, indikator ini mengukur kesehatan organisasi secara
keseluruhan serta lingkungan kerja para karyawan ditinjau dari aspek
kesehatan.®

C. Kerangka Pikir
Kerangka pikir adalah merupakan konseptual mengenai bagaimana satu teori
berhubungan di antara berbagai faktor yang telah diidentifikasikan penting
terhadap masalah penelitian.%! Kerangka pikir menggambarkan pengaruh antara
variabel bebas terhadap variabel terikat yaitu pengaruh variable X terhadap variabel
Y. Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab

perubahan atau timbulnya variabel terikat.

M. Ma’ruf Abdullah, Manajemen dan Evaluasi kinerja Karyawan, Yogyakarta, Aswaja
Pressindo, 2014, h. 152.

®1juliansyah Noor, Metodologi Penelitian: Skripsi, Tesis, Disertasi, dan Karya llmiah, Cet. Ke-
7, Jakarta: Kencana, 2017, h. 37.
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Gambar 2. 1 Kerangka Pikir

X1
Reward
\ v
v Kinerja Karyawan
v /
Punishment
Keterangan:

1. X adalah variabel independen atau variabel bebas yaitu menghubungkan
variabel reward berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan.

2. Xz adalah variabel independen atau variabel bebas yaitu menghubungkan
variabel punishment berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan.

3. Xidan Xz bersama-sama mempengaruhi variabel kinerja karyawan.

4. Y adalah variabel dependen atau variabel terikat (kinerja karyawan).

D. Hipotesis
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah yang masih bersifat
praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya. Hipotesis ini nantinya harus

muncul dalam kesimpulan penilitian. Untuk mempermudah dan meyakinkan



41

pembaca jumlah hipotesis yang disusun harus ditunjukkan sama dengan jumlah
kesimpulan yang menjawab atau membenarkan hipotesis.5?

Berdasarkan latar belakang dan landasan teori, rumusan masalah serta
penelitian terdahulu, maka peneliti mengajukan hipotesis yang merupakan
kesimpulan sementara bagaimana pengaruh dua variabel bebas terhadap variabel
terikat dalam penulisan hipotesis penelitian ini sebagai berikut:

Ho : Tidak ada pengaruh secara signifikan antara reward (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y).

H: : Ada pengaruh secara signifikan antara reward (X1) terhadap kinerja karyawan
(Y).

Ho : Tidak da pengaruh secara signifikan antara punishment (X2) terhadap kinerja
karyawan ().

H> : Ada pengaruh secara signifikan antara punishment (Xz) terhadap kinerja
karyawan ().

Ho : Tidak ada pengaruh secara signifikan antara reward (X1) dan punishment (X2)
terhadap kinerja karyawan ().

Hs : Ada pengaruh secara signifikan antara reward (Xi) dan punishment (X2)

terhadap kinerja karyawan (Y).

®2Fitrah dan Luthfiyah, Metodologi Penelitian: Penelitian Kualitatif, Tindakan Kelas, & Studi
Kasus, Jawa Barat: Jejak, 2017, h. 128-129.
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METODE PENELITIAN

A. Waktu dan Lokasi
1. Waktu Penelitian
Waktu yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dalam kurun waktu dua
bulan, terhitung mulai tanggal 21 Juni s/d 21 Agustus pada tahun 2021 setelah
proposal ini diseminarkan dan mendapat izin dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Islam, Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Palangka Raya.
2. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan disalah satu bank yang ada di kota Palangka
Raya, yaitu Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1 yang beralamat di JI.
Ahmad yani, No. 59, Palangka Raya 73111.
B. Jenis Penelitian
Penelitian ini merupakan jenis penelitian lapangan (field research) dengan
metode kuantitatif. Metode kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang
spesifikasinya adalah sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas sejak awal
hingga pembuatan desain penelitiannya.%® Metode penelitian ini berlandaskan pada
filsafat positivme, yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel

tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data

3Sandu Siyoto dan Ali Sodik, Dasar Metodologi Penelitian, Yogyakarta: Literasi Media
Publishing, 2015, h. 17.

42
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bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.®*
C. Populasi dan Sampel

1. Populasi
Populasi merupakan sekelompok orang, kejadian atau hal-hal yang

menarik untuk diteliti yang dibatasi oleh peneliti itu sendiri.®® Adapun
pengertian lain populasi yaitu merupakan objek atau subjek yang berada pada
suatu wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah
penelitian.®Adapun populasi dari penelitian ini yaitu karyawan di Bank
Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1 yang berjumlah 34 orang.®’

2. Sampel

Sampel adalah suatu bagian dari populasi tertentu yang menjadi
perhatian. Metode penarikan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh, yaitu
pengambilan sampel dari populasi secara keseluruhan tanpa memperhatikan
tingkatan yang ada dalam populasi dan setiap anggota populasi memiliki
kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel.%® Sampel dari penelitian ini
yaitu berjumlah 34 sampel, karena keseluruhan populasi sebanyak 34

karyawan.

64Sugiono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R & D, Bandung: Alfabeta, 2008, h. 8.

5Zulganef, Metode Penelitian Sosial dan Bisnis, Yogyakarta: Graha llmu, 2013, h. 133.

®Dominikus Dolet Unaradjan, Metode Penelitian Kuantitatif, Jakarta: Universitas Katolik
Indonesia Atma Jaya, 2019, h. 110.

67 Wawancara dengan bapak M, 12 Oktober 2020.

8Sugiono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R & D, h. 124.
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D. Uji Instrumen Penelitian
1. Validitas

Validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kesahihan
suatu instrumen. Instrumen yang valid mempunyai validitas tinggi. Sebaliknya
instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah. Uji validitas
dilakukan pada setiap butir pertanyaan dan dapat dihitung dengan
menggunakan metode product moment. %°

Tingkat validitas diukur melalui hasil ritung Yang dibandingkan dengan
Iavel, dimana rianer dapat diperoleh melalui derajat kebebasan (dk = n) signifikan
5%. Kaidah keputusan yaitu jika rhiung>rtabel berarti valid sebaliknya jika

Mhitung<ftabel Derarti tidak valid.”®

Tabel 3.1
Validitas Variabel X1 (Reward)
Item Mhitung Itabel 0= 0,05 ; n = 30 Keputusan
il 0,789 0.361 Valid
2 0,154 0.361 Tidak Valid
3 0,719 0.361 Valid
4 0,505 0.361 Valid
5 0,672 0.361 Valid
6 0,597 0.361 Valid
7 0,321 0.361 Tidak Valid
8 0,657 0.361 Valid
9 0,716 0.361 Valid
10 0,276 0.361 Tidak Valid
11 0,742 0.361 Valid
12 0,536 0.361 Valid
13 0,742 0.361 Valid
14 0,276 0.361 Tidak Valid

®Dominikus Dolet Unaradjan, Metode Penelitian Kuantitatif, h. 164.
Riduwan, Pengantar Statistika Sosial, Bandung: Alfabeta, 2012, h. 10.
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15 0,716 0.361 Valid
16 0,552 0.361 Valid
17 0,627 0.361 Valid
18 0,716 0.361 Valid

Sumber: data diolah tahun 2021

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa uji validitas yang dilakukan
dengan jumlah responden 30 orang dan dari 18 item pernyataan variabel X
dinyatakan sebanyak 14 item pernyataan valid dan 4 item pernyataan tidak

valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai rhiung>rtapel.

Tabel 3. 2
Validitas Variabel X2 (Punishment)
Item Mitung label 0= 0,05 ; n =30 Keputusan
1 0,717 0.361 Valid
2 0,100 0.361 Tidak Valid
3 0,83 0.361 Valid
4 0,511 0.361 Valid
5 0,562 0.361 Valid
6 0,612 0.361 Valid
7 0,622 0.361 Valid
8 0,310 0.361 Tidak Valid
9 0,626 0.361 Valid
10 0,669 0.361 Valid
11 0,5677 0.361 Valid
12 0,298 0.361 Tidak Valid
13 0,493 0.361 Valid
14 0,844 0.361 Valid
15 0,736 0.361 Valid
16 0,505 0.361 Valid
17 0,518 0.361 Valid

Sumber: data diolah tahun 2021

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa uji validitas yang dilakukan

dengan jumlah responden 30 orang dan dari 17 item pernyataan variabel X>
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dinyatakan sebanyak 14 item pernyataan valid dan 3 item pernyataan tidak

valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai rhitung>rtabel.

Tabel 3.3
Validitas Variabel Y (Kinerja Karyawan)
Item lhitung Mabel 0= 0,05 ; n =30 Keputusan
1 0,809 0.361 Valid
2 0,970 0.361 Valid
3 0,666 0.361 Valid
4 0,256 0.361 Tidak Valid
5 0,798 0.361 Valid
6 0,719 0.361 Valid
i 0,623 0.361 Valid
8 0,749 0.361 Valid
9 0,718 0.361 Valid
10 0,799 0.361 Valid
11 0,746 0.361 Valid
12 0,247 0.361 Tidak Valid
13 0,645 0.361 Valid
14 0,680 0.361 Valid
15 0,889 0.361 Valid
16 0,795 0.361 Valid

Sumber: data diolah tahun 2021

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa uji validitas yang dilakukan

dengan jumlah responden 30 orang dan dari 16 item pernyataan variabel X>

dinyatakan sebanyak 14 item pernyataan valid dan 2 item pernyataan tidak

valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai rhitung>rtapel.

2. Reliabiltas

Reliabilitas yang berasal dari kata realibility berarti hasil dari suatu

pengukuran dapat dipercaya.’* Reliabilitas menunjuk kepada pengertian apakah

"IDjaali dan Pudji Muljono, Pengukuran dalam Bidang Pendidikan, t.dt., h. 55.
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sebuah instrumen dapat mengukur sesuatu yang diukur secara konsisten dari
waktu ke waktu dan tidak berubah-ubah.”? Teknik penguji reliabilitas
menggunakan teknik cronbach alpha atau koefisien alfa. Kriteria uji reliabilitas
yaitu apabila reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik atau reliabel.”
Dengan uji realibilitas, suatu kuesioner dapat diketahui kelayakannya. Menurut
Sunyoto, suatu kuisioner dikatakan reliabel jika cronbach alpha > 0,60 dan

dikatakan tidak reliabel jika cronbach alpha< 0,60."

Tabel 3. 4
Uji Reliabilitas
Variabel Crogbachs Jurigh Keterangan
alpha Instrumen
Reward (X1) 0,907 14 Reliabel
Punishment (X>) 0,879 14 Reliabel
Kinerja Karyawan (YY) 0,936 14 Reliabel

Sumber: data diolah tahun 2021
Berdasarkan tabel di atas hasil uji reliabilitas variabel reward (Xi),
punishment (Xz), dan kinerja karyawan (Y) menunjukkan bahwa setiap
kuesioner dikatakan reliabel karena nilai cronbach alpha > 0,60. Sehingga

dapat disimpulkan bahwa semua instrumen penelitian ini adalah reliabel.

2Burhan Nurgiyantoro, Statistik Terapan Untuk Penelitian llmu-llmu Sosial, Yogyakarta: UGM
University Press, 2012, h. 341.

3Tim Penyusun, Modul Praktikum Metode Riset untuk Bisnis dan Manajemen, t.tp., Utama
Universitas Widytama, t.th., h. 24.

"Danang Sunyoto, Metode Penelitian Ekonomi: Alat Statistik dan Analisis Output Komputer,
Yogyakarta: CAPS, 2011, h. 70.
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E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data adalah strategi atau cara yang digunakan oleh
peneliti untuk mengumpulkan data yang diperlukan dalam penelitiannya.”®Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini adalah:

1. Angket/Kuesioner

Angket/kuesioner merupakan serangkaian atau daftar pertanyaan yang
disusun secara sistematis, kemudian dikirim untuk diisi oleh responden.’
Kuesioner dalam penelitian ini digunakan untuk mendapatkan data dan
informasi yang lengkap mengenai dari responden. Responden dalam penelitian

ini adalah karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.

>Sudaryono, Metodologi Penelitian, Jakarta: PT Raja Grafindo Persada, 2017, h. 205.
®Burhan Bungin, Metodologi Penelitian Kuantitatif: Komunikasi, Ekonomi, dan Kebijakan
Publik serta IImu-ilmu Sosial Lainnya, Edisi kedua, Jakarta: Kencana, 2005, h. 133.
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Tabel 3.5
Kisi-kisi Instrumen
Variabel Sub Variabel Indikator Jumlah No.
Pernyataan Pernyataan
Reward Gaji dan upah 1 1
ekstrinsik Bonus 2 2,3
Penghargaan 3 4,56
Promosi 1 7
Reward (X1) Penyelesaian 2 8,9
Reward Pencapaian 1 10
i Otonomi 2 11,12
intrinsik PErTbaN
ertumbunan 2 13, 14
pribadi
Anjuran atau 1 1
Punishment perintah
preventif Larangan 2 2%
Punishment Paksaan 2 4,5
(X2) Pemberitahuan 1 6
Punishment Teguran 3 7,8,9
represif Peringatan y) 10, 11
Hukuman - 12,13, 14
Ketelitian _dalam 2 12
k bekerja
Kualitas S
Dedikasi dalam
] 1 3
bekerja
Jumlah_ peker!aan 3 456
; yang diselesaikan
. " Kuantitas
Kinerja Menetapkan 5 78
karyawan (YY) target pekerjaan '
Bekerja_ secara 5 9,10
konsisten
Kefebatn Handal dalam
P memberikan 1 11
waktu
layanan
Bekerja dengan 3 12,13, 14
benar

Sumber: Dibuat oleh penulis
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F. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
datanya terdistribusi normal atau tidak, model regresi yang baik adalah
memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Pada uji normalitas
salah satunya dapat menggunakan uji kolmogorov smirnov yaitu digunakan
dengan untuk mengetahui apakah distribusi nilai-nilai sampel yang teramati
sesuai dengan distribusi teoritis tertentu. Dengan Kkriteria pengambilan
keputusan sebagai berikut:
a. Nilai Signifikan atau nilai probabilitas < 0,05, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa data tidak terdistribusi secara normal.
b. Nilai Signifikan atau nilai probabilitas > 0,05, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa data terdistribusi secara normal.’’
2. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya korelasi
yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linear
berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di antara variabel-variabel bebasnya,
maka hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikatnya menjadi
terganggu. Dasar pengambil keputusan pada uji multikolinearitas dapat

dilakukan dengan dua cara yakni:

Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, Semarang: Badan
Penerbit Universitas Diponegoro, 2011, h. 160.
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1) Melihat nilai tolerance
a) Jika nilai tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinearitas
terhadap data yang diuji.
b) Jika nilai tolerance < 0,10 maka terjadi multikolinearitas terhadap data
yang diuji.
2) Melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor)
a) Jika nilai VIF < 10,00 maka tidak terjadi multikolinearitas terhadap
data yang diuji.
b) Jika nilai VIF > 10,00 maka terjadi multikolinearitas terhadap data
yang diuji.”®
3. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
kepengamatan yang lain. Uji heteroskedastisitas dapat diukur menggunakan
metode uji park. Syarat uji park adalah jika variabel bebas signifikan secara
statistik mempengaruhi variabel terikat, maka ada indikasi terjadi
heteroskedastisitas. Jika signifikannya > 0,05, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas dan signifikansi < 0,05 yang berarti terdapat

heteroskedastisitas.”®

Nikolaus Duli, Metode Penelitian Kuantitatif: Beberapa Konsep Dasar Untuk Penulisan
Skripsi & Analisis Data Dengan SPSS, Yogyakarta: Deepublish, 2019, h. 120.

Hironymus Ghodang dan Hantono, Metode Riset Penelitian Kuantitatif (Konsep Dasar &
Aplikasi Analisis Regresi dan Jalus dengan SPSS), Medan: PT. Penerbit Mitra Grup, 2020, h. 57.
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G. Teknik Analisis Data
1. Konsep Pengukuran
Alat ukur dalam penelitian ini menggunakan skala likert.Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen
yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat setuju sampai
tidak setuju, dengan 5 alternatif jawaban sebagai berikut:&

Tabel 3. 6 Skala Penilaian Likert

Nilai Alternatif Jawaban Simbol
5 Sangat Setuju SS
4 Setuju S
3 Ragu-ragu/Netral N
2 Tidak Setuju TS
1 Sangat Tidak Setuju STS

2. Uji Hipotesis
a. Uji Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda adalah suatu alat analisis yang
digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh satu atau lebih variabel
independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Perumusan model analisis
regresi yaitu sebagai berikut:8!

Y =a+ b1 X1 + bpXot+e

80gyafizal Helmi Situmorang, Analisis data: untuk riset manajemen dan bisnis, Medan: USU
Press, 2010, h. 5.
81Suyono, Analisis Regresi untuk Penelitian, Yogyakarta: Deepublish, 2018, h. 99.
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Dimana:

Y : variabel dependen
Xq, X2 : variabel independen
a : konstanta

b1,b2 : koefisien regresi

e :error

b. Uji t (Parsial)

Uji t untuk menunjukkan pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsial. Dasar keputusan
pengujian uji t adalah:

1) Hipotesis
Ho : tidak ada pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen secara parsial.
Ha : ada pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
secara parsial.

2) Menetapkan taraf signifikan
Nilai sig < 0,05 maka: Ho ditolak, Ha diterima.

Nilai sig > 0,05 maka: Ho diterima, H, ditolak. &

8Harnovinsah, Ana Sopanah, dan Rida Perwita Sari, Bunga Rampai Akuntansi Publik: Isu
Kontemporer Akuntansi Publik, Surabaya: Scopindo Media Pustaka, 2020, h. 68.
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c. Uji F (Serentak/Simultan)

Uji F dilakukan untuk melihat secara bersama-sama apakah koefisien
parameter secara simultan berbeda atau sama dengan 0. Maksudnya
pengujian ini dilakukan adalah untuk mengetahui apakah semua variabel
independen secara bersama-sama dapat berpengaruh terhadap variabel
dependen. Hasil uji F digunakan untuk menyimpulkan apakah hipotesis
dalam penelitian ini diterima atau ditolak. Adapun dasar pengambilan
keputusan dalam uji F:

1) Jika nilai sig atau probabilitas > 0,05 maka: Ho diterima, Ha ditolak.

2) lJika nilai sig atau probabilitas < 0,05 maka: Ho ditolak, Ha diterima.®®
Sistematika Penulisan

Sistematik pembahasan dalam penelitian ini, terdiri dari 3 bab yang akan

diulas secara rinci sebagai berikut:
Bab | : Pendahuluan, yang terdiri dari latar belakang masalah, rumusan masalah,
tujuan penelitian, kegunaan penelitian, dan batasan masalah.
Bab Il : Kajian Pustaka yang terdiri dari penelitian terdahulu, kajian teori, kerangka
pikir dan hipotesis.
Bab Il : Metode Penelitian yang terdiri dari waktu dan lokasi penelitian, jenis
penelitian, populasi dan sampel, validitas dan relibilitas, teknik pengumpulan data,

uji asumsi klasik, teknik analisis data, dan sistematika penulisan.

330.

8 Singgih Santotso, Panduan Lengkap SPSS 26, Jakarta: PT Elex Media Komputindo, 2020, h.
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Bab IV : Hasil penelitian dan pembahasan yang terdiri dari gambaran umum lokasi
penelitian, penyajian data, dan pembahasan.

Bab V : Penutup yang terdiri dari kesimpulan dan saran.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Berlandaskan pada undang-undang No. 10 tahun 1998, pada tanggal 29 April
2000 didirikan Unit Usaha Syariah (UUS) BNI dengan 5 kantor cabang di
Yogyakarta, Malang, Pekalongan, Jepara dan Banjarmasin. Selanjutnya UUS BNI
terus berkembang menjadi 28 kantor cabang dan 31 kantor cabang pembantu.
Nasabah juga dapat menikmati layanan syariah di kantor cabang PT BNI
Konvensional dengan lebih kurang 750 outlet yang tersebar di Indonesia.

Dilakukkannya spin off tahun 2009, lahirlah PT. BNI Syariah pada tanggal
19 Juni 2010 sebagai Bank Umum Syariah (BUS). Realisasi waktu spin off bulan
Juni 2010 tidak terlepas dari faktor eksternal berupa aspek regulasi yang kondusif
yaitu dengan diterbitkannya UU No. 19 tahun 2008 tentang Surat Berharga Syariah
Negara (SBSN) dan UU No. 21 tahun 2008 tentang Perbankan Syariah. PT. BNI
Syariah cabang Palangka Raya mulai beroperasi tanggal 16 Juli 2012 dan
diresmikan oleh Direktur Bisnis Ritel BNI Syariah kantor pusat bersama dengan
walikota Palangka Raya.

Pada tanggal 1 Februari 2021 bertepatan dengan 19 Jumadil Akhir 1442 H,
menjadikan sejarah baru bagi bank syariah milik negara yaitu terjadinya
penggabungan antara Bank Mandiri Syariah, BNI Syariah dan BRI Syariah menjadi

satu kesatuan, yaitu Bank Syariah Indonesia (BSI). Yang dulunya BNI Syariah

56
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cabang Palangka Raya sekarang berubah nama menjadi BSI KC Palangka Raya 1
yang berlokasi di jl. Ahmad Yani No. 52, Kelurahan Pahandut, Kecamatan
Pahandut.

Penggabungan tersebut akan menggabungkan keunggulan dari tiga bank
syariah teratas untuk memberikan layanan yang lebih baik, cakupan yang lebih
luas, dan kemampuan permodalan yang lebih baik. Dengan dukungan sinergi
dengan induk perusahaan (Mandiri, BNI, BRI) dan komitmen pemerintah melalui
Kementerian BUMN, Bank Syariah Indonesia terpacu untuk bersaing dalam skala
global 8
1. Visi dan Misi Bank Syariah Indonesia

a. Visi
Top 10 Global Islamic Bank
b. Misi
1) Memberikan akses solusi keuangan syariah di Indonesia
2) Menjadi bank besar yang memberikan nilai terbaik para pemegang
saham
3) Menjadi perusahaan pilihan dan kebanggaan para talenta terbaik

Indonesia®

8 nhttps://www.ir-bankbsi.com/corporate_history.html diakses pada tanggal 10 Agustus 2021
pukul 19.30 WIB.

8 https://www.ir-bankbsi.com/vision_mission.html diakses pada tanggal 10 Agustus 2021 pukul
18.25 WIB.


https://www.ir-bankbsi.com/corporate_history.html
https://www.ir-bankbsi.com/vision_mission.html

2. Struktur Organisasi BSI KC Palangka Raya 1

Gambar 4. 1

Branch Manager
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Struktur Organisasi BSI KC1 Palangka Raya
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B. Penyajian Data
1. Karakteristik Responden
a. Berdasarkan Jenis Kelamin
Pengelompokkan responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Responden | Persentase (%)
Laki-laki 23 67,6
Perempuan 11 32,4
Total 34 100,0

Sumber: data diolah tahun 2021

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa responden
berdasarkan jenis kelamin laki-laki sebanyak 23 orang atau 67,6%
sedangkan perempuan sebanyak 11 orang atau 32,4%. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa karyawan BSI KC Palangka Raya 1 yang paling
dominan adalah laki-laki.

b. Berdasarkan Usia
Pengelompokkan responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel

berikut:

59



Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
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Usia Jumlah Responden | Persentase (%0)
< 25 Tahun 3 8,8
25-30 Tahun 20 58,8
30-40 Tahun 10 29,4
> 40 Tahun 1 2,9
Total 34 100,0

Sumber: data diolah tahun 2021

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa jumlah responden

dengan usia < 25 tahun sebanyak 3 orang atau 8,8%, responden dengan usia

25-30 tahun sebanyak 20 orang atau 58,8%, responden dengan usia 30-40

tahun sebanyak 10 orang atau 29,4%, dan responden dengan usia > 40

tahun sebanyak 1 orang atau 2,9%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa usia

karyawan BSI KC Palangka Raya 1 yang paling dominan adalah usia 25-

30 tahun.

c. Berdasarkan Masa Kerja

Pengelompokkan responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat

pada tabel berikut:

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Responden | Persentase (%0)
<1 Tahun 2 59
1-2 Tahun 7 20,6
3-4 Tahun 12 35,3
> 5 Tahun 13 38,2
Total 34 100,0

Sumber: data diolah tahun 2021
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Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa masa kerja
responden < 1 tahun sebanyak 2 orang atau 5,9%, 1-2 tahun sebanyak 7
orang atau 20,6%, 3-4 tahun sebanyak 12 orang atau 35,3%, dan > 5 tahun
sebanyak 13 orang atau 38,2%. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas
karyawan BSI KC Palangka Raya 1 masa kerjanya selama > 5 tahun.

Penyajian Data

Kategorisasi untuk variabel x dan y adalah dengan menggunakan interval
yang mempunyai kategori sangat tinggi, tinggi, cukup, rendah, dan sangat
rendah, perhitungannya adalah sebagai berikut:®

Diketahui: Rata-rata skor tertinggi = 5,00

Rata-rata skor terendah = 1,00

H-L _ 5,00-1,00

R=—= 0,8
5
Tabel 4.4
Kategorisasi rata-rata skor penilaian responden

Skala Interval Kategori

1 1,00-1,80 Sangat Rendah

2 1,81-2,60 Rendah

3 2,61-3,40 Cukup

4 3,41-4,20 Tinggi

5 4,21-5,00 Sangat Tinggi

8 Syafizal Helmi Situmorang, Analisis data: untuk riset manajemen dan bisnis.



a. Penyajian Data Reward (X1)
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Variabel reward diukur dengan 14 item pernyataan dan 8 indikator.

Hasil jawaban responden dari kuesioner penelitian terdapat pada tabel

berikut ini:
Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi Pendapat Responden X1
Skor Jawaban Rata-

Indikator Item ss| s | N|Ts!sTs gs;? Kategori
Gajihdanupah | X1.1 | 9 | 13 | 9 1 2 3.76 Tinggi
ot X12 12|15 5[ 2] 0 4.09 Tinggi
X13 | 8 [ 18| 6 1 1 3.91 Tinggi
X14 | 8 |18 | 3 2 3 3.76 Tinggi
Penghargaan | X15 | 11 | 17 | 4 1 1 4.06 Tinggi
X16 | 9 | 15| 6 | 3 1 3.82 Tinggi
Promosi X1.7 |10 |14 | 9 1 0 3.97 Tinggi
x18 |17 |11 | 5 | 1 | o | a2 | S2not
. Tinggi
Penyelesaian Sanoat
<128 | 17 {134l @l 2R Ko 4.35 ANga
Tinggi
Pencapaian | X110 | 19 | 14 | 1 | o | o | as0 | SanoA
Tinggi
Otonomi X111 | 11 | 18 | 4 1 0 4.15 Tinggi
X112 |10 16| 5 | 2 1 3.94 Tinggi
Sangat
Pertumbuhan X113 | 14 | 14 | 5 1 0 4.21 Tinggi
pribadi X114 13|17 2 | 2] 0 421 | Sangat
Tinggi

Sumber: data diolah tahun 2021

Berdasarkan hasil jawaban responden yang tercantum dalam tabel di

atas dapat disimpulkan:




1)

2)

3)

4)

5)

6)
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Item 1 (indikator gajih dan upah) masuk dalam kategori tinggi dengan
nilai rata-rata 3.76. Artinya responden mempersepsikan bahwa setuju
dengan gajih yang diberikan sesuai dengan kinerja yang dilakukan.
Item 2 dan 3 (indikator bonus). Item 2 masuk dalam kategori tinggi
dengan nilai rata-rata 4.09 dan item 3 sebesar 3.91. Artinya responden
mempersepsikan bahwa setuju dengan bonus yang didapatkan.

Item 4, 5, dan 6 (indikator penghargaan). Item 4 masuk dalam kategori
tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 3.76, item 5 sebesar 3.82, dan item
6 sebesar 4.06. Artinya responden mempersepsikan bahwa setuju
dengan penghargaan yang diberikan mendorong agar lebih giat bekerja
dan merasai dihargai oleh pimpinan.

Item 7 (indikator promosi) masuk dalam kategori tinggi dengan nilai
rata-rata 3.97. Artinya responden mempersepsikan bahwa setuju
dengan promosi yang diberikan ketika mereka berprestasi.

Item 8 dan 9 (indikator penyelesaian). Item 8 masuk dalam kategori
sangat tinggi dengan nilai rata-rata 4.29 dan item 9 sebesar 4.35.
Artinya responden mempersepsikan bahwa sangat setuju apabila
mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan mencapai target
serta pekerjaan yang menantang.

Item 10 (indikator pencapaian) masuk dalam kategori sangat tinggi
dengan nilai rata-rata 4.50. Artinya responden mempersepsikan bahwa

sangat setuju saat mampu mencapai target pekerjaan.
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7) Item 11 dan 12 (indikator otonomi). Item 11 masuk dalam kategori

tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 4.15 dan item 12 sebesar 3.94.

Artinya responden mempersepsikan bahwa setuju dengan adanya

otonomi yang diberikan membuat mereka bekerja lebih baik.

8) Item 14 (indikator pertumbuhan pribadi) masuk dalam kategori sangat

tinggi dengan nilai rata-rata 4.21. Artinya responden mempersepsikan

bahwa sangat setuju dengan apa yang dikerjakan membuat senakin

terampil, berkembang, dan dapat mengembangkan potensi dalam

bekerja.

b. Penyajian Data Punishment (X2)

Variabel punishment diukur dengan 14 item pernyataan dan 7

indikator. Hasil jawaban responden dari kuesioner penelitian terdapat pada

tabel berikut ini:

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Pendapat Responden Xz
Skor Jawaban Rata-
Indikator Item ss| s | N I|Ts!sTs rata Kategori
skor
Anjuranatal | woq | 9 |13 9 | 1| 2 | 376 Tinggi
perintah
x22 |20 (13 | 1 [0 | 0o | 4s | N9
Larangan Sanggt
X23 |18 11| 4 |0 | 1 4.32 ANga
Tinggi
Paksaan X24 | 11 | 13| 6 1 3 3.82 Tinggi
X25 12|15 6 [ 1] 0 4.12 Tinggi
. Sangat
Pemberitahuan | X2.6 | 11 | 20 | 3 0 0 4.24 Tinggi
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X2.7 [ 10 | 19 4.09 Tinggi

X2.8 | 15 | 14 4.29 Sangat

Teguran Tinggi
X2.9 | 15 | 18 4.41 Sangat

Tinggl

x2.10 | 15 | 16 4.35 Sangat

. Tinggi
Peringatan Sanaat
X211 | 15 | 17 4.38 angat

Tinggi

x2.12 | 16 | 17 4.44 Sangat

Tinggi

Hukuman | X213 | 18 | 13 4.44 Sangat
Tinggi

x2.14 | 16 | 11 4.26 Sangat

Tinggi

Sumber: data diolah tahun 2021

Berdasarkan hasil jawaban responden yang tercantum dalam tabel di

atas dapat disimpulkan:

1) Item 1 (indikator anjuran atau perintah) masuk dalam kategori tinggi

dengan nilai rata-rata 3.76. Artinya responden mempersepsikan bahwa

setuju dengan anjuran untuk mengetahui peraturan yang ada di

perusahaan.

2) Item 2 dan 3 (indikator larangan). Item 2 masuk dalam kategori sangat

tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 4.56 dan item 3 sebesar 4.32.

Artinya responden mempersepsikan bahwa sangat setuju dengan

larangan untuk tidak datang terlambat dan meninggalkan kantor jika

tidak ada urusan dengan pekerjaan.

3) Item 4 dan 5 (indikator paksaan). Item 4 masuk dalam kategori tinggi

dengan nilai rata-rata sebesar 3.82 dan item 5 sebesar 4.12. Artinya




4)

5)

6)

7)
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responden mempersepsikan bahwa setuju dengan paksaan yang
diberikan membuat karyawan segera menyelesaikkan pekerjaan sesuai
dengan target.

Item 6 (indikator pemberitahuan) masuk dalam kategori sangat tinggi
dengan nilai rata-rata 4.24. Artinya responden mempersepsikan bahwa
sangat setuju dengan pemberitahuan untuk mengetahui dan mengerti
mengenai larangan oleh perusahaan.

Item 7, 8, dan 9 (indikator teguran). Item 7 masuk dalam kategori
sangat tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 4.09, item 8 sebesar 4.29
dan item 9 sebesar 4.41. Artinya responden mempersepsikan bahwa
sangat setuju dengan teguran yang diberikan sesuai dengan peraturan
dan teguran tersebut dapat meningkatkan disiplin dalam bekerja

Item 10 dan 11 (indikator peringatan). Item 10 masuk dalam kategori
sangat tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 4.35 dan item 11 sebesar
4.38. Artinya responden mempersepsikan bahwa sangat setuju dengan
peringatan yang diberikan dapat memperbaiki kualitas kerja dan tidak
akan mengulangi kesalahan.

Item 12, 13, dan 14 (indikator hukuman). Item 12 masuk dalam
kategori sangat tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 4.44, item 13
sebesar 4.44, dan item 14 sebesar 4.26. Artinya responden

mempersepsikan bahwa sangat setuju dengan adanya hukuman yang
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diberikan dapat memperbaiki kinerja dan memotivasi agar menjadi

lebih baik lagi.

c. Penyajian Data Kinerja Karyawan ()

Variabel kinerja karyawan diukur dengan 14 item pernyataan dan 7

indikator. Hasil jawaban responden dari kuesioner penelitian terdapat pada

tabel berikut ini:

Tabel 4.7
Distribusi Frekuensi Pendapat Responden Y
Skor Jawaban Rata-
Indikator Item ss| s | NI|Ts!|sTs rata Kategori

skor
Sangat
Ketelitian dalam I L 3 bt Tinggi
bekelg v215 | 12| 7 o o' | 424 | SN
Tinggi
Dedikasi aalam—\-y-a- |15 | 975 g0 | 438 | Sandat
bekerja Tinggi
va 17 a3 0| o | 4l || Do
Jumlah pekerjaan Tingg
. ! YSRSIENEES FR11 4.03 Tinggi
yang diselesaikan Sanaat
Y6 |18| 8 | 7|0 4.24 ANga
Tinggi
Menetapkan | Y.7 [ 13 | 17| 4 | 0 | 0 | 426 ??r?ggf
target pekerjaan =3 g7 16 [ 6 | 1 | 0 | 409 | Tinggi
Bekerjasecara | Y9 | 15| 18 | 1 0 0 4.41 Sgngaj[
konsisten Tindg|
vyi0|/11 18] 5] 0] 0 4.18 Tinggi
Handal dalam Sanaat
memberikan | Y.11| 17 |13 | 4 | 0 | © 438 ANga
Tinggi

layanan

vi2|11 176 0] 0 4.15 Tinggi
Bekerjadengan | Y.13 | 12 | 13 | 9 0 0 4.09 Tinggi
benar Yi4|15| 16| 3 | 0 | o | 435 | Sano
Tinggi
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Sumber: data diolah tahun 2021

Berdasarkan hasil jawaban responden yang tercantum dalam tabel di

atas dapat disimpulkan:

1)

2)

3)

4)

Item 1 dan 2 (indikator ketelitian dalam bekerja). Item 1 masuk dalam
kategori sangat tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 4.47 dan item 2
sebesar 4.24. Artinya responden mempersepsikan bahwa sangat setuju
dalam melakukan pekerjaan dengan teliti.

Item 3 (indikator dedikasi dalam bekerja) masuk dalam kategori sangat
tinggi dengan nilai rata-rata 4.38. Artinya responden mempersepsikan
bahwa sangat setuju untuk selalu berdedikasi dalam melakukan
pekerjaan.

Item 4, 5, dan 6 (indikator jJumlah pekerjaan yang diselesaikan). Item
4 masuk dalam kategori sangat tinggi dengan nilai rata-rata 4.41, item
5 masuk kategori tinggi dengan nilai rata-rata 4.03, dan item 6 masuk
kategori sangat tinggi dengan nilai rata-rata 4.24. Artinya responden
mempersepsikan bahwa sangat setuju dalam memaksimalkan Kkinerja
untuk mencapai target yang ditetapkan, setuju dengan hasil kerja
sering melibihi target, dan sangat setuju dengan jumlah pekerjaan yang
diselesaikan sesuai dengan yang diinginkan perusahaan.

Item 7 dan 8 (indikator menetapkan target pekerjaan). Item 7 masuk

dalam kategori sangat tinggi dengan nilai rata-rata 4.26 dan item 8



5)

6)

7)
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kategori setuju dengan nilai rata-rata 4.02. Artinya responden
mempersepsikan bahwa sangat setuju untuk menargetkan pekerjaan
setiap harinya dan setuju menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang
singkat dan hasil yang tepat.

Item 9 dan 10 (indikator bekerja secara konsisten). Item 9 masuk
dalam kategori sangat tinggi dengan nilai rata-rata 4.41 dan item 10
kategori tinggi dengan nilai rata-rata 4.18. Artinya responden
mempersepsikan bahawa sangat setuju dalam melakukan pekerjaan
berusaha untuk konsisten dan setuju dalam menentukan dan mengatur
prioritas kerja secara efektif.

Item 11 (indikator handal dalam memberikan layanan) masuk dalam
kategori sangat tinggi dengan nilai rata-rata 4.38. Artinya responden
mempersepsikan bahawa sangat setuju dalam tercapainya kualitas
kerja dalam melayani nasabah dengan baik dan optimal .

Item 12, 13, dan 14 (indikator bekerja dengan benar). Item 12 masuk
dalam kategori tinggi dengan nilai rata-rata 4.15, item 13 kategori
tinggi dengan nilai rata-rata 4.09, dan item 14 kategori sangat tinggi
dengan nilai rata-rata 4.35. Artinya responden mempersepsikan
bahawa setuju dengan semua tugas yang diberikan oleh perusahaan
dapat dikerjakan dengan baik, setuju dalam melakukan pekerjaan

dengan cekatan dan tidak menunda-nundanya, dan sangat setuju untuk
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tidak meninggalkan pekerjaan sebelum menyelesaikannya dengan
benar.

3. Hasil Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas data dalam penelitian ini menggunakan teknik
kolmogorof smirnov. Dengan kriteria pengambilan keputusan yaitu jika
nilai signifikan < 0,05, maka data tidak terdistribusi normal. Sedangkan,
jika nilai signifikan > 0,05, maka data terdistribusi normal.®’

Berikut ini adalah hasil analisis dari uji normalitas dengan metode

kolmogorof smirnov menggunakan aplikasi SPSS 25:

Tabel 4.8
Hasil Uji Normalitas Data
Hasil Uji Normalitas Signifikansi Keterangan
Kolmogorof Smirnov 0,200 Data terdistribusi normal

Sumber: data diolah tahun 2021
Berdasarkan tabel di atas, bahwa nilai signifikansinya adalah 0,200
> (0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini
berdistribusi normal.
b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya

korelasi yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model

8lmam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS.
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regresi linear berganda. Dasar pengambil keputusan pada uji
multikolinearitas dapat dilakukan dengan dua cara yakni:
1) Melihat nilai tolerance
a) Jika nilai tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinearitas
terhadap data yang diuji.
b) Jika nilai tolerance < 0,10 maka terjadi multikolinearitas terhadap
data yang diuji.
2) Melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor)
a) Jika nilai VIF < 10,00 maka tidak terjadi multikolinearitas
terhadap data yang diuji.

b) Jika nilai VIF >10,00 maka terjadi multikolinearitas terhadap data

yang diuji.%®
Tabel 4.9
Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan

Reward 0,607 | 1,647 TG
multikolinearitas

Punishment 0,607 1,647 Tlc_jak ?erjac_h
multikolinearitas

Sumber: data diolah tahun 2021
Berdasarkan tabel di atas, bahwa hasil uji multikolinearitas
menunjukkan bahwa nilai tolerance dari variabel reward (Xi1) dan

punishment (Xz) 0,607 > 0,10 dan nilai VIF 1,647 > 10,00. Maka dapat

8Nikolaus Duli, Metode Penelitian Kuantitatif: Beberapa Konsep Dasar Untuk Penulisan
Skripsi & Analisis Data Dengan SPSS.



C.

72

disimpulkan bahwa antar variabel independen ini tidak terjadi
multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
kepengamatan yang lain. Jika probabilitas signifikannya > 0,05, maka

dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas.

Tabel 4.10
Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Park
Variabel Signifikansi Keterangan
Reward 0,271 Tidak terjadi heteroskedastisitas
Punishment 0,284 Tidak terjadi heteroskedastisitas

Sumber: data diolah tahun 2021

Berdasarkan tabel di atas hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan
bahwa nilai signifikansi variabel reward (X1) sebesar 0,271 dan variabel
punishment (X2) sebesar 0,284. Maka dapat disimpulkan dari hasil tersebut

bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.

d. Uji Hipotesis

1) Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda ini digunakan untuk mengetahui
besarnya pengaruh variabel independen (reward dan punishment)
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan), yang dinyatakan
dengan persamaan. Berdasarkan perhitungan menggunakan program

SPSS 25 diperoleh hasil regresi pada tabel coefficients.
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Tabel 4.11
Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Unstandardized | Standardized Correlations
Coefficients Coefficients .
Model t Sig.
Std. Beta Zero- .
B Partial | Part
Error order
(Constant) | 9.646 | 7.467 1.292 | .206
Reward | -.088 | .122 =103 297 | 479 | 424 | -128 050
Punishment | .925 .158 .841 5.846 | .000 | .777 | .724 | .656

Sumber: data diolah tahun 2021
Berdasarkan perhitungan pada tabel di atas, dapat diperoleh
persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:8®
Y =a+ biX1 + baXo+e

Y = 9,646 + (-0,088)*reward + 0,925*punishment + e

Keterangan:
Y : Kinerja karyawan
a : konstanta

b1, b2 : koefisien regresi
X1 : reward
X2 : punishment
Berdasarkan dari persamaan tersebut dapat terlihat bahwa variabel

bebas yang paling berpengaruh positif adalah punishment dengan nilai

koefisien sebesar 0,925 terhadap kinerja karyawan. Sedangkan variabel

8 Suyono, Analisis Regresi untuk Penelitian.
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reward berpengaruh negatif dengan nilai koefisien sebesar -0,088 terhadap

kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.

Hasil estimasi regresi penelitian

Tabel 4.12

Model Summary
Model R Square
Reward dan
Punishment ey

Sumber: data diol

ah tahun 2021

Berdasarkan hasil perhitungan estimasi regresi, diperoleh nilai

koefisien determinasi yang disesuaikan (R Square) adalah sebesar 0,610

artinya 61% variasi dari semua variabel independent (reward dan

punishment) dapat mempengaruhi variabel dependent (kinerja karyawan).

sedangkan sisanya sebesar 39% dipengaruhi oleh variabel selain variabel

reward dan punishment.

2) Ujit

Uji t bertujuan untuk menunjukkan pengaruh masing-masing

variabel independen (reward dan punishment) terhadap variabel dependen

(kinerja karyawan) secara parsial. Adapun dasar keputusan uji t yaitu jika

nilai sig < 0,05 maka: Ho ditolak, Ha diterima. Sedangkan jika nilai sig >

0,05 maka: Ho diterima, H, ditolak. ® Hasil perhitungan uji t dapat di lihat

pada tabel berikut:

®Harnovinsah, Ana Sopanah, dan Rida Perwita Sari, Bunga Rampai Akuntansi Publik: Isu

Kontemporer Akuntansi Publik, Surabaya: Scopindo Media Pustaka, 2020, h. 68.
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Tabel 4.13

Hasil Uji t
Model t Sig.
(Constant) 1.292 .206
Reward - 717 A79
Punishment 5.846 .000

Sumber: data diolah tahun 2021

a)

b)

Hipotesis pengaruh reward (X1) terhadap kinerja karyawan (YY)
Hipotesis:

Ho : Tidak ada pengaruh antara reward terhadap kinerja karyawan
Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.

Ha : Ada pengaruh antara reward terhadap kinerja karyawan Bank
Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.

Berdasarkan tabel di atas pada variabel reward (Xi)
menunjukkan bahwa nilai thiung Sebesar -0,717 dengan tingkat
probabilitas signifikan sebesar 0,479. Apabila dilihat dari nilai
probabilitas signifikan yang lebih besar dari 0,05 maka dapat
disimpulkan Hoditerima dan Ha ditolak, artinya bahwa variabel reward
tidak ada pengaruh siginifikan terhadap kinerja karyawan Bank
Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.

Hipotesis pengaruh punishment (X2) terhadap kinerja karyawan ()
Hipotesis:
Ho : Tidak ada pengaruh antara punishment terhadap kinerja karyawan

Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.
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Ha: Ada pengaruh antara punishment terhadap kinerja karyawan Bank
Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.

Berdasarkan tabel di atas pada variabel punishment (X2)
menunjukkan bahwa nilai thiwng Sebesar 5.846 dengan tingkat
probabilitas signifikan sebesar 0,000. Apabila dilihat dari nilai
probabilitas signifikan yang kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan
Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel punishment bahwa ada
pengaruh siginifikan terhadap kinerja karyawan Bank Syariah
Indonesia KC Palangka Raya 1.

e. UjiF

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen
(reward dan punishment) secara bersama sama memiliki pengaruh
terhadapa variabel dependen (kinerja karyawan). Adapun dasar
pengambilan keputusan dalam uji F: Jika nilai sig atau probabilitas >
0,05 maka: Ho diterima, Ha ditolak. Sedangkan jika nilai sig atau
probabilitas < 0,05 maka: Ho ditolak, Ha diterima.®* Berikut hasil

perhitungan uji F dapat dilihat pada tabel di bawah ini:

%1 Singgih Santotso, Panduan Lengkap SPSS 26, Jakarta: PT Elex Media Komputindo, 2020, h.
330.
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Tabel 4.14
Hasil Uji F
ANOVA
Model F Sig.
1 Regression 24,232 .000°

Sumber: data diolah tahun 2021

Hipotesis:

Ho : Tidak ada pengaruh antara reward dan punishment terhadap

kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.

Ha : Ada pengaruh antara reward dan punishment terhadap kinerja

karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui nilai Fniung Sebesar

24,232 dengan nilai probabilitas signifikansi sebesar 0,000. Apabila

dilihat dari nilai probabilitas signifikan yang kurang dari 0,05. Hal

tersebut membuktikkan Ho ditolak dan Ha diterima. Maka dapat

diartikan bahwa variabel independen (reward dan punishment) secara

bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel

kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.
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C. Pembahasan
1. Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan

Variabel reward terdiri dari 8 indikator yaitu gaji, bonus, penghargaan,
promosi, penyelesaian, pencapaian, otonomi, dan pertumbuhan pribadi. Hasil
penelitian pada variabel reward (X1) menunjukkan bahwa nilai thitung Sebesar
-0,717 dengan tingkat probabilitas signifikan 0,479 nilai yang lebih besar dari
0,05, maka dapat disimpulkan Ho diterima dan Ha ditolak, artinya bahwa
variabel reward berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1. Hasil penelitian ini
juga menunjukkan bahwa nilai R square sebesar -4,3 yang dapat diartikan
bahwa variabel reward (Xi) mempunyai pengaruh sebesar -4,3% terhadap
kinerja karyawan (). Berdasarkan hasil tersebut dapat diartikan reward tidak
mempengaruhi terhadap kinerja karyawan yang ada di Bank Syariah Indonesia
KC Palangka Raya 1 sebesar -4,3%. Artinya besar kecilnya reward yang
diterima oleh para karyawan tidak mempengaruhi kinerja karyawan yang ada
di bank syariah kc palangka raya 1.

Hal ini disebabkan karena Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1
saat ini masih kurang stabil akibat dari adanya migrasi. Salah satu faktornya
yaitu Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1 sedang terfokus pada proses
auto migrasi atau proses rool out rekening terhadap nasabah eks BNI Syariah,
dan juga karyawan perlu melakukan penyesuaian pada sistem kerja yang baru,

disamping itu juga karyawan harus memenuhi target perusahaan, sehingga
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karyawan tidak memprioritaskan pemberian reward, karyawan lebih
memprioritaskan pekerjaan mereka agar tugas-tugas tersebut bisa selesai.
Selain itu, perusahaan masih kekurangan tenaga kerja, sehingga membuat
karyawan BSI KC Palangka Raya 1 mendapatkan beban kerja yang berlebih.
Hal ini menyebabkan pemberian reward tidak berpengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Raymond Suak, dkk, (2017) tentang ‘“Pengaruh Reward dan Punishment
Terhadap Kinerja Karyawan Sutanraja Hotel Amurang” yang menyatakan
bahwa pengoperasian hotel yang baru setahun, sehingga perlu adanya
penyesuaian dalam bekerja, dan pemberian reward yang dilakukan oleh
pimpinan masih banyak yang harus dievaluasi dan diperbaiki lagi. Maka dari
itu reward tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Viola Putri
Permadani, (2020) tentang “Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap
Kinerja Karyawan dengan Disiplin Kerja Sebagai Variabel Intervening di
PDAM Kota Malang” yang menyatakan bahwa pemberian reward yang ada di
perusahaan tersebut perlu untuk disesuaikan dengan beban kerja yang diberikan
kepada karyawannya. Maka dari itu pemberian reward tidak memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Menurut Nugroho, reward adalah sebuah bentuk apresiasi kepada suatu
prestasi yang diberikan dalam bentuk material atau non material.®> Reward
dapat diartikan sebagai ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan.%® Dapat
dikatakan reward merupakan suatu bentuk apresiasi yang diberikan oleh
pimpinan kepada karyawannya, karena telah memberikan suatu prestasi dan
kinerja yang baik untuk mencapai tujuan serta target yang sudah ditentukan oleh
perusahaan.

Pemberian reward dalam Al-Qur’an yang dimana bagi mereka yang
memberikan kebaikan maka yang akan diperoleh balasan dari menjalankan
kebaikan. Hal itu sesuai dengan firman Allah SWT dalam surat Az-Zalzalah
ayat 7:

“Maka barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat zarrah, niscaya
Dia akan melihat (balasan)nya.

Tujuan pemberian reward yaitu untuk menyenangkan perasaan karyawan
agar karyawan tersebut senantiasa melakukan pekerjaan yang baik dan terpuji.
Dalam konsep manajemen, reward merupakan salah satu alat untuk

meningkatkan motivasi kinerja karyawan.®* Artinya, reward memiliki tujuan

92Agung Dwi Nugroho, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan PT.
Business Training And Empowering Management Surabaya.

%Bambang Nugroho, Reward dan Punishment.

%Y ossi Eriawati, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Bank Syariah
Mandiri KCP Simpang Empat Pasaman Barat, Vol. 1, No. 2, 2018, h. 70.
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dalam meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Selain itu, supaya bisa
terjalin relasi baik antar pimpinan dan karyawannya. Sehingga memberikan
suasana yang positif di lingkungan kerja, hal ini bisa membuat karyawan lebih
loyal pada perusahaan atau tempat mereka bekerja.
. Pengaruh Punishment terhadap Kinerja Karyawan

Variabel punishment terdiri dari 7 indikator yaitu anjuran atau perintah,
larangan, paksaan, pemberitahuan, teguran, peringatan dan hukuman. Hasil
penelitian pada variabel punishment (X2) menunjukkan bahwa nilai thitung
variabel punishment sebesar 5.846 dengan tingkat nilai signifikansi sebesar
0,000 yang artinya lebih kecil dari 0,05. Artinya bahwa variabel punishment
(X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), yakni Ho ditolak
dan Ha diterima, dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh siginifikan antara
variabel punishment terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC
Palangka Raya 1. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa nilai R square
sebesar 65,3 yang dapat diartikan bahwa variabel punishment (X2) mempunyai
pengaruh sebesar 65,3% terhadap kinerja karyawan (). Berdasarkan hasil
tersebut maka variabel punishment memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1.

Pada Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1 sudah menerapkan
sistem punishment sesuai dengan peraturan yang ada, ketika karyawan
melakukan pelanggaran maka pimpinan langsung memberikan teguran secara

lisan, dan pimpinan juga bisa langsung memberikan teguran secara tertulis.
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Teguran yang diberikan tersebut membuat karyawan jera dan tidak melakukan
kesalahan yang sama. Semakin baik punishment yang diterapkan maka dapat
meningkat kinerja karyawan. Hal ini menyebabkan punishment berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka
Raya 1.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yossi
Eriawati (2018) tentang “Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja
Karyawan Bank Syariah Mandiri KCP Simpang Empat Pasaman Barat” yang
menyatakan bahwa punishment mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan, ketika karyawan mendapat teguran saat
melakukan kesalahan, mendapat skorsing apabila terlalu sering melakukan
kesalahan dan mendapatkan surat peringatan apabila melakukan kesalahan,
maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Penelitian ini juga sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Santi Gustina (2020) tentang “Pengaruh
Komunikasi, Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan (Studi
Kasus PT Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Kota Banda Aceh)”
menyatakan bahwa punishment mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan, punishment yang diterapkan membuat
karyawan tidak melakukan kesalahan yang sama dan memberikan efek jera,
dengan demikian membuat karyawan akan lebih berhati-hati lagi dalam

melakukan sesuatu pekerjaan.
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Secara umum hukuman adalah tindakan berupa siksaan yang dikenakan
kepada orang lain yang melakukan kesalahan atau pelanggaran tertentu seperti
pelanggaran undang-undang dan sebagainya.®® Menurut Mangkunegara,
punishment adalah ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki
kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan
memberikan pelajaran kepada pelanggar.®® Jika reward merupakan bentuk
positif, maka punishment adalah sebagai bentuk negatif, tetapi kalau diberikan
secara tepat dan bijak bisa menjadi pemicu pegawai untuk meningkatkan
kinerjanya.

Menurut Indrakusuma, punishment dapat dibedakan menjadi dua jenis,
pertama punishment preventif adalah punishment yang dilakukan dengan
maksud agar tidak atau jangan terjadi pelanggaran. Kedua punishment repersif
adalah punishment yang dilakukan karena adanya pelanggaran, oleh adanya
dosa yang telah diperbuat.’” Dalam arti lain, punishment preventif adalah
hukuman yang bersifat pencegahan sedangkan punishment repersif adalah
hukuman yang diberikan setelah adanya pelanggaran.

Pemberian punishment sangat penting untuk perusahaan karena sebagai

salah satu cara untuk meningkatkan kinerja karyawan dan juga untuk

%Muhammad lhsan, Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.

Adira Dinamika Multi Finance Cabang Perawang Satelite SIAK, h. 31.

142,

%Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumberdaya Manusia Perusahaan.
%Amir Daien Indrakusuma, Pengantar llmu Pendidikan, Surabaya: Usaha Nasional, 2000, h.
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memotivasi karyawan agar dapat melakukan yang terbaik bagi perusahaan.
Punishment diberikan hanya kepada karyawan yang melakukan kesalahan
terhadap perusahaan. Allah SWT berfirman yang terdapat pada Al-Qur’an

surah Al-A’raf ayat 165 yang berbunyi:

<z

33 <300 GaaTy (320 2 Gpeks ssdl G b 1553 G gd el
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“Maka setelah mereka melupakan apa yang diperingatkan kepada
mereka, Kami selamatkan orang-orang yang melarang orang berbuat jahat
dan Kami timpakan kepada orang-orang yang zalim siksaan yang keras,
disebabkan mereka selalu berbuat fasik. %8

Makna dari ayat tersebut dimana punishment diberikan dengan tujuan
agar mereka sadar dan bertakwa, tetapi apabila mereka tetap mengabaikan dan
tidak mendengar nasihat yang diberikan, Allah akan menyelamatkan orang-
orang yang terus menerus melarang orang berbuat jahat dan tidak melakukan
kejahatan. Dan Allah timpakan kepada orang-orang yang zalim, siksaan yang
keras, dalam bentuk kesengsaraan dan kemelaratan. Hal itu disebabkan mereka
selalu berbuat fasik, tidak mau taat kepada Allah, Tuhan mereka.

3. Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil penelitian dari variabel reward dan punishment dapat

diketahui bahwa nilai Fniwng Sebesar 24,232 dengan nilai probabilitas

% Al-A’raf [7]: 165.
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signifikansi sebesar 0,000. Apabila dilihat dari nilai probabilitas signifikan
yang kurang dari 0,05. Hal tersebut membuktikkan Ho ditolak dan Ha diterima.
Disamping itu juga didukung dengan adanya nilai R square sebesar 0,610 yang
dapat diartikan bahwa variabel reward (Xi) dan variabel punishment (X2)
mempunyai pengaruh sebesar 61% terhadap variabel kinerja karyawan ().
Maka dapat diartikan bahwa variabel independen (reward dan punishment)
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel
kinerja karyawan Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1 sebesar 61%,
sedangkan 39% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar dari variabel
reward dan punishment.

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Evi Yuliana Ariyani (2019) tentang ‘“Pengaruh Pemberian Reward dan
Punishment Terhadap Kinerja Karyawan di Bank Syariah (Studi Kasus di BRI
Syariah Cabang Semarang) Periode 2016 - 20187, yang menyatakan bahwa
reward dan punishment secara simultan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan BRI Syariah kantor cabang Semarang.
Dan penelitian ini sejalan juga dengan penelitian Biatur Rosyidah (2018)
tentang “Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan di
Bank BRI Syariah Cabang Ponorogo” yang menyatakan bahwa reward dan
punishment secara simultan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan di BRI Syariah Cabang Ponorogo.
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Reward dan punishment sangat penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan, karena dengan adanya reward diharapkan dapat menigkatkan
semangat atau motivasi mereka agar lebih bekerja keras dan lebih berkomitmen
untuk meningkatkan kinerja. Pimpinan harus menyadari, bahwa dengan
pemberian reward karyawan akan lebih bekerja keras dengan harapan dapat
memenuhi kebutuhan dan keinginan dari hasil pekerjaannya. Dengan adanya
punishment juga, karyawan akan lebih disiplin dan teliti serta mampu
melaksanakan tugas pekerjaannya, sehingga mampu meningkatkan kinerja.
Dengan demikian, jika variabel reward dan punishment ini diterapkan secara

bersama-sama maka akan mempengaruhi kinerja karyawan yang lebih baik.



BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti di Bank

Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1, maka dapat diambil kesimpulan sebagai

berikut:

1. Reward tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan Bank
Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1, yang dapat dilihat dari nilai thitung
variabel reward sebesar -0,717 dan nilai signifikan sebesar 0,479 > 0,05.
Dengan demikian H; ditolak.

2. Punishment berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan Bank
Ssyariah Indonesia KC Palangka Raya 1, yang dapat dilihat dari nilai thitung
variabel punishment sebesar 5.846 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.
Dengan demikian H diterima.

3. Reward dan punishment secara bersama-sama memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan Bank Ssyariah Indonesia KC Palangka Raya 1, yang
dilihat dari nilai Fniwng dengan nilai sebesar 24,232 dan nilai signifikan sebesar
0,000 < 0,05. Dengan demikian Hs diterima.

B. Saran
Berdasarkan hasil kesimpulan dari penelitian, maka dapat saran yang dapat

diberikan oleh peneliti adalah sebagai berikut:

87
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1. Untuk pihak Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya 1 agar bisa lebih
memperhatikan besarnya reward yang diberikan terhadap karyawan sesuai
dengan beban kerja yang diberikan, hal ini bertujuan guna meningkatkan
kinerja yang maksimal demi tercapainya tujuan yang diharapkan oleh
perusahaan.

2. Sistem punishment yang berjalan di Bank Syariah Indonesia KC Palangka Raya
1 sudah diterapkan dengan baik dan diharapkan agar lebih ditingkatkan dan
ditekankan lagi bagi karyawan agar tidak melanggar peraturan dan tata tertib
yang sudah ada serta tetap memperhatikan pentingnya memberikan teguran
bagi karyawan yang melanggarnya agar kinerja karyawan tetap terjaga kualitas
dan kuantitasnya, maka perusahaan harus tetap mempertahankan atau dapat
meningkatkan reward dan punishment.

3. Bagi peneliti yang akan melakukan penelitian terhadap kinerja karyawan di
masa yang akan datang, perlu lebih memperhatikan faktor-faktor lain yang
dapat meningkatkan dan mengembangkan kinerja dari para karyawan,
meningkatkan variabel lain, dan memungkinkan lebih banyak responden untuk

berpartisipasi dalam melakukan penelitian.
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