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ABSTRAK
Huwaida, Hasna Nisrina. 2023. SKRIPSI: Pengaruh Reward dan
Punishment terhadap Kinerja Karyawan dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening
(Studi Kasus pada Perumdam Tirta Kencana

Jombang).
Pembimbing : Ryan Basith Khan, M. A
Kata Kunci  : Reward, Punishment, Kinerja Karyawan, Kepuasan Kerja

Keberhasilan program kerja pada Perumdam Tirta Kencana Jombang dapat
diukur dengan tingkat kinerja karyawan, yang mana indikator keberhasilan tersebut
dapat memberi kepuasan tersendiri bagi Perumdam Tirta Kencana Jombang
maupun pihak-pihak yang terlibat didalamnya. Reward dan punishment menjadi
faktor yang berpengaruh pada kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji dan menganalisis apakah ada pengaruh reward terhadap kepuasan kerja,
punishment terhadap kepuasan Kkerja, reward terhadap kinerja karyawan,
punishment terhadap kinerja karyawan, reward berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening dan punishment
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
intervening.

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Populasi dan sampel
pada penelitian adalah 57 orang karyawan Perumdam Tirta Kencana Jombang
dengan teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampel jenuh, di mana
metode ini memastikan bahwa seluruh populasi yang menjadi objek penelitian
diikutsertakan dalam sampel.. Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah
metode observasi dan kuesioner. Dalam teknik analisis, penelitian ini menggunakan
alat analisis SmartPLS. Variabel dalam penelitian ini adalah reward, punishment,
kinerja karyawan, dan kepuasan kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja, punishment berpengaruh positif tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja, kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan
kerja, reward tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, punishment
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja mampu
memediasi pengaruh reward terhadap kinerja karyawan, dan kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan mempengaruhi punishment terhadap kinerja karyawan di
Perumdam Tirta Kencana Jombang.
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ABSTRACT

Huwaida, Hasna Nisrina. 2023. THESIS: The Influence of Reward and
Punishment on Employee Performance with Job
Satisfaction as an Intervening Variable (Case
Study at Perumdam Tirta Kencana Jombang).

Supervisor: Ryan Basith Khan, M.M.

Keywords: Reward, Punishment, Employee Performance, Job Satisfaction.

The success of the work program at Perumdam Tirta Kencana Jombang can be
measured by the level of employee performance, which serves as an indicator of
success that can provide satisfaction for both Perumdam Tirta Kencana Jombang
and the parties involved. Rewards and punishments are influential factors in job
satisfaction. This study aims to examine and analyze the influence of rewards on
job satisfaction, punishments on job satisfaction, rewards on employee
performance, punishments on employee performance, rewards influencing
employee performance with job satisfaction as an intervening variable, and
punishments influencing employee performance with job satisfaction as an
intervening variable.

This study employs a quantitative research approach. The population and
sample in this research consist of 57 employees of Perumdam Tirta Kencana
Jombang, selected through saturated sampling technique. The data collection
techniques utilized in this study are observation and questionnaire methods. For
data analysis, the study employs SmartPLS analysis tool. The variables examined
in this research include reward, punishment, employee performance, and job
satisfaction.

The research results indicate that reward has a significant positive effect on job
satisfaction, punishment has a positive but insignificant effect on job satisfaction,
job satisfaction has a significant positive effect on job satisfaction, reward does not
affect employee performance, punishment has a significant positive effect on
employee performance, job satisfaction is able to mediate the effect of reward on
employee performance, and job satisfaction does not significantly affect
punishment on employee performance at Perumdam Tirta Kencana Jombang.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam era globalisasi saat ini, persaingan dan kompetisi semakin kuat dan
tersebar luas. Akibatnya, sumber daya manusia menjadi komponen penting bagi
setiap organisasi atau perusahaan. Menurut Mangkunegara (2013), orang
bertanggung jawab untuk merancang, melaksanakan, dan menentukan bagaimana
tujuan organisasi dapat dicapai. Akibatnya, orang memiliki peran aktif dan dominan
dalam setiap organisasi. Setiap pekerja dituntut untuk berprestasi tinggi karena
persaingan dan kompetisi yang meningkat. Kinerja didefinisikan sebagai tindakan
yang ditunjukkan oleh setiap karyawan dalam menghasilkan pekerjaan yang sesuai
dengan posisinya di perusahaan. Untuk membantu perusahaan mencapai tujuan
mereka, penting untuk menjaga dan terus meningkatkan kinerja karyawan. (Yani,

2021)

Agar karyawan dapat memaksimalkan potensi yang dimiliki, mereka harus
merasa nyaman saat bekerja dan dihargai oleh perusahaan. Kepuasan kerja akan
menunjukkan bagaimana mereka melihat pekerjaan yang dilakukan. Menurut
Triadi & Ekawaty (2021), untuk memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan harus
menerima penghargaan atau reward sebagai bentuk kepuasan. Manajemen

kompensasi sangat penting untuk meningkatkan kepuasan karyawan dan



mendukung Kinerja yang optimal. Insentif dan sanksi adalah beberapa komponen

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan (Pratama & Sukarno, 2021).

Sebuah sistem yang dapat mendorong karyawan untuk mencapai tujuan
organisasi dapat membantu mereka mencapainya. Menurut Mahmudi dalam Rizal
& Widyasunu (2019), perusahaan yang berhasil akan berusaha untuk membuat
sistem penghargaan, insentif, dan gaji yang jelas dikaitkan dengan pengetahuan,
kemampuan, dan kontribusi setiap orang terhadap kinerja perusahaan. Salah satu
cara yang dapat dilakukan adalah dengan menerapkan sistem reward dan
punishment. Oleh karena itu, organisasi harus memiliki sistem yang transparan
untuk menunjukkan bahwa karyawan akan lebih bertanggung jawab atas pekerjaan
yang mereka lakukan. Menurut penelitian oleh Suparmi & Septiawan (2019),
meskipun reward dan punishment adalah suatu hal yang berbeda, keduanya dapat

meningkatkan motivasi dan berdampak pada kinerja karyawan.

Penelitian ini akan dilakukan di Perumdam Tirta Kencana Kabupaten
Jombang, yaitu salah satu perusahaan milik daerah yang bergerak dalam distribusi
air bersih bagi masyarakat umum di Kabupaten Jombang. Perumdam Tirta Kencana
Jombang memiliki motto "Menjadi Perusahaan Air Minum yang Unggul, Modern,
dan Berdaya Saing" dan untuk mewujudkan misinya, Perumdam Tirta Kencana
Jombang harus meningkatkan profesionalisme sumber daya manusia (SDM).
Kinerja Perumdam selalu bersinggungan langsung dengan konsumen, sehingga

diperlukan SDM yang mumpuni dan professional dalam bidangnya.



Perumdam Tirta Kencana Jombang memiliki sejumlah besar anggota tim,
yakni 57 orang, dan melayani lebih dari 21.800 pelanggan. Karena itu, penting
untuk menginvestigasi kinerja karyawan di Perumdam Tirta Kencana Jombang
guna memahami harapan masyarakat terkait kualitas layanan yang diberikan.
Kualitas layanan yang baik atau buruk dapat diamati melalui kinerja karyawan,
yang bergantung pada kemampuan perusahaan dalam memenuhi harapan
masyarakat. Menurut Handoko (2000), salah satu indikator yang mempengaruhi
kinerja karyawan adalah tingkat absensi. Kehadiran yang tidak konsisten dari
seorang karyawan akan berdampak negatif pada produktivitas, sehingga tujuan
perusahaan tidak dapat dicapai secara optimal. Sebaliknya, dengan tingkat
kehadiran yang baik atau rendahnya tingkat absensi, Kkinerja karyawan dapat
meningkat dan mencapai target yang diharapkan (Harahap, 2020). Oleh karena itu,
peneliti ingin  menganalisis perkembangan kinerja karyawan dengan

memperhatikan grafik absensi dari bulan Juli hingga Desember tahun 2022.

Grafik Absensi Karyawan
Juli - Desember 2022
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Berdasarkan data yang tersedia, dapat disimpulkan bahwa tingkat kehadiran
karyawan Perumdam Tirta Kencana Jombang dari bulan Juli - Desember 2022
cenderung tidak stabil, karena terdapat kenaikan dan penurunan jumlah karyawan
yang berhalangan hadir entah karena sakit maupun izin. Hal ini menunjukkan
bahwa tingkat kehadiran yang tidak stabil dapat mengindikasikan beberapa faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja. Seperti pernyataan Dewi & Adnyani (2014)
yang menyatakan bahwasanya tingkat absensi yang tinggi merupakan salah satu
indikator rendahnya kepuasan kerja pegawai. Absensi adalah suatu alat ukur untuk
mengetahui hadir atau tidak hadirnya karyawan. Semakin tinggi tingkat absensi
berarti tingkat komitmen organisasi dan kepuasan kerja semakin rendah, sebaliknya
semakin rendah tingkat absensi berarti tingkat komitmen organisasi dan kepuasan
kerja semakin tinggi. Perumdam Tirta Kencana Jombang telah menerapkan sistem
reward yang berupa gaji, bonus, tunjangan, dan pelatihan bagi karyawan, serta
sistem punishment yang mengacu pada PP Perumdam Tirta Kab Jombang. Dengan
adanya sistem reward dan punishment tersebut, perusahaan berharap Kinerja
karyawan akan terus meningkat. Namun, apabila pemberian reward dan
punishment tidak diperhatikan dengan baik, maka akan berpengaruh terhadap
sumber daya manusia itu sendiri, yaitu menurunnya tingkat kinerja yang berdampak
pada penurunan kualitas pelayanan Perumdam Tirta Kencana sebagai perusahaan

distribusi air bersih di Kabupaten Jombang.

Studi Foenay (2020) menemukan bahwa reward memiliki dampak positif

dan signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja. Dengan kata lain, meningkatkan



sistem reward meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Triadi & Ekawaty (2021)
menyatakan bahwa gaji berpengaruh pada kepuasan karyawan dan kinerja. Menurut
Badrianto & Ekhsan (2020), kepuasan kerja memiliki dampak yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Artinya, lebih tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan,
lebih baik kinerja mereka. Sebaliknya, lebih rendah tingkat kepuasan kerja, lebih
buruk kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Nursaadah (2017),
Basmantra (2018), dan Narpati (2019) menemukan bahwa punishment juga
berdampak pada tingkat kepuasan karyawan. Namun, penelitian yang dilakukan
olen Noor & Zainordin (2018) menemukan bahwa pemberian reward dan
punishment secara bersamaan tidak berdampak signifikan pada kepuasan kerja dan
kinerja karyawan secara tidak langsung. Hasil yang berbeda dari penelitian ini

mendorong peneliti untuk melakukan penelitian lebih lanjut.

Penelitian oleh Rinny (2020) dan Badrianto & Ekhsan (2020) menemukan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga
didukung oleh penelitian oleh Maulina & Suryalena (2022), yang menemukan
bahwa kepuasan kerja berdampak pada kinerja karyawan. Selain itu, penelitian oleh
Bagis (2021) menemukan bahwa kepuasan kerja berdampak pada kinerja

karyawan.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Panekenan (2019), reward dan
punishment memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja pekerja secara
bersamaan dan parsial. Perusahaan memberikan reward kepada karyawannya.

Mereka percaya bahwa punishment adalah cara yang bagus untuk mengajar dan
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mendorong mereka untuk meningkatkan kinerja. Studi Novarini & Imbayani
(2019), menemukan bahwa reward dan punishment memiliki hubungan yang
positif dan signifikan dengan kinerja karyawan. Punishment juga berfungsi sebagai
hukuman bagi karyawan yang melakukan kesalahan, yang pada akhirnya dapat

menyebabkan mereka bekerja lebih baik.

Hussain et al., (2019) menunjukkan bahwa reward memiliki dampak yang
signifikan terhadap Kkinerja karyawan. Oleh karena itu, jika perusahaan
meningkatkan jumlah reward yang diberikan kepada karyawannya, kinerja mereka
akan meningkat secara bertahap. Reward berdampak besar pada kinerja karyawan,
menurut penelitian tambahan yang dilakukan oleh Maulina & Suryalena (2022).
Hasil ini sejalan dengan penelitian Pramesti (2019), yang menemukan bahwa ada
hubungan positif antara reward dan kinerja karyawan. Namun, penelitian Hartina
(2021) menemukan bahwa meskipun ada hubungan positif, hubungan antara

reward dan kinerja karyawan tidak signifikan.

Penelitian yang dilakukan oleh Narpati (2019) menunjukkan bahwa
penggunaan punishment memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja
karyawan, menunjukkan bahwa punishment yang diberikan dengan tepat dapat
meningkatkan kinerja mereka. Namun, penelitian yang dilakukan oleh Pratama &
Sukarno (2021), menunjukkan bahwa punishment tidak memiliki dampak yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Mentang

(2021) juga mendukung temuan ini.



Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti memutuskan untuk melakukan
penelitian di Perumdam Tirta Kencana Kabupaten Jombang dan mengangkat judul
"Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di Perumdam Tirta Kencana
Kabupaten Jombang' karena adanya kontradiksi dari hasil penelitian-penelitian
sebelumnya mengenai pengaruh reward dan punishment terhadap Kkinerja

karyawan.

1.2 Rumusan Masalah
Dari pemaparan yang telah dijelaskan dalam latar belakang tersebut maka

dapat diambil beberapa rumusan masalah, diantaranya sebagai berikut:

1. Apakah reward berpengaruh terhadap kepuasan kerja?

2. Apakah punishment berpengaruh terhadap kepuasan kerja?

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

4. Apakah reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

5. Apakah punishment berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

6. Apakah reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja?

7. Apakah punishment berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan

kerja?



1.3 Tujuan Penelitian

Untuk menganalisis pengaruh reward terhadap kepuasan kerja.

Untuk menganalisis pengaruh punishment terhadap kepuasan kerja.

Untuk menganalisis pengaruh pengaruh kepuasan kerja terhadap Kkinerja
karyawan.

Untuk menganalisis pengaruh reward terhadap kinerja karyawan.

Untuk menganalisis pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan.

Untuk menganalisis pengaruh reward terhadap Kkinerja karyawan melalui
kepuasan Kerja.

Untuk menganalisis pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan kerja.

1.4 Manfaat Penelitian
1. Bagi Umum

Diharapkan penelitian ini mampu memberikan informasi dan menjadi
sumber refrensi yang berguna bagi umum, sehingga dapat memberikan solusi
atau saran dalam mengatasi masalah terkait pengaruh Reward dan Punishment
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
2. Bagi Perusahaan

Diharapkan penelitian ini mampu memberikan informasi yang bermanfaat

bagi perusahaan serta sebagai bahan pertimbagan dan masukan yang baik bagi



pihak manajemen peusahaan dalam menerapkan system reward dan

punishment dan meningkatkan kinerja karwayan perusahaan.



BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil Penelitian Terdahulu

1. Suak et al., (2017), dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Reward
dan Punishment terhadap Kinerja Karyawan Sutanraja Hotel Amurang”
menjelaskan bahwa reward dan punishment secara bersamaan tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti
tinggi rendahnya reward atau punishment yang diterima oleh para karyawan
tidak mempengaruhi Kinerja karyawan.

2. Noor & Zainordin, (2018), dalam penelitiannya yang berjudul “The Impact
of Reward as Motivation on Job Satisfication in a Quantity Surveying
Consultant Firm” menjelaskan bahwa reward tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Dikatakan bahwasanya ada variabel selain reward
yang mempengaruhi variabel kepuasan kerja karyawan yang harus
diperhatikan oleh perusahaan agar kepuasan kerja karyawan meningkat dan
kinerja menjadi lebih baik lagi.

3. (Wasiati, 2018) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Reward,
Punishment Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Intervening” menjelaskan hasil penelitiannya yang menyatakan
bahwa reward dan punishment secara berpengaruh positif tidak signifikan

terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan secara simultan dan parsial.
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4. Panekenan et al., (2019) dalam penelitiannya yang berjudul “The Influence
of Reward and Punishment Towards Employee’s Perfomance at Bank
Indonesia Branch Manado” menjelaskan hasil penelitiannya yang
menyatakan bahwa reward dan punishment secara signifikan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan secara simultan dan parsial. Dengan reward yang
diberikan perusahaan, karyawan merasa dihargai yang mana akhirnya
memotivasi mereka untuk bekerja lebih baik, begitu juga dengan
punishment yang dianggap sebagai faktor pendorong untuk memotivasi
mereka dalam meningkatkan kinerja dan menganggapnya secara positif
sebagai pembelajaran.

5. Novarini & Imbayani (2019) dalam penelitiannya yang berjudul “The
Influence of Reward and Punishment on Employee Perfomance at Royal
Tunjung Bali Hotel & Spa Legian” menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
signifikan antara reward dan punishment terhadap Kinerja karyawan, yang
artinya dengan adanya pemberian reward dan punishment yang baik kepada
karyawan mampu meningkatkan kinerja karyawan menjadi lebih baik lagi

6. Hussain et al., (2019) dalam penelitiannya yang berjudul “Impact of
Employees’s Recognition, Rewards and Job Stress on Job Perfomance:
Mediating Role of Perceived Organization Support” menemukan bahwa
reward dan Employee’s Recognition berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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7. Pramesti et al., (2019) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh
Reward dan Punishment terhadap Kinerja Karyawan KFC Artha Gading”
menjelaskan bahwa variabel reward memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan dengan adanya
reward mampu mendorong karyawan untuk lebih menikmati dan prduktif,
sehingga kinerja karyawan juga akan membaik. Begitu pula dengan
punishment yang memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dikarenakan adanya hal tersbut dapat membatasi perilaku
karyawan yang tidak diharapkan di waktu selanjutnya.

8. Narpati (2019) dalam penelitiannya yang berjudul “Analysis of Reward and
Punishment Programs towards Job Satisfaction of Sales Promotion Girl
(SPG) at Matahari Department Store Bekasi” menjelaskan bahwa terdapat
pengaruh positif yang signifikan antara reward dan punishment terhadap
kepuasan kerja.

9. Badrianto & Ekhsan (2020) dalam penelitiannya yang berjudul “Effect of
Work Environment and Job Satisfaction on Employee Perfomance in PT.
Nesinak Industries” menjelaskan bahwa lingkungan keja dan kepuasan
kerja secara bersamaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan, Hal ini berarti bahwa perlu adanya perbaikan lingkungan kerja
demi terciptanya kepuasan kerja yang mana pada akhirnya sangat berperan

penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.
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10.

11.

12.

13.

Rinny et al., (2020) dalam penelitiannya yang berjudul “The Influence of
Compensation, Job Promotion, and Job Satisfaction on Employee
Perfomance of Mercubuana University” menjelaskan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan
karyawan maka kinerja karyawan akan meningkat.

Foenay (2020) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Reward
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PDAM Tirta Lontar Kabupaten
Kupang” menemukan adanya variabel reward yang berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Mentang (2021) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Reward dan
Punishment Terhadap Motivasi Karyawan Serta Implikasinya Terhadap
Kinerja” menemukan adanya variabel reward yang berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja, sedangkan punishment tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Pratama & Sukarno (2021) dalam penelitiannya yang berjudul “Analisis
Penilaian Kinerja, Reward, dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai pada
Badan Kepegawaian Daerah Provinsi Jawa Timur” menemukan adanya
adanya variabel reward yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja, sedangkan punishment tidak berpengaruh terhadap Kkinerja

karyawan.
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14.

15.

16.

17.

Bagis (2021) dalam penelitiannya yang berjudul “Job Satisfaction as a
Mediation Variabels on the Effect of Organizational Culture and
Organizational Commitment to Employee Perfomance.” Menemukan
adanya variabel kepuasan kerja yang tidak berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan.

Maulina & Suryalena (2022) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh
Pemberian Penghargaan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja pada Alpha Hotel Pekanbaru” menemukan adanya pengaruh
signifikan antara reward terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Forbeshu & Edalmen (2023) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh
Reward, Punishment, dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan PT.
Air Emas.” menemukan adanya pengaruh positif signifikan antara reward
dan punishment terhadap kinerja karyawan.

Pratama Yudi & Irbayuni (2023) dalam penelitiannya yang berjudul
“Pengaruh Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
PT. Yun Kargo Indonesia” menemukan adanya pengaruh positif signifikan

antara variabel kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
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Tabel 2. 1

Penelitian Terdahulu

No | Nama, Judul, | Variabel dan | Metode/ Hasil

Tahun Indikator Analisis
Data

1. | Suaketal., Reward (X1) | (1)Analisis | (1) Tidak terdapat dampak
(2017), Punishment regresi yang signifikan dari
Pengaruh (X2) linier penggunaan sistem reward
Reward dan Kinerja berganda | dan punishment terhadap
Punishment Karyawan (Y) | (2)SPSS kinerja karyawan.
terhadap (2) Meskipun diberikan
Kinerja reward, tidak terlihat
Karyawan pengaruh yang signifikan
Sutanraja dan menguntungkan
Hotel terhadap kinerja
Amurang. karyawan.

(3) Meskipun dikenakan
hukuman, tidak terdapat
pengaruh yang signifikan
dan merugikan terhadap
Kinerja karyawan.

2. | Noor & Reward (X) (1) analisis | Hubungan antara reward
Zainordin, Job deskriptif, | dan kepuasan kerja tidak
(2018), The Satisfaction analisis signifikan.

Impact of Y) korelasi
Reward as dan
Motivation on reliabilitas.
Job

Satisfication

in a Quantity

Surveying

Consultant

Firm.

3. | (Wasiati, Reward (X1) | (1)analisis | (1)Reward dan
2018) Punishment deskriptif | punishment baik secara
“Pengaruh (X2) (2)SEM- parsial maupun secara
Reward, Job PLS bersama-sama
Punishment Satisfaction berpengaruh positif dan
Terhadap 04 non signifikan terhadap
Kinerja Kinerja kepuasan kerja.

Pegawai Karyawan (Y) (2)Reward dan kepuasan
Dengan kerja secara parsial
Kepuasan berpengaruh positif dan
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Kerja Sebagai

non signifikan terhadap

Variabel Kinerja pegawai.

Intervening (3)Punishment secara
parsial berpengaruh
negatif dan non signifikan
terhadap kinerja pegawai.
(4)Secara bersama-sama
reward, punishment dan
kepuasan kerja
berpengaruh positif
terhadap Kinerja pegawai.

Panekenan Reward (X1) | (1)Metode | (1)Reward berpengaruh

(2019), The Punishment kuantitatif | signifikan dan positif

Influence of (X2) (2)Analisis | terhadap kinerja karyawan

Reward and Kinerja regresi (3)Punishment

Punishment Karyawan (Y) | berganda. | berpengaruh signifikan

Towards dan positif terhadap

Employee’s Kinerja karyawan.

Perfomance at

Bank

Indonesia

Branch

Manado.

Novarini & Reward (X1) | (1)Analisis | (1)Reward berpengaruh

Imbayani Punishment regresi signifikan dan positif

(2019), The (X2) linier terhadap kinerja

Influence of Kinerja berganda karyawan.

Reward and Karyawan (Y) | (2)SPSS (2)Punishment

Punishment berpengaruh signifikan

on Employee dan positif terhadap

Perfomance at kinerja karyawan.

Royal

Tunjung Bali

Hotel & Spa

Legian.

Hussain et al., | Employees (1) Simple | (1)Employee rewards and

(2019), Recognition | random recognition berpengaruh

Impact of (X1) sampling signifikan dan positif

Employees’s | Rewards (X2) | (2 SEM- terhadap kinerja karyawan

Recognition, | Job Stress PLS (2)Stres kerja berpengaruh

Rewards and | (X3) signifikan dan negatif

Job Stresson | Job terhadap kinerja

Job Perfomance karyawan.

Perfomance: | (YY)
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Mediating Perceived (3) Employees’s

Role of Organization Recognition secara

Perceived Support (Z2) signifikan dan sepenuhnya

Organization memediasi hubungan

Support. antara rewards,
pengakuan, dan beban
kerja dan kinerja
karyawan.

Pramesti et Reward (X1) | (1)Analisis | (1)Reward berpengaruh

al., (2019), Punishment Regresi positif dan signifikan

Pengaruh (X2) Berganda. | terhadap kinerja

Reward dan Kinerja (2)Metode | karyawan.

Punishment Karyawan (Y) | Kuantitatif | (2)Punishment

terhadap berpengaruh positif dan

Kinerja signifikan terhadap kinerja

Karyawan karyawan.

KFC Artha

Gading.

Narpati Reward (X1) | (1)Analisis | (1)Reward berpengaruh

(2019), Punishment regresi signifikan terhadap

Analysis of (X2) linier kepuasan kerja

Reward and Kepuasan berganda | (2)Punishment

Punishment Kerja (Y) (2)SPSS berpengaruh signifikan

Programs terhadap kepuasan kerja

towards Job (3)Reward dan punishment

Satisfaction of secara bersamaan

Sales berpengaruh signifikan

Promotion terhadap kepuasan kerja

Girl (SPG) at secara simultan.

Matahari

Department

Store Bekasi.

Badrianto & | Work (1)Analisis | (1)Lingkungan kerja

Ekhsan Environment | Regresi berpengaruh signifikan

(2020), Effect | (X1) Berganda. | terhadap kinerja pegawai.

of Work Job (2)Metode | (2)Kepuasan kerja

Environment | Satisfaction Kuantitatif | berpengaruh signifikan

and Job (X2) terhadap kinerja karyawan

Satisfaction Kinerja (3)Secara simultan

on Employee | Karyawan (YY) lingkungan kerja dan

Perfomance in kepuasan kerja

PT. Nesinak berpengaruh signifikan

Industries terhadap kinerja

karyawan.

17




10. | Rinny dkk., Compensatio | (1)Analisis | (1) Kompensasi
(2020), The n (X1) Regresi berpengaruh negatif dan
Influence of Job Berganda. | tidak signifikan terhadap
Compensation | Promotion (2)Metode | kinerja karyawan
, Job (X2) Kuantitatif | (2)Promosi Jabatan
Promotion, Job berpengaruh positif dan
and Job Satisfaction signifikan terhadap kinerja
Satisfaction (X3) karyawan
on Employee | Kinerja (3)Kepuasan kerja
Perfomance of | Karyawan (Y) berpengaruh positif dan
Mercubuana signifikan terhadap kinerja
University karyawan
(4)Kompensasi, promosi,
dan kepuasan kerja
berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja karyawan
11. | Foenay Reward (X) (1)Analisis | Reward berpengaruh
(2020), Kepuasan Regresi secara positif dan
Pengaruh Kerja (Y) Liner signifikan terhadap
Reward Sederhana | Kepuasan kerja
Terhadap (2)Metode
Kepuasan Kuantitatif
Kerja
Karyawan di
PDAM Tirta
Lontar
Kabupaten
Kupang
12. | Mentang Reward (X1) | PLS (1)Reward berpengaruh
(2021), Punishment signifikan dan positif
Pengaruh (X2) terhadap motivasi.
Reward dan Motivasi (Z) (2)Rewardberpengaruh
Punishment Kinerja (YY) signifikan dan positif
Terhadap terhadap Kkinerja.
Motivasi (3)Punishmentberpengaru
Karyawan h positif dan signifikan
Serta terhadap motivasi.
Implikasinya (4)Punishmentberpengaru
Terhadap h negatif dan tidak
Kinerja. signifikan terhadap

Kinerja.
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(5)Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap Kinerja.

13. | Pratama & Penilaian PLS (1) Adanya penilaian kerja
Sukarno Kinerja (X1) yang berjalan dengan baik
(2021), Reward (X2) mampu meningkatkan
Analisis Punishment Kinerja pegawai.
Penilaian (X3) (2) Adanya reward yang
Kinerja, Kinerja berjalan dengan baik
Reward, dan | Pegawai (Y) mampu meningkatkan
Punishment Kinerja pegawai.
Terhadap (3) Punishment yang
Kinerja sudah dijalankan belum
Pegawai pada mampu meningkatkan
Badan Kinerja pegawai.
Kepegawaian
Daerah
Provinsi Jawa
Timur.

14. | Bagis (2021), | Budaya (1)Metode | (1)Komitmen Organisasi
Job Organisasi kuantitaif | berpengaruh negatif
Satisfaction as | (X1) (2)PLS terhadap kinerja pegawai
a Mediation Komitmen (2)Budaua Organisasi
Variabels on | Organisasi berpengaruh positif
the Effect of (X2) signifikan terhadap
Organizationa | Kepuasan kepuasan kerja
| Culture and | Kerja (2) (3)Kepuasan kerja tidak
Organizationa | Kinerja berpengaruh terhadap
| Commitment | Karyawan (Y) Kinerja karyawan
to Employee (4)Kepuasan kerja tidak
Perfomance. dapat memediasi pengaruh

budaya organisasi
terhadap kinerja
karyawan.

(5)Kepuasan kerja tidak
dapat memediasi
hubungan antara
komitmen organisasi
dengan Kinerja pegawai.

15. | Maulina & Reward (X1) | (1)Analisis | (1) Pemberian reward
Suryalena Kinerja regresi terhadap kepuasan kerja
(2022), Karyawan (Y) | linier terdapat pengaruh
Pengaruh berganda signifikan.
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Pemberian Job (2)SEM- (2) Pemberian reward
Reward Satisfaction PLS terhadap kinerja
terhadap 2) karyawan terdapat
Kinerja pengaruh signifikan.
Karyawan (3) Kepuasan kerja
melalui terhadap kinerja
Kepuasan karyawan terdapat
Kerja pada pengaruh signifikan.
Alpha Hotel (4) Pemberian reward
Pekanbaru. terhadap kinerja
karyawan melalui
kepuasan Kkerja sebagai
variabel intervening
terdapat pengaruh
signifikan.

16. | Forbeshu & Reward (X1) | (1)Metode | (1) Reward memiliki
Edalmen Punishment Kuantitatif | pengaruh yang positif dan
(2023), (X2) (2)SEM- signifikan terhadap kinerja
Pengaruh Kepemimpina | PLS karyawan
Reward, n (X3) (2) Punishment memiliki
Punishment, Kinerja pengaruh yang positif dan
dan Karyawan () signifikan terhadap kinerja
Kepemimpina karyawan.

n terhadap (3) Terdapat pengaruh
Kinerja yang positif dan tidak
Karyawan PT. signifikan kepemimpinan
Air Emas. terhadap kinerja karyawan

17. | Pratama Yudi | Kepuasan (1)Metode | (1) Kepuasan kerja
& Irbayuni Kerja (X1) Kuantitatif | berpengaruh positif dan
(2023), Disiplin Kerja | (2)SEM- signifikan terhadap kinerja
Pengaruh (X2) PLS karyawan.

Kepuasan Kinerja (2) Disiplin kerja

Kerja dan Karyawan () berpengaruh positif dan
Disiplin Kerja signifikan terhadap kinerja
terhadap karyawan

Kinerja

Karyawan PT.

Yun Kargo

Indonesia
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2.2 Kajian Teoritis
2.2.1 Reward
2.2.1.1 Pengertian Reward

Mahmudi (2013) dalam (Frimayasa dkk., 2021) menyatakan bahwa reward
adalah penghargaan positif yang diberikan oleh perusahaan kepada individu atau
kelompok karena telah melakukan aktivitas atau prestasi yang diharapkan. Reward
dapat berupa uang, pujian, atau kenaikan jabatan, yang dapat mendorong seseorang
untuk melakukan lebih banyak pekerjaan dan mencapai tujuannya. Namun,
Handoko (2012: 66) menyatakan bahwa reward adalah cara untuk menunjukkan
penghargaan atas upaya seseorang untuk mendapatkan karyawan yang
berpengalaman yang memenuhi persyaratan pekerjaan.

Bangun (2012 : 317) juga memaparkan bahwa reward merupakan sebuah
bentuk penghargaan yang diberikan kepada seseorang atau suatu lembaga yang
telah menunjukkan prestasi. lvancevich (2000) menyebutkan tujuan dari program
reward. Diantaranya yaitu:

1) Menarik orang yang sesuai dengan kualifikasi yang dibutuhkan untuk bergabung
dengan organisasi.
2) Menjaga karyawan agar tetap hadir untuk bekerja.

3) Menciptakan dorongan bagi karyawan untuk meningkatkan Kinerja mereka.
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2.1.1.1 Jenis-jenis Reward
Ivancevich (2000) menyatakan bahwa ada dua jenis reward yang umum
digunakan dalam perusahaan, yaitu reward intrinsik dan ekstrinsik. Kedua jenis

reward tersebut sama-sama memiliki tujuan yang sama untuk perusahaan.

A. Reward Intrinsik (Intrinsic Rewards)

Reward intrinsik merujuk pada penghargaan yang berasal dari individu
itu sendiri atau penghargaan internal. Ini melibatkan rasa puas, rasa

terima kasih, dan terkadang perasaan bangga atas pencapaian yang
memuaskan. Bentuk-bentuk reward intrinsik meliputi:

a) Penyelesaian (Completion)

b) Pencapaian (Achievement)

c) Otonomi (Autonomy)

d) Pertumbuhan Pribadi (Personal Growth)

B) Reward Ekstrinsik (Extrinsic Reward)

Reward ekstrinsik adalah bentuk pengakuan yang berasal dari luar diri
seseorang atau yang diberikan oleh orang lain kepada seseorang.
Misalnya, seperti uang, hadiah, atau promosi yang diterima karena telah
mencapai tujuan atau target yang ditentukan. Adapun beberapa bentuk
dari penghargaan ekstrinsik diantaranya yaitu:

1. Penghargaan Finansial

a. Gaji dan Upah

b. Tunjangan Karyawan
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c. Bonus atau Insentif
2. Penghargaan non-finansial:

a. Penghargaan interpersonal, yaitu proses pengakuan atau
pemberian apresiasi terhadap seseorang yang dilakukan secara
langsung oleh individu lain. Ini bisa berupa ucapan terima kasih,
pujian, atau hadiah yang diberikan kepada seseorang yang telah
melakukan sesuatu yang baik atau membantu dalam suatu
kegiatan.

b. Promosi, yaitu manajer menggunakan penghargaan promosi
sebagai upaya untuk menempatkan orang yang sesuai dengan
kualifikasi dan kompetensi pada posisi yang sesuai dengan

kebutuhan organisasi.

2.2.1.2 Faktor-faktor Reward
Menurut Nawawi dalam (Maulidiyah, 2017:33), ada beberapa
faktor yang mempengaruhi sistem penghargaan atau reward, yaitu

diantaranya sebagai berikut:

1. Konsistensi Internal (internal consistency) dapat diukur melalui
pengklasifikasian jenis pekerjaan berdasarkan tingkat kesulitan atau
kemudahan.

2. Kompetisi atau Persaingan Eksternal (external competitiveness) dapat

dicapai dengan membandingkan besaran penghargaan antara organisasi
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dengan organisasi lain, sehingga penghargaan yang diberikan tetap
kompetitif dan mencegah karyawan untuk pindah ke perusahaan lain.

3. Kontribusi Karyawan (employee contribution) harus menjadi dasar
untuk menentukan besaran penghargaan yang akan diberikan oleh
organisasi.

4. Administrasi (administration) adalah faktor penting dalam pemberian
penghargaan, termasuk di dalamnya adalah perencanaan anggaran
perusahaan, komunikasi dengan para manajer, serta evaluasi yang

menjadi dasar dalam menetapkan kebijakan penghargaan.

2.2.1.3 Indikator-Indikator Reward

Menurut pendapat Mahmudi (2013 : 181), hadiah adalah suatu
bentuk pujian yang diberikan kepada orang-orang yang dapat bekerja lebih
baik dari standar yang telah ditentukan. Dalam penelitian ini, indikator yang
digunakan mengacu sebagaimana yang dijelaskan oleh Mahmudi (2013:
187) diantaranya sebagai berikut:
1. Gaji dan Bonus
2. Kesejahteraan
3. Pengembangan Karir

4. Penghargaan Psikologis dan Sosial

2.2.1.4 Reward dalam Perspektif Islam
Menurut Rivai (2014:579), Islam memandang pekerjaan sebagai hak
dan kewajiban yang harus dilaksanakan oleh seorang Muslim. Agama Islam
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mendorong individu untuk bekerja dengan tekun dan mengutamakan
kualitas dalam pekerjaan yang mereka lakukan. Rasulullah juga
mengingatkan agar setiap Muslim bersikap adil dalam memberikan gaji
kepada pekerja dan memastikan pembayaran yang tepat waktu. Pekerja
yang melaksanakan tugas dengan baik akan diberikan penghargaan berupa
gaji yang pantas. Selain itu, Rasulullah juga menekankan agar para
pemimpin tidak mengeksploitasi pekerja dengan cara apa pun, termasuk
memberikan tugas yang melebihi kemampuan mereka. Prinsip yang paling
fundamental dalam Islam adalah agar setiap individu yang bekerja dapat
memenuhi kebutuhan diri sendiri dan orang-orang yang tergantung pada

mereka. Hal ini sejalan dengan QS. Al-Ahgaf ayat 19 dalam Al-Quran:
O34l ¥ s GRLE s ilee & Eas S5

Artinya: Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang
telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan)
pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan (Depag RI,
2004:727)

Dalam Islam, pahala diberikan kepada mereka yang beribadah
kepada Allah dan melakukan kebaikan, seperti yang dijanjikan dalam surat
Ali Imron ayat 148 dalam Al Qur'an. Orang yang melakukan kebaikan akan

mendapatkan ganjaran dari Allah SWT.

£ Cpmnad Al ¥ ’l&\j&oﬁ"ﬁ\ S5 kg A OlgS %) (;.@lb
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Terjemahan: “Maka Allah memberi mereka pahala di dunia dan
pahala yang berbuat baik di akhirat. Dan Allah mencintai orang-orang
yang berbuat kebaikan. ”

Adapun dalam ayat lain yaitu QS. Hud ayat 11 yang berbunyi:

@

}\.\f?‘”. VA:J.J}‘%" H}L».Cj 1y u.:JJ Yl

Terjemahan: “Kecuali orang-orang yang sabar, dan mengerjakan
kebajikan mereka memperoleh ampunan dan pahala yang besar ”

Dalam Tafsir Al-Mishbah dijelaskan bahwa keadaan yang
dilukiskan itu merupakan sikap dan sifat manusia pada umumnya kecuali
orang-orang Yyang sabar terhadap bencana sambil menanti datangnya
kelapangan dan tabah menghadapi ujian sambil berterima kasih atas nikmat
lain yang masih melimpah dan juga tetap mengerjakan amal-amal shaleh.
Mereka itu yang sungguh tinggi kedudukannya di sisi Allah swit.
Memperoleh ampunan terhadap kesalahan dan kekeliruan mereka dan
pahala yang besar atas kesabaran dan kesyukuran mereka. (Shihab Quraish,
2017).

Adapun salah satu hadits Rasulullah SAW yang berbicara tentang
reward ialah sebagai berikut:

u"“)f\"/""r‘l““ﬁ m\ym\b}i}&& W@\)Vﬁ)wudau&
r"; a ed o AUS (5 f" JOIEeAT Qu;,é-\ LB ;)\ A5 S 4
Aiub&é};&éﬂ;m\wwu@a;cdﬁg s 30 X ek
ud.»\f s dle L@JL@JA_«JVM ; V.Ad)cc Lx.a

3015 fﬂwswwuww

26



Ibnu Abbas RA meriwayatkan dari Rasulullah SAW sebagaimana
beliau meriwayatkan dari Rabbnya Yang Maha Suci dan Maha Tinggi,
"Sesungguhnya Allah telah menetapkan kebaikan dan keburukan, kemudian
menjelaskan hal tersebut. Siapa yang ingin melaksanakan kebaikan
kemudian dia tidak mengamalkannya, maka dicatat di sisi-Nya sebagai satu
kebaikan penuh. Dan jika dia berniat melakukannya dan kemudian
melaksanakannya, maka Allah akan mencatatnya sebagai sepuluh kebaikan
hingga tujuh ratus kali lipat bahkan hingga kelipatan yang banyak. Dan
jika dia berniat melaksanakan keburukan kemudian dia tidak
melaksanakannya, maka baginya satu kebaikan penuh. Sedangkan jika dia
berniat kemudian dia melaksanakannya, Allah mencatatnya sebagai satu
keburukan." (HR. Bukhari dan Muslim)

Hadits diatas memberikan pesan bahwa niat, tindakan, dan
penghindaran buruk memiliki dampak dalam mendapatkan reward (pahala).
Dalam konteks dunia kerja, seorang individu dihargai bukan hanya
berdasarkan hasil akhir atau tindakan yang terlihat, tetapi juga niat baik,
pengendalian diri, dan kemauan untuk menghindari perbuatan buruk.
Seorang pekerja yang memiliki niat baik, tetapi tidak dapat
melaksanakannya karena kendala tertentu, masih bisa dihargai dan dicatat
sebagai kebaikan. Sementara itu, menghindari perbuatan buruk dan
menahan diri dari tindakan yang merugikan akan mendapatkan penghargaan
dari Allah. Hadis tersebut juga mengajarkan bahwa Allah memberikan
pahala yang berlipat ganda bagi mereka yang melakukan kebaikan dengan
sungguh-sungguh. Dalam konteks kerja, hal ini dapat memberikan motivasi

untuk memberikan yang terbaik dalam setiap tugas yang dilakukan, dengan

niat yang baik dan komitmen penuh.
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2.2.2 Punishment
2.2.2.1 Pengertian Punishment

Menurut Hasibuan (2009:37) dalam Eduar, (2021) punisment adalah
tindakan yang dilakukan dengan sengaja untuk menyebabkan kesengsaraan
pada orang yang dianggap lebih lemah. Kita bertanggung jawab untuk
mengajarkan dan melindungi mereka. Menurut Mangkunegara (2013:130),
punishment didefinisikan sebagai suatu ancaman untuk meningkatkan
kinerja karyawan yang melanggar peraturan, menjaga agar peraturan yang
berlaku tetap ada, dan memberikan pelajaran kepada mereka agar tidak

melakukan pelanggaran yang sama lagi.

Punishment (hukuman) merupakan hasil dari tindakan yang negatif,
tujuan pemberian sanksi ini bervariasi, salah satunya menurut teori tujuan
pemberian sanksi yang dijelaskan oleh Purwanto (1993:238) diantaranya

yaitu:

a. Teori Pembalasan
b. Teori Perbaikan
c. Teori Perlindungan
d. Teori Ganti Rugi

e. Teori Menakut-nakuti

2.2.2.2 Jenis-jenis Punishment
Menurut Purwanto (2007:186), dapat dibedakan dua jenis punishment

secara umum. Diantaranya yaitu:
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1. Punishment Preventif
Punishment preventif adalah langkah hukuman yang dijalankan dengan
maksud untuk mencegah terjadinya pelanggaran. Tujuan dari punishment
ini adalah untuk mengantisipasi pelanggaran sebelum terjadi. Contohnya
meliputi:
a. Memberikan anjuran dan perintah
b. Memberikan larangan
c. Melakukan pengawasan
d. Melakukan paksaan.

2. Punishment Represif
Punishment Reprsesif merupakan tindakan hukuman yang diberlakukan
sebagai konsekuensi dari tindakan melanggar atau kesalahan yang
dilakukan. Artinya, hukuman ini diberlakukan setelah terjadinya
pelanggaran atau kesalahan. Contoh dari sanksi yang digunakan untuk
tujuan pencegahan adalah:
a. Memberikan pemberitahuan tentang tindakan yang tidak diperbolehkan
b. Memberikan teguran atau peringatan kepada individu atau kelompok
yang melanggar aturan
¢. Memberikan hukuman seperti denda atau pidana kepada pelaku yang

melakukan tindakan yang tidak diperbolehkan.
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2.2.2.3 Indikator-indikator Punishment

Menurut Purwanto (2009) dalam (Astuti et al., 2018) pemberian

sanksi atau hukuman dapay dibedakan menjadi dua bagian, diantaranya

yaitu:

1) Punishment preventif

Perusahaan melakukan langkah-langkah untuk mencegah karyawan

melakukan pelanggaran, yaitu meliputi:

a.

b.

C.

d.

e.

Tata Tertib

Anjuran dan perintah
Larangan

Paksaan

Disiplin

2) Punishment represif

Yaitu tindakan yang diberikan oleh perusahaan yang melakukan

pelanggaran, yaitu meliputi:

a.

b.

Teguran

Pemberhentian Tunjangan

Pemberhentian bonus

Pembatasan penggunaan sarana dan prasarana perusahaan

Pemutusan hubungan kerja
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2.2.2.4 Punishment dalam Perspektif Islam
Menurut Baroroh, (2018) Punishment atau hukuman dapat diartikan
sebagai konsekuensi logis yang diterima oleh seseorang karena perbuatan
yang tidak baik yang dilakukannya. Dalam Islam, istilah hukuman
diungkapkan dengan kata-kata 'lgab dan ‘'adzab, yang mengindikasikan
suatu bentuk pembalasan atas kesalahan atau pelanggaran terhadap

peraturan (Setiawan, 2017).

Seperti dalam surat al-Ankabut ayat 40 yang berbunyi:

12N
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.
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Artinya: Maka masing-masing (mereka itu) Kami siksa disebabkan
dosanya, maka di antara mereka ada yang Kami timpakan kepadanya hujan
batu kerikil dan di antara mereka ada yang ditimpa suara keras yang
mengguntur, dan di antara mereka ada yang Kami benamkan ke dalam
bumi, dan di antara mereka ada yang Kami tenggelamkan, dan Allah sekali-
kali tidak hendak menganiaya mereka, akan tetapi merekalah yang
menganiaya diri mereka sendiri.

Ayat di atas menegaskan bahwa punishment diterapkan sebagai
konsekuensi dari kesalahan, kejahatan atau pelanggaran yang dilakukan.
Selain itu, punishment yang diterima juga dapat dijadikan pelajaran atau
contoh bagi pelaku agar tidak mengulangi perbuatan yang sama atau

melakukan tindakan yang dapat mengakibatkan hukuman.
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Dalam hadis, banyak dikisahkan bagaimana Rasulullah SAW
menerapkan hukuman dan pahala untuk mendidik sahabat-sahabatnya. Asy-
Syaikhani meriwayatkan dari Umar bin Abu Salamah Radhiyallahu
Anhuma, yang mengatakan, "Saya berada di bilik Rasulullah (artinya, saya
berada di bawah asuhannya). Tanganku pernah terlalu merayap di atas
piring makanan. Kemudian beliau bersabda, 'Hai anak muda, sebutlah nama
Allah dan makanlah dengan tangan kananmu, dan makanlah dari makanan
yang berada di dekatmu.™ Dari sini terlihat jelas bahwa Rasulullah telah
menunjukkan kesalahan Umar bin Abu Salamah dengan memberinya
nasihat yang baik dan arahan yang singkat serta sederhana, tetapi tepat

sSasaran.

2.2.3 Kepuasan Kerja
2.2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2006) dalam (Supriyanto, 2013) kepuasan kerja
adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan mereka, yang merupakan
perbedaan antara jumlah kompensasi yang diterima oleh pekerja dan jumlah
kompensasi yang seharusnya diterima oleh pekerja menurut pandangan
mereka. Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidak
senang yang dirasakan seseorang terhadap pekerjaannya, berdasarkan
perbandingan antara apa yang mereka terima sebagai imbalan dan apa yang
seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja adalah perasaan positif yang

berasal dari kesenangan dan cinta terhadap pekerjaan yang dilakukan,
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menurut Hasibuan (2013: 202). Moral kerja yang baik, kedisiplinan yang
tinggi, dan prestasi kerja yang memuaskan adalah beberapa cara di mana

perspektif ini dapat dilihat.

Menurut Handoko (2000:193), kepuasan kerja didefinisikan sebagai
suasana emosional yang positif atau negatif yang dialami oleh karyawan
dalam menilai pekerjaan mereka. Perasaan tersebut merupakan refleksi dari
seberapa baik karyawan merasa cocok dengan apa yang mereka dapatkan

dari pekerjaan mereka dibandingkan dengan harapan mereka sebelumnya.

Berdasarkan berbagai pendapat dari berbagai ahli yang telah
dikemukakan diatas mengenai definisi kepuasan Kkerja, dapat ditarik
kesimpulan bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan yang dihasilkan dari
interaksi antara individu dengan berbagai aspek yang terdapat dalam
pekerjaan tersebut. Aspek-aspek tersebut meliputi faktor-faktor seperti sifat
pekerjaan, kondisi kerja, kompensasi, dan relasi dengan rekan kerja.
Individu yang merasa puas dengan aspek-aspek tersebut akan merasa

senang dan bersemangat dalam melakukan pekerjaan.

2.2.3.2 Indikator-indikator Kepuasan Kerja
Menurut Luthans (2006:431), terdapat beberapa indikator yang

digunakan untuk mengukur tingkat kepuasan kerja, di antaranya adalah:

1. Pekerjaan

2. Gaji
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Kesempatan Promosi

. Pengawasan

. Rekan Kerja

Kondisi Kerja

2.2.3.3 Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam

Islam sebagai agama yang menjadi pedoman bagi kehidupan
manusia, mengutamakan kesejahteraan baik di dunia maupun di akhirat.
Dalam mencapai tujuan tersebut, Islam menyediakan pola hidup yang ideal
dan praktis untuk diterapkan dalam kehidupan sehari-hari. Pola hidup ini
dapat ditemukan dalam Al-Qur'an dan diterangkan dengan jelas dalam
sunnah Rasulullah SAW. Dengan menerapkan pola hidup Islami,
diharapkan manusia dapat mencapai kesejahteraan yang maksimal, baik
dalam aspek lahir maupun batin.

Seorang karyawan bisa mencapai kebahagiaan dalam hidupnya
dengan melalui perasaan tenang di dalam diri, kedamaian hati, sikap
optimis, lapang dada, kepuasan dan keamanan, serta rasa cinta yang
mendalam kepada Allah. Dalam agama Islam, konsep kepuasan kerja yang
berlandaskan pada ridha dapat ditemukan dalam Al-Qur'an, pada Surat At-
Taubah ayat 59, yang menjelaskan bahwa pekerjaan yang dilakukan dengan
ridha Allah akan memberikan kepuasan yang hakiki. Ayat tersebut

berbunyi:

34



DB Bdzhg allad 2 0 ESEL B s 13165 S0dis W 440 G 13l 35T s

|

Terjemahan: Jikalau mereka sungguh-sungguh rida dengan apa yang
diberikan Allah dan Rasul-Nya kepada mereka, dan berkata: “Cukuplah
Allah bagi Kami, Allah akan memberikan Sebagian dari karunia-Nya dan
demikian (pula) Rasul-Nya, Sesungguhnya Kami adalah orang-orang yang
berharap kepada Allah” (tentulah yang demikian itu lebih baik bagi
mereka).

(Jika mereka sungguh-sungguh rida dengan apa yang diberikan Allah dan
Rasul-Nya) berupa ganimah dan hal-hal yang sejenis dengannya (lalu mereka
mengatakan, "Cukuplah bagi kami) yakni telah mencukupi kami (Allah, Dia akan
memberikan kepada kami sebagian dari karunia-Nya dan demikian pula Rasul-Nya)
ganimah yang lainnya yang dapat mencukupi kami (sesungguhnya kami adalah
orang-orang yang berharap kepada Allah.") semoga Dia memberikan kecukupan
kepada kami. Jawab daripada lafal lau ialah lakaana khairan lahum (tentulah yang

demikian itu lebih baik dari mereka) (Tafsir Jalalain).

Kesimpulan dari ayat di atas adalah bahwa setiap tindakan yang dilakukan
oleh manusia akan mendapatkan imbalan yang sepadan, baik itu tindakan negatif
maupun positif. Ketika kita bekerja dengan kualitas yang baik, melalui ketekunan
dan kecermatan, pekerjaan kita akan dihargai oleh orang lain dan memberikan
kepuasan kepada diri sendiri. Sehingga hasil pekerjaan kita dapat memberikan
manfaat kepada orang lain, dan hal ini akan memberikan kepuasan terhadap

pekerjaan yang telah kita lakukan.
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2.2.4 Kinerja Karyawan
2.2.4.1 Pengertian Kinerja

Menurut Mangkunegara (2016) dalam (Setiani & Khotimah, 2022)
kinerja dapat diartikan sebagai prestasi yang diperoleh oleh seorang
pegawai dalam menjalankan tugas yang diberikan kepadanya. Penilaian
kinerja dilakukan berdasarkan kualitas dan jumlah hasil yang dicapai.
Dengan kata lain, kinerja merupakan kemampuan seorang pegawai untuk
mencapai hasil kerja yang baik sesuai dengan tanggung jawab yang
ditetapkan. Sementara itu, menurut Robbins (2006:56), Kinerja dapat
didefinisikan sebagai tingkat keberhasilan seseorang dalam melaksanakan
tugasnya selama periode tertentu, yang dinilai berdasarkan perbandingan
dengan standar hasil kerja, target/sasaran atau kriteria yang telah ditetapkan.
Dengan demikian, kinerja seseorang dinilai berdasarkan sejauh mana ia
dapat mencapai hasil atau target yang telah ditetapkan.

Kinerja dapat didefinisikan sebagai pengukuran terhadap hasil kerja
yang diharapkan untuk mencapai kinerja optimal. Robbins (2006),
menjelaskan bahwa kinerja karyawan adalah tindakan nyata yang
ditampilkan oleh setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan sesuai
dengan perannya di dalam perusahaan. Purwanto (2005) juga
menambahkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dihasilkan
oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya
dalam organisasi. Dari berbagai pendapat tersebut, dapat disimpulkan

bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai oleh karyawan dalam melakukan
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tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar yang ditentukan oleh

masing-masing perusahaan atau organisasi.

2.2.4.2 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Robbins (2006), ada lima indikator yang digunakan untuk

mengukur Kinerja karyawan secara individu, diantaranya yaitu:

1. Kualitas

2. Kuantitas

3. Ketepatan Waktu
4. Efektivitas

5. Kemandirian

2.2.4.3 Kinerja dalam Perspektif Islam

Islam menyatakan bahwa bekerja keras dan giat adalah suatu hal
yang sangat dianjurkan. Ini karena kehidupan di dunia ini merupakan
kesempatan yang tidak akan pernah terulang untuk berbuat kebajikan atau
melakukan sesuatu yang bermanfaat bagi orang lain. Oleh karena itu, Islam
mendorong orang-orang Yyang beriman untuk selalu bekerja dengan
sungguh-sungguh dan tekun, karena ini merupakan ujian bagi mereka untuk
menentukan siapa diantara mereka yang paling baik dan tekun dalam
bekerja (Munir, 2017:106). Selain itu, Islam juga menganggap bahwa ilmu
adalah dasar penentuan martabat dan derajat seseorang dalam kehidupan

(Meldona, 2009:262)
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Surat At-Taubah ayat 105 dalam Al-Qur'an menjadi rujukan tentang

kinerja yang berbunyi sebagai berikut:

oz} ‘ T ed LA /%0’5 iﬁoz"}a/“ Y PP - 3 G}/° 5
il ale G335 (5 ball 3 A3k 5 allae A o s 1 3lae) J8g
S oon oA2f L Lfhenst ooy Ty
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Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan
Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan
kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib
dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan” (QS At-Taubah 105).

2.3 Hubungan Antar Variabel

2.3.1 Hubungan Reward dengan Kepuasan Kerja

Pemberian reward kepada karyawan yang berkinerja baik akan
memberikan kepuasan tersendiri bagi karyawan. Menurut penelitian yang
dilakukan oleh (Basmantra, 2018) ditemukan bahwa memberikan reward
yang besar cenderung meningkatkan kepuasan karyawan dan mencegah
timbulnya perasaan frustasi. Temuan serupa juga didapatkan dalam
penelitian yang dilakukan oleh Wasiati (2018) yang menemukan bahwa
reward memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
karyawan, menunjukkan betapa pentingnya memberikan reward dalam
meningkatkan kepuasan kerja. Selain itu, penelitian (Foenay dkk., 2020)
juga menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan reward terhadap
kepuasan kerja.

Kesimpulan dari penelitian sebelumnya mengenai hubungan antara

reward dan kepuasan kerja menunjukkan bahwa reward memiliki pengaruh

38



positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Semakin besar
reward yang diberikan, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja
karyawan. Hal ini dapat dilihat dari dampak yang tinggi dari pemberian
reward yang tinggi terhadap semangat kerja karyawan.
2.3.2 Hubungan Punishment dengan Kepuasan Kerja

Pemberian punishment berdampak terhadap tingkat kepuasan kerja.
Jenis punishment, baik itu ringan, sedang, maupun berat, akan sangat
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Penggunaan punishment
sebagai salah satu indikator kinerja karyawan dalam mencapai kepuasan
kerja sangat penting bagi perusahaan. Menurut penelitian Wasiati (2018),
penggunaan punishment memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan, sehingga diberikannya punishment merupakan
langkah yang diperlukan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
2.3.3 Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Menurut beberapa penelitian, kepuasan kerja memiliki korelasi yang
kuat dengan kinerja karyawan. Penelitian oleh (Badrianto & Ekhsan, 2020)
menyatakan bahwa kepuasan kerja yang tinggi membawa pengaruh positif
pada kinerja karyawan. Karyawan akan merasa puas jika hasil kerja mereka
dihargai dan diakui. Studi oleh (Rinny et al., 2020) juga menunjukkan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan pada kinerja karyawan

melalui faktor-faktor seperti pemberian tunjangan, promosi dan bonus.
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Penelitian Wasiati, (2018) juga menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat

kepuasan karyawan, semakin meningkat pula hasil kerja mereka.

Berdasarkan hasil penelitian yang ada sebelumnya, dapat
disimpulkan bahwa adanya hubungan yang erat antara kepuasan kerja dan
kinerja karyawan memiliki dampak yang signifikan. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, maka akan meningkatkan
hasil kerja yang lebih baik. Artinya, jika karyawan merasa puas dengan hasil
yang mereka dapatkan, mereka akan lebih bersemangat dalam

menyelesaikan pekerjaan yang berikutnya.

2.3.4 Hubungan Reward dengan Kinerja Karyawan
Menurut lvancevich dkk., (2006), salah satu tujuan utama dari

program reward adalah untuk mendorong karyawan guna mencapai kinerja

yang tinggi.

Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Hussain
(2019) yang menyatakan bahwa pemberian reward yang sesuai kepada
pegawai yang telah menunjukkan prestasi akan terus meningkatkan prestasi
yang baik, sehingga kinerjanya akan semakin meningkat. Reward yang
sudah tertata dan tersalurkan dengan baik kepada karyawan tersebut mampu
memotivasi para karyawan untuk berkinerja secara maksimal. Hal ini juga
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Pramesti dkk., 2019) dan

(Maulina & Suryalena, 2022) yang menemukan bahwa reward berpengaruh
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan akan terus
mengalami perbaikan jika ada peningkatan terhadap reward dari

perusahaan.

2.3.5 Hubungan Punishment dengan Kinerja Karyawan

Setiap perusahaan pasti memiliki aturan dan norma kualitas kerja
yang diterapkan untuk memotivasi karyawannya. Ini dilakukan untuk
memastikan bahwa para karyawan mematuhi peraturan dan membantu
perusahaan mencapai tujuannya. Menurut (Mangkunegara, 2013:130)
dalam (Astuti et al., 2018) hukuman adalah sebuah ancaman yang bertujuan
untuk memperbaiki perilaku karyawan yang melanggar peraturan,
memelihara tata tertib yang berlaku dan memberikan pelajaran bagi mereka

yang melanggar.

2.3.6 Hubungan Reward terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

Reward memiliki dampak signifikan pada kinerja karyawan dalam
mencapai kepuasan. Semakin besar reward yang diterima, semakin tinggi
tingkat kepuasan yang dirasakan setelah melakukan pekerjaan yang
diberikan. Menurut Nursaadah (2017), peningkatan reward berdampak
pada peningkatan kepuasan karyawan. Sedangkan Wasiati (2018)
berpendapat bahwa reward memiliki pengaruh positif pada kinerja dan

kepuasan kerja karyawan. Reward lebih mempengaruhi Kinerja
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dibandingkan kepuasan kerja, tetapi kedua-duanya memiliki pengaruh yang
positif.

Dapat disimpulkan bahwa memberikan reward memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja para karyawan, hal ini dikarenakan kepuasan kerja
yang mereka rasakan membawa dampak terhadap kinerja produktivitas dan
membangkitkan semangat kerja mereka. Kepuasan kerja yang diperoleh
oleh setiap individu membuat mereka merasa senang dan memberikan

energi untuk bekerja dengan baik.

2.3.7 Hubungan Punishment terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

Menurut Wasiati (2018) penerapan punishment memiliki pengaruh
besar pada performa karyawan dan mempengaruhi kepuasan individu,
sehingga setiap perusahaan harus memastikan bahwa punishment yang
diterapkan adalah yang baik agar karyawan lebih memperhatikan
kedisiplinan dan tanggung jawab dalam bekerja. Punishment juga dapat
memiliki pengaruh negatif pada performa karyawan dan memiliki dampak
yang tidak signifikan pada kepuasan kerja. Namun, Nursaadah (2017)
menyatakan bahwa hukuman memiliki peran penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja jika diterapkan dengan benar, karena hal ini akan
meminimalisir kesalahan kinerja karyawan dan berdampak positif pada
kepuasan setiap individu. Hukuman diberikan dengan tujuan untuk

mengarahkan kinerja karyawan ke arah yang positif.
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2.4 Kerangka Konseptual

Reward

(X)

Kinerja
Karyawan

)

Kepuasan Kerja

(2

H5

Gambar 2. 1
Kerangka Konseptual

2.5 Hipotesis

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah :
H1 : Reward berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
H2 : Punishment berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
H3 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
H4 : Reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
H5 : Punishment berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
H6 : Reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.
H7 : Punishment berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan

kerja.
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BAB |11

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini  merupakan jenis penelitian kuantitatif yang
menitikberatkan pada pengujian teori-teori yang ada terkait dengan variabel
yang diteliti melalui angka-angka yang diperoleh dan dianalisis. Alat
pengumpul data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner, dimana
dengan menggunakan kuisioner akan diperoleh jawaban dari karyawan terkait
dengan pertanyaan-pertanyaan yang diajukan. Berdasarkan tujuan penelitian
ini, maka jenis penelitian ini dapat dikategorikan sebagai explanatory research

yang bertujuan untuk menjelaskan fenomena yang diteliti.

Menurut Supriyanto & Machfudz, (2010:287) tujuan dari penelitian
eksplanatori adalah untuk menguji hubungan antara dua variabel yang telah
dihipotesiskan. Dalam penelitian ini, hipotesis digunakan untuk mengetahui

apakah ada asosiasi antara kedua variabel tersebut.

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Perusahaan Daerah Air Minum
(PERUMDAM) Kabupaten Jombang, di alamat JI. KH. Wahid Hasyim No0.136
A, Kepanjen, Kecamatan Jombang. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk

mengetahui bagaimana pengaruh dari sistem reward dan punishment yang
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diterapkan di Perumdam Tirta Kencana Kabupaten Jombang terhadap kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi didefinisikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri dari
obyek atau subyek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu, yang
ditentukan oleh peneliti untuk diteliti dan ditarik kesimpulan (Supriyanto &
Maharani, 2013:35). Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah
jumlah pegawai tetap di Perumdam Tirta Kencana Kabupaten Jombang

sebanyak 57 karyawan.

3.3.2 Sampel

Sampel merupakan sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh suatu populasi. Namun, jika populasi tersebut sangat besar dan tidak
mungkin untuk diteliti secara keseluruhan, maka peneliti dapat
menggunakan sampel sebagai representasi dari populasi tersebut (Supriyanto
& Maharani, 2013:35). Dalam penelitian ini, sampel yang digunakan adalah

sejumlah 57 karyawan.

3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel
Berdasarkan penelitian Sugiyono (2016:81), sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang ada dalam populasi. Pengambilan sampel diperlukan

untuk menguji variabel dalam penelitian, dan sampel tersebut harus dapat mewakili
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serta menjawab pengujian dalam penelitian tersebut. Dalam penelitian ini,
digunakan teknik sampel jenuh sesuai dengan penelitian Sugiyono (2015:67), yaitu
dengan menggunakan seluruh anggota populasi sebagai sampel. Peneliti
menggunakan semua populasi yang ada di Perumdam Tirta Kencana Jombang,

dengan jumlah 57 orang responden.

3.4 Data dan Jenis Data
Data dalam penelitian ini disusun menurut cara memperolehnya, yaitu:

1. Data Primer
Data primer adalah informasi yang diperoleh atau dikumpulkan langsung di
lapangan oleh peneliti atau orang yang membutuhkan. Data primer ini
disebut juga dengan data asli atau baru. Data terkait masalah reward,
punishment, kepuasan kerja, dan Kkinerja karyawan diperoleh dan
dikumpulkan langsung dari jawaban responden melalui kuesioner.

2. Data Sekunder
Data sekunder adalah informasi yang diperoleh oleh peneliti dari sumber-
sumber yang sudah ada, seperti perpustakaan atau laporan penelitian
sebelumnya. Dalam penelitian, data ini dikumpulkan oleh peneliti dari
sumber yang sudah ada dan biasanya disebut sebagai data tersedia. (Hasan,
2006:82). Informasi yang peneliti peroleh dari Perumdam Tirta Kencana
Kabupaten Jombang mencakup sejarah perusahaan, susunan organisasi, dan

jumlah karyawan.
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3.5 Teknik Pengumpulan Data

1. Kuisioner

Kuisioner adalah metode pengumpulan data melalui serangkaian
pertanyaan yang diajukan langsung kepada responden untuk
mengumpulkan informasi yang berkaitan dengan penelitian. Tujuan dari
pembuatan kuisioner ini adalah untuk memperoleh informasi yang akurat
dan pertimbangan yang sesuai dalam melakukan penelitian (Supriyanto &

Maharani, 2013:56).

2. Wawancara
Wawancara dapat dikatakan sebagai metode yang memperoleh
informasi melalui tatap muka dan bertanya jawab antara pewawancara dan
responden, yang memakai panduan wawancara sebagai alat bantu
(Supriyanto & Maharani, 2013:54). Dalam konteks penelitian, wawancara
dilaksanakan untuk memperoleh data dan informasi tentang bagian
kepegawaian, seperti lokasi, jumlah pegawai, dan informasi tambahan lain

yang berkaitan

3.6 Definisi Operasional Variabel
Operasional variabel melibatkan proses pengamatan terhadap dimensi
dan karakteristik yang dilambangkan oleh variabel yang digunakan. Hal ini

dijelaskan dengan unsur-unsur yang dapat diukur untuk memudahkan
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pengukuran variabel. Langkah-langkah operasional variabel meliputi definisi
variabel yang akan diukur dan pengembangan beberapa pertanyaan. Dalam
penelitian, variabel dapat dibagi menjadi tiga jenis, yaitu independen, dependen,

dan mediasi.

Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan adalah sebagai berikut:

1. Variabel bebas (independent variabel) adalah variabel yang
menyebabkan terbentuknya variabel terikat. Terdapat dua variabel bebas
dalam penelitian ini, yaitu reward (X1) dan punishment (X2).

2. Variabel terikat (dependent variabel) adalah variabel yang muncul karena
pengaruh dari variabel bebas. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah
kinerja karyawan (Y).

3. Variabel mediasi (intervening variabel) adalah variabel yang berfungsi
sebagai penghubung antara variabel bebas dan variabel terikat
(Supriyanto & Maharani, 2013:30). Variabel mediasi dalam penelitian

ini adalah kepuasan kerja (Z).
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Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

Variabel Indikator Item Sumber
Reward Gaji 1. Pembayaran gaji (Mahmudi,
disesuaikan dengan | 2013)

tingkat kebutuhan
karyawan.

2. Pembayaran gaji
disesuaikan dengan
pretasi dan tanggung
jawab karyawan.

Bonus 1. Pemberian bonus
kepada karyawan
yang mampu bekerja
malapau batas yang
ditentukan
perusahaan.

2. Bonus yang diterima
oleh karyawan
membuat mereka
merasa senang dan
puas.

Kesejahteraan 1. Pemberian fasilitas
liburan atau rekreasi
kepada karyawan
yang berprestasi.

2. Melibatkan semua
karyawan dalam
asuransi kesehatan.

Pengembangan 1. Memberikan promosi
Karir bagi karyawan yang
berprestasi.

2. Memberikan
kesempatan yang
setara bagi karyawan
untuk berprestasi.
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Penghargaan
psikologis dan sosial

Memberikan pujian
serta penghargaan
kepada karyawan
yang berprestasi.
Penghargaan yang
diberikan dapat
memacu motivasi
karyawan.

Punishment

Punishment
preventif

Teguran untuk
karyawan yang
terlambat datang ke
kantor.

Teguran untuk
karyawan yang
meninggalkan kantor
tanpa izin.
Memberikan surat
peringatan kepada
karyawan yang
melakukan
pelanggaran.

(Purwanto,
2009)

50




Punishment represif

Pemberian sanksi
pemotongan
gaji/tunjangan
kepada karyawan
yang melakukan
pelanggaran.
Karyawan yang
menerima surat
peringatan sebanyak
tiga kali atau lebih
akan dikenai
pembebasan tugas
atau bahkan
pemutusan hubungan
kerja sebagai bentuk
skorsing.

Karyawan yang
melakukan tindakan
kriminal akan dikenai
pembebasan tugas
atau pemutusan
hubungan kerja
sebagai bentuk
skorsing.

Kepuasan
Kerja

Pekerjaan

Merasakan
kesenangan
bekerja.
Pekerjaan yang dapat
meningkatkan
keterampilan.

dalam

(Luthans,
2006)

Gaj

Gaji yang diterima
sesuai dengan
tanggung jawab jerja.
Gaji yang diberikan
perusahaan tepat
waktu.
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Promosi

Mendapatkan
promosi jika bekerja
dengan baik

Merasa puas dengan
perkembangan
karirnya

Pengawasan

Memberikan bantuan
dan dorongan kepada
karyawan.
Memberikan  saran
atau masukan kepada
karyawan.

Rekan Kerja

Berkomunikasi
dengan baik antara
karyawan.

Bekerja secara
kolaboratif ~ dalam
sebuah tim

Kinerja
Karyawan

Kualitas

Memiliki keahlian
yang sesuai dengan
tugas yang diemban.
Melakukan tugas
dengan sangat hati-
hati, cermat, dan
teliti.

Kuantitas

Melakukan tugas
dengan tepat sesuai
dengan standar
operasi yang
ditentukan.
Mampu untuk
melaksanakan dan
memahami setiap
tugas yang ada.

Ketepatan Waktu

Berkompeten dalam
menyelesaikan tugas
dengan tepat waktu.

(Robbins,
2006)
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2. Efisien dalam
menyelesaikan tugas
tanpa menunda.

Efektivitas 1. Mengerjakan tugas
dengan tepat dan
jarang melakukan
kesalahan.

2. Menyelesaikan tugas
yang diterima dengan
konsisten dan teratur.

Kemandirian 1. Kemampuan untuk
menyelesaikan secara
mandiri

2. Bertindak inisiatif
dalam mengerjakan
tugas tanpa harus
menunggu arahan
dari atasan.

3.7 Skala Pengukuran

Skala pengukuran merupakan acuan yang digunakan yang digunakan guna
menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, sehingga
alat ukur bisa digunakan dalam pengukuran dan menghasilkan data kuantitatif
(Supriyanto & Maharani, 2013:43). Skala yang digunakan dalam pengukuran
variabel ini adalah skala Likert, karena memiliki banyak keunggulan seperti
reliabilitas yang tinggi dalam mengurutkan subyek berdasarkan persepsinya,
fleksibilitas yang lebih baik dibanding metode lain, dan aplikatif pada berbagai
situasi. Proses pengolahan data skala Likert termasuk dalam skala interval.
Dalam prosedur Likert, sejumlah pertanyaan ditata dengan jawaban responden

yang berada dalam satu kontinum yang diberi bobot sesuai dengan item, dan
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dalam penelitian ini, bobotnya adalah 1 hingga 5. Contoh jawaban alternatif
yang digunakan dalam kuisioner penelitian ini adalah: "Sangat Setuju™ (SS)
dengan skor 5, "Setuju" (S) dengan skor 4, "Netral” (N) dengan skor 3, "Tidak
Setuju” (TS) dengan skor 2, dan "Sangat Tidak Setuju™ (STS) dengan skor 1

(Sekaran dan Bougie 2016:215).

3.8 Analisis Data

Supriyanto & Maharani (2013) menyatakan bahwa analisis data
dilakukan setelah semua responden terkumpul. Penelitian ini menggunakan
teknik analisis data partial least square (PLS). Menurut Supriyanto &
Maharani (2013:94), PLS merupakan metode yang sangat kuat karena dapat
digunakan pada semua skala data, tidak memerlukan banyak asumsi, dan
ukuran sampel bisa kecil, sedang, atau besar. Tujuan dari PLS adalah untuk
menjelaskan hubungan antar variabel laten. Ghozali dan Latan (2015)
menjelaskan bahwa ada lima tahapan dalam menganalisis PLS, diantaranya

yaitu:

1. Konseptualisasi Model (Inner Model dan Outer Model
2. Menentukan Metode Analisis Alogartm

3. Menentukan Metode Resampling.

4. Menggambar Diagram Jalur

5. Evaluasi Model
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3.8.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model merupakan deskripsi tentang kaitan antara variabel
yang tidak teramati (laten) dengan indikator yang menentukan ciri dari suatu
konstruk dengan variabel yang dapat diamati (manifest). Dalam penelitian
ini, terdapat empat variabel seperti reward, punishment, kinerja karyawan,
dan kepuasan kerja sebagai mediasi yang bersifat reflektif pada indikator-

indikator variabelnya.

3.8.1.1 Validitas Konvergen

Validitas konvergen berkaitan dengan prinsip bahwa
pengukuran suatu konstruk harus memiliki keterkaitan yang
signifikan dengan pengukuran lainnya. Dalam PLS, uji validitas
konvergen menggunakan loading faktor, yaitu korelasi antara
skor/item dari komponen dengan skor konstruk. Loading faktor ini
digunakan untuk mengevaluasi indikator-indikator yang mengukur
konstruk. Nilai validitas konvergen diperoleh dari nilai loading
faktor antara variabel laten dan indikatornya, dimana nilai yang
diharapkan adalah > 0,7 atau minimal 0,6 sebagai batasan minimal

dari nilai loading faktor. (Ghozali & Latan, 2015:74).

3.8.1.2 Validitas Diskriminan
Menurut Jogiyanto (2011:71) dalam (Hamid & Anwar,

2019:42) Validitas diskriminan berhubungan dengan prinsip bahwa
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pengukur konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi
tinggi. Cara menguji validitas diskriminan dengan indikator reflektif
adalah dengan melihat nilai cross loading. Nilai ini untuk setiap
variabel harus lebih besar dari 0.70 (Ghozali & Latan, 2015:74).
Menurut Chin, Gopal, & Salinsbury dalam Jogiyanto, (2011:71),
model mempunyai validitas diskriminan yang cukup jika akar AVE
(Average Variance Extracted) untuk setiap konstruk lebih besar
daripada korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam

model.

3.8.1.3 Construct Reliability

Construct reliability merupakan pengukuran reliabilitas dari
sebuah variabel laten. Untuk menentukan reliabilitas tersebut, dapat
digunakan nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability. Jika
nilai Composite Reliability lebih besar dari 0,8, maka dapat
dikatakan bahwa reliabilitasnya tinggi hingga mencapai 93%,
sedangkan untuk nilai Cronbach'’s Alpha, diharapkan nilainya lebih
besar dari 0,6. Jika nilai Cronbach's Alpha atau Composite
Reliability lebih besar dari 0,7, maka dapat dikatakan bahwa
prediktor tersebut memiliki reliabilitas yang baik dalam penelitian
confirmatory, namun nilai >0,6 juga dapat diterima dalam penelitian

explanatory.
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3.8.2 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Untuk melakukan pengujian struktural dan hipotesis, digunakan
output model SmartPLS dengan cara menaksir koefisien di jalur dan
nilai t statistik pada level signifikansi 0.05. Terdapat dua tahap dalam
pengujian hubungan antar variabel, yaitu pengujian koefisien jalur

langsung dan tidak langsung. (Supriyanto & Maharani, 2019)

3.8.2.1 R-Square

Dalam mengevaluasi sejauh mana konstruk eksogen dapat
menjelaskan variasi pada konstruk endogen, digunakan koefisien
determinasi (R-Square). Koefisien determinasi (R-Square) memiliki
nilai antara 0 hingga 1. Sebuah model dianggap kuat jika nilai R-Square
> 0,75, moderat jika nilai R-Square antara 0,50 hingga 0,75, dan lemah

jika nilai R-Square antara 0,25 hingga 0,50. (Hair & Sarstedt, 2011)

3.8.2.2 Path Coefficient

Untuk memeriksa kekuatan dan signifikansi hubungan antara
konstruk serta menguji hipotesis, dilakukan pengukuran path
coefficient. Jika nilai path coefficient semakin mendekati +1, maka
hubungan antara kedua konstruk semakin kuat. Sebaliknya, jika nilai
path coefficient semakin mendekati -1, maka hubungan antara keduanya
cenderung negatif. Model akan dianggap valid atau hipotesis akan
diterima apabila nilai signifikansinya T>1,96 atau nilai p. (Ghozali &

Latan, 2015).
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Profil Perusahaan
A. Gambaran Umum Perusahaan

Perjalanan sejarah pendirian Perusahaan Umum Daerah Air Minum
(PERUMDAM) Tirta Kencana Jombang melibatkan beberapa perubahan
nama organisasi. Pada awalnya, layanan air minum di Kabupaten Jombang
dikelola oleh perusahaan daerah yang dimiliki oleh Pemerintah Kabupaten
Jombang dengan nama Dinas Saluran Air Minum (DSAM). Kemudian,
perusahaan daerah ini dialihkan ke badan pengelola air minum (BPAM) di
bawah pengawasan Dinas Cipta Karya Departemen Pekerjaan Umum.
Berikut adalah logo Perusahaan Umum Daerah Air Minum (PERUMDAM)

Tirta Kencana Jombang:

Gambar 4. 1
Logo Perusahaan

Selama beberapa tahun, Badan Pengelola Air Minum Kabupaten Jombang

dijalankan sebagai badan hukum berdasarkan surat keputusan Menteri Pekerjaan
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Umum No. 112/KPTS/CK/1980 tanggal 26 November 1980 dan keputusan Bupati
Kepala Daerah Tk 1l Jombang No HK.003.2/09/1981 tanggal 16 Maret 1981. Pada
masa Orde Baru, BPAM berubah menjadi Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kabupaten Jombang berdasarkan PERDA Nomor: No.3 Tahun 1990. PDAM
Kabupaten Jombang adalah Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) yang kegiatannya

terkait dengan otonomi daerah untuk melakukan hal-hal berikut:

Menurut PERDA 11 TH 2019 Pasal 3 Perumdam Air Minum Tirta Kencana

didirikan dengan maksud dan tujuan untuk:

a. Menjadi landasan hukum bagi Perumdam Air Minum Tirta Kencana dalam
menjalankan Kkinerja pelayanan publik di bidang penyediaan air bersih di
Daerah

b. Menjamin kepastian hukum pelayanan penyediaan air bersih bagi masyarakat,
pelaku usaha, dan/atau pelanggan di Daerah

c. Memberikan pedoman bagi Perumdam Air Minum Tirta Kencana dalam
melakukan penataan organisasi, sumber daya manusia, dan pelaksanaan tata
Kelola perusahaan yang baik

d. Menjamin kepastian hukum bagi Pemerintah Daerah untuk melakukan
pembinaan, pengendalian, dan pengawasan kepada Perumdam Air Minum
Tirta Kencana dalam rangka menciptakan tata Kelola perusahaan yang sehat

dan berdaya saing.
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B. Visi Misi Perusahaan
Visi:
Menjadi Perusahaan Air Minum yang Unggul, Modern, Dan Berdaya
Saing.
Misi:
1. Meningkatkan kualitas pelayanan.
2. Menekan tingkat kebocoran air, baik fisik maupun non fisik.
3. Sistem pengelolaan keuangan yang akuntabel.
4. Meningkatkan kemampuan SDM yang professional.

5. Memperkuat keseimbangan peran antar stakeholder.

C. Struktur Organisasi Perusahaan

Garﬁbar 4 2
Struktur Perusahaan
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4.1.2 Deskripsi Responden
4.1.2.1 Karakteristik Responden

Tabel 4.1
Jumlah Reponden berdasarkan Jenis Kelamin dan usia
No. Jenis Kelamin Jumlah Presentase
1 | Laki - laki 44 77,2%
2 | Perempuan 13 22,8%
Total 57 100%
No. Usia Jumlah Presentase
1 | <20 tahun 1 1,75%
2 | 20 -30 tahun 23 40,35%
3 | 3140 tahun 14 24,56%
4 | 41 50 tahun 9 15,79%
5 | >50 tahun 10 17,54%
Total 57 100%

Berdasarkan pada table 4.1, hasil responden dengan jenis kelamin laki-laki
sebesar 44 orang (77,2%) dan 13 orang (22,8%) merupakan responden berjenis
kelamin perempuan. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa sebagian besar
respondennya berjenis kelamin laki-laki. Kemudian usia < 20 tahun sejumlah 1
orang (1,75%), usia 20-30 tahun sejumlah 23 orang (40,35%), usia 31-40 tahun
sejumlah 14 orang (24,56%), usia 41-50 tahun sejumlah 9 orang (15,79%) dan usia
> 50 tahun sejumlah 10 orang (17,54%) sehingga dapat disimpulkan bahwa

sebagian besar responden berusia 20-30 tahun.

4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian
Pada penelitian ini, deskripsi variabel merujuk pada bagian pengamatan
statistik yang digunakan untuk memahami sejauh mana jawaban responden

berkontribusi terhadap kuesioner yang mereka tanggapi. Hal ini mencakup
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informasi mengenai jumlah responden dalam bentuk angka atau persentase terkait

dengan item-item pertanyaan. Variabel yang diteliti dalam penelitian ini meliputi:

A. Variabel Reward (X1)

Tabel 4. 2
Distribusi Variabel Reward

p STS TS N S SS Rata

fl % fl % f % f % f % rata

X11 |0 0 0 0 1 | 702 |33|5789|20|3509| 4,528
X112 | 0 0 0 0 2 | 351 |41 (7193 |14 [2456| 4,21
X113 |1 (175|0 0 7 112,28 | 32 | 56,14 | 17 | 29,82 4,12
X114 {1 (175]|0 0 |11 |19,30| 34 [59,65| 11 [ 19,30 | 3,95
X150 0 0 0 |12 |2105| 35 (61,40 | 10 | 1754 | 3,96
X16 | O 0 0 0 2 | 351 |29 50,88 |26 4561 | 4,42
X17 | 0 0 0 0 6 |10,53| 33 |57,89| 18 [ 31,58 | 4,21
X18 | 0 0 0 0 2 | 351 |36 (63,16 | 19 [33,33| 4,30
X19 (1 |175|1|1,75| 8 |14,04| 36 | 63,16 | 11 | 19,30 | 3,96
X1.10| 0 0 0 0 5| 8,77 | 40 | 70,18 | 12 | 12,05 | 4,12

Berdasarkan pada table 4.2 rata-rata frekuensi terendah adalah item X dan
X1.4 yaitu “Setelah medapatkan bonus, saya merasa puas dan senang karena
dihargai oleh perusahaan”. Artinya karyawan merasa tidak cukup puas dan senang
dengan reward yang diberikan perusahaan sebagai bentuk penghargaan. Sedangkan
rata-rata frekuensi tertinggi adalah item X1.6 yaitu “Setiap karyawan diikutsertakan
dalam program asuransi keschatan oleh perusahaan”. Artinya karyawan

mendapatkan asuransi kesehatan yang diprogramkan oleh perusahaan.
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B. Variabel Punishment (X2)

Tabel 4. 3
Distribusi Variabel Punishment

p STS TS N S SS Rata

fl % | f|] % | f % f % f % rata

X21 0] 0 O] O 8 [14,04| 30 |52,63 |19 |3333| 419
X221 0] 0 |O0O| O | 10175431 |5439)| 16 [28.07 | 411
X23 | 1]175] 0] 0 7 112,28 | 31 | 543918 [3158 | 4,14
X241 0] 0 | 3[526]11 1930 31 |5439)|12 [2105] 391

Berdasarkan pada table 4.3 rata-rata frekuensi terendah adalah item X2.4
yaitu “Perusahaan memberikan sanksi berupa pemotongan gaji/tunjangan kepada
karyawan yang melakukan pelanggaran”, artinya pemberian sanksi berupa
pemotongan gaji/tunjangan kepada karyawan yang melakukan pelanggaran jarang
diterapkan dalam budaya perusahaan tersebut. Sedangkan rata-rata frekuensi
tertinggi adalah item X2.1 yaitu “Perusahaan memberikan teguran untuk karyawan
yang datang ke kantor terlambat.”, artinya adalah perusahaan telah memberi

teguran untuk karyawan yang datang ke kantor terlambat sebagai bentuk disipliner.

C. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.4
Distribusi Variabel Kinerja Karyawan

P STS TS N S SS Rata
fl % | f| % | f % f % f % rata

Y1 |[0] 0 0] O 2 | 351 |42 | 736813 |2281| 4,19
Y2 [0] 0 [0 O 0 0 40 | 70,18 | 17 | 29,82 | 4,30
Y3 0] 0 |]0] O 3 | 526 | 38 | 66,67 | 16 | 28,07 | 4,23
Y4 0] O [0 O 2 | 351 | 39 |68,42| 16 | 28,07 | 4,25
Y5 [0 0 0] O 4 | 702 | 40 | 70,18 | 13 | 22,81 | 4,16
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Y6 [0] O 1175 2 | 351 | 38 |66,67| 16 | 28,07 | 421
Y7 0] O [O0] O |14 ]2456| 32 56,14 |11 |1930| 3,95
Y8 0] 0 O] O 5 | 8,77 | 38 | 66,67 | 14 | 2456 | 4,16
Y9 | 1]175]8 |144] 9 |1579] 28 [49,12| 11 | 19,30 | 3,70
Y10 |0 | O | 4 ]702] 4 | 702 | 35]6140] 14 [2456| 4,04

Berdasakan pada tabel 4.4 rata-rata frekuensi terendah adalah item Y.9 yaitu
“Saya percaya bahwa saya bisa menyelesaikan pekerjaan sendiri tanpa bantuan
orang lain”, artinya karyawan merasa tidak yakin bisa melakukan pekerjaannya
sendiri tanpa bantuan orang lain. Sedangkan rata-rata frekuensi tertinggi adalah
item Y.2 yaitu “Saya melakukan tugas tersebut secara hati-hati, teliti, dan cermat
dengan memperhitungkan segala kemungkinan”, artinya karyawan merasa yakin

melakukan tugasnya secara hati-hati, teliti, dan cermat.

D. Variabel Kepuasan Kerja (Z2)

Tabel 4.5
Distribusi Variabel Kepuasan Kerja

P STS TS N S SS Rata
fl % | f| % f | % f % f % rata

Z1 |0 0 0| 0 1 |1,75| 31 [ 54,39 | 25 | 43,86 4,42
Z2 | 0 0 1]1175] 0 0 | 34 |59,65| 22 | 38,60 4,35
Z3 |0 0 0| 0 1 |1,75| 39 [ 68,42 | 17 | 29,82 4,28
Z4 | 0 0 0] 0 3 [526| 34 |59,65]| 20 | 35,09 4,30
Z5 |0 0 1 [175] 2 [351]| 35 |61,40| 19 | 33,33 4,26
Z6 | 0 0 0| 0 4 1702] 34 59,65 19 | 33,33 4,26
Z7 |0 0 0] 0 2 |351| 39 |6842| 16 | 28,07 4,25
Z8 | 0 0 0] 0 3 |526]| 38 | 66,67 | 16 | 28,07 4,23
Z9 | 0 0 0] 0 1 |1,75]| 38 | 66,67 | 18 | 31,58 4,30
Z10| 0 0 0] 0 0 0 |40 ]70,18| 17 | 29,82 4,30

Berdasarkan pada table 4.5 rata-rata frekuensi terendah adalah item Z8, yaitu

“Saya mampu menyelesaikan tugas yang diberikan secara konsisten”. Artinya
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karyawan merasa kurang mampu menyelesaikan tugas yang diberikan secara
konsisten. Sedangkan rata-rata frekuensi tertinggi adalah item Z.1 yaitu “Saya
senang melakukan pekerjaan ini”. Artinya karyawan merasa cukup senang dengan

pekerjaan yang mereka lakukan.

4.1.4 Skema Model Partial Least Square (PLS)
4.1.4.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Agar bisa menilai outer model dengan menggunakan metode
analisis Partial Least Square, terdapat tiga persyaratan yang perlu dipenuhi,
yaitu convergent validity, validitas diskriminan, dan reliabilitas komposit,
untuk memenubhi Kkriteria dalam menilai outer loading dengan menggunakan

metode analisis Partial Least Square.

A. Convergent Validity

Dalam analisis PLS, convergent validity ditentukan dengan melihat
nilai loading faktor. Indikator dianggap memenuhi syarat jika nilai loading
faktor > 0,7. Namun, untuk penelitian tahap awal dalam pengembangan
skala pengukuran, nilai loading antara 0,5 dan 0,6 dianggap memadai
(Chin, 1997 dalam Hartono dan Abdillah, 2014:61). Oleh karena itu,
dalam penelitian ini, digunakan pengukuran dengan nilai > 0,6. Berikut
adalah hasil uji convergent validity untuk setiap item pada variabel
penelitian ini menggunakan Teknik analisis Partial Least Square

digunakan dalam penelitian ini dengan bantuan SmartPLS 4.0.

65



Gambar 4. 3

Hasil pengujian diagram jalur model pengukuran PLS
(Outer Model)
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Sumber: Data primer diolah, 2023

Hasil analisis yang ditunjukkan pada gambar 4.3 menunjukkan bahwa dari
total 36 item variabel, sebanyak 32 item memiliki nilai loading factor di atas 0,6.

Untuk lebih jelasnya, data konstruk per variabel dapat dilihat pada table berikut.

Tabel 4.6
Nilai Loading Factor Variabel Reward
Konstruk Kode Item Loading Factor
X1.1 0.671
X1.2 0.554
X1.3 0.716
X1.4 0.771
Reward X1.5 0.679
X1.6 0.577
X1.7 0.784
X1.8 0.765
X1.9 0.759
X1.10 0.759

Sumber: Data primer diolah, 2023
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Output sebagaimana yang tercantum pada tabel 4.6 menunjukkan
bahwa 8 dari 10 item memiliki nilai loading factor > 0,6 sedangkan 2 item

lainnya yakni X1.2 dan X1.6 memiliki nilai < 0,6 sehingga harus

dihilangkan.
Tabel 4.7
Nilai Loading Factor Variabel Punishment
Konstruk Kode Item Loading Factor
X2.1 0.864
X2.2 0.897
. X2.3 0.851
Punishment X204 0.817
X2.5 0.414
X2.6 0.335

Sumber: Data primer diolah, 2022
Tabel 4.7 mempelihatkan bahwasanya 4 dari 6 item memiliki nilai loading factor >
0,6 sedangkan 2 item lainnya yakni X2.5 dan X2.6 memiliki nilai < 0,6 sehingga
harus dihilangkan.

Tabel 4. 8

Nilai Loading Factor Kinerja Karyawan

Variabel Kode Item Loading Factor
Y1 0.863
Y2 0.770
Y3 0.781
Y4 0.802
Kinerja Karyawan Y5 0.846
Y6 0.788
Y7 0.743
Y8 0.822
Y9 0.750
Y10 0.711

Sumber: Data primer diolah, 2023
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Hasil analisis yang ditunjukkan pada tabel 4.8 Memperlihatkan bahwa

semua item memiliki nilai loading factor > 0,6.

Tabel 4.9
Nilai Loading Factor Variabel Kepuasan Kerja
Konstruk Kode Item Loading Factor
Z1 0.779
Z2 0.723
Z3 0.705
Z4 0.640
Kepuasan Kerja ég ggig
Z7 0.819
Z8 0.815
Z9 0.713
Z10 0.692

Sumber: Data primer diolah, 2023

Hasil analisis yang ditunjukkan pada tabel 4.9 juga menunjukkan hasil yang
baik yakni nilai loading factor > 0,6.

Berdasarkan ouput pada konstruk reward terdapat 2 item dan konstruk
punishment terdapat 2 item yang nilainya dibawah 0,6 dan setelah dilakukan

estimasi ulang maka hasilnya ialah ditunjuk oleh gambar berikut.
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Gambar 4. 4
Hasil Uji Outer Model Pacsa Estimasi Ulang
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Sumber: Data primer diolah, 2023

Hasil estimasi ulang yang ditunjukkan pada gambar 4.4 menunjukkan
bahwa sudah tidak ada lagi item dengan nilai loading factor yang berada di bawah
0,6. Berikut hasil estimasi ulang terhadap seluruh konstruk reward, punishment,

kinerja karyawan, dan kepuasan kerja.
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Tabel 4. 10
Nilai Outer Loading Seluruh Variabel

Variabel Item Outer Keterangan
Loading
X1.1 0,652 VALID
X1.3 0,739 VALID
X1.4 0,805 VALID
Reward X1.5 0,703 VALID
X1.7 0,784 VALID
X1.8 0,745 VALID
X1.9 0,777 VALID
X1.10 0,771 VALID
X2.1 0,865 VALID
Punishment X2.2 0,897 VALID
X2.3 0,851 VALID
X2.4 0,815 VALID
Y.l 0,863 VALID
Y.2 0,770 VALID
Y.3 0,781 VALID
Y.4 0,802 VALID
Kinerja Y.5 0,846 VALID
Karyawan Y.6 0,788 VALID
Y.7 0,743 VALID
Y.8 0,822 VALID
Y.9 0,750 VALID
Y.10 0,710 VALID
Z1 0,779 VALID
Z.2 0,725 VALID
Z.3 0,704 VALID
Z4 0,638 VALID
Kepuasan Z5 0,731 VALID
Kerja Z.6 0,814 VALID
Z.7 0,820 VALID
Z.8 0,816 VALID
Z.9 0,711 VALID
Z.10 0,690 VALID

Sumber: Data primer diolah, 2023

Berdasarkan hasil estimasi ulang loading factor (outer loading) pada
tabel 4.10, nilai dari setiap item yang dihasilkan oleh variabel reward,

punishment, kinerja karyawan dan kepuasan kerja memiliki nilai loading
70



factor lebih besar dari 0,6 maknanya semua item telah memenuhi syarat
dari standar convergent validity. Dengan demikian, dapat disimpulkan

bahwa seluruh variabel adalah valid.

B. Discriminant Validity

Dalam uji validitas diskriminan menggunakan cross loading,
indikator dikatakan memenuhi validitas diskriminan jika korelasi
variabelnya lebih tinggi daripada korelasi antara indikator dengan variabel

lain. Berikut adalah nilai indikator untuk setiap indikator:

Tabel 4. 11
Cross Loading

. Kinerja | Kepuasan
Item Reward | Punishment Karyav{/an Ke?ja 2)
(X1) (X2) v)
X1.1 0,671 0,292 0,286 0,437
X1.2 0,554 0,394 0,377 0,388
X1.3 0,716 0,364 0,313 0,402
X1.4 | 0,771 0,388 0,330 0,421
X1.5 0,679 0,495 0,373 0,466
X1.6 0,577 0,250 0,367 0,498
X1.7 0,784 0,315 0,560 0,711
X1.8 0,765 0,351 0,642 0,723
X1.9 0,759 0,403 0,399 0,512
X1.10 | 0,759 0,358 0,569 0,532
X2.1 0,364 0,865 0,509 0,353
X2.2 0,441 0,897 0,480 0,403
X2.3 0,436 0,851 0,405 0,389
X2.4 | 0,475 0,815 0,521 0,474
Y.l 0,557 0,427 0,863 0,748
Y.2 0,527 0,454 0,770 0,725
Y.3 0,508 0,442 0,781 0,717
Y.4 0,524 0,501 0,802 0,691
Y.5 0,589 0,645 0,846 0,717
Y.6 0,514 0,378 0,788 0,581
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Y.7 0,530 0,475 0,743 0,642
Y.8 0,494 0,442 0,822 0,682
Y.9 0,301 0,298 0,750 0,527
Y.10 | 0,342 0,300 0,711 0,557
Z1 0,482 0,331 0572 0,779
Z2 0,390 0,373 0,578 0,723
Z.3 0,560 0,370 0,578 0,705
Z4 0,516 0,225 0,547 0,640
Z5 0,705 0,388 0,654 0,730
Z.6 0,548 0,404 0,747 0,813
Z7 0,614 0,496 0,736 0,818
Z.8 0,621 0,396 0,658 0,815
Z9 0,609 0,318 0,565 0,713
Z.10 | 0,480 0,188 0,601 0,692

Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti 2023.

Merujuk pada tabel diatas dapat diketahui bahwa pada setiap indikator pada

variabel penelitian mempunyai nilai cross loading terbesar pada variabel dengan

variabelnya dibanding dengan nilai cross loading pada variabel

Berdasarkan hasil yang didapat dapat dikatakan bahwa indikator-indikator pada
penelitian ini mempunyai discriminant validity yang baik dalam menyusun
variabelnya. Tidak hanya discriminant validity akan tetapi juga dapat melihat nilai

average variant extracted (AVE) dimana nilai nya harus > 0,5 untuk model yang

baik.

Tabel 4. 12
Average Variant Extracted (AVE)

Average Variance Extracted

Variabel (AVE)
Reward (X1) 0,555
Punishment (X2) 0,622
Kinerja Karyawan (YY) 0,736
Kepuasan Kerja (Z) 0,560
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Apabila mengacu pada tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel
reward, punishment, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja memiliki nilai AVE
yang lebih besar dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel memiliki

validitas diskriminan yang baik.

C. Realibilitas

Cronbach’s alpha dan composit reliability dalam SmartPLS digunakan
untuk mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk. Cronbach’s alpha
dianggap lebih unggul untuk mengukur batas atas reliabilitas konstruk dengan
instrumen penelitian. Item dianggap dapat reliabel jika nilainya lebih besar dari
0,60. Sedangkan composit reliability dianggap unggul untuk mengukur nilai

keandalan suatu konstruk, dan karakteristiknya dianggap reliabel jika nilainya >

0,70.
Tabel 4. 13
Composite Reliability
R Composite Composite
Variabel C“/’Sbﬁ;“ S | Reliability | reliability
P (rho_a) (rho_c)
Reward (X1) 0,910 0,915 0,925
Punishment (X2) 0,932 0,937 0,943
Kinerja(Kz;lryawan 0880 0.883 0918
Y H H 1
Kepuasan Kerja (Z2) 0,890 0,906 0,910

Berdasarkan pengujian realibitas yang ditunjukan Tabel 4.13 menunjukan
cronbach’s alpha pada variabel reward memiliki nilai 0,910, punishment
menunjukan 0,932, kinerja karyawan menunjukan nilai 0,880, dan kepuasan kerja

menunjukkan nilai 0,890. Hasil tersebut menunjukan bahwa nilai lebih besar dari
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0,6, hal ini menyatakan bahwa dari semua indikator pegukur variabel laten
dinyatakan valid. Kemudian hasil nilai composite reliability pada setiap variabelnya
menunjukan hasil > 0,7, hal ini menunjukan bahwa variabel dalam penelitian ini

dinyatakan reliabel. (Ghozali & Latan, 2015)

4.1.4.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model)
Inner model digunakan untuk menguji pengaruh dan hubungan antara
konstruk, yaitu hubungan variabel independent terhadap variabel dependen
melalui beberapa tahapan. Berikut ini tahapan pengujian analisis model

struktural:
A. R-Square

R square digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel laten

independent terhadap variabel laten dependen, berikut hasil pengujian R-Square:

Tabel 4. 14
Nilai R-Square
Variabel R-Square
Kinerja Karyawan (Y) 0.747
Kepuasan Kerja (Z) 0.562

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa nilai R Square pada
variabel kepuasan kerja adalah 0,562. Nilai tersebut menunjukkan bahwa nilai R
Square pada variabel kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh 56,2% kemudian
sisanya 43,79% dijelaskan oleh variabel lain. Lalu variabel keinerja karyawan

dengan R Square 0,747. Hal tersebut artinya bahwa variabel kinerja dapat
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dijelaskan oleh kinerja karyawan sebesar 74,7% sedangkan sisanya sebesar 25,3%

dijelaskan oleh variabel lain yang pada penelitian ini tidak diteliti.
B. Pengujian Godness of Fit

Pada pengujian goodness of fit model structural yakni memakai nilai Q:

Tabel 4. 15
Nilai Q-Square
Q?predict RMSE MAE
Kinerja 0.387 0.818 0.641
Karyawan
Kepuasan Kerja 0.507 0.729 0.587

C. Path Coefficient

Path Coefficient digunakan untuk menguji hipotesis penelitian dengan melakukan
penilaian terhadap tingkat signifikansi. Penilaian ini didasarkan pada dua Kriteria,
yaitu nilai p-value yang harus kurang dari 0,05 dan nilai t-statistik yang harus
lebih besar dari t-tabel dengan alpha 5% (0,05), yaitu sebesar 1,96. Dengan
menggunakan nilai path coefficient, kita dapat melihat hasil pengaruh langsung.
Sedangkan untuk melihat hasil pengaruh tidak langsung, data dapat dilihat melalui
pengukuran specific indirect effects pada pengukuran bootstrapping. Berikut

adalah hasil path coefficient yang diperoleh:
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Tabel 4. 16
Nilai Path Coefficient

It Original Sample Staf'dt‘?‘” T statistics P-vVal
em Sample (O) | mean (M) (Se_:_/glé{)/r)] (O/STDEV]) | © ValUes
X1->7 0,663 0,678 0,080 8,321 0,000
X2->7 0,153 0,147 0,113 1,345 0,179
Z->Y 0,792 0,792 0,093 8,495 0,000
X1->Y -0,074 -0,066 0,096 0,768 0,442
X2 ->Y 0,221 0,219 0,102 2,160 0,031
X1->Z->Y 0,525 0,536 0,085 6,200 0,000
X2->7Z->Y 0,121 0,119 0,094 1,291 0,197

Tabel 4.13 menunjukkan hasil pengujian hipotesis dari pengaruh langsung

dan tidak langsung. Dari hasil tersebut, maka dapat dijabarkan sebagai berikut:

1. Pengaruh reward terhadap kepuasan kerja dapat dilihat dari nilai p-value 0,000 <
0,005 yang menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja, hal ini juga dapat dilihat dari nilai t-statistik sebesar 8.321 > 1,96.
Maka dari hasil tersebut, H1 diterima.

2. Pengaruh punishment terhadap kepuasan kerja dapat dilihat dari nilai p-value 0,179
> 0,05 yang menunjukkan bahwa punishment berpengaruh positif tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja, hal ini juga dapat dilihat dari nilai t-statistik sebesar 1,345
< 1,96. Maka dari hasil tersebut, H2 ditolak.

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari nilai p-value
0,000 < 0,05 yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, hal ini juga dapat dilihat dari nilai t statistic sebesar 8,495 > 1,96.

Dari hasil tersebut maka H3 diterima.
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4. Pengaruh reward terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari nilai p value 0,442 >
0,05 yang menunjukkan bahwa reward tidak berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan, hal ini juga dapat dilihat dari nilai t-statistik sebesar 0,768 < 1,96. Maka
dari hasil tersebut, H4 ditolak.

5. Pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan memiliki nilai p-value sebesar
0,031< 0,05 yang menunjukkan bahwa punishment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini juga dapat dilihat dari nilai t-statistik
sebesar 8,321 > 1,96. Maka dari hasil tersebut H5 diterima.

6. Pengaruh reward terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening menunjukkan nilai p value 0,000 < 0,05 dan nilai t-statistik
sebesar 6,200 > 1,96, hal tersebut menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan dapat memediasi hubungan antara reward terhadap kinerja
karyawan. Dari hasil tersebut maka H6 diterima.

7. Pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening menunjukkan nilai p value sebesar 0,197 > 0,05 dan nilai t-
statistik sebesar 1,291 < 1,96, hasil tersebut menyatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif namun tidak signifikan dalam memediasi hubungan antara

punishment terhadap kinerja karyawan. Dari hasil tersebut, maka H7 ditolak.

4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh reward terhadap kepuasan kerja
Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel

reward terhadap kepuasan kerja memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,063 ; t-
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statistik 8,321 dan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. H1 diterima, sehingga dapat
dikatakan bahwa variabel reward memiliki hubungan positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pada Perumdam Tirta Kencana Jombang, yang artinya
pemberian reward akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan reward sendiri
memiliki daya tarik bagi karyawan dalam bekerja. Penelitian ini juga mengungkap
bahwa dari analisis rentang skala pada variabel reward secara keseluruhan, kategori
yang diperoleh adalah baik. Selain itu, item pertanyaan mengenai pemberian bonus
memperoleh skor tinggi, menunjukkan bahwa bonus tersebut mampu membuat
karyawan merasa puas, senang, dan dihargai oleh perusahaan. Bonus dikatakan
sangat penting bagi karyawan karena bonus merupakan bentuk pengakuan dan
penghargaan atas kinerja dan kontribusi yang luar biasa dari seorang karyawan.
Ketika karyawan merasa dihargai dan diakui atas upaya dan hasil kerjanya, hal ini

dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Foenay
(2020) yang menyatakan bahwa reward berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Artinya bahwa ketika sistem reward mengalami kenaikan,
maka kepuasan kerja karyawan juga mengalami peningkatan. Penelitian ini juga
didukung oleh (Triadi & Ekawaty, 2021) yang menyatakan bahwa reward
berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. Dapat
diartikan jika reward diterapkan dengan baik maka kepuasan karyawan akan
meningkat karena reward memiliki banyak faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan.
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Reward dalam Al-Quran dijelaskan dalam surat al-Bagarah:62 yaitu yang

berbunyi:

B ars 2V p3dls A ool e Gl alls 33 cadlls 1348 30 O

25 o d NJo oo ofe Tyes NJo §4. 4% o2so{ 04
0355 4 V5 aelle D3 5 045 e 22T 240

Artinya: “Sesungguhnya orang-orang yang beriman, orang-orang
Yahudi, orang-orang Nasrani dan orang-orang Shabi-in,siapa saja (di antara
mereka) yang beriman kepada Allah dan hari akhir, dan melakukan kebajikan,
mereka mendapat pahala dari Tuhan-nya, tidak ada rasa takut pada mereka,
dan mereka tidak bersedih hati”. (Q.S. Al-Bagarah: 62)

4.2.2 Pengaruh punishment terhadap kepuasan kerja

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa hubungan variabel
punishment terhadap kepuasan kerja memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,153 ;
t-statistik 1,345 dan nilai p-value sebesar 0,179 < 0,05. H2 ditolak, sehingga dapat
dikatakan bahwa variabel punishment memiliki hubungan positif namun tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja pada Perumdam Tirta Kencana Jombang, yang
artinya pemberian punishment tidak secara signifikan mempengaruhi tingkat
kepuasan kerja di Perumdam Tirta Kencana Jombang. Dari hasil riset dilapangan
menyatakan prosedur pemberian punishment sudah dilakukan sesuai dengan
peraturan perusahaan yang berlaku. Namun hasil riset data menunjukkan
sebaliknya, ditunjukkan dengan hasil jawaban kuesioner item dengan frekuensi
tertinggi yaitu X2.1 yaitu tentang pemberian teguran bagi karyawan yang datang
terlambat yang membuktikan bahwa variabel punishment khususnya tindakan

menegur karyawan yang terlambat hanya merupakan satu aspek kecil yang tidak
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memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini
mengindikasikan bahwa terdapat faktor lain yang mampu mempengaruhi kepuasan
kerja, seperti lingkungan kerja, gaji, kebijakan perusahan, dan hubungan
interpersonal di perusahaan. Oleh karena itu, walaupun punishment dapat
berhubungan positif dengan kepuasan kerja dalam arti bahwa organisasi
menerapkan disiplin dan menjaga ketaatan terhadap aturan, pengaruhnya terhadap
kepuasan kerja mungkin tidak signifikan dibandingkan dengan faktor-faktor lain
yang lebih dominan. Dalam konteks ini, mungkin lebih penting bagi Perumdam
Tirta Kencana Jombang untuk fokus pada pengembangan kebijakan yang
meningkatkan lingkungan kerja yang positif, memberikan peluang pengembangan
karir, dan meningkatkan dukungan sosial antara karyawan, untuk meningkatkan

kepuasan kerja secara keseluruhan.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wasiati, 2018) dalam
penelitiannya menyatakan bahwasanya punishment berpengaruh positif tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja. Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
punishment memiliki hubungan yang saling berpengaruh positif terhadap kepuasan
karyawan. Tetapi variabel punishment ini tidak signifikan atau kurang memiliki
makna atau tidak mempunyai arti dalam upaya peningkatan kepuasan karyawan.
Jadi walaupun variabel punishment berpengaruh terhadap variabel kepuasan kerja,

tetapi hal tersebut tidak memiliki arti dalam peningkatan kepuasan karyawan.
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4.2.3 Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan varibel
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar -
0,792 ; t-statistics 8,495 > 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05. H3 diterima,
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan di Perumdam Tirta Kencana Jombang, yang
artinya bahwa ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, mereka
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Hal ini dibuktikan dengan hasil
jawaban kuesioner item mean tertinggi yaitu X2.1 tentang karyawan yang merasa
cukup senang dengan pekerjaan yang dilakukan dan membuat para karyawan
merasa mampu untuk berkontribusi penuh dalam melakukan pekerjaan mereka

secara hati-hati, teliti, dan cermat dengan memperhitungkan segala kemungkinan.

Hal ini sejalan dengan penelitian (Badrianto & Ekhsan, 2020) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan, bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan
maka semakin baik juga kinerja karyawan. Demikian pula sebaliknya, semakin

rendah kepuasan kerja yang dirasakan maka kinerja karyawan akan semakin buruk.

4.2.4 Pengaruh reward terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa hubungan varibel
reward terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar -0,074 ; t-
statistics 0,768 < 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,21 > 0,05. H4 ditolak, sehingga

dapat dikatakan bahwa variabel reward tidak berpengaruh terhadap kinerja
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karyawan di Perumdam Tirta Kencana Jombang, yang artinya tidak ada hubungan
yang signifikan antara variabel reward dengan kinerja karyawan di Perumdam Tirta
Kencana Jombang. Ini mengindikasikan bahwa faktor-faktor lain di luar variabel
reward memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja karyawan di

Perumdam Tirta Kencana Jombang.

Hal ini diperkuat dari hasil jawaban responden dengan item yang memiliki
frekuensi tertinggi yaitu X1.6 yaitu tentang pemberian program asuransi kesehatan
oleh perusahaan kepada karyawan di Perumdam Tirta Kencana yang
mengindikasikan bahwa ada faktor lain di luar variabel reward yang memiliki
pengaruh lebih besar terhadap kinerja karyawan. Misalnya, kualitas manajemen,
lingkungan kerja, peluang pengembangan karir, atau hubungan tim yang baik dapat
memiliki dampak yang lebih signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini,
meskipun variabel reward seperti program asuransi kesehatan ditawarkan, faktor-
faktor lain mungkin lebih menonjol dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Atau
hal ini bisa tergantung dari preferensi dan kebutuhan masing-masing karyawan
yang berbeda dalam hal reward. Jika program asuransi kesehatan adalah satu-
satunya bentuk reward yang diberikan oleh perusahaan, maka hal ini mungkin tidak
memenuhi kebutuhan individu secara menyeluruh. Beberapa karyawan mungkin
lebih memilih tunjangan lain, seperti bonus finansial, kesempatan pengembangan,
atau fleksibilitas waktu kerja. Dalam hal ini, program asuransi kesehatan mungkin

tidak dianggap sebagai reward yang cukup menarik bagi sebagian besar karyawan.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Adityarini, 2022), yang menyatakan bahwa reward tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh (Kentjana & Nainggolan,
2018) yang menyatakan bahwa reward tidak berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan. Dapat diartikan jika reward diterapkan dengan baik dan maksimal maka
kinerja karyawan akan semakin baik karena reward memiliki banyak faktor yang

mempengaruhi Kinerja karyawan.

Menurut Rivai (2014:579) Islam menganggap kerja sebagai hak dan
kewajiban bagi seorang muslim. Islam mendorong setiap individu untuk bekerja
dan menganjurkan agar melakukan pekerjaan yang dimiliki dengan sebaik-
baiknya. Rasullullah juga mengingatkan agar seorang muslim berlaku adil dalam
memberikan gaji dan menjamin pembayarannya. Pekerja yang melakukan tugas
dengan baik akan dihargai dengan gaji yang sesuai. Rasullullah juga mengingatkan
agar para pemimpin tidak merugikan para pekerja dalam bentuk apapun, termasuk
tidak membebani pekerjaan yang diluar kemampuan para pekerja. Prinsip utama
yang ditegakkan oleh Islam dalam mengatur masyarakat adalah agar setiap individu
yang bekerja dapat memenuhi kebutuhan diri dan orang-orang yang menjadi

tanggungannya. Ini sesuai dengan ayat 19 dari Surat Al-Ahgaf dalam Al-Quran:
’cﬁ/°~’ /o}/o}/z°lo}"f/}/co}' Gw A ) o ewey L
O3allay ¥ aa 5 agllae) aga a5 ) slee i a3 (K

Artinya: Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-

pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan (Depag RI, 2004:727)
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Dalam Islam, ganjaran diberikan kepada mereka yang beribadah kepada
Allah dan melakukan kebaikan, seperti yang dijanjikan dalam surat Ali Imron ayat
148 dalam Al Qur'an. Orang yang melakukan kebaikan akan mendapatkan ganjaran

dari Allah SWT.

)

e Gl all a4 5% 531 5 (A5 AN i 5 A A da

Terjemahan: “Maka Allah memberi mereka pahala di dunia dan pahala
yang berbuat baik di akhirat. Dan Allah mencintai orang-orang yang berbuat
kebaikan.”

Adapun dalam ayat lain yaitu QS. Hud ayat 11 yang berbunyi:
58 53155585 g alf Satal 1l 51550 G Yo

Terjemahan: Kecuali orang-orang yang sabar, dan mengerjakan kebajikan
mereka memperoleh ampunan dan pahala yang besar.

Dari sudut pandang ayat di atas, pahala yang diberikan oleh Allah kepada
orang yang melakukan kebaikan sangat besar, yaitu cinta dan keredaan-Nya, serta
kebahagiaan yang nyata di surga. Dan yang termasuk dalam kategori kebaikan,
seperti yang disebutkan dalam ayat sebelumnya, adalah beriman dan menunjukkan
iman tersebut dengan hijrah untuk berjihad di jalan Allah, baik dengan harta

maupun jiwa mereka sendiri.

Pemberian reward kepada karyawan merupakan hal yang penting karena
dapat menjadi motivasi yang mendorong seseorang untuk mengejar kesempurnaan

dalam diri mereka. Reward atau penghargaan merupakan bentuk apresiasi terhadap
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kebaikan yang telah dilakukan oleh seseorang, yang bertujuan untuk mendorong

orang tersebut untuk terus berbuat kebaikan di masa depan.

4.2.5 Pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa hubungan variabel
punishment terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,663
; t-statistik sebesar 1,345 < 1,96 dan nilai p value 0,031 > 0,05. H2 diterima,
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel punishment terhadap kepuasan kerja

memiliki hubungan positif signifikan.

Dari hasil analisis yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa
variabel punishment berpengaruh positif terhadap variabel kinerja karyawan dan
sangat penting dalam upaya peningkatan kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik punishment yang diterapkan pada Perumdam Tirta Kencana, maka
semakin baik pula tingkat kinerja karyawan. Hasil peneilitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Narpati (2019) yang menyatakan bahwa punishment
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menujukkan bahwa

punishment yang baik akan berpengaruh pada peningkatan Kinerja pada karyawan.

Menurut Baroroh, (2018) Punishment atau hukuman dapat diartikan sebagai
konsekuensi logis yang diterima oleh seseorang karena perbuatan yang tidak baik
yang dilakukannya. Dalam Islam, istilah hukuman diungkapkan dengan kata-kata
'lgab dan 'adzab, yang mengindikasikan suatu bentuk pembalasan atas kesalahan

atau pelanggaran terhadap peraturan (Setiawan, 2017).
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Seperti dalam surat al-Ankabut ayat 40 yang berbunyi:
dihe §ASaTal 43041 3% e S luala 4l UL T 33 agied A0 BT SIS
5o A i ate S et os Y-y sk <1E R PR ° 3 032 . S, ok % % %@
el 158 (815 agallal all HIS Ly W e (54 24 s Gy 4 Beld (44
L’.J ° ,«/n.;
Artinya: Maka masing-masing (mereka itu) Kami siksa disebabkan
dosanya, maka di antara mereka ada yang Kami timpakan kepadanya hujan
batu kerikil dan di antara mereka ada yang ditimpa suara keras yang
mengguntur, dan di antara mereka ada yang Kami benamkan ke dalam
bumi, dan di antara mereka ada yang Kami tenggelamkan, dan Allah sekali-

kali tidak hendak menganiaya mereka, akan tetapi merekalah yang
menganiaya diri mereka sendiri.

Kalimat di atas menegaskan bahwa punishment diterapkan sebagai
konsekuensi dari atas kesalahan, kejahatan atau pelanggaran yang
dilakukan. Selain itu, hukuman yang diterima juga dapat dijadikan pelajaran
atau contoh bagi pelaku agar tidak mengulangi perbuatan yang sama atau

melakukan tindakan yang dapat mengakibatkan hukuman.

4.2.6 Pengaruh reward terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja sebagai variabel intervening
Hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa hubungan variabel
reward terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja memiliki nilai koefisien
sebesar 0,525 ; t-statistics 6,200 dan nilai p-value 0,000 < 0,5. H4 diterima,
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh signifikan
dalam memediasi reward terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa

kepuasan kerja bertindak sebagai penghubung antara pemberian reward kepada
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karyawan dan kinerja mereka. Ketika karyawan merasa puas dengan reward yang

diberikan, mereka cenderung akan berkinerja lebih baik.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Nursaadah (2017) yang menyatakan bahwa peningkatan reward berdampak pada
peningkatan kepuasan karyawan. Sedangkan Wasiati (2018) berpendapat bahwa
reward memiliki pengaruh positif pada kinerja dan kepuasan kerja karyawan.
Reward lebih mempengaruhi kinerja dibandingkan kepuasan kerja, tetapi kedua-

duanya memiliki pengaruh yang positif.

4.2.7 Pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja

Hasil pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa hubungan variabel
punishment terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 0,121 ; t-statistics 1.291 dan nilai p-value sebesar 0,098 >
0,05. H5 ditolak, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel punishment terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja memiliki hubungan positif namun tidak
signifikan. Dalam hal ini maka punishment sebagai variabel intervening tidak

mampu memediasi hubungan punishment kepada kinerja karyawan.

Hasil hipotesis ini menunjukkan tidak konsistennya hasil temuan dengan
penelitian terdahulu, yaitu penelitian yang dilakukan oleh (Kentjana & Nainggolan,
2018) tentang pengaruh punishment tehadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh

kepuasan kerja, hasilnya sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mentang
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(2021) yang menyatakan bahwa punishment memiliki pengaruh positif terhadap

kinerja dengan melalui kepuasan kerja sebagai mediator.

Dalam agama Islam, bekerja dianggap sangat penting karena merupakan
bentuk ibadah kepada Allah SWT. Oleh karena itu, Islam mewajibkan umatnya
untuk selalu berusaha dan bekerja dengan sungguh-sungguh, sesuai dengan prinsip-
prinsip yang halal dan adil terhadap segala sesuatu. Hal ini bertujuan agar seseorang
dapat mencapai kehidupan yang sejahtera dan makmur. Pemahaman tentang
kepuasan kerja dalam Islam juga dapat ditemukan dalam Q.S. At-Taubah ayat 105,

yang berbunyi sebagai berikut:

G (S 3as 2 Ll L ) Oy 0,5 At 1Sz T (sred et s
Artinya: “Dan katakanlah, "Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat
pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu

’

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.’
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BAB V

PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang sudah dijabarkan diatas
mengenai pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai variabel intervening studi pada Perumdam Tirta Kencana

Jombang, maka dapat disimpulak sebagai berikut:

1. Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi reward diterapkan di Perumdam Tirta
Kencana Jombang mampu mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan
Perumdam Tirta Kencana Jombang.

2. Punishment berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin baik punishment diterapkan oleh perusahaan
kurang mampu mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan Perumdam
Tirta Kencana Jombang.

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan
Perumdam Tirta Kencana. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
kepuasan karyawan maka semakin baik pula kinerja karyawannya.

4. Reward tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini menujukkan
bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara variabel reward dengan

kinerja karyawan di Perumdam Tirta Kencana Jombang.
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5. Punishment berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Perumdam Tirta Kencana Jombang. Hal ini menunjukkan bahwa semakin bagus
penerapan punishment yang diterapkan, maka semakin baik pula kinerja
karyawanya

6. Variabel kepuasan kerja terbukti dapat menjadi variabel mediasi dan
berpengaruh signifikan dalam memediasi reward terhadap kinerja karyawan.
Hal ini menunjukkan bahwa reward yang diberikan oleh perusahaan
mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja sehingga kinerja karyawannya juga
semakin baik.

7. Variabel kepuasan kerja terbukti tidak dapat menjadi variabel mediasi antara
pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
punishment yang diberikan oleh perusahaan belum mampu mempengaruhi
peningkatan kepuasan kerja sehingga tidak memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap kinerja karyawannya.

5.2 Saran

1. Bagi Perumdam Tirta Kencana Jombang
Diharapkan Perumdam Tirta Kencana Jombang untuk lebih memperhatikan
lagi terkait sistem pemberian reward yang berlaku yaitu seperti meberikan
bonus finansial, kesempatan pengembangan, atau fleksibilitas waktu kerja.
Begitu juga dengan penerapan punishment yang berlaku, yaitu dapat diimbangi
faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, misalnya dengan

memberikan berupa dukungan dan pelatihan, serta memastikan bahwa
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karyawan memiliki dukungan dan pelatihan yang memadai untuk mencapai
tujuan kerja mereka. Jika kinerja tidak memenuhi harapan, berikan bimbingan
dan bantuan yang tepat agar karyawan dapat memperbaiki Kkinerjanya.
Pendekatan ini mungkin lebih efektif daripada mengandalkan punishment
sebagai satu-satunya mekanisme untuk meningkatkan kinerja

Bagi peneliti selanjutnya

Pada penelitian ini menggunakan dua variabel independent, diharapkan untuk
peneliti selanjutnya dapat menambah variabel independen sebagai bentuk
inovatif dan juga dapat memilih lokasi penelitian di tempat lain misal di
instansi swatsa. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengganti veriabel yang
tepat dalam penelitian ini, dikarenakan terdapat beberapa hasil penelitian yang
tidak signifikan. Hal ini bertujuan agar penelitian ini semakin sempurna.
Kemudian diharapkan peneliti selanjutnya juga dapat mengembangkan model
penelitian, hal ini bertujuan agar dapat menghasilkan penelitian yang lebih

bervariasi dan tentunya lebih baik.
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LAMPIRAN 1
KUESIONER PENELITIAN

“Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja Karyawan dengan
Kepuasan Kerja sebagai Variable Intervening di Perumdam Tirta Kencana
Jombang”

Petunjuk pengisian:

Jawablah pertanyaan berikut dengan mengisi jawaban atau memberikan tanda
centang yang tersedia di bawabh ini!

Identitas Responden

Nama :

Umur :

Jenis Kelamin : L/P

Status Perkawinan : Kawin/Belum Kawin
Pendidikan Terakhir :

Pekerjaan/Devisi :

ook wnE

Mohon untuk memberikan tanda (v) pada setiap pertanyaan yang anda pilih.
Keterangan :

STS : Sangat tidak setuju

TS : Tidak Setuju

N : Netral

S : Setuju

SS : Sangat Setuju
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Reward

oleh perusahaan.

No Pernyataan Jawaban
Gaji STS | TS N SS
1 Perusahaan telah membayar gaji
sesuai dengan aturan perusahaan.
Perusahaan telah membayar gaji
2 | sesuai dengan kinerja dan tanggung
jawab karyawan
Bonus
Perusahaan memberikan bonus
1 kepada karyawan jika kerja mampu
melebihi standart yang ditentukan
perusahaan.
Setelah mendapatkan bonus, saya
2 | merasa puas dan senang karena
dihargai oleh perusahaan
Kesejahteraan
Setiap karyawan yang berhasil
mencapai prestasi akan diberikan
1 | kesempatan oleh perusahaan untuk
menikmati fasilitas liburan atau
rekreasi.
Setiap karyawan diikutsertakan
2 | dalam program asuransi kesehatan

Peng

embangan Karir

Karyawan yang berprestasi diberi

1 | kesempatan untuk dipromosikan
oleh perusahaan.
Semua karyawan memiliki

2 | kesempatan yang setara untuk

meraih prestasi di perusahaan.

Penghargaan Psikologis dan Sosial

Karyawan yang mencapai prestasi

1 | akan mendapatkan pujian dan
penghargaan dari perusahaan.
Menerima pengakuan sebagai

o | seorang karyawan yang memiliki

prestasi yang baik meningkatkan
semangat saya untuk bekerja.
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Punishment

No Pernyataan Jawaban
Punishment Preventif STS | TS N SS
Perusahaan memberikan teguran
1 | untuk karyawan yang dating ke
kantor terlambat.
Perusahaan memberikan teguran
2 | kepada karyawan yang
meninggalkan kantor tanpa izin.
Perusahaan memberikan surat
3 | peringatan kepada karyawan yang
melakukan pelanggaran.
Punishment Represif
Perusahaan memberikan sanksi
1 berupa pemotongan gaji/tunjangan
kepada karyawan yang melakukan
pelanggaran.
Perusahaan membebas tugaskan
karyawan atau pemutusan hubungan
5 kerja kepada karyawan yang
menerima surat peringatan sebanyak
3 kali atau lebih sebagai bentuk
hukuman.
Perusahaan membebas tugaskan
karyawan atau pemutusan hubungan
3 | kerja kepada karyawan melakukan
tindak criminal sebagai bentuk
hukuman.
Kepuasan Kerja
No Pernyataan Jawaban
Pekerjaan STS | TS N SS
1 Saya senang melakukan pekerjaan
ini.
Saya merasa pekerjaan yang saya
2 | lakukan mempu meningkatkan
keterampilan.
Gaji
1 Saya menerima gaji yang sesuai
dengan pekerjaan yang saya lakukan.
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Saya menerima gaji dengan tepat

2 waktu.
Promosi
1 Saya mendapatkan promosi apabila
bekerja dengan baik.
5 Saya merasa puas dengan
perkembangan Karir saya.
Pengawasan
Perusahaan memberikan dorongan
1 | serta bantuan kepada saya apabila
menemui kesulitan.
Perusahaan memberikan selalu
2 | memberikan saran atau masukan
kepada saya.
Rekan Kerja
1 Rekan kerja saya berkomunikasi
dengan baik kepada saya.
Saya dan rekan kerja sering
2 | tergabung secara tim untuk bekerja
sama.
Kinerja
No Pernyataan Jawaban
Kualitas STS | TS N SS
1 Kemampuan yang saya miliki sesuai
dengan tugas yang saya jalankan.
Saya melakukan tugas tersebut
o | secara hati-hati, teliti, dan cermat
dengan memperhitungkan segala
kemungkinan.
Kuantitas
Saya mampu menyelesaikan tugas
1 | dengan mengikuti prosedur standar
yang telah ditetapkan.
Saya memiliki kemampuan dan
2 | pemahaman untuk menyelesaikan
setiap tugas yang saya kerjakan.
Ketepatan Waktu
Saya memiliki kemampuan untuk
1 | menyelesaikan tugas dengan tepat
waktu.
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Saya menghabiskan waktu dengan
2 | efektif untuk menyelesaikan
pekerjaan tanpa menunda-nunda.

Efektivitas

Saya melaksanakan tugas dengan
1 | cermat dan jarang melakukan
kesalahan.

Saya mampu menyelesaikan tugas
yang diberikan secara konsisten.

Kemandirian

Saya percaya bahwa saya bisa
1 | menyelesaikan pekerjaan sendiri
tanpa bantuan orang lain.

Saya melakukan tugas tanpa harus
2 | menunggu perintah dari atasan
dalam melaksanakan pekerjaan.
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LAMPIRAN 2
HASIL KUISIONER RESPONDEN

Variabel Reward (X)

X1.10

X1.9

X1.8

X1.7

X1.6

X1.5

X1.4

X1.3

X1.2

X1.1
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Variabel Punishment (X2)

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3

X2.2

X2.1
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Kinerja Karyawan (Y)

Y10

Y9

Y8

Y7

Y6

Y5

Y4

Y3

Y2

Y1
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Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Z10

Z9

Z8

Zi

Z6

Z5

Z4

Z3

Z2

Z1
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LAMPIRAN 3
DESKRIPSI RESPONDEN VARIABEL

Reward (X1)

p STS TS N S SS Rata

fl| % || % | f % f % f % rata
X110 0 0] 0 1 | 702 |33 [57,89|20 |3509| 4,28
X12 | 0 0 0] 0 2 | 351 |41 7193 | 14 [ 2456 | 421
X113 |1]175]0| 0 7 112,28 | 32 | 56,14 | 17 | 29,82 | 4,12
X14 | 11175/ 0| 0 |11 ]1930| 34 [5965]|11[1930| 3,95
X150 0 0] 0 |12]2105|35/61,40] 10 |1754| 3,96
X16 | 0 0 0] 0 2 | 351 |29 5088 26 | 4561 | 4,42
X17 |0 0 0] 0 6 [1053|33|5789| 18 |3158| 4721
X18 | 0 0 0] O 2 | 351 |36 (6316 19 | 3333 | 4,30
X19 |1 ]175]1|175] 8 |1404| 36 |6316| 11 [1930| 3,96
X1.10| O 0 0] 0 5 | 877 |40 7018 | 12 | 12,05| 4,12

Punishment (X2)

p STS TS N S SS Rata

fl % | | % | f % f % f % rata
X210 0 |0O0] O 8 114,04| 30 [ 52,63 | 19 [3333| 4,19
X221 0] 0 |O0O] O |10 |1754| 31 |5439]| 16 |28.07| 4,11
X231 11175/ 0] O 7 112,28 31 | 54,39 |18 [3158| 4,14
X241 0] 0 | 3[526) 11 19,30 31 |5439]122105| 391

Kinerja Karyawan (Y)

P STS TS N S SS Rata

fl % | f| % | f % f % f % rata

Yl 0] O [0 O 2 | 351 | 42 | 73,68 | 13 | 2281 | 4,19
Y2 0] 0 |0 O 0 0 40 | 70,18 | 17 129,82 | 4,30
Y3 /0] 0 0] O 3 | 526 | 38 | 66,67 | 16 | 28,07 | 4,23
Y4 0] O |0 O 2 | 351 |39 6842 16 | 28,07 | 4,25
Y5 0] 0 [0 O 4 | 7,02 | 40 | 70,18 | 13 | 22,81 | 4,16
Y6 [0] O |1 175] 2 | 351 |38 |6667| 16 |28,07| 4521
Y7 |0] O | 0] O |14 |2456]| 32 56,14 | 11 |19,30| 3,9
Y8 [0 0 0] O 5 | 8,77 | 38 | 66,67 | 14 | 2456 | 4,16
Y9 | 1]175]8 |144] 9 |1579] 28 [49,12| 11 | 19,30 | 3,70
Y10 | 0| O | 4 |702| 4 | 7,02 | 35 |[61,40| 14 | 2456 | 4,04
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Kepuasan Kerja (2)

p STS TS N S SS Rata
f % f % f % f % f %0 rata

Z1 1|0 0 0 0 1 (1,75 31 | 54,39 | 25 | 43,86 4,42
Z2 |0 0 1 1175]| 0 0 34 | 59,65 | 22 | 38,60 4,35
Z3 | 0 0 0 0 1 [1,75| 39 | 68,42 | 17 | 29,82 4,28
Z4 | 0 0 0 0 3 |5,26| 34 |59,65| 20 | 35,09 4,30
Z5 10 0 1 (1,75| 2 |351] 35 (61,40 19 | 33,33 4,26
Z6 | 0 0 0 0 4 |7,02| 34 |5965| 19 | 33,33 4,26
Z7 | 0 0 0 0 2 |351] 39 |68,42| 16 | 28,07 4,25
Z8 | 0 0 0 0 3 |5,26| 38 | 66,67 | 16 | 28,07 4,23
Z9 | 0 0 0 0 1 (1,75| 38 | 66,67 |18 | 31,58 4,30
Z10| O 0 0 0 0 0 | 40 | 70,18 | 17 | 29,82 4,30
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LAMPIRAN 4
HASIL ANALISIS PLS

Uji Outer Model

a. Validitas Konvergen
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Validitas Diskriminan

HEPLA AN FER A KNERIA KARYAWAN PLIRISHMEMT RS AR
o 286 02 065
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Realibility

Coonbach's alpha Compaaite relisbiliy (iho_aj Cemposie reBabiliy fhe e]

fverage varianee extssied | AVE)
KEPLU SN WERA 04928 555
HEME R A BARTAWAN 0543 [ EZ2
PLIKISHMENT I'.I'!-I.l: L]

REWARL R 0550

114



Uji Inner Model
Uji R-Square

R-Suiang o usted

KEPUA SAN KERJA
KINER.M FLARYAVWAMN

Uji Q-Square

Q*predict MAE
0.587
KINERJA KARYAWAN 0.818 ‘ 0.641

KEPUASAN KERJA

Uji Hipotesis

Crginal samgde ikl SLarrpde mean (M) Sisndand derwiatea, 5T IHVY] T slabifes {09 5 TTHWD
KEPIRASAN NERSA = WINER LA MAHYAWAN
PURMISHEEMT > REMMR AN RERDA
FURISHELMT = FORE HAA HARTANAR
REWART - MEFLA AN HERM,

L WA HTE - SN A, ARTTAYEA N

Tlasdaid diviatios |3TDEV)
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LAMPIRAN 5
SURAT IZIN PENELITIAN

il

T P P T -
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