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MOTTO

Ketika kumohon kepada Alloh, Alloh memberiku
kesulitan agar aku menjadi kuat.
Ketika kumohon kepada Alloh kebijaksanaan, Alloh memberiku
masal ah untuk ku pecahkan.
Ketika kumohon kepada Alloh kesg ahteraan, Alloh memberiku
akal untuk berfikir.
K etika kumohon kepada Alloh sebuah cinta, Alloh memberiku
orang-orang bermasal ah untuk ku tolong.

Ketika kumohon kepada Alloh bantuan, Alloh memberiku kesempatan.
Aku tidak pernah menerima apa yang aku pinta, tapi aku menerima
segala yang aku butuhkan.

(Terjemahan bebasdari History of Prayer)

Kitadinilai bukan dari apayang kitamulai,
melainkan dari apa yang kita selesaikan.

(Bong Chanrdra)

Sukses tidak masalah yang penting bahagia,
daripada tidak sukses dan tidak bahagia.
(Thole Edo)

Berangkat dengan penuh keyakinan
Berjalan dengan penuh keikhlasan
Istiqgomah dalam menghadapi cobaan

“YAKIN, IKHLAS, ISTIQOMAH “

( TGKH. Muhammad Zainuddin Abdul Madjid)
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RINGKASAN

Pengaruh penghargaan dan sanks kerja terhadap kualitas kerja
karyawan dengan kedisiplinan sebagai variabel intervening (Studi kasus
pada karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah Il Jember); Edo Ary
Nurwindiko; 120810201379; 2015; 101 Halaman; Jurusan Manajemen, Fakultas
Ekonomi, Jember.

Penelitian ini berjudul “Pengaruh penghargaan dan sanks kerja
terhadap kualitas kerja karyawan dengan kedisiplinan sebagai variabel
intervening (Studi kasus pada karyawan PTPN XII (Persero) Kantor
Wilayah 11 Jember;”. Penelitian ini adalah bertujuan untuk mengetahui
pengaruh penghargaan dan sanks kerja terhadap kualitas kerja karyawan
dengan kedisiplinan sebagai variabel intervening (Studi kasus pada
karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah Il Jember. Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan PTPN XI1 (Persero) Kantor Wilayah |1 Jember
M etode sampling yang digunakan adalah sampel jenuh atau sensus dengan jumlah
responden sebanyak 51 orang. Variabel digunakan yaitu sebanyak 4 variabel. Alat
analisis yang digunakan adalah Analisis Jalur. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa: 1) Ada pengaruh penghargaan kerjaterhadap kedisiplinan kerja karyawan
PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah Il Jember; 2) Ada pengaruh sanksi kerja
terhadap kedisiplinan kerja karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11
Jember; 3) Ada pengaruh kedisiplinan terhadap kualitas kerja karyawan PTPN XI|
(Persero) Kantor Wilayah Il Jember; 4) Ada pengaruh penghargaan kerja terhadap
kualitas kerja karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah |1 Jember; 5) Ada
pengaruh sanksi kerja terhadap kualitas kerja karyawan PTPN XII Kantor
Wilayah Il Jember; 6) Ada pengaruh penghargaan kerja terhadap kualitas kerja
karyawvan melalui kedisiplinan kerja karyawan PTPN XII (Persero) Kantor
Wilayah [l Jember; 7) Ada pengaruh sanksi kerja terhadap kualitas kerja
karyawvan melalui kedisiplinan kerja karyawan PTPN XIl (Persero) Kantor
Wilayah 11 Jember.

Kata kunci : Penghargaan Kerja; Sanks Kerja; Kualitas Kerja dan
Kedisiplinan
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BAB |. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia yang diharapkan perusahaan adalah sumber daya
manusia yang mampu bersaing secara sehat dan menangggapi  suatu
perkembangan baru dengan cara yang bijak. Salah satu tujuan manajemen sumber
daya manusia , yaitu memastikan organisasi memiliki karyawan yang memiliki
kinerjatinggi dengan motivas kerjayang tinggi serta taat pada aturan - aturan dan
kebijakan perusahaan. Hal tersebut dapat tercipta melalui sistem pengadaan dan
pengembangan karyawan yang baik sistem penghargaan (reward) dan integrasi
yang dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan karyawan. Disamping hal tersebut
diperlukan pendisiplinan (punishment) terhadap perilaku-perilaku karyawan yang
menyimpang dari aturan-aturan dan kebijakan perusahaan.

Gibson, dkk (2000 : 179) dalam Wibowo (2007:149) menyatakan tujuan
utama program penghargaan kerja (reward) adalah untuk menarik orang yang
cakap untuk bergabung dalam organisasi, menjaga karyawan agar datang untuk
bekerja, dan memotivasi karyawan untuk mencapa kinerja. Kekeliruan dalam
menerapkan sistem penghargaan kerja akan berakibat timbulnya ketidakpuasan
kerja dikalangan karyawan dan apabila hal tersebut terjadi dapat menyebabkan
rendahnya kinerja baik karyawan maupun organisasi.

Globalisas membawa implikasi pada perubahan aktivitas perusahaan
dimana berbagal perusahaan didorong untuk mampu bersaing baik dalam lingkup
domestik maupun lintas antar negara. Semua perusahaan cendrung berorientasi
memenangkan persaingan (winner) dan sgaan dengan itu semakin disadari
perlunya memperhatikan masalah reward dan punishment karyawan.

PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11 Jember yang bergerak di bidang
perkebunan kopi, karet dan kakao yang merupakan salah satu Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) yang menjadi lok~~tif kemguan ekonomi di Indonesia

khususnya di sektor agribisnis harus 1 nerus melakukan penilaian dalam
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rangka memberikan penghargaan, hukuman agar dapat memotivasi karyawan
supaya kualitas kerja karyawan meningkat sehingga meningkatkan produktivitas
dan profitabilitas perusahaan. Kualitas kerja dan kedidlipinan karyawan
merupakan nilai-nila yang ditananamkan kepada seluruh karyawan agar
karyawan menyadari bahwa mereka adalah karyawan terampil dengan motivas
kerja yang dibutuhkan untuk kemajuan perusahaan.

Observasi pada PTPN XIlI (Persero) Kantor Wilayah Il Jember
menunjukkan bahwa pimpinan cenderung memberikan gaji terhadap para
karyawannya yang dihitung per bulan, sesuai dengan pangkat dan golongannya
dan memberikan hukuman bagi kinerja yang tidak memenuhi harapan dan
perilaku yang melanggar aturan. Kenyataannya masih terdapat para karyawan
yang motivasi kerjanya rendah sehingga kinerja perusahaan masih belum optimal
dan masih perlu ditingkatkan.

Sistem reward dan punishment di PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11
Jember memberikan motivas kerja yang beragam terhadap karyawan, dimana
ada karyawan yang puas, cukup puas dan tidak puas terhadap sistem reward dan
punishmentnya. Hal ini dapat dilihat antara lain dengan menurunnya semangat
kerja karyawan, rendahnya tingkat disiplin, tanggung jawab adanya kecendrungan
tidak mematuhi ketentuan atau perintah.

Fakta-fakta yang dijumpa pada observasi awal tersebut menjadi dasar
pertimbangan penulis untuk melakukan penelitian yang berkaitan dengan sistem
reward dan punishment pada PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah Il Jember,
dengan judul Pengaruh Penghargaan Dan Sanks Kerja Terhadap Kualitas

kerja Karyawan Dengan Kedisiplinan Sebagai Variabel | ntervening.
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12

Rumusan masalah
Berdasarkan latar belakang diatas ,permasalahan yang akan dibahas dalam

penenlitian ini adalah :

a

13

Apakah penghargaan kerja berpengaruh signifikan terhadap kedisiplinan kerja
karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah |1 Jember?

Apakah sanksi kerja berpengaruh signifikan terhadap kedisiplinan kerja
karyawan PTPN Xl (Persero) Kantor Wilayah Il Jember?

Apakah kedisiplinan berpengaruh signifikan terhadap kualitas kerja karyawan
PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11 Jember?

Apakah penghargaan kerja berpengaruh signifikan terhadap kualitas kerja
karyawan PTPN Xl (Persero) Kantor Wilayah Il Jember?

Apakah sanksi kerja berpengaruh signifikan terhadap kualitas kerja karyawan
PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11 Jember?

Apakah penghargaan kerja berpengaruh signifikan terhadap kualitas kerja
karyawan melalui kedisiplinan kerja karyawan PTPN XII (Persero) Kantor
Wilayah 1l Jember?

Apakah sanksi kerja berpengaruh signifikan terhadap kualitas kerja karyawan
melalui kedisiplinan kerja karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11

Jember?

Tujuan Pendlitian

Tujuan penelitian ini adalah :
Untuk mengetahui pengaruh penghargaan kerja terhadap kedisiplinan kerja
karyawan PTPN Xl (Persero) Kantor Wilayah Il Jember.
Untuk mengetahui  pengaruh sanksi kerja terhadap kedisiplinan kerja
karyawan PTPN Xl (Persero) Kantor Wilayah Il Jember.
Untuk mengetahui pengaruh kedisiplinan terhadap kualitas kerja karyawan
PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11 Jember.
Untuk mengetahui  pengaruh penghargaan kerja terhadap kualitas kerja
karyawan PTPN Xl (Persero) Kantor Wilayah Il Jember.
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€.

Untuk mengetahui pengaruh sanksi kerja terhadap kualitas kerja karyawan
PTPN XII Kantor Wilayah |1 Jember.

Untuk mengetahui pengaruh penghargaan kerja terhadap kualitas kerja
karyawan melalui kedisiplinan kerja karyawan PTPN XII (Persero) Kantor
Wilayah 11 Jember.

Untuk mengetahui pengaruh sanksi kerja terhadap kualitas kerja karyawan
melalui kedisiplinan kerja karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah Il

Jember.

1.4 Manfaat Pendlitian

Penelitian yang dilaksanakan ini diharapkan dapat memberikan manfaat

secaralangsung maupun tidak langsung kepada beberapa pihak, yaitu:
a Pendliti

C.

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengalaman penelitian dan
menambah pengetahuan praktis tentang penghargaan, sanks dan kedisiplinan
serta kualitas kerja karyawan.

Perusahaan

Hasil pendlitian ini diharapkan dapat berguna sebagai bahan evaluasi dan
pertimbangan pimpinan perusahaan dalam menyusun sistem penghargaan
(reward) dan sanksi (punishment) untuk meningkatkan kedisiplinan karyawan
agar dapat menjadikan karyawan lebih termotivasi dan berkualitas untuk
menjadi lebih baik dan terbaik.

Akademisi

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan acuan bagi penelitian
berikutnya yang berkaitan dengan penghargaan, sanks dan kedisiplinan serta
kualitas kerja karyawan.
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BAB Il. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Penghargaan Kerja ( Reward)

Penghargaan adalah ganjaran yang diberikan untuk memotivasi para
karyawan agar produktivitasnya tinggi (Tohardi, 2002). Penghargaan adalah
reward dalam bentuk uang yang diberikan kepada mereka yang dapat bekerja
melampaui standar yang telah ditentukan (Mahmudi, 2005 : 89).

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (2007) penghargaan berarti pahala,
upah dan hadiah tergantung dari konteks pembicaraanya. Jika berhubungan
dengan agama dan kepercayaan terhadap tuhan YME, maka reward di artikan
sebagal pahala. Sedangkan jika berhubungan dengan tindakan baik antar sesama
manusia maka artinya adalah hadiah, upah atau hukuman yang bersifat baik dan
menyenangkan. Penghargaan bisa dikatakan juga sebagai pengakuan atas suatu
prestasi, akan memberikan kepuasan yang lebih tinggi daripada penghargaan
dalam bentuk materi atau hadiah (Bedjo Siswanto, 2000 : 245).

Untuk mendapatkan karyawan yang profesional perusahaan perlu
mel akukan suatu pembinaan yang berkesinambungan, yaitu kegiatan perencanaan,
pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan karyawan agar mampu
melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien. Salah satu upaya pembinaan
karyawan adalah pemberian penghargaan yang telah menunjukkan prestasi kerja
yang baik.

Menurut Ivancevich, Konopaske dan Matteson dalam Gania (2006:226)
tujuan utama dari program reward adalah:

a. Menarik orang yang memiliki kualifikasi untuk bergabung dengan organisasi.
b. Mempertahankan karyawan agar terus datang untuk bekerja .
c. Mendorong karyawan untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi.

Reward merupakan bentuk doronnan vang positif perusahaan dan apabila

5

diberikan secara tepat dan bijak, ma menjadi sarana untuk memotivasi
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karyawan untuk memperbaiki atau meningkatkan prestasi yang telah mereka
capai.
Menurut Ivancevich, Konopaske dan Mattesondadam Gania (2006:226)
reward dibagi menjadi duajenisyaitu :
1) Penghargaan ekstrinsik (ekstrinsic rewards) adalah suatu penghargaan yang
datang dari luar diri orang tersebut.
a) Penghargaan finansial:
(1) Gagji dan upah
Gagji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagal
konsekuensi dari kedudukanya sebagai seorang karyawan yang memberikan
sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapa tujuan perusahaan atau
dapat dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari sebuah
perusahaan. Upah adalah imbalan yang dibayarkan berdasarkan jam kerja,
jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang diberikan.
(2) Tunjangan karyawan
Seperti dana pensiun, perawatan di rumah sakit dan liburan. Pada umumnya
merupakan hal yang tidak berhubungan dengan kinerja karyawan, akan
tetapi didasarkan pada senioritas atau catatan kehadiran.
(3) Bonug/insentif
Adaah tambahan-tambahan imbalan di atas atau di luar ggji/upah yang
diberikan organisasi.
b) Penghargaan non finansia :
(1) Penghargaan interpersonal
Atau biasa yang disebut dengan penghargaan antar pribadi, mangjer
memiliki  sgumlah kekuasaan untuk mendistribuskan penghargaan
interpersonal, seperti status dan pengakuan.
(2) Promosi
Mangjer menjadikan penghargaan promosi sebagai usaha untuk
menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat. Kinerja jika
diukur dengan akurat, sering kali memberikan pertimbangan yang signifikan

dalam aokas penghargaan promosi.
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2) Penghargaan intrinsik (intrinsic rewards) adalah suatu penghargaan yang diatur
oleh diri sendiri.
a) Penyelesaian (completion)
Kemampuan memulai dan menyelesaikan suatu pekerjaan atau proyek
merupakan hal yang sangat penting bagi sebagian orang. Orang-orang
seperti ini menilai apa yang mereka sebut sebagal penyelesaian tugas.
Beberapa orang memiliki kebutuhan untuk menyelesaikan tugas dan efek
dari menyelesailkan tugas bagi seseorang merupakan suatu bentuk
penghargaan pada dirinya sendiri.
b) Pencapaian (achievement)
Pencapaian merupakan penghargaan yang muncul dalam diri sendiri, yang
diperoleh ketika seseorang meraih suatu tujuan yang menantang.
c) Otonomi (autonomy)
Sebagian orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak untuk
mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi dengan ketat. Perasaan
otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan melakukan apa yang terbaik oleh

karyawan dalam situasi tertentu.

Menurut Perjanjian Kerja Bersama PTPN XII (Persero) Pasal 16 (2015:11-
12) menjelaskan bahwa karyawan yang diberikan penghargaan adalah karyawan
yang dinila berprestasi sesual kriteria yang berlaku dan mampu menciptakan
inovasi yang memberikan nila tambah bagi perusahaan. Pada Pasal 15
menjelaskan bahwa penghargaan yang diberikan kepada karyawan PTPN XII
(Persero) berupa:
(1) Promosi Jabatan
(2) Kenaikan Golongan

Berdasarkan teori-teori tersebut diatas maka dapat disimpulkan bahwa
penghargaan merupakan upaya perusahaan dalam memberikan balas jasa atas
hasil kerja karyawan, sehingga dapat mendorong karyawan lebih giat dan
kinerjanya lebih tinggi. Pemberian penghargaan dimaksudkan pula sebagai
dorongan agar kedisiplinan kerja karyawan menjadi |ebih baik.
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2.1.2 Sanks Kerja ( Punishment)

Menurut Mangkunegara (2000:130) “Punishment adalah ancaman hukuman
yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara
peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar”. Sanksi atau
punishment adalah hukuman yang diberikan karena adanya pelanggaran terhadap
aturan yang berlaku. Punishment adalah penderitaan yang diberikan atau
ditimbulkan dengan sengaja oleh seseorang sesudah terjadi suatu pelanggaran,
kegjahatan, atau  kesalahan. (Purwanto, 2007:186). Menurut Ivancevich,
Konopaske dan Matteson dalam Gania (2006:226) “Punishment didefinisikan
sebagal tindakan menygjikan konsekuensi yang tidak menyenangkan atau tidak
diinginkan sebagai hasil dari dilakukanya perilaku tertentu”.

Sehubungan dengan punishment yang dijatuhkan kepada karyawan, maka
tujuan yang ingin dicapa adalah agar karyawan yang melanggar peraturan merasa
jera dan tidak mengulangi hal yang sama. Tujuan pemberian punishment ada dua
macam yaitu tujuan dalam jangka pendek dan tujuan dalam jangka panjang.
Tujuan dalam jangka pendek adalah untuk menghentikan tingkahlaku yang
dianggap salah, sedangkan tujuan dalam jangka panjang adalah untuk mengagar
dan mendorong karyawan agar dapat menghentikan sendiri tingkah lakunya yang
salah. (Pahlevi, 2012:42).

Sanksi kerja (punishment) akan diberikan kepada karyawan yang tidak dapat
bekerja dengan baik dan tidak bisa mengikuti aturan perusahaan, selalu melanggar
apa yang menjadi aturan perusahaan. Perusahaan wajib memberikan sanksi
apabila karyawannya tersebut tidak memberikan kinerja yang maksimal dan hanya
lari ditempat tidak mengindahkan apa yang menjadi tujuan perusahaan.

Punishment merupakan konsekuens dari perilaku yang negatif, tujuan
pemberian punishment ini bermacam-macam, salah satunya adalah teori tujuan
pemberian punishment yang dikemukakan oleh M.Ngalim Purwanto MP
(1993:238) sebagai berikut:

a. Teori Pembalasan
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Hukuman diadakan sebagai pembalasan terhadap kelalaian dan pelanggran
yang telah dilakukan seseorang (karyawan).

. Teori Perbaikan

Hukuman diberikan untuk membasmi keahatan, untuk memperbaiki s

pelanggar agar jangan berbuat kesalahan itu lagi.

. Teori Perlindungan

Hukuman diadakan untuk melindungi masyarakat dari perbuatan- perbuatan
yang untuk melindungi masyarakat dari perbuatan- perbuatan yang tidak
wagar. Dengan adanya hukuman ini, masyarakat dapat dilindungi dari
kejahatan- kejahatan yang telah dilakukan oleh si pelanggar.

. Teori Ganti Rugi

Hukuman diadakan untuk mengganti kerugian- kerugian yang telah diderita
akibat dari kejahatan- kejahatan atau pelanggaran- pelanggaran itu.

. Teori Menakut- nakuti

Hukuman diadakan untuk menimbulkan perasaan takut kepada s pelanggar
akibat perbuatannya yang melanggar itu sehingga selalu takut melakukan

perbuatan itu dan mau meninggal kannya.

Sanks kerja harus diterapkan berdasarkan pertimbangan logis, masuk akal

dan diinformasikan secara jelas kepada seluruh karyawan. Sanksi kerja harus

bersifat mendidik karyawan untuk mengubah perilakunya yang bertentangan

dengan peraturan menjadi ketentuan yang sudah disepakati bersama agar dapat

menjadi alat motivasi bagi karyawan untuk menjaga dan memelihara kedisiplinan

dalam perusahaan.

Menurut Veithzal Rival (2005:450) jenis-jenis punishment dapat diuraikan

seperti berikut:

1) Hukuman ringan, dengan jenis:

a) Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan.
b) Teguran tertulis.
c) Pernyataan tidak puas secaratidak tertulis.

2) Hukuman sedang, dengan jenis:
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a) Penundaan kenailkan gagi yang sebelumnya telah direncanakan
sebagaimana karyawan lainya.

b) Penurunan gaji yang besaranya disesuai dengan peraturan perusahaan.

¢) Penundaan kenaikan pangkat atau promosi.

3) Hukuman berat, dengan jenis:

a) Penurunan pangkat atau demosi

b) Pembebasan dari jabatan

c) Pemberhentian kerja sementara

d) Pemutusan hubungan kerja sebagal karyawan di perusahaan

Menurut Perjanjian Kerja Bersama PTPN XII (Persero) Pasal 17 dan 18
(2015:12-13) menjelaskan bahwa sanksi yang diberikan perusahaan kepada
karyawan dapat berupa:

(1) Penurunan Jabatan (Demosi)
(2) Perpindahan Kerja (Mutasi)

Dengan demikian, pada suatu perusahaan sanksi memang diberikan kepada
karyawan yang lalai dan melakukan kesalahan yang dapat merugikan perusahaan.
Hal tersebut bertujuan untuk menimbulkan rasa yang tidak menyenangkan bagi
karyawan agar karyawan tersebut tidak mengulangi kesalahannya lagi. Jadi sanks
yang diberikan adalah untuk memperbaiki dan mendidik karyawan ke arah yang
lebih baik.

2.1.3 Kedisiplinan

Pendisiplinan merupakan tindakan mangemen untuk mendorong para
anggota perusahaan memenuhi berbagai kebutuhan yang harus dipenuhi oleh para
anggota perusahaan. (Siagian, 1998:305-307). Hasibuan (2000:194) berpendapat
bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua
peraturan dan peraturan-peraturan yang berlaku.

Menurut Ekosiswoyo dan Rachman (2000), kedisiplinan hakikatnya adal ah
sekumpulan tingkah laku individu maupun masyarakat yang mencerminkan rasa
ketaatan, kepatuhan, yang didukung oleh kesadaran untuk menunaikan tugas dan
kewajiban dalam rangka pencapaian tujuan. Kedisiplinan dapat diartikan sebagai
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serangkaian aktivitas/ latihan yang dirancang karena dianggap perlu dilaksanakan
untuk dapat mencapai sasaran tertentu. (Sukadji, 2000).

Dengan demikian kedisiplinan merupakan aktivitas karyawan yang sangat
penting karena merupakan suatu sikap dan perilaku yang mencerminkan ketaatan
dan ketepatan terhadap peraturan, tata tertib, norma-norma yang sudah ditetapkan
perusahaan, baik tertulis maupun yang tidak tertulis.

Adapun ukuran tingkat disiplin karyawan menurut ( Levine : 72 ) adalah
sebagai berikut : Apabila pegawal datang dengan teratur dan tepat waktu, apabila
mereka berpakaian serba balk dan tepat pada pekerjaanya, apabila mereka
mempergunakan bahan-bahan dan perlengkapan dengan hati-hati, apabila
menghasilkan jumlah dan cara kerja yang ditentukan oleh kator atau perusahaan
dan selesai pada waktunya. Berdasarkan pengertian-pengertian tersebut diatas,
maka tolok ukur kedisiplinan kerja karyawan adalah sebagai berikut :

a. Kepatuhan terhadap jam-jam kerja

b. Kepatuhan terhadap instruks dari atasan, serta pada peraturan dan tata tertib
yang berlaku.

c. Berpakaian yang baik pada tempat kerja dan menggunakan tanda pengenal
instansi.

d. Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan aat-alat perlengkapan kantor
dengan penuh hati-hati

e. Bekerjadengan mengikuti cara-cara/ aturan bekerja yang telah ditentukan

Disiplin kerja adalah sikap menta atau keadaan karyawan dimana ia berniat
untuk patuh, taat dan tunduk terhadap peraturan, perintah, dan ketentuan yang
berlaku di perusahaan. Menurut Hasibuan (2006 : 194), Hal yang mempengaruhi
tingkat kedisiplinan karyawan suatu perusahaan, di antaranya :

1) Tujuan dan Kemampuan
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan
kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sungguh dan

disiplin dalam mengerjakannya.
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2) Teladan Pimpinan
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.
Dengan teladan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik.
Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin), para bawahan pun
akan kurang disiplin.

3) BaasJasa
Balas jasa (ggji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan
karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan
terhadap perusahaan/ pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik
terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.

4) Keadilan
Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa
(pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan
karyawan yang baik.

5) Pengawasan Melekat (Waskat)
Pengawasan melekat adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti atasan
harus aktif dan langsung mengawas perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan
prestasi kerja bawahannya.

Menurut Perjanjian Kerja Bersama PTPN XII (Persero) (2015:35) Pasal 61
ayat 1 tentang pembinaan disiplin kerja menjelaskan bahwa dalam rangka
pembinaan disiplin kerja, kepada karyawan yang tidak mengindahkan tata tertib
kerja akan diberikan :

a) Teguran

b) Peringatan

c) Pemberentian kerja sementara (skorsing)
d) Pemutusan Hubungan Kerja (PHK)

Pada dasarnya tindakan pendispilinan perusahaan mengandung efek negatif
bagi karyawan karena tindakan disiplin ini mengharuskan karyawan untuk

mentaati segala peraturan yang berlaku dengan cara membatasi karyawan dalam
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bekerja agar bisa mencegah terjadinya perilaku yang tidak diinginkan yang dapat
merugikan perusahaan.

Tetapi walaupun demikian perusahaan harus mempunyai strategi khusus
dalam memberikan tindakan kedisiplinan kepada karyawan, agar karyawannya
pun merasa tergugah untuk menghindari dijatuhinya hukuman untuk disiplin
tersebut dan tetap setia mengikuti aturan mangemen yang berlaku di dalam
perusahaan. Berikut merupakan hal yang harus diperhatikan perusahaan dalam
memberikan tindakan disipliner kepada karyawan ( Flippo, 1984 : 207-208).

(1) Pengenaan suatu hukuman harus mengandung unsur yang bersifat
membangun.

Karyawan harus diberi tahu tentang bagaimana caranya menghindarkan
pelanggaran dalam bekerja agar pelanggaran-pelanggaran tersebut tidak akan
diulanginyadi masa yang akan datang.

(2) Tindakan disipliner harus di kenakan oleh penyelial atasan langsung.

Hal ini dilakukan untuk menghindari pelanggaran atas gugat tunggal antar
karyawan agar status sebagal atasan benar-benar di jalankan dan dilestarikan
dengan baik.

(3) Kemendadakan (promptness) adalah penting dalam melakukan tindakan
disipliner.

Pentingnya tindakan kemendadakan (langsung dikenakan) adalah untuk
mengetahui respon karyawan apabila pemberitahuan itu dilakukan secara
mendadak, agar mereka langsung mengetahui pelanggaran yang dilakukan dan
berusaha untuk cepat membenarkannya. Kemendadakan ini juga merangsang
karyawan agar tidak takut menyampaikan hal yang penting secara langsung
agar tidak terlalu lama dipendam dan sampai menimbulkan kebencian yang
akan mengganggu keharmonisan dalam lingkungan bekerja.

(4) Konsistensi dan tanggung jawab dalam pelaksanaan disipliner adalah sangat
penting.

Konsistensi dalam tindakan disiplin sangat diperlukan dalam membangun

produktivitas dan kualitas kerja karyawan karena karyawan sangat menghargai
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suatu keputusan yang benar-benar bisa dipertanggungjawabkan agar karyawan
tidak kecewa pada peraturan yang diberlakukan atasannya.

(5) Seorang penyelialatasan tidak boleh langsung dikenakan hukuman didepan
karyawannya.

Posis dan kekuasaan atasan dalam bekerja harus dijaga dan dilestarikan
agar status mereka dalam bekerjatidak hancur dan mendapat pandangan jelek
dari karyawan yang berdampak ke mulut-mulut karyawan lain yang akan
menimbulkan fitnah yang merusak suasana nyaman dalam bekerja.

(6) Sesudah dilakukan tindakan disipliner, atasan harus berusaha bersikap waar
terhadap karyawan.

Hal ini dilakukan agar menghindarkan perasaan takut karyawan terhadap
atasan yang mengakibatkan karyawan merasa tertekan dan tidak bisa nyaman
bekerja. Maka setelah memberikan tindakan disipliner atasan harus bersikap
wagjar dan pintar-pintar mengetahui karakter karyawannya sehingga dalam
menjalakan tidakan disipliner tersebut dapat berjalan lancar, pada situas
maupun kondisi yang tepat.

2.1.4 Kualitaskerja

Menurut Wungu dan Brotoharsojo (2003:57) “Kualitas (quality) adalah
segala bentuk satuan ukuran yang terkait dengan mutu atau kualitas hasil kerja
dan dinyatakan dalam ukuran angka atau yang dapat dipadankan dengan angka”.
Wilson dan Heyel (1987:101), mengatakan bahwa “Kualitas kerja (quality of
work) menunjukkan sgjauh mana mutu seorang karyawan dalam melaksanakan
tugas-tugasnya meliputi ketepatan, kelengkapan, dan kerapian”.

Kualitas itu menyangkut mutu sumber daya manusia, yang menyangkut
kemampuan, bailk kemampuan fislk maupun kemampuan nonfisik (kecerdasan
dan mental). (Notoatmodjo (2003:3). “Kualitas kerja adalah wujud perilaku aau
kegiatan yang dilaksanakan sesuai dengan harapan dan kebutuhan atau tujuan yang
hendak dicapai secara efektif dan efisien” (Heidjrachman, Suad Husnan, 1993).

Kualitas kerja karywan mengacu pada kualitas sumber daya manusia
(Matutina,2001:205), kualitas sumber daya manausia mengacu pada :
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a. Pengetahuan (knowledge)
Yatu kemampuan yang dimilik karyawan yang lebih berorientasi pada
intelegensidan daya fikir serta penguasaan ilmu yang luas yang dimiliki
karyawan.

b. Ketrampilan (skill)
Y aitu kemampuan dan penguasaan teknis operasiona dibidang tertentu yang
dimilik karyawan.

c. Kemampuan (Abilities)
Yaitu kemampuan yang terbentuk dari sumlah kompetensi yang dimiliki
seorang karyawan yang mencakup loyalitas, kedisiplinan, kerja sama dan
tanggungjawab.

Kualitas SDM harus selalu ditingkatkan melalui pelatihan dan pemberian
kompensas yang adil termasuk berbagai fasilitas kesgahteraan karyawan. Ada
beberapa pendapat yang dipaparkan oleh para ahli tentang pengertian dari kualitas
sumber daya manusia. Di antaranya Menurut Soekidjo Notoatmodjo dalam
bukunya yang berjudul “Pengembangan Sumber Daya Manusia”, beliau
mengatakan bahwa :“Kualitas sumber daya manusia adalah menyangkut dua
aspek yaitu aspek fisik (kualitas fisik) dan aspek non fisik (kualitas non fasik)
yang menyangkaut kemampuan bekerja, berpikir dan keterampilan”.

Sedangkan menurut pendapat dari M. Dawam Raharjo dalam bukunya yang
berjudul * Intelektual, Inteligensia dan prilaku politik bangsa”, beliau mengatakan
bahwa yang dimaksud kualitas sumber daya manusia adalah: “Kualitas sumber
daya manusia itu tidak hanya ditentukan oleh aspek keterampilan atau kekuatan
tenaga fisiknya sgja, akan tetapi juga ditentukan oleh pendidikan atau kadar
pengetahuannya, pengalaman atau kematangannya dan sikapnya serta nilai-nilai
yang dimilikinya”. Dan beliau juga mengatakan bahwa aspek biologi juga
memiliki peran dan arti penting bagi peningktan kualitas sumber dayamanusia.
Dengan pengertian yang dikemukankan oleh para ahli di atas, maka dapat
dismpulkan bahwa yang dimaksud dengan kualitas sumberdaya manusia adalah
sumber daya manusia yang memenuhi kriteria kualitas fisik (kesehatan) dan

kualitas intelektual (pengetahuan dan keterampilan).
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Untuk mendukung terciptanya peningkatan kualitas kerja karyawan,
perusahaan harus memperhatikan unsur-unsur yang menunjang kualitas kerja
karyawan antaralain :

1) Kompensasi

2) Kesgahteraan

3) Hubungan kerja

4) Training bagi paramangjere
5) Survel opini

6) Penilaian prestasi

7) Jam kerjayang luwes

8) Gugus kendali

9) Danapengeluaran

10) Tercapainya sasaran kerja

Flippo (1995:28) berpendapat tentang kualitas kerja sebaga berikut:
“Meskipun setiap organisasi berbeda pandangan tentang standar dari kualitas
kerja karyawan, tetapi pada intinya efektifitas dan efisensi menjadi ukuran yang
umum.” Bertitik tolak dari definisi yang diberikan oleh Flippo (1995:28), maka
dapat dikatakan bahwa inti dari kualitas kerja adalah suatu hasil yang dapat diukur
dengan efektifitas dan efisiensi suatu pekerjaan yang dilakukan oleh sumber daya
manusia atau sumber daya lainnya dalam pencapaian tujuan atau sasaran
perusahaan dengan baik dan berdaya guna. Kualitas sumber daya manusia
memiliki manfaat ditinjau dari pengembangan perusahaan yaitu:

a) Perbaikan kinerja.
b) Penyesuaian kompensasi.
¢) Keputusan penempatan.
d) Kebutuhan pelatihan.
€) Perencanaan dan pengembangan karier.
f) Efisiens proses penempatan staf.
g) Kesempatan kerja yang sama.
Perusahaan yang balk cenderung mempunya keterbukaan terhadap

karyawannya dalam bekerjasama menyelesaikan pekerjaannya, serta memberikan
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perlakuan yang adil agar karyawannya mampu menghasilkan pekerjaan yang

berkualitas tinggi.

Menurut Gray Dessler (1992 ;476) kualitas kerja karyawan dapat tercapai
apabila para karyawan dapat memenuhi kebutuhan mereka yang penting, dapat
bekerja dalam perusahaan., dan kemampuan untuk melakukan pekerjaannya. Hal
itu dipengaruhi atau bergantung pada apakah terdapat adanya :

(1) Perlakuan yang fair, adil, dan sportif terhadap para karyawan

(2) Kesempatan bagi tiap karyawan untuk menggunakan kemampuan secara
penuh dan kesempatan untuk mewujudkan diri, yaitu untuk menjadi orang
yang mereka rasa mampu mewujudkannya.

(3) Komunikasi terbuka dan saling mempercayai diantara semua karyawan.

(4) Kesempatan bagi semua karyawan untuk berperan secara aktif dalam
pengambilan keputusan-keputusan penting yang melibatkan pekerjaan-
pekerjaan mereka.

(5) Tanggung jawab dan konsistensi karyawan terhadap pekerjaan yang diberikan
perusahaan.

(6) Kompensasi yang cukup dan fair.

(7) Lingkungan yang aman dan sehat

Hal tersebut diatas merupakan hal yang harus diperhatikan perusahaan
daam memberikan perlakuan yang pantas kepada karyawannya agar dapat
memberikan kualitas kerja yang diinginkan. Maka kualitas kerja sangat
menunjang kegiatan dan kinerja karyawan terhadap perusahaan karena
menyangkut kemampuan karyawan dalam menghasilkan dan menyelesaikan
pekerjaan secara efektif dan efisien serta bentuk keuletan atau kecakapan yang
mereka tunjukkan untuk meningkatkan mutu dan kualitas dalam bekerja di

perusahaan.

2.1.5 Hubungan penghargaan kerja (reward) dengan kedisiplinan.
Singodimedjo (2002), mengatakan disiplin adalah sikap kesediaan dan
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan nentaati norma-norma peraturan yang

berlaku disekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat pencapaian
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tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghaang dan
memperlambat pencapai an tujuan perusahaan.

Pemberian penghargaan oleh perusahaan karena kedisiplinannya
menjadikan karyawan lebih sadar dan bersemangat dalam bekerja. Sehingga
dengan adanya penghargaan dari perusahaan secara otomatis tingkat pelanggaran
karyawan terhadap peraturan yang telah dibuat dan disepakati bersama
sebelumnya menjadi [ebih minim dan memberikan pengaruh yang positif terhadap

kualitas kerja karyawan.

2.1.6 Hubungan sanksi kerja (punishment) dengan kedisiplinan.

Alfred R. Lateiner dan 1.S. Levine telah memberikan definis bahwa,
disiplin merupakan suatu kekuatan yang selalu berkembang di tubuh para pekerja
yang membuat mereka dapat mematuhi keputusan dan peraturan-peraturan yang
telah ditetapkan. 1.S. Livine Teknik Memimpin Karyawan dan Pekerja
(Terjemahan oleh iral Soedjono, Cemerlang, Jakarta, 1980, hal 71).

Perusahaan mengharapkan dalam peraturan yang sudah disepakati bersama
dapat dijalankan oleh karyawan, agar prinsip pemberian penghargaan dan sanksi
di perusshaan berjalan sesuai fungsinya Maka perusahaan harus bisa
membedakan perlakuan terhadap sistem pemberian penghargaan dan sanski
kepada karyawan yang benar-benar disiplin atau yang tidak disiplin. Sanksi yang
diberikan perusahaan harus adil dan bijaksana agar tidak menciptakan masalah-
masalah baru dan kemudian timbul kecemburuan antar karyawan di lingkungan

kerja dalam perusahaan.

2.1.7 Hubungan penghargaan kerja (reward) dengan kualitaskerja.

Bitner dan Zeithaml (dalam Riorini, 2004:22) menyatakan untuk dapat
meningkatkan performance quality (kualitas kerja) ada beberapa cara yang dapat
dilakukan oleh perusahaan yaitu dengan memberikan pelatihan atau training,
memberikan insentive atau bonus dan mengaplikasikan atau menerapkan
teknologi yang dapat membantu meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja.
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Perusahaan yang balk adalah perusahaan yang dapat memberikan
penghargaan kepada karyawannya yang mempunyai kinerja dan kualitas kerja
bagus. Sehingga dampak dari apresiasi tersebut, kemajuan perusahaan menjadi
meningkat.

Selama perusahaan memberikan penghargaan secara adil dan fair maka
akan berdampak sangat kondusif bagi lingkungan kerja yang akan berpengaruh
pada kualitas kerja karyawan karena mereka ingin berlomba-lomba untuk menjadi

yang terbaik dan mendapatkan penghargaan tersebui.

2.1.8 Hubungan sanksi kerja (punishment) dengan kualitas kerja.

“Hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya”. Mangkunegara (2002:67) Karyawan yang secara kualitas
dan kuantitas kerja dalam perusahaan kurang baik akan diberikan sanks kerja
yang telah ditentukan agar karyawan senantiasa bertanggungjawab terhadap
pekerjaan yang akan dikerjakannya.

Sdah satu tujuan perusahan memberikan sanksi dalah memberikan
konsekuensi atau efek jera bagi karyawan yang sudah melanggar peraturan dan
kesepakatan berlaku dalam perusahaan. Jadi sanks yang dilakukan perusahaan
adalah untuk memperbaiki dan mendidik ke arah yang lebih baik bagi karyawan
dan perusahaan.

Jika sistem pemberian sanks kerja dilaksaksanakan dengan konsisten dan
tidak pandang bulu, maka karyawan akan mempunyai kesadaran dirinya untuk
menghindari sanksi tersebut agar karyawan selau bertanggungjawab terhadap
kinerja dan kualitas kerja mereka.

2.1.9 Hubungan kedisiplinan dengan kualitaskerja

Mathis dan Jackson (2002 : 78) menyatakan bahwa unsur yang membentuk
kinerja karyawan antara lain : kuantitas output, kualitas output, jangka waktu
output, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif.
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Kedisiplinan kerja yang tinggi selalu berbanding lurus dengan kualitas kerja
yang dihasilkan karyawan. Oleh karenaitu kedisiplinan merupakan cerminan dari
kualitas kerja karyawan dalam perusahaan. Menurut survey yang sudah dilakukan
oleh para ahli dapat dissmpulkn bahwa semakin tinggi tingkat kedisiplinan para
karyawan pada suatu perusahaan maka kualitas kerjanya juga akan meningkat.
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2.2 Kajian Empiris

Penelitian yang dilakukan oleh Haselman (2010) berjudul “Analisis reward
dan punishment studi kasus pada kantor Perum Damri Makassar ini bertujuan
untuk mendesksipsikan gambaran reward yang dominan dapat mencapai
keberhasilan perusahaan pada Kantor Perum Damri Makassar dan gambaran
punishment yang dominan dapat mencapai keberhasilan perusahaan pada Kantor
Perum Damri Makassar. Jenis penelitian ini adalah penelitian “kualitatif”, yaitu
penelitian yang mengutamakan data yang bersifat kualitas, subyektif dan
fenomelogis dengan strategi penulisan adalah studi kasus dengan tipe kasus
eksplanatif atau penjelasan. Adapun subyek penelitian adalah Kepala Unit Perum
Damri Makassar dengan kategori berhasil. Data dikumpulkan terutama
mengunakan pedoman wawancara dan teknik observasi langsung. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa manajemen perusahaan menerapkan reward dan punishment
sehingga karyawan dapat termotivasi untuk bekerja, namun tidak ada jaminan
perusahaan dapat berhasil. Keberhasilan perusahaan ditentukan oleh kualitas
sumber daya yang ada dalam perusahaan khusunya sumber daya manusia yang
melaksanakan sistem yang diberlakukan. Berdasarkan hasil penelitian tersebut,
disarangkan kepada pimpinan, agar senantiasa memelihara sdm agar penerapan
reward dan punishment terlaksanan dengan baik dan adil. Sehinggga perusahaan
senantiasa mencapai keberhasilan agar pelayanan pada masyarakat semakin baik.
Demikian juga kaian mengena penerapan reward dan punishmnet sebaiknya
dikembangkan dan juga disesuaikan dengan kembangan zaman.

Penelitian yang dilakukan oleh Galih Dwi Koencoro (2011) berjudul
“Pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja { Survei Pada Karyawan PT.
INKA (Persero) Madiun}” ini bertujuan untuk menganalisis dan menggambarkan
variabel Reward Karyawan, variabel Punishment Karyawan, dan variabel kinerja
karyawan, Penelitian ini menggunakan metode explanatory research dengan
pendekatan kuantitatif karena dilatar belakangi oleh tujuan awa penelitian yaitu
menjelaskan mengenai pengaruh variabel-variabel yang hendak diteliti dan
kemudian menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. Variabel
penelitian tersebut adalah variabel Reward Karyawan(X1), variabel Punishment
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Karyawan(X2) sebagai variabel yang mempengaruhi dan variabel kinerja
karyawan(Y) sebaga variabel yang dipengaruhi. Metode pengumpulan data yang
digunakan adalah menyebar kuesioner dan mencatat dokumen-dokumen. Analisis
data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda yang
diolah menggunakan komputer dengan program SPSS 17.0 for Windows. Hasl|
penelitian dan pembahasan dengan menggunakan analisis regresi linier berganda
menunjukan bahwa nilai koefisien determinasi parsia pada variabel Reward
Karyawan (X1) sebesar 37,6%. Nilai koefisien determinasi parsial variabel
Punishment Karyawan (X2) sebesar 15,3%. Nila Adjusted R Square sebesar
0,548 menunjukkan bahwa variabel Reward Karyawan (X1), dan Punishment
Karyawan (X2), secara simultan memberikan kontribusi terhadap variabel Kinerja
Karyawan (Y) sebesar 54,8%. Hasil yang didapat dari penelitian tersebut adalah
variable Reward Karyawan(X1), variabel Punishment Karyawan(X2) memiliki
pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel kinerjakaryawan(Y).

Penelitian yang dilakukan oleh Edo Ary Nurwindiko (2014) yang berjudul
“Pengaruh penghargaan dan sanksi kerja terhadap kualitas kerja karyawan dengan
kedisiplinan sebagai variabel intervening”. Studi kasus pada karyawan PTPN XII
(Persero) Kantor Wilayah 1l Jember. Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui pengaruh antara variabel penghargaan kerja dan sanks kerja terhadap
kualitas kerja karyawan melalui intervening kedisiplinan kerja. Penelitian ini
menggunakan andlisis jalur (Path analysis). Variabel Penghargaan kerja(X1),
Variabel Sanks kerja(X2), berpengaruh signifikan terhadap Kualitas kerja(Y)
melalui Kedisiplinan kerja(2).
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No Nama Variabel Metode Hasil Pendlitian
Peneliti Penelitian Analisis ( Kesimpulan)
(Tahun)

1 | Hasedlman Reward Studi Kasus | Hasil penelitian menunjukkan
(2010) (X1) dengantipe | bahwa mangemen Kantor
Punishment kasus Perum  Damri M akassar
(X2) eksplanatif | menerapkan  reward  dan
atau punishment sehingga
penjelasan | karyawan dapat termotivas
untuk bekerja, namun tidak
ada jaminan perusahaan dapat
berhasil.

2 Galih Reward Andisis | Hasil yang didapat dari

Dwi karyawan linier penelitian tersebut adalah
Koencoro (X2 berganda | variable Reward
(2011) Punishment Karyawan(X1), variabel
karryawan Punishment  Karyawan(X2)
(X2) memiliki  pengaruh  secara
Kinerja bersama-sama terhadap
Karyawan variabel kinerja karyawan(Y)
(Y) dalam perusahaan PT. INKA

(Persero) Madiun.

Tabel 2.1 Pendlitian Terdahulu
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2.3 Kerangka Konseptual
Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian dan kajian
teoritis yang telah disgikan di atas, maka kerangkka konseptual penelitian ini
adalah sebagal berikut :
[ Penghargaan

Kedisiplinan

[ sanks

Gambar 2.1 : Kerangka Konseptual.

2.4 Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, dan kerangka konseptual

penelitian, maka hipotesis pendlitian ini adalah sebagai berikut :

H1 :Penghargaan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kedisiplinan
karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah Il Jember.

H2 :Sanks kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kedisiplinan karyawan
PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah |1 Jember.

H3 :Kedisplinan secara signifikan berpengaruh terhadap kualitas kerja
karyawan PTPN XI1 (Persero) Kantor Wilayah Il Jember.

H4 :Penghargaan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kualitas kerja
karyawan PTPN XI1 (Persero) Kantor Wilayah Il Jember.

H5 :Sanks kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kualitas kerja
karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah Il Jember.

H6 :Penghargaan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap kualitas kerja
karyawan melalui kedisiplinan kerja karyawan PTPN XII (Persero) Kantor
Wilayah 11 Jember.

H7 :Sanks kerja secara signifikan berpengaruh terhadap terhadap kualitas kerja
karyawan melalui kedisiplinan kerja karyawan PTPN XII (Persero) Kantor
Wilayah 11 Jember.
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BAB IIl. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian memuat suatu rencana tentang informasi yang relevan
sesuai dengan kebutuhan penelitian. Sumber khusus dari mana informasi
diperoleh, strategi untuk mengumpulkannya dan bagaimana menganalisanya
(Murti dan Salamah, 2006:47).

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang ada,
karakteristik masalah yang diteliti dalam penelitian ini, penelitian ini dapat
diklasifikasikan sebaga Explanatory Research. Explanatory Research, yaitu
penelitian untuk menguji antar variabel yang dihipotesis. Hipotesis itu sendiri
menggambarkan hubungan antara dua atau lebih variabel untuk mengetahui
apakah suatu variabel disebabkan/dipengaruhi ataukah tidak oleh variabel lainnya
(Faisal, 2007:21).

Penelitian ini menggunakan analisis jalur (Path Analysis), sehingga dapat
diketahui besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara
langsung maupun tidak langsung. Peneliti ingin  mengetahui pengaruh
penghargaan kerja dan sanksi kerja terhadap kualitas kerja karyawan dengan
kedisiplinan sebagai variabel intervening. Studi kasus : pada karyawan PTPN XlI
(Persero) Kantor Wilayah |1 Jember.

3.2 Populas Pendlitian

Menurut Margono (2004 : 118), populasi adalah seluruh data yang menjadi
perhatian kita dalam suatu ruang lingkup dan waktu yang kita tentukan. Populas
adalah keseluruhan subjek pendlitian (Arikunto, 2002 : 108). Jadi populasi
berhubungan dengan data, bukan manusianya. Kalau setiap manusia memberikan
suatu data maka banyaknya atau ukuran populasi akan sama dengan banyak
manusiannya. Populasi dari pendlitian ini adalah seluruh karyawan PTPN XlI
(Persero) Kantor Wilayah 11 Jember. o5
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Apabila subjek populasi kurang dari 100 lebih baik diambil seluruhnya
Sedangkan jika subjek lebih dari 100 maka di ambil 10 % sampa 15 % dari
populasi. (Arikunto, 2006 :131). Jumlah karyawan PTPN XII (Persero) Kantor
Wilayah 11 Jember berjumlah 51 karyawan, maka dapat dijadikan sampel dalam
penelitian ini. Penelitian ini menggunakan metode penelitian popolas (sensus).
Penelitian dilakukan di PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11 Jember dimulai
pada 14 Februari 2015 sampai 14 Maret 2015

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap , PTPN XII (Persero)
Kantor Wilayah 11 Jember yang terdiri dari karyawan golongan IIIA - IVD
sebanyak 8 orang, karyawan golongan IB - [ID sebanyak 33 orang dan karyawan
golongan IA sebanyak 10 orang. Sehingga jumlah keseluruhan karyawan tetap
PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11 Jember berjumlah 51 orang.

3.3 Jenisdan Sumber Data
Pada penelitian ini dibutuhkan sgumlah data yang relevan dengan masalah

penelitian yang dilakukan. Terdapat dua jenis sumber data yang digunakan dalam

penelitian ini yaitu:

a. DataPrimer
Data primer adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan langsung oleh
orang Yyang melakukan penelitian atau yang bersangkutan yang
memerlukannya (Sayid, 2011:5). Data primer dalam penelitian ini meliputi
hasil dari wawancara dan jawaban atas pernyataan kuesioner yang telah
disebar, serta hasil pengamatan yang dilakukan oleh peneliti terhadap
karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11 Jember yang terkait dengan
penghargaan kerja, sanksi kerja, kedisiplinan kerja dan kualitas kerja
karyawan.

b. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh orang yang
melakukan penelitian dari sumber-sumber yang telah ada (Sayid, 2011:5).
Data sekunder dalam penelitian ini digunakan sebagai data pendukung dari
data primer. Sumber data sekunder dalam penelitian ini adalah buku-buku
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tentang Ekonomi, Mangjemen dan Sumber Daya Manusia , Internet (Google,
Website, Blog dan lain-lain) , laporan skripsi kakak senior maupun dari pakar

atau peneliti dan instansi yang terkait dengan penelitian ini.

M etode Pengumpulan Data

M etode pengumpulan data yang dilakukan dalam pendlitian ini antaralain:
Kuisioner
Merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya. Data yang diperoleh dari kuisioner ini adalah tentang
penghargaan kerja, sanks kerja, kedisiplinan kerja dan kuaitas kerja
karyawan pada karyawan PTPN XII (Persero) Kantor Wilayah 11 Jember.
Wawancara dan observasi
Suatu kegiatan mengumpulkan data yang dilakukan dengan mengadakan
wawancara langsung dengan pihak yang dianggap perlu dan berhubungan
dengan objek penelitian. Data yang diperoleh dari hasil wawancara adalah
gambaran umum tentang penghargaan kerja, sanks kerja, kedisiplinan kerja
dan kualitas kerja karyawan pada karyawan PTPN XII (Persero) Kantor
Wilayah Il Jember. Observasi merupakan metode yang dilakukan peneliti
untuk mendapatkan data dengan cara datang ke lokas atau tempat
penelitiannya sehingga langsung bertemu dengan objek penelitiannya guna
mendapatkan data yang lebih akurat.
Studi Pustaka
Suatu kegiatan mengumpulkan data dengan menggunakan buku dan internet,
serta mempelgari dan memahami materi yang ada katannya dengan

penelitian.

Identifikas Variabel
Berdasarkan pokok permasalahan yang telah digjukan maka variabel-

variabel yang digunakan dalam pendlitian ini adatiga macam, yaitu:

a

Variabel Independen (Independent Variable),
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Yaitu : Penghargaan kerja (X1) dan Sanks Kerja (X2).
b. Variabel Antara (Intervening Variable), yaitu Kedisipinan Kerja (Z).
c. Variabel Dependent (Dependent Variable), yaitu Kualitas Kerja (Y).

3.6 Definisi Operasional Variabel
a. Variabel Penghargaan Kerja (Reward) (X1)

Karyawan yang berprestasi tinggi dan mampu menciptakan inovasi yang
memberikan nilai tambah bagi perusahaan akan mendapatkan penghargaan
(reward) dari perusahaan yang penentuan pemberiannya sudah ditetapkan dengan
keputusan Direksi.

Adapun indikator- indikator yang digunakan untuk mengukur variabel
penghargaan ini adalah sebagai berikut :

1) Promosi Jabatan
Karyawan berhak dipromosikan jabatannya setelah mempertimbangkan
struktur organisasi perusahaan, prestasi, asesmen dan kesesuaian kompetensi
jabatan dengan karyawan yang bersangkutan.

2) Gqi
Gagji karyawan diberikan menurut golongan karyawan di perusahaan mulai
dari golongan IA — IVD yang skala penggajiannya sudah ditetapkan dengan
surat keputusan Direksi.

3) Tunjangan
Balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawan berdasarkan
kinerjanya di perusahaan, yang dapat diukur, dinilai atau di lihat dari

kebutuhan masing- masing karyawan pada setiap golongan.

b. Variabel Sanks Kerja (Punishment) (X2)

Karyawan menyadari bahwa karyawan yang melakukan kesalahan dan
pelanggaran yang ditetapkan perusahaan akan mendapatkan sanksi (punishmet)
yang sesual tingkat kesalahan dan pelanggarannya.

Adapun indikator- indikator yang digunakan untuk mengukur variabel
sanksi kerjaini adalah sebagal berikut :
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1) Skorsing
Skorsing merupakan tindakan perusahaan yang diberikan kepada karyawan
yang sudah melanggar dengan tujuan agar karyawan tidak mengulangi
kesalahannya lagi dengan memberhentikan sementara kegiatan kerjanya.

2) Penurunan jabatan (Demosi)
Penurunan jabatan dapat di lakukan direksi apabila karyawan yang
bersangkutan tidak sesuai atau tidak memenuhi syarat lagi untuk menduduki
jabatan atas dasar evaluas kinerjanya.

3) Pemindahan (Mutasi)
Karyawan yang melakukan kesalahan tertentu bisa dipindah kerjakan dari
kantor satu ke kantor maupun unit lainnya agar karyawan tersebut bisa dibina

lagi agar bisa memperbaiki kinerjanya dan bisalebih berkembang lagi.

c. Variabe Kedisiplinan (2)

Tindakan kedisiplinan pada suatu perusahaan sangat mempengaruhi kualitas
dan kinerja karyawannya dan semakin tinggi tingkat kedisiplinan para karyawan
pada suatu perusahaan maka kualitas dan kinerja kerjanyajuga akan meningkat.

Adapun indikator- indikator yang digunakan untuk mengukur variabel
kedisiplinan ini adalah sebagal berikut :

1) Teguran
Teguran diberikan kepada karyawan agar karyawan menyadari atas
kesdlahannya untuk segera diperbaikinya. Misanya karyawan tidak
melakukan ijin resmi atau membol os pada waktu bekerja.

2) Surat peringatan
Surat peringatan diberikan secara resmi kepada karyawan karena
karyawannya terlalu sering melanggar aturan yang sudah ditetetapkan
perusahaan agar karyawan takut dan merasa bersalah karena telah melanggar

peraturan perusahaan.

d. Variabel KudlitasKerja(Y)
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Pada perusahaan diperlukan karyawan yang mampu bekerja secara
profesional. Hal tersebut sangat mempengaruhi tingkat kinerja, kualitas kerja dan
sumber daya manusianya. Oleh karena itu karyawan dengan kemampuan dan
keahliannya diharapkan bisa bekerja secara standar operasional perusahaan.

Adapun indikator- indikator yang digunakan untuk mengukur variabel
kualitas kerjaini adalah sebagal berikut :

1) Ketepatan
Para karyawan harus mematuhi segala macam kebijakan yang telah dibuat
perusahaan agar bisa bekerja secaratepat pada waktu, tempat dan bidangnya.

2) Kelengkapan
Menggunakan atribut dan fasilitas perusahaan sesuai dengan kebijakan yang
ditentukan perusahaan merupakan wujud kualitas dan kinerja karyawan sudah
memenuhi SOP yang di tentukan perusahaan.

3) Kerapian
Berpakaian rapi dalam bekerja, memelihara kebersihan dan kerapian ruang
bekerja dan bisa merapikan atau menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan
perusahaan merupakan bentuk kualitas kerja yang harus di miliki oleh masing-
masing karyawan.

3.7 Skala Pengukuran

Pengukuran variabel X1 (penghargaan kerja), variabel X2 (sanks kerja),
variabel Z (kedisiplinan kerja) dan variabel Y (kualitas kerja) yang diperoleh dari
penyebaran kuisioner dengan menggunakan Skala Likert dengan 5 pilihan
jawaban. Menurut Sugiyono (2011:93) skala Likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan perseps seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena
sosial. Hasil jawaban diberi skor sebagai berikut:
a Skor 5 : Sangat Benar (SB)
b Skor 4 : Benar (B)
Cc Skor 3 : Ragu-Ragu (R)
d. Skor 2 : Tidak Benar (TB)
e Skor 1 : Sangat Tidak Benar (STB)
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3.8 Metode Analisis Data
3.8.1 Uji Instumen
a  Uji Vdiditas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sgjauh mana validitas data yang
diperoleh dari penyebaran kuisioner. Uji validitas sebagai alat ukur dalam
penelitian ini, yaitu menggunakan korelasi product moment pearson’s, yaitu
dengan cara mengkorelasikan tiap pertanyaan dengan skor total, kemudian hasil
korelas tersebut dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikan 5%, dengan
mengunakan rumus, (Prayitno, 2010:70) ;

T -5y
= I -Ea ey -5

Keterangan ;

r = Koefisien korelas
X = Skor pertanyaan
Y = Skor total

n = Jumlah sampel

Pengukuran validitas dilakukan dengan menguji taraf signifikasi product
moment pearson’s. Suatu variabel dikatakan valid, apabila variabel tersebut
memberikan nilai signifikasi < 5%.

b. Uji Reliabiltas

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu hasil
pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulangi dua kali atau lebih
(Prayitno, 2010:75). Reliabilitas berkonsentrasi pada masalah akurasi pengukuran
dan hasilnya. Dengan kata lain reliabilitas menunjukkan seberapa besar

pengukuran kendali terhadap subjek yang sama.
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Pengujian kendala alat ukur dalam alat penelitian menggunakan reliabilitas
metode alpha (o) yang digunakan adalah metode Cronbach yakni (Prayitno,
2010:75) ;

- kr
Tl &k=-Dr

Keterangan;

a = koefisien reliabilitas

r = koefisien rata-rata korelas antar variabel
k = jumlah variabel bebas dalam persamaan

Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan menguji statistik Cronbach Alpha.
Suatu variabel dikatakan reliabel apabila variabel tersebut memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0,60.

Menurut Santoso (dalam Susanti, 2011 : 39). Jika butir pertanyaan atau
pernyataan untuk masing-masing variabel kurang dari sepuluh item, maka angka
kriteria untuk mengukur reabilitas instrumen adalah 0,20. Jadi keputusan yang
digunakan untuk menguiji reabilitasini adalah :

1) Jika Cronbach Alfa > 0,20 maka seluruh butir pernyataan atau pertanyaan
adalah reliabel. Dengan kata lain insrrumen layak dan dapat digunakan.

2) Jika Cronbach Alfa < 0,20 maka seluruh butir pernyataan atau pertanyaan
adalah tidak reliabel

c.  Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data yang diperoleh
berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap sampel
dilakukan dengan mengunakan kolmogorov-smirnov test dengan menetapkan
derajat keyakinan (a) sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap variabel dengan
ketentuan bahwa jika secara individual masing-masing variabel memenuhi asumsi

normalitas, maka secara simultan variabel-variabel tersebut juga bisa dinyatakan
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memenuhi asumsi normalitas (Prayitno, 2010:71). Kriteria pengujian dengan
melihat besaran kolmogorov-smirnov test adalah;

1) Jikasignifikasi > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal

2) Jikasignifikas < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.

3.8.2 Uji Asumsi Klasik
Setelah memperoleh model regresi linier berganda, maka langkah
selanjutnya yang dilakukan apakah model yang dikembangkan bersifat BLUE
(Best Linier Unbised Estimator). Metode ini mempunyai kriteria bahwa
pengamatan harus mewakili varias minimum, konstanta, dan efisien. Asums
BLUE yang harus dipenuhi antara lain : data berdistribus normal tidak ada
multikolinearitas, dan tidak terjadi heteroskedastisitas.
a) Uji Normalitas Model
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regres,
variabel independen, variabel dependen atau keduanya mempunyai distribus
normal ataukah mutlak regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal. Mendeteksi normalitas dengan melihat penyebaran data titik
pada sumbu diagona dari grafik (Latan, 2013:42). Dasar pengambilan
keputusan antaralain :
1) Jika data menyebar disekitar garis diagona dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi rnemenuhi asumsi normalitas,
2) Jika data menyebar jauh dari garis diagona dan atau tidak mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas
b) Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas adalah pengujian dari asumsi untuk membuktikan bahwa
variabel-variabel bebas dalam suatu model tidak saling berkorelasi satu dengan
lainnya. Adanya multikolinearitas dapat menyebabkan model regresi yang
diperoleh tidak valid untuk menaksir variabel independen Geaa
multikolinearitas juga dapat dideteksi dengan melihat besarnya VIF (Variance
Inflution  Factor). Latan (2013:61), menyatakan bahwa indikas
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multikolinearitas pada umumnya terjadi jika VIF lebih dari 10, maka variabel

tersebut mempunyai pesoaan multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya.

¢) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model

regres terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke

pengamatan yang lain. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada
suatu model dapat dilihat dari pola gambar scatterplot model tersebut (Latan,

2013:39). Dasar pengambilan keputusan antaralain :

1) Jika ada pola tertentu. seperti titik-titik (point-point) yang ada membentuk
suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian
menyempit), makatelah terjadi heteroskedastisitas;

2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heteroskedastisitas.

3.9 AnalisisJalur (Path Analysis)

Analisis jalur merupakan bagian dari analisis regresi linier yang digunakan
untuk menganalisis hubungan kusal antar variabel dimana variabel-variabel bebas
mempengaruhi variabel tergantung, baik secara langsung maupun tidak langsung
melalui satu atau lebih perantara, (Sarwono, 2006:147). Manfaat path analysis
adalah perluasan dari persamaan regres linier sederhana atau berganda yang
diperlukan pada jaur hubungan (network) variabel-variabel yang melibatkan Iebih
dari satu persamaan.

Menurut Sarwono (2006:150), analisis jalur sebaiknya digunakan untuk
kondisi yang memenuhi persyaratan sebagai berikut ;

1) Semua variabel berskala interval
2) Pola hubungan antar variabel bersifat linier
3) Variabel-variabel residualnya tidak berkolerasi dengan sebelumnya dan tidak
berkolerasi satu dengan lainnya
4) Model hanya ber