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RINGKASAN

Pengar uh Kepemimpinan, Reward, Dan Punishment Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. BPR Sental Arta Asia Lumajang; Andi Setiawan;
150810201108; 2019; 93 halaman; Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Jember.

Kemajuan organisasi atau perusahaan tidak lepas dari adanya sumber daya
manusia yang memadal dan mampu bersaing. Ha yang penting daam
pengelolaan sumber daya manusia adalah mengenai kinerja pegawai. Kinerja
pegawai yaitu sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Dalam suatu organisasi atau perusahaan, kinerja
pegawai merupakan salah satu faktor penting. Agar kinerja pegawai selau
konsisten maka setidak- tidaknya organisas selalu memperhatikan lingkungan
kerja disekitar karyawan. Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki
kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang bak pula
Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan
tujuan organisasi dapat tercapai. Sebaliknya, tujuan organisasi susah atau
bahkan tidak dapat tercapa bila karyawannya bekerja tidak memiliki kinerja
yang baik sehingga tidak dapat menghasilkan kerja yang baik pula.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel variabel
kepemimpinan, reward dan punishment terhadap variabel kinerja karyawan PT.
BPR Sentral Arta Asia Lumajang. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
PT. BPR SAA Lumgang yang berjumlah 53 orang, Teknik yang digunakan
dalam penentuan sampel adalah sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Maka jumlah sampel
yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 53 orang karyawan PT. BPR SAA
Lumajang. Metode penelitian menggunakan Analisis Regresi Linier Berganda,
dengan hasil pengujian terdapat 3 variabel independen (kepemimpinan,
penghargaan, sanksi) yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
BPR SAA Lumagjang.
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SUMMARY

Influence Of Leadhership, Reward, and Punishment On Employee
Performance Of PT. BPR Sentral Arta Asia Lumajang; Andi Setiawan;
150810201108; 2019; 93 pages, Department of Management, Faculty of
Economics and Business, University of Jember.

The progress of the organization or company can not be separated from
the existence of adequate human resources and able to compete. Things that are
important in human resource management is about employee performance. The
performance of employees, namely as a result of the work of the quality and
guantity can be achieved by an employee in carrying out duties in accordance
with responsibility given to him. In an organization or company, the performance
of employees is one important factor. So employee performance is always
consistent then at least the organization always pay attention to the working
environment surrounding the employees. Employees can work with better when
you have a high performance so that it can produce good work anyway. With its
high performance owned by employees, the expected goals of the organization can
be achieved. On the contrary, the purpose of the organization is difficult or even
can not be achieved when the employees work do not have good performance so
that it can not produce good work anyway

This study aims to determine the effect of variable leadership variables,
rewards and punishment on the variable employees performance of PT. BPR
Sentral Arta Asia Lumajang. The population in this study were employees of PT.
BPR SAA Lumajang, amounting to 53 people. The technique used in determining
the sample is saturated sampling, which is a sampling technique if all members of
the population are used as samples. So the number of samples used in this study
were 53 employees of PT. BPR SAA Lumajang. The research method uses
Multiple Linear Regression Analysis, with the results of testing there are 3
independent variables (leadership, reward, punishment) that have a significant

effect on the empl oyees performance of PT. BPR SAA Lumajang.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan era globalisas kemajuan teknologi dan berubahnya sifat
pekerja saat ini, setigp organisasi atau perusahaan dituntut untuk mampu
bersaing secara kooperatif agar mampu bertahan dan terus berkembang.
Kemaguan organisasi atau perusshaan tidak lepas dari adanya sumber daya
manusia yang memadai dan mampu bersaing. Oleh karena itu setiap perusahaan
diharapkan mampu meningkatkan kemampuan setiap sumber daya manusianya
dengan baik agar tujuan perusahaan mampu dicapai. Sumber daya manusia
merujuk pada individu- individu yang ada dalam organisasi yang saling bekerja
sama untuk mewujudkan organisasinya Mangkunegara (2001: 23).

Menurut Mansyur (2013) perusahaan merupakan suatu sistem yaitu
rangkaian dan hubungan antar bagian komponen yang bekerja sama secara
keseluruhan dan dari setigp komponen tersebut merupakan sub sistem yang
memiliki manfaat bagi perusahaan. Adanya hubungan yang erat antara kinerja
perseorangan dan kinerja organisasi. Maka pengelolaan sumber daya manusia
sangat penting untuk diperhatikan.

Ha yang penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah
mengenai  kinerja pegawai. Kinerja pegawai menurut Mansur (2013) yaitu
sebagal hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang
pegawa dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Agar kinerja pegawa selau konsisten maka setidak-
tidaknya organisasi selalu memperhatikan lingkungan kerja disekitar pegawal
yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam menjalankan tugasnya.
Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi
sehingga dapat menghasilkan kerja yang bak pula Dengan adanya kinerja
yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan organisasi dapat
tercapai. Sebaliknya, tujuan organisas susah atau bahkan tidak dapat


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

tercapal bila karyawannya bekerja tidak memiliki kinerja yang baik sehingga
tidak dapat menghasilkan kerja yang baik pula.

Pada suatu organisasi atau perusahaan, kepemimpinan merupakan
salah satu faktor penting. DuBrin (2005:3) mengemukakan bahwa kepemimpinan
itu adalah upaya mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi untuk
mencapai tujuan, cara mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah,
tindakan yang menyebabkan orang lain bertindak atau merespons dan
menimbulkan perubahan positif, kekuatan dinamis penting yang memotivasi
dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai tujuan, kemampuan
untuk menciptakan rasa percaya diri dan dukungan diantara bawahan agar tujuan
organisasional dapat tercapai.

K epemimpinan merupakan faktor penting dalam memberikan pengarahan
kepada karyawan apalagi pada saat-saat sekarang ini di mana semua serba
terbuka, maka kepemimpinan yang dibutuhkan adalah kepemimpinan yang bisa
memberdayakan karyawannya. Kepemimpinan yang bisa menumbuhkan
motivasi kerja karyawan adalah kepemimpinan yang bisa menumbuhkan rasa
percaya diri para karyawan dalam menjadankan tugasnya masing-masing.
Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan juga telah dibuktikan dalam
penelitian-penelitian  terdahulu. Muizu (2014), Hasil dari penelitian ini
membuktikan dan memberi kesimpulan bahwa kepemimpinan berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Untuk membantu karyawan mencapa kinerja yang efektif, organisas
dapat memperhatikan beberapa hal lain selain kepemimpinan, yaitu reward atau
penghargaan. Untuk memenuhi kebutuhannya, maka perlu adanya pemberian
reward kepada karyawan sebagal bentuk balas jasa atas apa yang telah mereka
kerjakan. Penghargaan juga memuaskan sgumlah kebutuhan yang berusaha
untuk dipenuhi oleh karyawan melalui pilihan mereka atas perilaku terkait
pekerjaan. Selain sebagai bentuk balas jasa, pemberian reward juga diperlukan
sebagai motivasi atau perangsang agar karyawan terpacu untuk berkinerja lebih
baik. Reward adalah insentif yang mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat

meningkatkan produktivitas para karyawan guna mencapai keunggulan yang
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kompetitif (Simamora, 2004).

Pemberian reward terhadap karyawan juga akan meningkatkan kinerja
dari karyawan tersebut. Pengaruh reward terhadap kinerja karyawan juga telah
banyak dibuktikan dalam penditian-penditian terdahulu. Njoroge dan
Kwasira (2015) dalam penelitiannya menemukan indikasi adanya hubungan
yang kuat antara kompensasi dan reward terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan Mamik et.al (2016) dalam penelitiannya menemukan bahwa reward
mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan.

Faktor lain yang juga mampu mempengaruhi kinerja karyawan adalah
punishment atau sanksi. Jika prestas yang tinggi harus diberi penghargaan
(reward) yang layak, maka apabila melanggar aturan dalam organisasi harus
diberikan sanks (punishment) yang setimpal serta adil. Menurut Mangkunegara
(2013) punishment merupakan ancaman hukuman yang bertujuan untuk
memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan
memberikan pelgaran pada pelanggar. Ha tersebut juga dibuktikan oleh
penelitian yang dilakukan Febrianti et.al (2014) yang menunjukkan bahwa
punishment berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu juga
dengan penelitian Pratama et.al (2015) yang menunjukkan bahwa sanks
(punishment) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini mengambil obyek penelitian pada PT. BPR SAA Lumajang,
Salah satu perusahaan yang bergerak dibidang perbankan, yang melayani simpan
pinjam dana dari masyarakat. Hal ini menuntut karyawan bekerja secara optimal
untuk memuaskan kebutuhan nasabah. Dari hasil wawancara dengan 5
responden,4 diantaranya menyatakan kepemimpinan, reward dan punishment
mempengaruhi kinerja mereka, sedangkan 1 responden lainnya menyatakan tidak
mempengaruhi kinerja mereka. Kepemimpinan dalam perusahaan ini dipengaruhi
oleh karyawan yang masa kerja nya lebih lama, dan ada pula pemimpin yang
bersifat tegas artinya segala pembagian tugas dan tanggung jawab dipegang oleh
pemimpin.

Selain Kepemimpinan, pemberian penghargaan (reward) juga merupakan

salah satu yang mempengaruhi Kinerja pegawal pada suatu organisai atau
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perusahaan. Pada perusahaan ini pemberian penghargaan (reward) kepada
karyawan sudah dilakukan secara transparan, kriteria karyawan yang dapat
diberikan penghargaan (reward) walaupun telah ditentukan oleh pihak manaemen
BPR, namun dalam pelaksanaannya belum dilaksanakan secara utuh (baik),
misalnya keberhasilan karyawan dalam memperolen dan melampaui target
nasabah yang dibebankan kepada dirinya pada beberapa kesempatan masih
terdapat perlakuan pihak mangjemen BPR yang tidak serta merta memberikan
penghargaan atas pencapaian keberhasilan tersebut. Adupun reward yang
diberikan kepada karyawan apabila karyawan sudah berkontribusi kepada
perusahaan seperti pencapaian target landing (kredit), kenaikan jabatan, bonus di
akhir tahun, dan liburan wisata bagi karyawan.

Tinggi ataupun rendahnya kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh
kepemimpinan dan penghargaan (reward) sgja, namun terdapat faktor lainnya
yaitu hukuman atau sanks (punishment). Hukuman (punishment) merupakan
ancaman hukuman atau hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja
karyawan, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelgjaran kepada
karyawan yang melakukan pelanggaran. Faktor-faktor yang mempengaruhi
pemberian sanks kepada karyawan PT. BPR SAA Lumajang disebabkan karena;
karyawan datang terlambat tanpa pemberitahuan, pulang kerja sebelum jam yang
telah ditentukan tanpa alasan yang jelas, tidak masuk kerja selama 3 hari atau
lebih tanpa izin, baik secara tertulis maupun lisan, menggunakan fasilitas kantor
untuk keperluan pribadi tidak sesual dengan izin yang diberikan perusahaan.

Penerapan sistem kepemimpinan, reward dan punishment menjadi
perhatian mangerial, untuk memenuhi standart operasiona PT. BPR SAA
Lumagang yang ketat dan meningkatkan kinerja karyawan. Bagi beberapa
karyawan penerapan sistem kepemimpinan, reward dan punishment dirasa terlau
menekan, tapi banyak karyawan lainnya menganggap bahwa penerapan itu
bertujuan untuk memotivasi dan meningkatkan pelayanan mereka terhadap
nasabah PT. BPR SAA Lumagjang.

Berdasarkan fenomena-fenomena yang ada tersebut, dalam kesempatan ini

peneliti bermaksud untuk mengkaji sgjauh mana efek yang ditimbulkan dari
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penerapan kepemimpinan, reward dan punishment terhadap kinerja karyawan PT.
BPR SAA Lumagang. Kgjian studi ini selanjutnya akan diwujudkan dalam bentuk
penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Reward dan Punishment
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. BPR SAA Lumagjang.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang, dapat disususun rumusan masalah pada pendlitian ini
yaitu:
1) Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan yang
adadi PT. BPR SAA Lumgang?
2) Bagaimana pengaruh pemberian reward terhadap kinerja karyawan
yang adadi PT. BPR SAA Lumajang?
3) Bagamana pengaruh pemberian punishment terhadap kinerja
karyawan PT. BPR SAA Lumajang?

1.3 Tujuan Pen€litian
Berdasarkan rumusan masal ah tersebut, tujuan penelitian ini yaitu:
1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan yang
adadi PT. BPR SAA Lumaang.
2) Untuk mengetahui dan menganalisis besaran pengaruh pemberian
reward yang adadi PT. BPR SAA Lumgang.
3) Untuk mengetahui dan menganalisis besaran pengaruh pemberian
punishment terhadap kinerja karyawan PT. BPR SAA Lumajang.

1.4 Manfaat Penelitian
Hasi| penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada berbagai pihak.
Adapun pihak tersebut antaralain sebagai berikut:
1) Bagi Akademisi, yaitu dapat digunakan sebagai bahan masukan dan
pertimbangan peneliti lain dalam bidang mangemen sumber daya
manusia khususnya untuk menambah pengetahuan dan wawasan
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2)

3)

mengenai  kepemimpinan, reward, dan punishment terhadap kinerja
karyawan.

Bagi pendliti selanjutnya, yaitu dapat dijadikan referensi bagi peneliti
selanjutnya yang kemudian mampu disempurnakan menjadi Iebih baik
lagi dari sebelumnya.

Bagi Perusahaan, yaitu dapat menjadi bahan pertimbangan perusahan
dan masukan untuk meningkatkan kinerja karyawan PT. BPR SAA

Lumajang.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

21 Tinjauan Teori
2.1.1 Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan salah satu dimensi kompetensi yang sangat
menentukan terhadap kinerja atau keberhasilan organisasi. Esens pokok
kepemimpinan adalah cara untuk memengaruhi orang lain agar menjadi
efektif tentu setiap orang bisa berbeda dalam melakukan. Kepemimpinan
merupakan seni, karena pendekatan setigp orang dalam memimpin orang
dapat berbeda tergantung karakteristik pemimpin, karakteristik tugas maupun
karakteristik orang yang dipimpinnya. Kepemimpinan adalah cara mengajak
karyawan agar bertindak benar, mencapai komitmen dan memotivasi mereka
untuk mencapai tujuan bersama (Sudarmanto,2009: 133).

Kepemimpinan menurut Anoraga (2003: 2) diartikan sebagai kemampuan
seseorang untuk dapat mempengaruhi orang lain, melalui komunikasi baik secara
langsung maupun tidak langsung dengan maksud untuk menggerakkan orang-
orang tersebut agar dengan penuh pengertian, kesadaran dan senang hati bersedia
mengikuti kehendak-kehendak pemimpin itu. Kepemimpinan menurut DuBrin
(2005: 3) adalah upaya mempengaruhi banyak orang melalui komunikasi untuk
mencapal tujuan, cara mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah,
tindakan yang menyebabkan orang lain bertindak atau merespons dan
menimbulkan perubahan positif, kekuatan dinamis penting yang memotivasi dan
mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai tujuan, kemampuan untuk
menciptakan rasa percaya diri dan dukungan diantara bawahan agar tujuan
organisasional dapat tercapai. Berdasarkan pengertian kepemimpinan dari
beberapa pendapat ahli diatas, dapat dismpulkan bahwa kepemimpinan erat
kaitannya dengan kemampuan seseorang untuk dapat mempengaruhi orang lain
agar bekerja sesual dengan tujuan yang diharapkan.
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2.1.1.1 Teori Kepemimpinan
Wursanto  (2002:197) menyatakan teori  kepemimpinan adalah

bagaimanaseseorang menjadi pemimpin atau bagaiman timbulnya seorang

pemimpin. Beberapateori tentang kepemimpinan yaitu:

a. Teori Kelebihan
Teori ini beranggapan bahwa seseorang akan menjadi pemimpin apabila ia
memiliki kelebihan dari para pengikutnya. Pada dasarnya kelebihan yang
harus dimiliki oleh seorang pemimpin mencakup 3 ha yaitu kelebihan ratio,
kelebihan rohaniah, kelebihan badaniah.

b. Teori Sifat
Teori ini menyatakan bahwa seseorang dapat menjadi pemimpin yang baik
apabila memiliki sifat-sifat yang positif sehingga para pengikutnya dapat
menjadi pengikut yang baik, sifat-sifat kepemimpinan yang umum misalnya
bersifat adil, suka melindungi, penuh rasa percaya diri, penuh inisiatif,
mempunyai dayatarik, energik, persuasif, komunikatif dan kreatif.

c. Teori Keturunan
Menurut teori ini, seseorang menjadi pemimpin karena keturunan atau
warisan, karena orangtuanya seorang pemimpin maka anaknya otomatis akan
menjadi pemimpin menggantikan orangtuanya.

d. Teori Kharismatik
Teori ini menyatakan bahwa seseorang menjadi pemimpin karena orang
tersebut mempunnyai kharisma (pengaruh yang sangat besar). Pemimpin ini
biasanya memiliki dayatarik, kewibawaan dan pengaruh yang sangat besar.

e. Teori Bakat
Teori ini disebut juga teori ekologis, yang berpendapat bahwa pemimpin lahir
karena bakatnya. la menjadi pemimpin karena memang mempunyai bakat
untuk menjadi pemimpin. Bakat kepemimpinan harus dikembangkan,
misalnya dengan memberi kesempatan orang tersebut menduduki suatu
jabatan.
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f.

Teori Sosia

Teori ini beranggapan pada dasarnya setigp orang dapat menjadi
pemimpin. Setiap orang mempunyai bakat untuk menjadi pemimpin asal dia
diberi kesempatan. Setiap orang dapat dididik menjadi pemimpin karena
masalah kepemimpinan dapat dipelgjari, baik melaui pendidikan formal
maupun pengalaman praktek.

2.1.1.2 Tipe Kepemimpinan

Siagian (2003:27) menyatakan bahwa terdapat lima tipe kepemimpinan

yang mempunyai ciri masing-masing, yaitu:

a

1)
2)

3)

4)
5)

Tipe Otokratik

Kepemimpinan otokratik adalah seorang pemimpin yang memiliki ciri-ciri
yang pada umumnya negatif, mempunyai sifat egois yang besar sehingga
akan memutarbalikan kenyataan dan kebenaran sehingga sesuatu yang
subyektif akan diinterpretasikan sebagai kenyataan dan atau sebaliknya. Tipe
kepemimpinan ini segalanya akan diputuskan sendiri, serta punya anggapan
bahwa bawahanya tidak mampu memutuskan sesuatu.

Tipe Paternalistik

Kepemimpinan paternalistik adalah seorang pemimpin yang mempunyai ciri
menggabungkan antara ciri negatif dan positif, ciri-cirinya adalah:

Bersikap selalu melindungi

Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengambil keputusan
sendiri.

Tidak memberikan kesempatan kepada bawahan untuk berinisiatif dan
mengembangkan imajinasi dan daya kreativitas mereka sendiri.

Sering menonjolkan sikap paling mengetahui.

Melakukan pengawasan yang ketat.

Tipe Kharismatik


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

Tipe kepemimpinan Kkharismatik memiliki kekuatan energi, daya tarik
dan wibawa yang luar biasauntuk mempengaruhi orang lain, sehingga
orang lain itu bersedia untuk mengikutinya tanpa selalu bisa menjelaskan apa
penyebab kesediaan itu. Menurut Max Webber, pemimpin yang kharismatik
biasanya dipandang sebaga orang yang mempunyai kemampuan atau kualitas
supernatural dan mempunyali daya yang istimewa. Kemampuan ini tidak
dimiliki oleh orang biasa karenakemampuan ini bersumber dari Illahi, dan
berdasarkan hal ini seseorang kemudian dianggap sebagai seorang pemimpin.
d. TipelLaissez Faire
Kepemimpinan laissez faire adalah kepemimpinan yang gemar melimpahkan
wewenang kepada bawahanya dan Iebih menyenangi situas bahwa para
bawahanlah yang mengambil keputusan dan keberadaan dalam organisas
lebih bersifat suportif. Pemimpin ini tidak senang mengambil risiko dan lebih
cenderung pada upaya mempertahankan status quo.
e. Tipe Demokratik

Kepemimpinan  demokratik adalah  kepemimpinan yang selalu
mendelegasikan wewenangnya yang praktis dan redlistik tanpa kehilangan
kendali organisasional dan melibatkan bawahannya secara aktif dalam
menentukan nasib sendiri melalui peran sertanya dalam proses pengambilan
keputusan serta memperlakukan bawahan sebagai makhluk politik, ekonomi,
sosial, dan sebagai individu dengan karakteristik dan jati diri. Pemimpin ini
dihormati dan disegani dan bukan ditakutikarena perilakunya dalam
kehidupan organisasional mendorong para bawahannya menumbuhkan dan

mengembangkan dayainovasi dan kreatifitasnya.

2.1.1.3 Indikator Kepemimpinan
Menurut Wahjosumidjo (1991:154) secara garis besar indikator
kepemimpinan adalah sebagai berikut:
a. Bersifat adil
Daam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan diantara para anggota
adalah mutlak, sebab rasa kebersamaan pada hakikatnya merupakan


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

pencerminan dari pada kesepakatan antara para bawahan maupun antara
pemimpin dengan bawahan dalam mencapal tujuan organisasi

. Memberi sugesti

Sugesti biasanya disebut sebagai saran atau anjuran. Dalam rangka
kepemimpinan, sugesti merupakan pengaruh dan sebagainya, yang mampu
menggerakkan hati orang lain dan sugesti mempunyai peranan yang sangat
penting di daam memelihara dan membina harga diri serta rasa
pengabdian, partisipasi, dan rasa kebersamaan diantara para bawahan.

. Mendukung tujuan

Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis terbentuk, melainkan
harus didukung oleh adanya kepemimpinan. Oleh karena itu, agar setiap
organisas dapat efektif dalam arti mampu mencapai tujuan yang telah
ditetapkan, maka setiap tujuan yang ingin dicapa perlu disesuaikan dengan
keadaan organisasi serta memungkinkan para bawahan untuk bekerja sama.

. Katalisator

Seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai katalisator, apabila pemimpin
itu selalu dapat meningkatkan segala sumber daya manusia yang ada, berusaha
memberikan reaksi yang menimbulkan semangat dan daya kerja cepat
semaksimal mungkin.

. Menciptakan rasa aman

Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan rasa aman bagi para bawahannya.
Dan ini hanya dapat dilaksanakan apabila setigp pemimpin  mampu
memelihara hal-hal yang positif, sikap optimismedi dalam  menghadapi
segda permasalahan, sehingga daam melaksanakan tugas-tugasnya,
bawahan merasa aman, bebas dari segala perasaan gelisah, kekhawatiran,
merasa memperol eh jaminan keamanan dari pimpinan.

. Sebagai wakil organisasi

Setiap bawahan yang bekerja pada unit organisasi apapun, selalu memandang
alasan atau pimpinannya mempunyai peranan dalam segala bidang
kegiatan, lebih-lebih yang menganut prinsip-prinsip keteladanan atau panutan-
panutan. Seorang pemimpin adalah segala- segalanya, oleh karena itu segala
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perilaku, perbuatan, dan kata- katanya akan selalu memberikan kesan-kesan
tertentu terhadap organisasinya.

g. Sumber inspirasi
Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber semangat bagi para
bawahannya. Oleh Kkarena itu, setiap pemimpin harus selau dapat
membangkitkan semangat para bawahan sehingga bawahan menerima dan
memahami tujuan organisasi dengan antusias dan bekerja secara efektif ke
arah tercapainya tujuan organisasi.

h. Bersikap menghargai
Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya pengakuan dan
penghargaan diri pada orang lain. Demikian pula setiap bawahan dalam
organisas memerlukan adanya pengakuan dan penghargaan dari atasan.
Oleh karena itu, menjadi suatu kewajiban bagi pemimpin untuk mau
memberikan penghargaan atau pengakuan dalam bentuk apapun kepada

bawahannya.

2.1.2 Penghargaan (Reward)

Suatu organisasi memberikan imbalan kepada karyawan sebaga bentuk
timbal balik yang diberikan atas kinerja yang diberikan oleh karyawan. Imbalan
yang diberikan oleh organisasi merupakan hak dari setigp karyawan dalam
organisas yang telah memberikan kinerja mereka. Hak itu harus diberikan oleh
organisas sebagal bentuk apresias atas kinerja karyawan. Selain itu, organisas
memberi imbalan kepada karyawan untuk mencoba memotivasi kinerja mereka
dan mendorong loyalitas dan retensi. Penghargaan organisasi memiliki sgjumlah
bentuk yang berbeda meliputi uang (gaji, bonus, insentif), penghargaan, dan
tunjangan.

Menurut (Mahmudi,2005: 187-191) Reward adalah penilaian yang bersifat
positif terhadap pegawai. Reward adalah ganjaran, hadiah, penghargaan atau
imbalan yang bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi usahanya untuk
memperbaiki atau meningkatkan kinerja yang telah dicapai (Nugroho, 2006: 5).
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Menurut Henri Simamora (2004: 514) “reward adalah insentif yang
mengaitkan bayaran atas dasar untuk dapat meningkatkan produktivitas para
karyawan guna mencapai keunggulan yang kompetitif”. Dengan adanya pendapat
para ahli diatas maka dapat dismpulkan bahwa reward adalah salah satu bentuk
penilaian postif terhadap pegawai dan pemberian reward dimaksudkan sebagai
dorongan agar pegawa mampu bekerja dengan lebih baik sehingga dapat

meningkatkan kinerja pegawai.

2.1.2.1 Komponen Utama Reward
Menurut (Mahmudi,2005: 187-191) Reward adalah penilaian yang bersifat
positif terhadap pegawai. Setigp individu atau kelompok yang memiliki kinerja
yang tinggi perlu mendapatkan penghargaan (reward). Komponen utama system
reward terdiri atas elemen — elemen sebagai berikut :
a.  Ggi dan Bonus
Gaji merupakan komponen yang paling pentimg bagi pegawa. Gaji
dalamha ini meliputi gaji pokok dan tambahan kompensasi keuangan berupa
bonus dan pemberian saham. Reward terhadap kinerja yang tinggi dapat diberikan
dalam bentuk kenaikan gaji, pemberian bonus, atau pemberian saham. Paket ggji
yang ditawarkan sebagai reward meliputi komponen berikut :
1. Kenakan gaji pokok
2. Tambahan honorarium
3. Insentif jangka pendek
4.  Insentif jangka panjang
b. Kesgahteraan
Kesgahteraan dapat diukur nilainya, beberapa program kesgahteraan yang
ditawarkan organisasi sebagai bentuk pemberian reward atas prestasi kerja
misalnya:
1.  Tunjangan, yaitu meiputi tunjangan jabatan, tunjangan kesehatan,
tunjangan struktural, tunjangan pendidikan anak dan tunjangan hari

tua.
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2.  Fadlitas kerja misalnya kendaraan dinas, sopir pribadi, dan rumah
dinas.

3. Kesgahteraan rohani misalnya, rekreasi, liburan, paket ibadah, dan
sebagainya.

c.  Pengembangan Karir
Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa yang akan datang.

Pengembangan karir ini penting diberikan kepada pegawa yang mempunyai
prestasi kerja yang memuaskan agar nilai pegawal itu lebih tinggi sehingga
mampu memberikan kinerja yang lebih baik. Pengembangan karir memberikan
kesempatan kepada pegawai untuk menambah pengetahuannya dan keterampilan
serta keahliannya. Pemberian reward berupa pengembangan karir dapat
berbentuk:

1. Penugasan untuk studi lanjut

2. Penugasan untuk mengikuti program pelatihan, kursus, workshop,

lokakarya, seminar, dan sebaginya.

3. Penugasan untuk magang atau studi banding.

d. Penghargaan psikologis dan sosia
Penghargaan psikologis dan sosia lebih sulit diukur nilai finansianya,

namun nilai penghargaan ini penting bagi pegawal. Beberapa penghargaan
psikologis dan sosial tersebut misalnya:

1. Promosi jabatan.
Pemberian kepercayaan.
Peningkatan tanggung jawab.
Pemberian otonomi yang lebih luas.
Penempatan lokasi kerjayang lebih baik.
Pengakuan.

Pujian.

N o g &~ 0D
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2.1.2.2 Tujuan Pemberian Reward
Daam lingkup luas, sistem penghargaan organisasional adalah semua

yang dihargal dan diinginkan sumber daya manusia yang mampu dan mau
diberikan perusahaan sebagal ganti atas kontribusi yang diberikan sumber daya
manusia tersebut. Didalamnya terbagi lagi menjadi berbagai penghargaan
finansiad dan non-finansial. Meskipun uang adalah adat yang sangat besar
pengaruhnya bagi pegawal dan kinerja mereka, dampak dari penghargaan
nonfinansial juga sama berartinya bagi karyawan. Menurut Ivancevich,
Konopaske dan Matteson dalam Gania (2006: 226) tujuan utama dari program
reward adalah :
a. Menarik orang yang memiliki kualifikas untuk bergabung dengan

organisasi.
b. Mempertahankan karyawan agar terus datang untuk bekerja
c. Mendorong karyawan untuk mencapai tingkat kinerja yang tinggi.

Penghargaan dapat menjembatani gap antara tujuan perusahaan dengan
harapan dan aspirasi individual (Sedamaryanti, 2001: 83). Untuk dapat efektif,
sistem penghargaan organisasional harus menyediakan 4 hal, yaitu:

a. Tingkat penghargaan yang cukup untuk memenuhi kebutuhan dasar
perusahaan.
b. Kesamaan dengan pasar tenaga kerja eksternal .

K esamaan didalam organisasi.

d. Perlakuan yang berdasarkan kebutuhan individual terhadap setiap
anggota organisasi.

Secara luas sistem penghargaan diciptakan untuk menarik, menahan, dan
meningkatkan kinerja pegawai. Namun tujuan yang lebih penting didalamnya
adalah keadilan atas persamaan yang bisa dicapai dengan setidaknya tiga dimensi
berikut:

a. Kesamaan Interna : berdasarkan harga dari apa yang diberikan
karyawan bagi perusahaan.
b. Kesamaan Eksterna : disesuaikan dengan pembayaran raya-rata perusahaan

lainnya.
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c. Kesamaan Individua : pembayaran yang adil sesama individu yang
melakukan pekerjaan yang sama atau serupa.

2.1.2.3 Indikator Penghargaan (Reward)

Menurut Ivancevich, Konopaske dan Matteson dalam Gania (2006:24)
untuk mengukur reward ekstrinsik yang ada di suatu perusahaan atau organisasi
dapat menggunakan indikator:

a. Ggi 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.

b. Tunjangan karyawan, yaitu 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.

c. Bonug/insentif, adalah tambahan-tambahan imbalan di atas atau di luar
gaji/upah yang diberikan organisasi atau perusahaan.

d. Penghargaan interpersonal, Atau biasa yang disebut dengan penghargaan
antar pribadi, manger memiliki sgumlah kekuasaan untuk
mendistribusikan  penghargaan interpersonal, seperti status dan
pengakuan.

e. Promos, Manger menjadikan penghargaan promosi sebagal 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.
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2.1.3 Sanks (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”.
Menurut lvancevich, Konopaske dan Matteson dalam Gania (2006:226) 21
“punishment didefinisikan sebagai tindakan menyajikan konsekuensi yang tidak
menyenangkan atau tidak diinginkan sebagai hasil dari dilakukanya perilaku
tertentu”. Punishment adalah penderitaan yang diberikan atau ditimbulkan dengan
senggja oleh seseorang sesudah terjadi suatu pelanggaran, kejahatan, atau
kesalahan (Purwanto, 2007:186).

Dari beberapa pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa punishment
adalah bentuk penilaian negatif terhadap pegawai yang melakukan kesalahan dan
pelanggaran dengan tujuan untuk menghentikan perilaku menyimpang dan
mengarahkan pada perilaku yang positif.

2.1.3.1 Jenis-jenis Punishment
Jika reward merupakan bentuk positif, punishment adalah penderitaan
yang diberikan atau ditimbulkan dengan senggja oleh seseorang sesudah terjadi
pelanggaran, kejahatan atau kesalahan (Purwanto, 2006: 186) maka dari itu
punishment merupakan bentuk negatif, tetapi apabila diberikan secara tepat dan
bijak bisa menjadi alat perangsang bagi pegawa untuk meningkatkan kinerjanya.
Secara garis besar punishment dapat dibedakan menjadi dua macam yaitu:
a. Punishment Preventif
Punishment preventif yaitu punishment yang dilakukan dengan maksud
tidak atau jangan terjadi pelanggaran. Punishment ini bermaksud untuk
mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran sehingga ha itu dilakukannya
sebelum terjadi pelanggaran (Purwanto, 2006: 189). Dengan demikian
punishment preventif adalah hukuman yang bersifat pencegahan. Tujuan dari
punishment prevetif ini adalah untuk menjaga agar hal-hal yang dapat
menghambat atau mengganggu kelancaran dari proses pekerjaan bisa
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dihindarkan. Yang termasuk kedalam punishment preventif yaitu sebagai
berikut:

a

b
C.
d.
e.

Tata Tertib

. Anjuran dan Perintah

Larangan
Paksaan
Disiplin

b. 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 (Purwanto, 2006: 189).
Punishment represif diadakan bila terjadi sesuatu perbuatan yang dianggap

bertentangan dengan peraturan-peraturan atau sesuatu perbuatan yang

dianggap melanggar aturan. Adapun yang termasuk dalam punishment represif

yaitu sebagai berikut:

a

b
C.
d

Pemberitahuan

. Teguran

Peringatan

. Hukuman

2.1.3.2 Tujuan Punishment
Punishment merupakan konsekuensi 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

b.

Hukuman diadakan sebagai pembalasan terhadap kelalaian dan
pelanggaran yang telah dilakukan seseorang (pegawali).

Teori Perbaikan

Hukuman diberikan untuk membasmi kejahatan, untuk memperbaiki s

pelanggar agar jangan berbuat kesalahan itu lagi.
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c. Teori Perlindungan
Hukuman diadakan untuk melindungi masyarakat perbuatan perbuatan
yang tidak wajar. Dengan adanya hukuman ini, masyarakat.

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

e. 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 meninggalkannya.

2.1.3.3 Indikator Sanksi (Punishment)
Menurut Veithzal Rivai (2005: 450) indikator punishment dapat diuraikan
seperti berikut:
a. Hukuman ringan, terdiri dari:
1. Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan.
2. Teguran tertulis.
3. Pernyataan tidak puas secaratidak tertulis.
b. Hukuman sedang, terdiri dari:
1. Penundaan kenaikan gagji yang sebelumnya telah direncanakan
sebagaimana pegawai lainya.
2. Penurunan ggji yang besaranya disesua dengan peraturan
perusahaan.
3. Penundaan kenaikan pangkat atau promosi.
C. Hukuman berat, terdiri dari:
Penurunan pangkat atau demosi.
Pembebasan dari jabatan.

Pemberhentian kerja atas permintaan pegawal yang bersangkutan.

A w0 Dd

Pemutusan hubungan kerja sebagal pegawai di perusahaan.
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214 Kinerja

Kinerja karyawan yaitu hasil dari sebuah pekerjaan yang dilakukan dengan
penuh tanggung jawab. Menurut Mangkunegara (2011: 67) mengemukakan
bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
pegawa dalam melaksanakan tugasnya sesual dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Kinerja merupakan hasil pelaksanaan suatu pekerjaan baik
bersifat fisik/material maupun non fisik/imaterial. Dimana , setiap pekerjaan
daam melaksanakan tugas-tugasnya sebagaimana terdapat dalam deskripsi
pekerjaan atau jabatan, perlu mendapatkan penilaian setelah tengah waktu
tertentu. Menurut Hasibuan (2007:105) “kinerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapal seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya”.
Secara etimol ogi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance).

Sebagaimana dikemukan oleh Mangkunegara (2007: 130) bahwa isitilah
kinerja dari kata kata job performance atau actual performance (prestas kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang) yaitu hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapal oleh seorang pegawa dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. Sedangkan
menurut (Mathis dan Jackson 2002:78) kinerja pada dasarnya adalah apa yang
dikerjakan dan yang tidak dikerjakan oleh karyawan. Kinerja karyawan
mempengaruhi  seberapa banyak mereka memberikan kontribus kepada
organisasi.

Dari beberapa pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
segala sesuatu yang dilakukan oleh seseorang untuk menyelesaikan suatu
pekerjaan yang diberikan, kinerja seseorang juga dapat mengalami peningkatan

maupun penurunan.

2.1.4.1 Faktor-Faktor Y ang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Mangkunegara (2011: 67) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab,
dansikap. Berikut adalah penjabarannya, yang dapat disimpulkan sebagai berikut:
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a. Kudlitas, yaitu hasil kegiatan yang dilakukan mendekati sempurna, dalam
arti menyesuaikan beberapa caraideal dari penampilan.

b. Kuantitas, yaitu jumlah atau target yang dihasilkan dinyatakan dalam
istilah unit jumlah siklus aktivitas yang disel el saikan.

c. Tanggung jawab, yaitu beban pekerjaan yang diemban perusahaan kepada
karyawannya.

d. Sikap, Perilaku yang mencerminkan keinginan karyawan dalam

menyel esai kan tugas yang diembannya.

2.1.4.2 Instrumen Pengukuran Kinerja

Menurut Sedarmayanti (2007:264), instrumen pengukuran Kinerja
merupakan alat yang dipakai dalam mengukur kinerja individu seorang pegawai
yang meliputi sebagal berikut:

a. Prestas Kerja, hasil kerja pegawa dalam menjalankan tugas, baik secara
kualitas maupun kuantitas kerja.

b. Keahlian, tingkat kemampuan teknis yang dimiliki oleh pegawai dalam
menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya. Keahlian ini bisa dalam
bentuk kerjasama, komunikasi, insentif, dan lain-lain.

c. Perilaku, sikap dan tingkah laku pegawai yang melekat pada dirinya dan
dibawa dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Pengertian perilaku disini
juga mencakup kejujuran, tanggung jawab dan disiplin.

d. Kepemimpinan, merupakan aspek kemampuan mangjerial dan seni dalam
memberikan pengaruh kepada orang lain untuk
mengkoordinasikan pekerjaan secara tepat dan cepat, termasuk

pengambilan keputusan, dan penentuan prioritas.
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2.1.4.3 Indikator Kinerja

Menurut Mathis dan Jackson (2011) kinerja karyawan yang umum untuk

pekerjaan meliputi elemen sebagal berikut:

a

Kuantitas
Jumlah yang dihasilkan dalam bekerja yang terdiri dari:
1. Jumlah pekerjaan yang diselesaikan.
2. Menetapkan target pekerjaan
3. Bekerjasesua dengan prosedur
Kualitas
Kualitas pekerjaan yang dihasilkan yang terdiri dari:
1. Ketelitian dalam pengerjaan
2. Disiplin kerja
3. Ketaatan dalam prosedur kerja
4. Dedikasi dalam bekerja
5. Mengikuti aturan-aturan
Ketepatan
Kemampuan melakukan pekerjaan sesual disyarat yang terdiri dari:
1. Bekerjasecarakonsisten
2. Handal dalam memberikan layanan
3. Bekerjadengan benar
Kehadiran
Keyakinan akan masuk kerja setiap hari dan sesuai dengan jam kerja
yang terdiri dari:
1. Datang ke kantor tepat waktu
2. Tidak pernah meninggalkan pekerjaan pada saat jam kerja kecuali
untuk urusan pekerjaan
Kemampuan Bekerjasama
Kemampuan tenaga kerja untuk bekerja sama dengan orang lain dalam
rangka menyel esaikan tugas dan pekerjaannya yang terdiri dari:
1. Dapat bekerja sama dengan semua orang

2. Dalam mengerjakan tugas |ebih mengutamakan kerjasamatim.
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2.2 Penditian Terdahulu
Beberapa pendlitian terdahulu terkait penelitaian ini yaitu sebagal berikut:

Penelitian yang dilakukan oleh Muizu (2014), dengan judul *“Pengaruh
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perbankan Sulawesi Tenggara”.
Hasil dari penelitian ini membuktikan dan memberi kesimpulan bahwa pengujian
dari hipotesis menunjukan kepemimpinan berpengaruh secara signifikan, baik
parsia maupun simultan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik
penerapan kepemimpinan, maka akan semakin optima pencapaian kinerja
karyawan perbankan Sulawes Tenggara.

Penelitian yang dilakukan oleh Cahyono (2012) yang berjudul “Analisa
Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Dosen dan Karyawan Di Universitas Pawyatan Daha Kediri”. Hasil analisis dan
pembahasan dapat disimpulkan bahwa (1) Variabel Gaya Kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dan karyawan, (2) Variabel
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dan karyawan, (3)
Variabel Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dan
karyawan, (4) Variabel Kepemimpinan, Motivass dan Budaya Organisasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Dosen dan Karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Putra (2013) yang berjudul “Kepemimpinan,
Motivasi, Dan Lingkungan Kerja Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Kanwil Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo dan Maluku Utara di Manado”. Dari
hasil penelitian tersebut menunjukan kepemimpinan, motivasi dan lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Peningkatan
kepemimpinan dapat dilakukan dengan selalu memberikan bimbingan, masukan-
masukan terhadap bawahan, mampu mengatas setigp masalah dalam pekerjaan,
dan juga harus mempunyai sikap dan tanggung jawab di dalam perusahaan.

Penelitian yang dilakukan Mondiani (2012) dalam penelitiannya dengan
judul “Pengaruh kepemimpinan Transformasional Dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) UPJ Semarang”. Variabel kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Semakin baik kepemimpinan transformasional yang dijalankan, maka kinerja
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karyawan akan meningkat. Sebaliknya semakin kurang bak kepemimpinan
transformasional yang dijalankan, maka kinerja karyawan juga akan menurun.
Selain kepemimpinan transformasional, faktor kompensasi juga berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Apabila kompensasi dikelola dengan baik, adil serta
layak maka kinerja karyawanpun akan meningkat, oleh karena itu Kepemimpinan
transformasional dan kompensass merupakan faktor-faktor yang berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Mamik et.a (2016) dengan judul
“Correlation of Incentive and Reward to Improve Employee Performance and Job
Satisfactionat Operating Paper Mill in East Java Indonesia” ini bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara insentif dan reward terhadap kinerja dan kepuasan
kerja karyawan pabrik kertas di Jawa Timur. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa reward mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan.

Penelitian yang dilakukan oleh Njoroge dan Kwasira (2015). penelitian ini
mengindikasikan adanya hubungan yang kuat antara kompensasi dan reward
terhadap kinerja karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Mardjuni dan Yusuf (2016) dengan judul
“Effect Of Job Training, Reward Toward Job Ability And Employees
Performance (Sudy In PT. Bank Perkreditan Rakyat Hasamitra In South
Sulawesi Province)” ini bertujuan untuk menguji dan membuktikan pengaruh
pelatihan kerja dan reward terhadap kemampuan kerja dan kinerja karyawan
secara empiris sebagal upaya untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja
karyawan di PT. Bank Perkreditan Rakyat Hasamitra. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa ada pengaruh antara reward terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Meyrina (2017) dengan judul “Pelakasanaan
Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai di Lingkungan Kementerian
Hukum dan HAM” ini bertujuan sebagai kajian untuk mencapai tujuan
keberhasilan reformasi birokrasi di Kementerian Hukum dan HAM. Hasil dari
penelitian ini menunjukkan bahwa punishment dibutuhkan untuk memotivasi
pegawa dalam meningkatkan kinerjanya, artinya punishment berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.
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Penelitian yang dilakukan oleh Pratama et.al (2015) dengan judul “Pengaruh
Imbalan dan Hukuman terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan —Studi
Pada Karyawan Departemen Statistik Bank Indonesia Jakarta” ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh secara parsial antara imbalan dan hukuman terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan yang diterapkan di Departemen Statistik
Bank Indonesia, Jakarta. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa hukuman
(punishment) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Febrianti et.al (2014) dengan judul “Pengaruh
Reward dan Punishment Terhadap Motivas Kerja Serta Dampaknya Terhadap
Kinerja -Studi Pada Karyawan PT. Panin Bank Tbk. Area Mikro Jombang” ini
bertujuan untuk menjelaskan pengaruh variabel reward dan punishment secara
parsial terhadap motivasi kerja karyawan serta pengaruh reward, punishment dan
motivasi kerja karyawan secara parsia terhadap kinerja karyawan. Hasil dari
penelitian ini menunjukkan bahwa punishment berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja karyawan.

2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka Konseptual dalam penelitian ini variabel dependen yang dipilih
peneliti yaitu kinerja karyawan. Sedangkan variabel independennya yaitu
kepemimpinan, reward, dan punishment. Kerrangka konseptual penelitian ini

yaitu sebagai berikut:

Kepemimpinan H1

Kinerja
Karyawan

Reward

A 4

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
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24 Pengembangan Hipotesis
2.4.1 Hubungan Kepemimpinan Dengan Kinerja Karyawan

Keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan maupun berbagai
kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada mutu
kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. Bahkan
kiranya dapat dikatakan bahwa mutu kepemimpinan yang terdapat dalam suatu
organisas memainkan peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan
organisas tersebut dalam kinerja para pegawainya (Siagian, 1999).

Penelitian yang dilakukan oleh Muizu (2014) menjelaskan kepemimpinan
berpengaruh secara signifikan, balk parsiad maupun simultan terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan Puto (2013) menjelaskan kepemimpinan, motivasi dan
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasrakan urain tersebut maka hipotesis yang diambil yaitu:

H1: Terdapat pengaruh antara variabel kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.
2.4.2 Hubungan Reward Dengan Kinerja Karyawan

Reward sangat berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai, karena
reward adalah salah satu bentuk penilaian positif terhadap pegawai atas prestasi
maupun hasil kerja yang dilakukan oleh pegawai. Adanya pengaruh reward
terhadap kinerja pegawai didukung oleh pendapat (Nugroho, 2006: 5) bahwa :
"Reward adalah ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan yang bertujuan agar
seseorang menjadi lebih giat lagi usahanya untuk memperbaiki atau meningkatkan
kinerja yang telah dicapai”.

Penelitian yang dilakukan oleh Mamik et.al (2016) menjelasakan bahwa
reward mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan. Sedangkan Mardjuni
dan Yusuf (2016) menjelaskan bahwa ada pengaruh antara reward terhadap
kinerja karyawan. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh
antara reward erhadap kinerja karyawan. Berdasarkan urain tersebut maka
hipotesis yang diambil yaitu:

H2: Terdapat pengaruh antara variabel reward terhadap kinerja karyawan.
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2.4.3 Hubungan Punishment Dengan Kinerja Karyawan

Punishment sangat berperan meningkatkan kinerja pegawai, karena
apabila punishment dijalankan secara baik maka secara otomastis akan mampu
menekan tingkat kesalahan dalam bekerja sehingga akan berpengaruh terhadap
kinerja pegwai, dan punishment bertujuan untuk membuat pegawai takut dalam
melakukan kesalahan dan juga membawa pegawa kearah yang positif. Adanya
pengaruh  punishment terhadap  kinerja pegawai  didukung oleh
pendapat Mangkunegara (2000:130) bahwa : “punishment adalah ancaman
hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar,
memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar”.

Penelitiatan yang dilakuakan oleh Pratama et.al (2015) menjelaskan
hukuman (punishment) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan Febrianti et.al (2014) menjelaskan bahwa punishment berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis
yang diambil yaitu:
H3: Terdapat pengaruh variabel punishment terhadap kinerja karyawan.
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian
Rancangan penelitian ini dirancang untuk memecahkan masdah berdasarkan

fenomena yang ada di dalam objek penditian. Berdasarkan latar belakang dan
rumusan masaah, penelitian ini tergolongkan sebagal explanatory researh yaitu
pengujian berdasarkan pada kgjian teoritis dan empiris. Metode penelitian akan
menjelaskan hubungan antara variabel-variabel dengan melakukan uji hipotesis.
Analisis yang dipakai dalam penelitian ini adalah analisis linier berganda dengan
menggunakan aplikasi SPSS. Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. BPR
SAA Lumagang dengan fokus penelitian ini pengaruh kepemimpinan, reward,
dan punishment terhadap kinerja karyawan.

3.2 Populasi dan Sampel

Populas adalah kelompok elemen yang lengkap, yang biasanya berupa
orang, objek, transaksi, atau kejadian dimana kita tertarik untuk mempelgarinya
atau menjadi objek penelitian (Kuncoro, 2009: 118). Populasi dalam penelitian
ini adalah karyawan PT. BPR SAA Lumajang yang berjumlah 53 orang.

Teknik yang digunakan penentuan sampel adalah sampling jenuh yaitu teknik
penentuan sampel bila semua anggota populas digunakan sebagai sampel. Maka
jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 53 orang karyawan
PT. BPR SAA Lumajang.

3.3 Jenisdan Sumber Data
3.3.1 JenisData

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, hal ini
dikarenakan data yang diperoleh nantinya merupakan data berupa angka dari
pengisian kuesioner yang telah disebarkan.
3.3.2 Sumber Data

Untuk mengumpulkan data yang diperlukan dalam menganalisis

penelitian ini adalah dengan data primer dan data skunder.

a Data primer merupakan data yang diperoleh dengan survel lapangan yang
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menggunakan semua metode pengumpulan data origina (Kuncoro,
2009: 148). Pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini
dengan survey, wawancara dan menggunakan kuesioner yang akan
dibagikan kepada seluruh karyawan PT. BPR SAA Lumajang.

b. Data sekunder diperoleh dari jurnal-jurna peneitian, literatur dan buku-
buku kepustakaan, serta situs di internet yang ada hubungannya dengan
penelitian ini untuk dijadikan sebagal landasan teori dalam mencari

aternatif pemecahan yang dihadapi dan untuk memperkuat data primer.

3.4 Identifikas Variabel Penelitian
Variabel adalah suatu atribut atau sifat nilai dari orang, objek atau kegiatan
yang mempunyal variasi tertentu yang ditetapkan oleh pendliti. Variabel yang
digunkan dalam penelitian ini adalah:
1.1.1. Variabel terikat (Y) dalam penelitian ini yaitu kinerja karyawan.
1.1.2. Variabel bebas (X) dalam pendlitian ini yaitu;
1. X;: Kepemimpinan
2. X, :Reward
3. Xz: Punishment

3.5 Definisi Operasional dan Skala Pengukuran Variabel
3.5.1 Definis Operasiond
a Kepemimpinan (X1)

Kepemimpinan merupakan kemampuan seoerang managjer PT. BPR SAA
Lumajang untuk dapat mempengaruhi karyawan, melalui komunikas baik secara
langsung maupun tidak langsung dan senang hati bersedia mengikuti kehendak-
kehendak pemimpin. Ada beberapaindikator kepemimpinan yaitu:

1. Bersifat adil, dalam penelitian ini bersifat adil ditunjukkan dengan
kemampuan mangjer PT. BPR SAA Lumajang tidak membeda-bedakan

antara karyawan yang satu dengan yang lain dalam memberikan tugas.
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Memberikan sugesti, dalam penelitian ini memberikan sugesti ditunjukkan
dengan manger PT. BPR SAA Lumgang memberikan dan membagi
pengalaman kerjanya pada karyawan.

Mendukung tujuan, dalam penelitian ini menndukung tujuan ditunjukkan
dengan mangjer PT. BPR SAA Lumagang mempunyai inisiatif yang tinggi
dalam memberikan ide untuk meningkatkan hasil kerja karyawan.
Menciptakan rasa aman, dalam penelitian ini menciptakan rasa aman
ditunjukkan dengan mangjer PT. BPR SAA Lumagang berusaha untuk
mencari alternatif penyelesaian apabila terjadi kondis ketidak harmonisan
diantara para karyawan.

Sumber inspirasi, dalam penelitian ini sumber inspirasi ditunjukkan
dengan manger PT. BPR SAA Lumagang mampu memberikan teladan
yang baik pada karyawan.

Berskap menghargai, dalam penelitian ini bersikap menghargai
ditunjukkan dengan mangjer PT. BPR SAA Lumajang memberikan pujian
kepada karyawan atas hasil kerja yang baik atas pekerjaan yang dilakukan.

Reward (X2)

Reward merupakan bentuk penilaian positif berupa ganjaran, hadiah,

penghargaan atau hadiah yang diberikan oleh pihak PT. BPR SAA Lumaang
kepada karyawannya segai bentuk penghargaan agar mereka dapat bekerja dengan

motivasl yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan.

Adabeberapaindikator reward yaitu:

1

Ggji dan Upah, dalam penelitian ini artinya karyawan PT. BPR SAA
Lumajang diberikan ggji dan upah sesuai dengan beban pekerjaannya.
Tunjangan karyawan, dalam penelitian ini artinya karyawan PT. BPR SAA
Lumajang mendapatkan tunjangan sesuai dengan kebutuhan kerja pada
perusahaan.

Bonus/insentif, dalam penelitian ini artinya karyawan PT. BPR SAA
Lumgang mendapatkan bonus atau intensif tambahan diluar ggji yang

mereka terima oleh perusahaan.
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Penghargaan interpersonal, dalam penelitian ini artinyakaryawan PT. BPR
SAA Lumajang diberikan dukungan dan pujian baik dari atasan serta rekan
sehingga karyawan senang merasa dihargai.

Promosi, dalam pendlitian ini artinya karyawan PT. BPR SAA Lumagjang
mendapatkan kesempatan untuk berkembang (promosi) apabila berprestas
atas kinerjanya.

Punishment (X3)
Punishment merupakan bentuk penilaian negatif yang diberikan oleh pihak

PT. BPR SAA Lumgang kepada karyawannya yang melakukan kesalahan dan

pelanggaran dengan tujuan untuk menghentikan perilaku menyimpang dan

mengarahkan pada perilaku yang positif. Ada beberapa indikator reward yaitu:

1

Hukuman Ringan, dalam penelitian ini artinya karyawan PT. BPR SAA
Lumajang yang melakukan kesalahan dan pelanggaran diberikan teguran
lisan oleh perusahaan.

Hukuman Sedang, dalam penelitian ini artinya karyawan PT. BPR SAA
Lumgang yang melakukan kesalahan dan pelanggaran sedang mendapat
penundaan kenaikan gaji atas kesalahan yang dilakukannya.

Hukuman Berat, dalam penelitian ini artinya karyawan PT. BPR SAA
Lumagjang yang melakukan kesalahan dan pelanggaran secara berat
diberikan penurunan jabatan atas kesalahan yang dilakukannya.

Kinerja(Y)

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai

oleh pegawa PT. BPR SAA Lumgang dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan. Ada beberapaindikator kinerja yaitu:

1

Kuantitas, dalam pendlitian ini ditunjukkan dengan mengukur jumlah
pekerjaan yang diselesaikan sesuai dengan apa yang dinginkan oleh PT.
BPR SAA Lumajang.

Kualitas, daam penelitian ini dtunjukkan dalam bentuk layanan yang
diberikan oleh PT. BPR SAA Lumajang kepada nasabah.
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3. Ketepatan, dalam penelitian ini ketepatan menjelaskan apakah pekerjaan
dilakukan secaratepat sesuai target PT. BPR SAA Lumajang.

4. Kehadiran, dalam penelitian ini kehadiran ditunjukkan dengan karyawan
datang bekerja tepat waktu sesual yang ditetapkan olen PT. BPR SAA
Lumajang.

5. Kemampuan Bekerjasama, dalam penelitian ini kemampuan bekerja sama
menjelaskan apakah karyawan dapat bekerja dengan semua rekan kerja di
PT. BPR SAA Lumagjang.

3.5.2 SkaaPengukuran Variabel

Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likerts. Menurut
Suliyanto (2009: 83) Skala Likerts adalah skala yang digunakan untuk mengukur
tanggapan atau respon seseorang tentang obyek dari mula sangat negatif
hingga sangat positif dengan lima alternatif jawaban yang diberi skor sebagal
berikut:

Alternatif Jawaban Bobot Nilai
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Cukup Setuju (CS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.6 Metode Analisis Data

3.6.1 Uji Instrumen
a Uji Vdliditas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pada kuesioner mampu
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut
(Ghozali, 2011: 52). Dalam penelitian ini, pengujian menggunakan alat uji
korelasi product momen. Dengan rumus sebagai berikut:
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[ N=(Exyl-ExEy)
X JIN B2 - Cx2)] (N Ty 2-(Ey 2)]

Keterangan :
X = Skor Item n = Jumlah Responden
y = Skor Total ry =Koefisen Korelas

Dasar pengambilan keputusan adalah:

1. Jika nilai r hitung > r tabel dan signifikansi < 5%, maka data tersebut
valid.

2. Jikanilai r hitung < r tabel dan signifikansi > 5%, maka data tersebut tidak
valid. Untuk memperbaiki data yang tidak valid bisa dilakukan dengan
cara mengeluarkan item pernyataan tersebut dari kuesioner atau digantikan

dengan pernyataan lain, kemudian dilakukan pengumpulan data lanjutan.

b. Uji Reiabilitas

Uji rdiabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,
2011: 47). Dadam penelitian ini Reliabilitas Instrumen diukur dengan
menggunakan rumus Cronbach Alpha. Pada penelitian ini menggunakan

batasan tingkat kehandalan koefisien koreias > 0.6. Dengan rumus sebagai

berikut:
I k _ Yab?
=[5 [‘ " ]
r = Reabilitas Instrument 6%  =Varanstota
K = Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

S ab? = Jumlah varians butir
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3.6.2 Uji Normalitas Data
Menurut Nugroho (2005: 18), Uji normalitas data sebaiknya dilakukan
sebelum data diolah berdasarkan model-model pendlitian. Uji normalitas ini
bertujuan untuk mengetahui data berdistribus normal atau tidak. Penelitian ini
menggunakan uji non parametrik Kolmogrov-Smirnov dengan tingkat signifikansi
(0) 5% adapun kriterianya sebagai berikut:
a. Jika a > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal.

b. Jika a < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.

3.6.3 AnalisisRegres Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah analisa yang digunakan untuk
mengetahui  pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Dalam
penelitian ini peneliti menggunakan teknik analisis regresi linier berganda untuk
menguji kebenaran hipotesis, yaitu kepemimpinan, reward dan punishment
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Dalam persamaan regresinya dapat dirumuskan sebagai berikut:
Y =a+b1X1+ b2X2+b3X3+ €@

Keterangan :
Y = Kinerja
a = Konstanta
b1,by,bs = Koefisien regresi
X1 = Kepemimpinan
X2 = Reward
X3 = Punishment

e =error term
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3.6.4 Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas adalah suatu keadaan dimana satu atau lebih
variabel bebas terdapat korelasi dengan variabel bebas lainnya atau suatu
variabel bebas merupakan fungsi linear dari variabel bebas lainnya. Dikatakan
bebas multikol apabila nilai Variance Inflating Factor (VIF) disekitar angka 1
atau koefisien korelasi antar variabel bebas di bawah 0,5 (Santoso, 2001).
Caramengatasi Multikolinieritas (Sunyoto, 2011: 79) :
1. Menghilalangkan salah satu atau lebih variabel bebeas yang mempunyai
koefisien korelasi tinggi atau menyebabkan multikolinieritas.
2. Jika tidak dihilangkan, hanya digunakan untuk membantu memprediksi
dan tidak untuk diinterpretasikan.
3. Mengurangi hubungan linier antara variabel bebas dengan menggunakan
logaritma natural (Ln).
4. Menggunakan metode lain, misalnya metode regresi Bayesian dan metode
regresi ridge.
b. Uji Heteroskedastisitas

Menguji apakah dalam suatu model regres terjadi ketidaksamaan varian
dari residual antara satu pengamataan ke pengamataan lain. Jika varian dari satu
residual dari satu pengamatan ke pengamatan lain tetap maka dikatakan ada
homoskedatisitas.

Apabila varian tidak sama, disebut heteroskedastisitas. Dalam penelitian
ini pengujian heteroskedatisitas dilakukan dengan analisis grafik. Kriteria analisis
yang digunakan yaitu:

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

2. Jika tidak ada pola yang jelas,serta titik-titik menyebar dari atas dan bawah
angka nol pada sumbu Y, makatidak terjadi heteroskedastisitas.
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Cara mengatas jika terjadi heteroskedastisitas yaitu dengan menggunakan

metode Weight Least Square (WLS). Adapun langkah-langkah WLS, antara lain
sebagai berikut (Gujarati 2006: 96):

1

Mendapatkan nilai predictor terlebih dahulu kemudian menghitung nilai bobot
untuk melakukan pembobotan terhadap nilal variabel dependen atau variabel
independen.

2. Pembobotan dilakukan dengan pengalihan masing-masing variabel nilai bobot.

Melakukan uji hteroskedastisitas kembali terhadap hasil pembobotan.

3.6.5 Uji Hipotesis

a. Ujit(parsid)

Uji parsia pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas atau independen secara individual dalam menerangkn variabel
dependen (Ghozali, 2011: 98). Daam penelitian ini uji signifikans ini
digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang signifikan antara
variabel bebas yaitu pengaruh kepemimpinan, reward dan punishment terhadap
kinerja karyawan.

Pengujian ini menggunakan tingkat signifikan (a) = 5% atau 0,05. Apabila
tingkat signifikan < 0,05 berarti ada pengaruh yang signifikan antara
kepemimpinan, reward, dan punishment, secara parsial terhadap kinerja
karyawan PT. BPR SAA Lumajang. Apabila Signifikan > 0,05 berarti tidak ada
pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan, reward dan punishment secara
parsial terhadap kinerja karyawan PT. BPR SAA Lumajang.

b. Koefisien Determinan (R?)

Koefisien determinasi menunjukan seberapa besar kemampuan model dalam
menjelaskan varias variabel dependen (Ghozali 2014: 21). Nila koefisien
determinasi ini adalah antara 0 atau 1. Nilai R? yang kecil menunjukkan bahwa
variabel-variabel belum mampu dalam menjelaskan variasi variabel dependen.
Nilai R? yang mendekati 1 menunjukkan bahwa variabel-variabel dependen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk menjelaskan

varias variabel dependen.
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3.7 Kerangka Pemecahan M asalah

Kuesioner
A Tidak Vaid & Reliabel
Uji Instrumen >
l Lihat Keterangan

Pengumpulan Data Lanjutan

l Tidak Normal
Uji Normalitas >

l Lihat Keterangan

AnalisisRegres Linier Berganda

l Terjadi Pelanggaran
Uji Asumsi Klasik .

|

Lihat Keterangan

A 4
Uji Hipotesis

A

Pembahasan Dan Hasi|

A
Kesimpulan

A

Sop

Gambar 3.1 Kerangka Pemecahan Masalah
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K eterangan:

a.  Start, yaitu pendlitian dimulai.

b. Pengumpulan data (kuesioner), yaitu tahap pengumpulan data primer
yang dilakukan dengan menyebar kuesioner pada responden.

c. Uji instrumen, dalam pendlitian ini yaitu ada uji validitas dan uji
reliabilitas. Jika data tidak valid dan tidak reliabel maka dilakukan
perbaikan terhadap kuesioner dan pengumpulan data ulang.

d. Pengumpulan Data Lanjutan, jika data sudah dikatakan valid dan
reliabel, maka dilakukan pengumpulan data lanjutan untuk melengkapi
data-data yang dibutuhkan dalam penelitian dengan menyebarkan
kuesioner ke seluruh karyawan PT. BPR SAA Lumajang.

e. Uji normalitas data adalah tahap dimana akan dilakukan pengujian
terhadap data untuk mengetahui sampel yang diambil berdistribusi
normal atau tidak. Jika data normal akan dilanjutkan ke analisis regres
linier berganda. Apabila datatidak berdistribusi normal akan dilakukan
penghapusan outliers. Outliers adalah data yang memiliki skor
ekstrem, baik ekstrem tinggi maupun rendah. Dapat juga menggunakan
caratransformas data untuk memperbaiki data yang tidak berdistribusi
normal.

f. Analisis regresi linier Berganda yaitu tahapan untuk mengetahui
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terkait.

g. Uji asums klask merupakan langkah untuk mengetahui pelanggaran
dadam model regres yaitu, normalitas model, multikolinieritas,
heterokedastisitas. Jika tidak ada pelanggaran akan dilanjutkan pad
auji hipotesis. Apabila terjadi multikolinieritas maka akan dilakukan
perbaikan dengan cara:

1. Menghilalangkan salah satu atau lebih variabel bebeas yang
mempunyai  koefisen korelas tinggi atau menyebabkan

multikolinieritas.
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2. Jka tidak dihilangkan, hanya digunakan untuk membantu
memprediks dan tidak untuk diinterpretasikan.
3. Mengurangi  hubungan linier antara variabel bebas dengan
menggunakan logaritma natural (Ln).
4. Menggunakan metode lain, misalnya metode regresi Bayesian dan
metode regresi ridge.
Sedangkan jika terjadi heteroskedastisitas akan dilakukan perbaikan
menggunkan metode Weight Least Square (WLS).
h. Uji hipotesis
1. Uji t, untuk mengetahui apakah dalam model regresi linier
berganda terdapat pengaruh secara parsial antara variabel bebasdan
variabel terkait.
2. Koefisien determinasi, yaitu untuk menunjukan seberapa besar
kemampuan model dalam menjelaskan varias variabel dependen.
i. Pembahasan adalah tahap dimana peneliti melakukan pembahasan dari
hasil penelitian yang telah dilakukan.
j. Kesimpulan, yaitu peneliti menarik kesimpulan dari hasil pembahasan
penelitian.
k. Sop, yaitu menunjukkan bahwa penelitian telah selesai.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kessimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah peneliti jelaskan

maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dengan hasil yang
menunjukkan angka positif. Hal ini  membuktikan bahwa semakin baik
kepemimpinan maka akan meningkatkan kinerja.

2. Reward berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dengan hasil yang
menunjukkan angka positif. Hal ini  membuktikan bahwa semakin baik
reward maka akan meningkatkan kinerja.

3. Punishment berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dengan hasil yang
menunjukkan angka positif. Hal ini  membuktikan bahwa semakin baik
punishment maka akan meningkatkan kinerja.

5.2 Saran

1. Bagi PT. BPR SAA Lumagang yang memperhatikan reward kerja dalam
rangka meningkatkan kinerja karyawan diharapkan terus melaksanakan
pemberian reward tersebut dengan memperbaiki beberapa kekurangan
antara lain: pelaksanaannya lebih dilaksanakan secara utuh (baik),
memeberikan reward harus tepat sasaran atas pencapain dan kontribus
karyawan yang berhasil mencapal target perusahaan. sebab hal ini sangat
berpengaruh terhadap tumbuhnya spirit atau semangat kerja karyawan
sehingga sangat berdampak pada laju perkembangan perusahan.

2. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan sebaiknya kuisioner yang disebar

dikemas yang menarik agar responden semakin berpartisipasi dalam

mengisi kuisioner penelitian.
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Lampiran 1 Kuesioner

Kepada Yth.
Karyawan/i PT.BPR SAA Lumajang
Di Lumagang

Dengan hormat,

Saya yang bertanda tangan dibawah ini adalah mahasiswa Universitas Jember

Nama : Andi Setiawan

NIM : 150810201108
Fakultas : Ekonomi dan Bisnis
Jurusan : Managjemen

Dalam rangka mencari data guna menyusun skripsi dengan judul
“Pengaruh Kepemimpinan, Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan
Pada PT. BPR SAA Lumajang”, maka dengan ini saya mohon kesediaan
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk berkenan mengisi kuesioner ini. Jawaban
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari sangat membantu dalam penelitian ini. Kuesioner ini
hanya bertujuan untuk kepentingan penelitian dan tidak disgjikan ke pihak luar,
serta kerahasiaan dalam hasil dari kuesioner ini terjamin sepenuhnya. Atas
partisipasi dan kesediaan saudara/saudari dalam mengisi kuesioner ini saya

ucapkan terimakasih.

Hormat saya,

Andi Setiawan

NIM.150810201108
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LEMBAR KUESIONER

“Pengaruh Kepemimpinan, Reward dan Punishment Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. BPR SAA Lumajang”

| dentitas Responden

1. Nomer Responden - (Diisis Oleh Pendliti)
2. Nama ... (Diisi Oleh Karyawan)
3. JenisKelamin . Laki-laki / Perempuan

4. Umur JUUIUORR AV (Diisi Oleh Karyawan)

Petunjuk Pengisian
1. Pernyataan berikut ini mohon diisi dengan jujur,sesuai keadaan yang
sebenar-benarnya.
2. Berilahtanda (V) pada salah satu jawaban disetiap pernyataan, sesuai
yang dialami dan dirasakan selama bekerjadisini.
Terdapat 5 (lima) pilihan jawaban, yaitu :
a. Skor 5 : Sangat Setuju (SS)
b. Skor 4 : Setuju (S)
c. Skor 3 : Cukup Setuju (CS)
d. Skor 2 : Tidak Setuju (TS)
e. Skorl : Sangat Tidak Setuju (STS)

a. Kuesioner Kepemimpinan

No

Pernyataan SIS|TS|CS| S | SS

1

Pimpinan saya tidak membeda-bedakan
antara karyawan yang satu dengan yang lain
dalam memberikan tugas.

Pimpinan saya memberikan dan membagi
pengalaman kerjanya.

Pimpinan saya mempunyai inisiatif yang
tinggi dalam memberikan ide untuk
meningkatkan hasil kerja.

Pimpinan saya berusaha untuk mencari
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aternatif penyelesaian jikadi kantor terjadi

kondisi ketidak harmonisan diantara para

karyawan.

5 | Pimpinan saya memberikan teladan yang
baik.

6 | Pimpinan saya memberikan pujian kepada

karyawan atas hasi| kerjayang baik.

b. Kuesioner Penghargaan (Reward)

No Per nyataan SIS| TS| CS
1 | Sayamenerimagaji dan upah sesuai dengan
beban pekerjaan.
2 | Sayamendapatkan tunjangan sesuai dengan
kebutuhan.
3 | Sayamendapatkan bonus atau intensif
tambahan diluar gaji.
4 | Dukungan dan pujian dari atasan serta rekan
kerjamembuat saya senang dan merasa
dihargai.
5 | Sayadiberikan kesempatan untuk
berkembang (promosi) apabila saya
berprestasi.
c. Kuesioner Sanks (Punishment)
No Per nyataan SIS| TS| CS
1 | Sayadiberikan teguran lisan atas kesalahn
yang saya lakukan.
2 | Sayadiberikan penundaan kenaikan ggji atas
kesalahan yang saya | akukan.
3 | Sayadiberikan penurunan jabatan atas
kesalahan yang saya lakukan.
d. Kuesioner Kinerja
No Pernyataan SIS| TS| CS
1 | Jumlah pekerjaan yang saya sel esaikan sesuai

dengan apa yang dinginkan perusahaan.

2 | Sayaselau berusaha memberikan pelayanan
yang terbaik kepada nasabah.
3 | Saya berusaha untuk bekerja secara tepat

sesuai target perusahaan.
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Saya datang bekerja tepat waktu sesual yang
ditetapkan perusahaan.

Sayadapat bekerja dengan semuarekan kerja
di perusahaan.
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Lampiran 2 Rekapitulas Kuisioner

VARIABEL X1 VARIABEL X2 VARIABEL X3 VARIABEL Y
N
UX XXX ][X]X XX [ X [ XX X X | X YIY [ Y [Y Y
©1 nama Bl s oo ||| Sl2al2a]2a]2|2|Fla|a |3 |F5[t|L|s]|s L]y
Alirl2]3|4]|s |6 t]l2]3|4]s 1|23 1|2 ]3| 4]s
1| RA ACC 4| 5| a|la|s|al?|s5|ala|3|3|r|s|s|a|t]alz|s]|al|al]?
6 9 4 0
BAMB Kase. 2 1 1 2
2 | BAME Koo lao |5 |5 |a|s5|5|5|2|4a|a|a|3|3|2|s|5|5|t|s5|5[s5|[a|]al?
M.SAN KakA 2 1 1 2
3 | M $Alss|s|s|a|ls|5|5|2|a|a|als|la|2|s|5]|5|t|s5|5|5|a]al?
SATP 2 2 1 2
4 | YUSUF |0 als|alalala|Z]s|alalalal?2]5|3|s|3|s5|5]5]|4]|?2
A.ROK 2 2 1 2
5 | AR o8 |19 4a|s|a|a|s|a|2lals|ala|s|2/a|s|5|7]|a|a|5]|a]|all
2 2 1 2
6| 1A PO |21| 4|5 |5 |alalal|2|al|alalalal|Z|alala|j|alalalalall
2 1 1 2
7 | ErwIN no |2 | a| 5| a|alalalZls|al2|alala|a|s|al3lals|a|ls]|al?
TR 3 2 1 2
8| iy PO | 2|55 |s5|s5 5|53 a|s|s5|s5|s5|25|5|s5|l|s5|s5|s5|5]|5]2
NOVIT Kase. 3 2 1 2
9 " He|lm|s|s5|s|s5|5|5|3|5|s5|5|s5|5|2|5|5|5|z|4|a|alalal?
1 Kasie. 2 2 1 2
RIDA TELL | 32| 4 | 4| 4| 4| 3] 4 5| 45| 4|4 35| a4 4| 4|a|5)|a
0 = 3 2 2 1
1| MIRF 2 2 1 1
R PO |a2| 4|3 |4a|a|3|a|5|ls|a|a|s|3|23|s|3|]|3|3|[ala|ls]|:
1 | NURH SATP 2 2 1 2
5 | Rean || 3| als|3|al|a|2|s5|a|s|ala|2]|3|a|a|]|a|a|lalalall
1| YOHA SATP 2 2 1 2
3 NES AM | 44| 4|5 |5 |5 5145545535/ 4|5]14]5)|5]| 44|
TEGU
1 H SATP 2 2 1 2
3 | wany e l®|als|s|alalal|Zlals|ala|s|2a]als|2]|5]|4a|5]|5]|al|}
U
1| REISC 2 1 a 1
: A ic | |afala|alalal|Zlala|3|a|a|i|5|5]5|t]|3]|3]|a]|3]|3];
1| FSOF 2 2 1 2
ol R ic |s|s5|s|als5|a|s|2|a|s|s|a|s5|2]|3|a|a|l|a|la|alalall
ANAN
! G oM |35 | 4|5 |5 |a|a|ls |25 5|5 a|l3|2|a|s5|3|2|s5|a|5]|5]|5]3
KOSIM
1| MEYL TELL 2 1 1 2
s | My BB a|aalalalal|Z|alalalalals|5|ala|s|alalalalall
1 TELL 2 1 1 1
5| Eca Bl ala|3|a|alalilalala|s|aldla|lala|ll]a]alalals]|]
2 | AWA TELL 2 2 1 2
0 | HYUu ER 2B 4444445443405 ]5 4| ,14]5|5]4]4]|7
2 TELL 2 2 1 2
2| FirDA e || 5|5 |als|a|s5|2|5|5|4a|ls|al|5]a|5|5|;]5|5|5|5]|5]2
YANU
2| AR TELL 2 2 1 2
5| aGUN B la|s|s|a|a|a|al|2|ls|5|5|a|3|2]|a|ls|a|i|alals|s|al?
G
2 2 2 1 2
2| voea o || a|a|a|als|alZlalalalals|2alalal)ls|s|5|5]|5]|2
2 3 2 1 2
2| putRa PO |26|5|5|s5|5|5|5|3s5|s5|5|s5|5|2|5|5|5|t|s5|5|s5|s5]|5]2
2 | GUNT 3 1 1 2
N ic |=m|s|s|s|s5|s5|s|3/ala|3|a|s|s|5|5|5|[t|a|3|5]|5]|5]3
2 | LUKA 2 1 1 2
z A PO |20| 4|4 |alalalal2s|s|s|ala|l]a|s|a|i|alalalalall
2 | MAZZ AK & 2 1 1 1
21 Van R l2ala|a|alalalalilala|3|3|la|glalala|;|a|4|3|3]3]]
, | WIND OPER 5 ) 1 )
2| ariva ASO 51| 4| a|ala|al|al|2lalalalalal|2]s5|5|a|;|a|a|alalall
NTO NAL
ANTA
2 | AnDI 2 1 1 2
R |2|4|5|4a|s5]|5]s 4 a|3|3]|a 4] 4|5 45| 5|5 4
9 | sETYO BANK 8 8 3 3
3 | ENDA 2 1 1 1
S AM |25 | 4 | 4|3 a| 3| 4|25 |a|lal2|3| |35 |5 |2|alalalals]|;
3 | ERWIN DRIV 2 1 1 1
1 | “aroi Y || ala|3|a|3|a|5s|a|al2|3|a|3|5 |5 |5]a]alalals]|]
3 2 2 1 2
TRIYA ADM | 30| 4 | 4| 3| 4| 4|4 4| 4| a|ala 3 4|4 4 4| a5 a
2 3 0 1 1
3 | Wi 1 1 1 1
ASMO ADM | 35| 3| 4| 2| 3| 3] 4 5|5 |5 | 2|2 4] 4| 4 4 4|a|a)s
3 | A 9 9 2 9
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Lampiran 3 Karaketeristik Responden

Jeniskelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vaid L 42 79.2 79.2 79.2
P 11 20.8 20.8 100.0
Total 53 100.0 100.0
Umur
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
vaid  19.00 2 338 38 338
20.00 2 3.8 38 75
21.00 2 338 38 113
23.00 4 7.5 75 18.9
24.00 2 338 38 22.6
25.00 2 338 38 264
26.00 3 5.7 5.7 321
27.00 1 1.9 1.9 34.0
28.00 1 19 1.9 35.8
29.00 1 19 1.9 37.7
30.00 5 9.4 94 47.2
31.00 1 19 1.9 49.1
32.00 4 75 7.5 56.6
33.00 4 75 75 64.2
35.00 4 7.5 75 71.7
36.00 2 338 38 75.5
37.00 3 5.7 57 811
38.00 2 3.8 38 84.9
40.00 1 1.9 1.9 86.8
42.00 1 1.9 1.9 88.7
48.00 1 1.9 1.9 90.6
49.00 1 1.9 1.9 92,5
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N

19
3.8
19
100.0

19
3.8
19
100.0

94.3
98.1
100.0
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Lampiran 4 Karaketeristik Responden Menurut Indikator

X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2.00 3 57 57 5.7
3.00 2 38 38 9.4
4.00 33 62.3 62.3 717
5.00 15 28.3 28.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 3 5.7 5.7 5.7
3.00 1 19 19 7.5
4.00 28 52.8 52.8 60.4
5.00 21 39.6 39.6 100.0
Total 53 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vaid 1.00 1 19 19 19
2.00 2 3.8 3.8 5.7
3.00 7 13.2 13.2 18.9
4.00 30 56.6 56.6 75.5
5.00 13 24.5 245 100.0
Total 53 100.0 100.0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
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valid 1.00 1 1.9 1.9 1.9
2.00 1 1.9 1.9 3.8
3.00 3 5.7 5.7 9.4
4.00 33 62.3 62.3 717
5.00 15 28.3 28.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
vdid  2.00 2 38 38 338
3.00 7 13.2 13.2 17.0
4.00 28 52.8 52.8 69.8
5.00 16 30.2 30.2 100.0
Total 53 100.0 100.0
X1.6
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Vaid 1.00 2 3.8 3.8 3.8
3.00 1 19 19 5.7
4.00 36 67.9 67.9 73.6
5.00 14 26.4 26.4 100.0
Total 53 100.0 100.0
X2.1
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
valid 1.00 1 1.9 1.9 1.9
2.00 2 38 38 5.7
3.00 5 9.4 9.4 151
4.00 28 52.8 52.8 67.9
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1000 |

5.00 17 321 321
Total I 53 100.0 100.0 I
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2.00 4 75 75 7.5
3.00 11 20.8 20.8 28.3
4.00 26 49.1 49.1 774
5.00 12 22.6 22.6 100.0
Total 53 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vaid 2.00 3 5.6 5.6 5.6
3.00 12 22.6 22.6 30.2
4.00 27 50.9 50.9 79.2
5.00 11 20.8 20.8 100.0
Total 53 100.0 100.0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1.00 1 1.9 1.9 1.9
2.00 6 113 113 13.2
3.00 15 28.3 28.3 415
4.00 26 49.1 49.1 90.6
5.00 5 94 94 100.0
Total 53 100.0 100.0
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X2.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vaid 2.00 2 3.8 3.8 3.8
3.00 17 321 321 35.8
4.00 25 472 472 83.0
5.00 9 17.0 17.0 100.0
Total 53 100.0 100.0
X3.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
vaid  1.00 2 38 38 338
2.00 4 75 75 113
3.00 18 34.0 34.0 453
4.00 17 321 321 77.4
5.00 12 22.6 22.6 100.0
Total 53 100.0 100.0
X3.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
vdid 1.00 2 38 38 338
2.00 2 38 38 75
4.00 23 434 434 50.9
5.00 26 49.1 49.1 100.0
Total 53 100.0 100.0
X3.3
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
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vdid  1.00 2 38 38 3.8
2.00 2 38 38 75
3.00 11 20.8 20.8 28.3
4.00 24 453 453 73.6
5.00 14 26.4 26.4 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y.l
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1.00 1 1.9 1.9 1.9
2.00 2 38 38 5.7
3.00 10 189 18.9 245
4.00 30 56.6 56.6 811
5.00 10 18.9 18.9 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Vaid 1.00 1 19 19 19
2.00 1 19 19 3.8
3.00 10 18.9 18.9 22.6
4.00 27 50.9 50.9 73.6
5.00 14 26.4 26.4 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y.3
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
valid 1.00 1 1.9 1.9 1.9
3.00 6 113 113 13.2
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4.00 28 52.8 52.8 66.0
5.00 18 34.0 34.0 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1.00 1 1.9 1.9 1.9
2.00 1 1.9 1.9 3.8
3.00 3 5.7 5.7 9.4
4.00 33 62.3 62.3 717
5.00 15 28.3 28.3 100.0
Total 53 100.0 100.0
Y.5
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Vaid 3.00 11 20.8 20.8 20.8
4.00 34 64.2 64.2 84.9
5.00 8 151 151 100.0
Total 53 100.0 100.0
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Lampiran 5 Uji Normalitas Data

One-Sample Kolm

ogorov-Smirnov Test

X1 X2 X3 Y
N 53 53 53 53
Normal Parameters®® Mean 24.6792 19.0943 11.7925 20.0943
Std. Deviation 4.09396 2.97596 2.65561 3.12720
Most Extreme Differences Absolute .208 .168 194 157
Positive 109 116 114 .097
Negative -.208 -.168 -.194 -157
Test Statistic .208 .168 194 157
Asymp. Sig. (2-tailed) .200° 178° 130° .182°

a Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
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Lampiran 6 Uji Instrumen

a. Uji Validitas
Corrélations
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X15 X1.6 X1
X1.1 Pearson Correlation 1| 788" 594 6917 592" 7027 | 858"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.2  Pearson Correlation 788" 1| 631" 628" 687" 7897 |  .900”
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.3  Pearson Correlation 594" 6317 1| 514" 598" 6727 795"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.4 Pearson Correlation 6917 628" 514” 1| 737" 6147 817"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.5 Pearson Correlation 592" 687" 598" 7377 1| .618"| 831"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X1.6 Pearson Correlation 702" 789" 672" 614" 618" 1| .869"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
X1  Pearson Correlation 858" .900” 795" 817" 831" 869" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53 53
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2
X2.1  Pearson Correlation 1 696" 549" 185 -111 6727
Sig. (2-tailed) .000 .000 186 427 .000
N 53 53 53 53 53 53
X2.2  Pearson Correlation 696" 1 7637 346" 215 866"
Sig. (2-tailed) .000 .000 011 122 .000
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N 53 53 53 53 53 53
X2.3  Pearson Correlation 549™ 763" 1 299" 145 7917
Sig. (2-tailed) .000 .000 .030 300 .000
N 53 53 53 53 53 53
X2.4  Pearson Correlation 185 346" 299" 1 539" 678"
Sig. (2-tailed) 186 011 .030 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53
X2.5  Pearson Correlation -111 215 145 539" 1 493"
Sig. (2-tailed) 427 122 .300 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53
X2 Pearson Correlation 672" 866" 7917 678" 493" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
X3.1 X3.2 X3.3 X3
X3.1  Pearson Correlation 1 .640” 703" 882"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 53 53 53 53
X32  Pearson Correlation 640" 1 743" 884"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 53 53 53 53
X3.3  Pearson Correlation 703" 743" 1 912"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 53 53 53 53
X3 Pearson Correlation 882" .884” 912" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 53 53 53 53

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Correations

Y.1 Y.2 Y.3 Y .4 Y.5 Y
Y.1  Pearson Correlation 1 626" 599" 635" 484" 832"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53
Y.2  Pearson Correlation 626™ 1 6217 664" 415" 832"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 .000
N 53 53 53 53 53 53
Y.3  Pearson Correlation 599™ 621" 1 6117 514” 823"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53
Y.4  Pearson Correlation 635" 664" 6117 1 647" 868"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53
Y.5  Pearson Correlation 484" 415” 514" 647" 1 718"
Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53
Y Pearson Correlation 832" 832" 823" 868" 718" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 53 53 53 53 53 53

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

b. Uji Reliabiltas

X1
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Iltems
.807 7

X2
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Iltems
778 6

X3

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items
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.860 4
Y
Reliability Statistics
Cronbach'sAlpha | N of Iltems
.809 6
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Lampiran 7 AnalisisRegres Linier Berganda

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .8522 725 .708 1.68860
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 368.811 3 122.937 43.115 .000°
Residual 139.718 49 2.851
Total 508.528 52
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
Coefficients’
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.781 1.636 1.700 .095
X1 .225 .084 294 2.679 .010
X2 .399 110 .380 3.644 .001
X3 .352 127 .299 2.759 .008

a. Dependent Variable: Y
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Lampiran 8 Uji Asums Klasik

a. Uji Multikolinearitas

Coefficients
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance| VIF
1 (Constant) 2.781 1.636 1.700 .095
X1 .225 .084 .294 2.679 .010 466 2.147
X2 .399 110 .380 3.644 .001 .515 1.940
X3 .352 127 .299 2.759 .008 A79 2.088
a. Dependent Variable: Y
b. Uji Heteroskesdastisitas
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Lampiran 9 Uji Hipotesis

a yjit
Coefficients’
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta Sig.
1 (Constant) 2.781 1.636 1.700 .095
X1 .225 .084 294 2.679 .010
X2 .399 110 .380 3.644 .001
X3 .352 127 .299 2.759 .008
a. Dependent Variable: Y
b. Uji Koefisienan Deter minasi
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .8522 725 .708 1.68860

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
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Lampiran 10 R tabel

N The Level of Significance N The Level of Significance
5% 1% 5% ) 1%
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 B0 0.279 0.361
16 0.497 0.623 (s 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081
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Lampiran 11 Penelitian Terdahulu

Nama Variabel-Variabel  Metode Hasil (Kessmpulan)
No Pendliti Penelitian Andlisis
(Tahun)
1 Muizu Variabel bebas: Andisis kepemimpinan
(2014) Kepemimpinan Regresi berpengaruh secara
Variabel Terikat : n - _ .
Kinerja Karyawan Linier signifikan, baik parsial
Berganda  maupun simultan
terhadap kinerja
karyawan
2  Cahyono Variabel bebas: Andisis Variabel
(2012) KepemimpinanMo  pegreq kepemimpinan,
tivasi, Budaya o L
Organisas Linier motivasi, budaya
Variabel Terikat:  Berganda  organisas berpengaruh
Kinerja Karyavan signifikan terhadap
kinerja dosen dan
karyawan
3 Putra Variabel bebas: Anadlisis kepemimpinan,
(2013) Kepemimpinan,Mo  pegreq motivasi dan
tivasi, Lingkungan -y ) f
Kerja Linier lingkungan kerja
Variabe Terikat: Berganda  berpengaruh positif dan
KinerjaKaryawan signifikan terhadap
kinerja karyawan
4  Mondiani Variabel bebas: Andisis Variabel
(2012) Kepemimpinan Regresi kepemimpinan
Transformasional o ,
Variabel Terikat - Linier transformasional
KinerjaKaryawan Berganda  berpengaruh positif dan

signifikan terhadap
kinerja karyawan



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

5 Mamik et.al Variabel bebas: Andlisis Hasil dari penelitian ini
(2016) Insentif, Reward  Regreg menunjukkan bahwa
Variabel Terikat : o ,
Kepuasan dan Linier reward mempengaruhi
KinerjaKaryawan Berganda  kinerjakaryawan
secara signifikan
6 Njoroge Variabel bebas: Andisis penelitian ini
dan Kompensas, Regresi mengindikasikan
) Reward o
Kwasira V aii i Linier adanya hubungan yang
(2015). KinerjaKaryawan Berganda kuat antara kompensasi
dan reward terhadap
kinerja karyawan
7  Mardjuni Variabel bebas: Andlisis Hasil dari penelitian ini
dan Yusuf ~ PelatihanKerja, Regresi menunjukkan bahwa
Reward o
(2016) Vexiahel Terkat: Linier ada pengaruh antara
Kemampuan & Berganda reward terhadap
Kinerja K aryawan kinerja karyawan. Hasl
dari pendlitianini
menunjukkan bahwa
ada pengaruh antara
reward erhadap kinerja
karyawan
8 Meyrina Variabel bebas: Andisis penelitian ini
(2017) Reward, Regresi menunjukkan bahwa
Punishment . . ,
Verich Mt - Linier punishment dibutuhkan
KinerjaKaryawan Berganda  untuk memotivasi

pegawai dalam
meningkatkan
kinerjanya, artinya
punishment

berpengaruh positif
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terhadap kinerja

karyawan

9 Pratama Variabel bebas: Andisis penelitian ini

etal (2015) Imbaan (Reward), Regres  menunjukkan bahwa
Punishment o ]
Variabel Terikat - Linier hukuman (punishment)
Kepuasan dan Berganda  berpengaruh signifikan
KinerjaKaryawan terhadap kinerja
karyawan
10 Febrianti Variabel bebas: Anadlisis penelitian ini
etal (2014) Reward, Regresi menunjukkan bahwa
Punishment . )
VaiEa Terikat - Linier punishment
M_otiv_asi Kerja& Berganda  berpengaruh signifikan
Kinerja Karyawan terhadap kinerja
karyawan

Sumber : Muizu (2014), Cahyono (2012), Putra (2013), Mondiani (2012),
Mamik et.al (2016), Njoroge dan Kwasira (2015), Mardjuni dan Y usuf (2016),
Meyrina (2017), Pratama et.al (2015), Febrianti et.al (2014).
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Lampiran 12 Lay Out PT. BPR SAA Lumajang

Tampilan depan kantor PT. BPR Sentral Arta AsiaLumajang

Ruang Teller / Kasir

Ruang Mesting
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