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MOTTO 

 

“Jika kesempatan hanya datang 1%, maka berjuanglah pada harapan 1% itu” 

 

 

 

“Don’t lose before fight and don’t lose before war.” 

(Relzzcuy 2024) 
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ABSTRAK 

Farel Aryo Bimo. 2024. SKRIPSI: Pengaruh Reward dan 

Punishment terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Kasus pada PT. 

Bank Perkreditan Delta Artha 

Kencana). 

Pembimbing : Ryan Basith Khan, M. A 

Kata Kunci : Reward, Punishment, Kinerja Karyawan 

       Tingkat kinerja karyawan menentukan keberhasilan program 

kerja PT. Bank Perkreditan Delta Artha Kencana. Indikator 

keberhasilan ini dapat membuat PT. Bank Perkreditan Delta Artha 

Kencana dan semua pihak yang terlibat di dalamnya merasa puas. 

Reward dan punishment menjadi faktor yang berpengaruh pada 

kinerja karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui apakah ada pengaruh reward dan punishment terhadap 

kinerja karyawan 

Penelitian ini adalah jenis kuantitatif. Penelitian ini melibatkan 

52 karyawan PT. Bank Perkreditan Delta Artha Kencana sebagai 

populasi dan sampel. Teknik sampel jenuh memastikan bahwa 

semua orang yang terlibat dalam penelitian termasuk dalam sampel. 

Untuk mengumpulkan data, observasi dan kuesioner digunakan. 

Penelitian ini menggunakan alat analisis SPSS sebagai teknik 

analisis. Variabel dalam penelitian ini adalah reward, punishment, 

dan kinerja karyawan.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan, punishment 

berpengaruh positif  signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Perkreditan Delta Artha Kencana. 
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ABSTRACT 

Farel Aryo Bimo. 2024. THESIS: The Effect of Reward and 

Punishment on Employee 

Performance (Case Study at PT. 

Bank Perkreditan Delta Artha 

Kencana). 

Supervisor: Ryan Basith Khan, M.M. 

Keywords: Reward, Punishment, Employee Performance. 

   The level of employee performance determines the success of the 

work program of PT. Bank Perkreditan Delta Artha Kencana. This 

indicator of success can make PT. Bank Perkreditan Delta Artha 

Kencana and all parties involved in it feel satisfied. Reward and 

punishment are factors that affect employee performance. The purpose 

of this study is to determine whether there is an effect of reward and 

punishment on employee performance. 

This research is a quantitative type. This study involved 52 

employees of PT. Bank Perkreditan Delta Artha Kencana as population 

and sample. The saturated sample technique ensured that all people 

involved in the study were included in the sample. To collect data, 

observation and questionnaires were used. This study used SPSS 

analysis tool as the analysis technique. The variables in this study are 

reward, punishment, and employee performance.  

The results showed that reward has a significant positive effect on 

employee performance, punishment has a significant positive effect on 

employee performance of PT Delta Artha Kencana Credit Bank. 
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 مجردة 

 و تأثير المكافآت . أطروحة: ۲۰۲۶فاريل أريو بيمو. 

 (. أرثا كنكانا على أداء الموظف )دراسة حالة عن فت. بنك دلتا الائتماني العقوبة 

 ريان باسيث خان، ماجستير.: ناظر

 ، أداء الموظفعقاب, ثواب:  الكلمات الرئيسيه

يحدد مستوى أداء الموظف نجاح فت. بنك دلتا الائتماني أرثا كينكانا. مؤشر         

الائتماني   دلتا  بنك  فت.  يجعل  أن  يمكن  هذا  كنكانا النجاح  الأطراف   أرثا  وجميع 

المكافآت   راضون.  فيه  الموظف.   والعقوباتالمعنية  أداء  على  تؤثر  عوامل  هي 

على   والعقوباتكان هناك تأثير للمكافآت  الغرض من هذه الدراسة هو معرفة ما إذا  

 أداء الموظف 

الدراسة   هذه  شملت  كمي.  نوع  هو  البحث  بنك  ۵۲هذا  دلتا  فت.  في  موظفا 

كنكاناالائتمان   جميع    أرثا  تضمين  المشبعة  العينة  تقنية  تضمن  وعينة.  كسكان 

الملاحظات  استخدام  يتم   ، البيانات  لجمع  العينة.  في  الدراسة  في  المشاركين 

لاستبيانات. تستخدم هذه الدراسة أداة تحليل سفسس كتقنية تحليل. المتغيرات في وا

 وأداء الموظف.  والعقابهذه الدراسة هي المكافأة 

أن   الدراسة  نتائج  أداء المكافآت  أظهرت  على  كبير  إيجابي  تأثير  لها  كان 

تماني أرثا  تأثير إيجابي كبير على أداء فتتس. بنك دلتا الائ الموظف ، وكان للعقاب 

 كينكانا 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

      Perkembangan dalam dunia bisnis saat ini menunjukkan bahwa organisasi 

semakin menghadapi tren yang berbeda-beda di era globalisasi. Perubahan yang 

cepat dan meningkatnya persaingan membuat organisasi yang ingin bertahan 

harus mampu membangun dan mempertahankan tingkat kepercayaan 

masyarakat yang tinggi. Guna mencapai keseimbangan dalam membangun dan 

mempertahankan suatu usaha, perusahaan harus mampu. bersaing dalam hal 

kualitas, terutama peningkatan kualitas sumber daya manusia. Hal ini diperkuat 

oleh hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa keberhasilan    atau    

kegagalan    suatu    organisasi    dalam    mewujudkan    tujuannya    sangat 

tergantung pada SDM yang dimiliki. SDM adalah elemen kunci dalam suatu 

organisasi karena manusia memiliki karakteristik berbeda dibandingkan dengan 

sumber daya lain Rosiana Wisuda Putri, (2022). 

Oleh karena itu agar dapat memaksimalkan potensi sumber daya manusia 

yang dimiliki, perusahaan harus menerapkan strategi manajemen sumber daya 

manusia dengan baik demi kelangsungan hidup dan kemajuan perusahaan. 

Pemberdayaan sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan, yang 

bertujuan untuk meningkatkan kinerja setiap individu dan tentunya kinerja 

perusahaan juga akan meningkat. Salah satunya melalui penerapan sistem 

reward dan punishment. Reward dan punishment adalah dua kata yang saling 

bertolak belakang, akan tetapi kedua hal tersebut saling berkaitan. Menurut 
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penelitian Suparmi & Septiawan, (2019) meskipun reward dan punishment 

adalah suatu hal yang berbeda, keduanya dapat meningkatkan motivasi dan 

berdampak pada kinerja karyawan. 

Reward diberikan perusahaan kepada tenaga kerja karena telah bekerja 

dengan baik dan sesuai dengan target yang ditetapkan oleh perusahaan baik 

dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Reward diberikan bertujuan untuk 

mendorong karyawan agar lebih meningkatkan kinerjanya sehingga berpengaruh 

pada pencapaian tujuan perusahaan. Hal ini diperkuat dengan pendapat Mentang, 

(2021) yang menyatakan reward adalah hadiah yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan yang berhak menerima atas hasil pekerjaan yang dilakukan, 

selain itu juga pemberian reward sebagai sarana meningkatkan kinerja  

keryawan. 

Selain memberikan reward, perusahaan memberikan punishment kepada 

karyawan yang melakukan pelanggaran. Punishment merupakan reaksi 

perusahaan terhadap karyawan berupa hukuman bagi karyawan yang melanggar 

peraturan. Tujuan pemberian punishment adalah unruk menegakkan peraturan 

dan memelihara disiplin kerja agar segala tugas dan tanggung jawab dapat 

terlaksana dengan baik. Penelitian oleh Latiep, Putri, (2022) menunjukkan 

bahwa penggunaan punishment memiliki dampak yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan, hal ini menunjukkan bahwa punishment yang diberikan 

dengan tepat dapat meningkatkan kinerja mereka.  
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Penilitian ini akan dilakukan di PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha 

Kencana, yaitu perusahaan yang bergerak di bidang perbankan yang berkembang 

dengan cepat di wilayah Kabupaten Malang, PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta 

Artha Kencana berdiri pada tahun 1992 atas prakarsa para pengusaha dan para 

professional perbankan. yang berlokasi di kecamatan Pakisaji wilayah 

Kabupaten Malang. PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana memiliki 

sejumlah besar anggota tim, yakni 52 orang. Oleh  karena itu, penting untuk 

menginvestigasi kinerja karyawan di PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha 

Kencana guna memahami harapan masyarakat terkait kualitas layanan yang 

diberikan sebab kualitas layanan yang baik akan menentukan kesuksesan suatu 

organisasi. Hal ini di perkuat oleh Gerson et al., (2024) yang menyatakan bahwa 

kualitas pelayanan merupakan salah satu unsur yang menentukan keberhasilan 

dan tingkat mutu suatu organisasi. Selain kualitas pelayanan, tingkat absensi 

karyawan juga berperan penting bagi kesuksesan sebuah organisasi. Menurut 

Handoko (2000) dalam Putri et al., (2020), 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, kinerja 

karyawan dapat meningkat dan mencapai target yang diharapkan. Oleh karena 

itu, peneliti ingin menganalisis perkembangan kinerja karyawan dengan 

memperhatikan data absensi dan keterlambatan karyawan. Berikut data absensi 

dan keterlambatan karyawan pada tahun 2023.  
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Tabel 1. 1  

Data Absensi dan Keterlambatan Karyawan Pada PT. Bank Perkreditan  

Rakyat Delta Artha Kencana Tahun 2023. 

 

No Bulan 
Jumlah 

Karyawan 

Absen 

(Orang) 

Terlambat 

(Orang) 

1 Januari 52 4 2 

2 Februari 52 - - 

3 Maret 52 - 1 

4 April 52 2 - 

5 Mei 52 - - 

6 Juni 52 2 2 

7 Juli 52 - - 

8 Agustus 52 - 5 

9 September 52 3 2 

10 Oktober 52 2 1 

11 November 52 - 1 

12 Desember 52 2 - 

Jumlah 52 15 14 

Sumber: PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana 

Berdasarkan data yang tersedia, dapat disimpulkan bahwa tingkat kehadiran 

karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana dari bulan Januari 

- Desember 2023 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 kinerja karyawan. Seperti 

pernyataan  Putri et al., (2020) yang menyatakan bahwasanya tingkat absensi 

yang tinggi merupakan salah satu indikator rendahnya kedisiplinan  kerja 

pegawai. Absensi adalah suatu alat ukur untuk mengetahui hadir atau tidak 

hadirnya karyawan. Semakin tinggi tingkat absensi berarti tingkat komitmen 

organisasi semakin rendah, sebaliknya semakin rendah tingkat absensi berarti 
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tingkat komitmen organisasi semakin tinggi. Salah satu pendekatan yang 

digunakan di PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana adalah 

penerapan reward and punishment.  PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha 

Kencana telah menerapkan sistem reward yang berupa gaji, bonus, tunjangan 

dan pelatihan bagi karyawan, serta sistem punishment yang diterapkan 

diantaranya melalui teguran dari atasan ke karyawan yang melalaikan tugasnya 

dalam bekerja, melalui surat peringatan, dan potong gaji,  serta hukuman berat 

berupa pemberhentian kerja. Sehingga dengan adanya sistem reward dan 

punishment tersebut, perusahaan berharap kinerja karyawan akan terus 

meningkat. Namun, dalam satu tahun terakhir, kinerja karyawan PT. Bank 

Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana mengalami penurunan yaitu pada tahun 

2023 : 

Tabel 1.2 

Data Penilaian Kinerja Karyawan PT. Bank 

Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana Tahun 2022-

2023 

 

No Nilai  Keterangan  2022 2023 

      

jumlah 
karyawan  % jumlah karyawan  % 

1 90-100 Sangat baik  10 19,86% 8 15,36% 

2 75-89 Baik 12 23,52% 9 22,28% 

3 60-74 Cukup 14 26,75% 15 25,96% 

4 45-59 kurang baik 11 20,42% 13 20,63% 

5 30-44 Tidak baik 5 9,4% 7 15,76% 

    Jumlah 52 100% 52 100% 

Sumber: PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana 

Pada tabel 1.2 data penilaian kinerja karyawan yang disajikan pada tahun 

2022-2023 menunjukan bahwa kinerja karyawan mengalami perubahan yang 

cukup menonjol. Hal ini dapat dilighat dari adanya penurunan pada kategori 
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penilaian yang menjadi target perusahaaan yaitu nilai 90-100 (sangat baik) dan 

75-89 (baik). Pada tahun 2022, presentase karyawan yang memiliki nilai 90-100 

(sangat baik) mencapai 19,86%. Nilai ini menurun menjadi 15,36%. Kemudian 

untuk kategori 75-89 (baik) pada tahun 2022 mencapai 23,52% kemudian nilai 

ini menurun menjadi 22,28%. Pada kategori 60-74 (cukup), presentase pada tahun 

2022 mencapai 26,75% sedangkan pada tahun 2023 mengalami penurunan 

sebesar 25,96%. Hal ini berbeda dengan  kategori 45-59 (Kurang baik) dan 30-

44 (Tidak baik) yang mengalami peningkatan pada tahun 2023 yaitu dalam 

kategori 45-59 (kurang baik) meningkat sebanyak 20,63% dan pada kategori 30-

44 (Tidak baik) meningkat sebanyak 15,76%. Dengan ini dapat disimpulkan 

bahwa kinerja karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana 

mengalami penurunan. Hal tersebut merupakan permasalahan yang dihadapi oleh 

perusahaan, karena kinerja karyawan berkaitan dengan tujuan jangka pendek 

maupun jangka panjang suatu perusahaan.  

Penelitian terdahulu mengenai pengaruh reward terhadap kinerja karyawan  

yang di lakukan oleh Gunawan et al., (2023),  Pratama & Handayani, (2022) dan 

Ramadanita et al., (2021) menyatakan bahwa reward berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin baik pemberian 

reward, maka kinerja karyawan juga semakin meningkat. Sedangkan, hasil 

penelitian yang bertentangan dilakukan oleh (2023) dan Adityarini, (2022) 

menyatakan bahwa reward berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  Hal ini berarti semakin baik pemberian reward, maka kinerja 

karyawan akan semakin menurun.  
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  Penelitian terdahulu mengenai pengaruh punishment terhadap kinerja 

karyawan yang dilakukan oleh Gentari, (2022), Latiep, Putri, (2022)  dan  

Onsardi, (2020) menyatakan bahwa punishment berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin baik pemberian 

punishment, maka kinerja karyawan juga semakin meningkat. Sedangkan, hasil 

penelitian bertentangan yang dilakukan oleh Leonard et al., (2023) menyatakan 

bahwa punishment berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  Hal ini berarti semakin baik pemberian punishment, maka kinerja 

karyawan akan semakin menurun. 

Berdasarkan fenomena tersebut, peneliti memutuskan untuk melakukan 

penelitian di  PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana dan mengangkat 

judul "Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja PT. Bank 

Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana " karena adanya kontradiksi dari 

hasil penelitian-penelitian sebelumnya mengenai pengaruh reward dan 

punishment terhadap kinerja karyawan. 

1.2 Rumusan Masalah  

 Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas, maka rumusan 

permasalahan penelitian ini sebagai berikut:  

1. Apakah Reward berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank 

Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana? 

2. Apakah Punishment berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana? 
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3. Apakah Reward dan Punishment berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

pada di PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana? 

1.3 Tujuan Penelitian  

         Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini maka tujuan 

penelitian sebagai berikut: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh antara Reward terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana? 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Reward terhadap Kinerja 

Karyawan di PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana? 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh Reward dan Punishment 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha 

Kencana ? 

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 kinerja karyawan. 

2. Bagi Perusahaan  

  Diharapkan penelitian ini mampu memberikan informasi yang bermanfaat 

bagi perusahaan serta sebagai bahan pertimbangan dan masukan yang baik 

bagi pihak manajemen peusahaan dalam menerapkan system reward dan 

punishment dan meningkatkan kinerja karwayan perusahaan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Kajian Terdahulu  

 

1. Goni et al., (2022) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Reward 

dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero) Tbk Kantor Cabang Manado”. Hasil dari penelitian ini 

menunjukan bahwa reward dan punishment berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan.  

2. Purnomo et al., (2021), dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bandara 

Internasional Hotel Tanggerang Banten”. Hasil dari penelitian ini 

menunjukan bahwa reward dan punishment berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan.  

3. Endang et al., (2023) dalam penelitiannya yang berjudul ” Pengaruh 

Reward, Punishment  Dan  Motivasi  Kerja  Terhadap Kinerja Karyawan  

(Studi Pada Bank Mayapada Jakarta Barat)”.  Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Variabel Punishment dan Motivasi berpengaruh positif terhadap 

Kinerja sedangkan variabel Reward tidak berpengaruh terhadap Kinerja. 

4. Leonard et al., (2023) dalam penelitiannya yang berjudul ” Pengaruh 

Reward dan Punishment  Terhadap Kinerja Karyawan Pada  UD. Mutiara 

Timor Star Kupang.”. Hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa reward 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
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sedangkan secara parsial punishment tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  

5. Musahilla & Nursanty, (2024), dalam penelitiannya yang berjudul 

“Pengaruh pemberian reward dan punishment terhadap kinerja pergawai di 

Puskesmas Lakesi Kota Parepare”.  Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 

reward dan punishment berpengaruh positif  terhadap kinerja pegawai . 

6. Arifuddin, (2022), dalam penelitiannya yang berjudul ”Pengaruh Reward 

dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Kecamatan Ujung 

Kota Parepare”. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa reward dan 

punishment berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.  

7. Sari & Ekowati, (2021), dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 

Reward dan Punishment terhadap kinerja karyawan”. Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa reward dan punishment berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan.  

8. Adityarini, (2022), dalam penelitiannya yang berjudul ” Pengaruh Reward 

Dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan”. Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa reward tidak berpengaruh terhadap variabel kinerja 

karyawan kinerja karyawan.  

9. Diawati et al., (2024), dalam penelitiannya yang berjudul ” Pengaruh 

Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan PT. Pos Indonesia 

(Persero) Kota Padang”. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa reward dan 

punishment berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
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10. Sinaga et al., (2024),  dalam penelitiannya yang berjudul ” Pengaruh 

Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan PT. Osi  Electronics 

Manufacturing Solutions”. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa reward 

dan punishment berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 2. 1 

Penelitian Terdahulu 
 

Nama 

Peneliti 

Judul Penelitian Variabel 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 
Goni et al., 

(2022)  

Pengaruh Reward dan 

Punishment Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. 

Bank Tabungan 

Negara (Persero) Tbk 

Kantor Cabang 

Manado 

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

- Kinerja Karyawan 

(Y) 

Kuantitatif, 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukan 

bahwa reward 

dan punishment 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

karyawan.  

 

Purnomo et al., 

(2021)  

Pengaruh Reward Dan 

Punishment Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada Banda Bandara 

Internasional Hotel 

Tanggerang Banten 

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

- Kinerja 

Karyawan(Y) 

Kuantitatif, 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukan 

bahwa reward 

dan punishment 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

karyawan.  

 

Endang et al., 

(2023)  

Pengaruh Reward, 

Punishment  Dan  

Motivasi  Kerja  

Terhadap Kinerja 

Karyawan  (Studi Pada 

Bank Mayapada 

Jakarta Barat) 

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

- Motivasi (X3) 

- Kinerja 

Karyawan(Y) 

Kuantitatif, 

Smart-PLS 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa Variabel 

Punishment dan 

Motivasi 

berpengaruh 

positif terhadap 

Kinerja 

sedangkan 

variabel Reward 

tidak 

berpengaruh 

terhadap Kinerja 

 

Leonard et al., 

(2023)  

Pengaruh Reward dan 

Punishment  Terhadap 

Kinerja Karyawan 

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

Kuantitatif, 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil dari 

penelitian ini 

menyatakan 

bahwa reward 
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Pada  UD. Mutiara 

Timor Star Kupang 

- Kinerja 

Karyawan(Y) 

secara parsial 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 

sedangkan 

secara parsial 

sedangkan 

variabel 

punishment 

tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan  

Musahilla & 

Nursanty, (2024)  

Pengaruh pemberian 

reward dan 

punishment terhadap 

kinerja pegawai di 

Puskesmas Lakesi 

Kota Parepare. 

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

- Kinerja 

Karyawan(Y) 

Kuantitatif, 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukan 

bahwa reward 

dan punishment 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

karyawan.  

 

Arifuddin, (2022)  Pengaruh Reward dan 

Punishment Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada 

Kantor Kecamatan 

Ujung Kota Parepare 

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

- Kinerja 

Karyawan(Y) 

Kuantitatif, 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukan 

bahwa reward 

dan punishment 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

karyawan.  

 

Sari & Ekowati, 

(2021)  

  

Pengaruh Reward dan 

Punishment terhadap 

kinerja karyawan  

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

- Kinerja 

Karyawan(Y) 

Kuantitatif, 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukan 

bahwa reward 

dan punishment 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

karyawan.  

 

Adityarini, 

(2022)  

 

Pengaruh Reward Dan 

Punishment Terhadap 

Kinerja Karyawan 

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

- Kinerja 

Karyawan(Y) 

Kuantitatif, 

Regresi 

linier 

berganda  

Hasil penelitian 

ini menunjukan 

bahwa reward 

tidak 

berpengaruh 

terhadap 

variabel kinerja 

karyawan 
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kinerja 

karyawan 

Diawati et al., 

(2024) 

Pengaruh Reward Dan 

Punishment Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. 

Pos Indonesia 

(Persero) Kota Padang 

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

- Kinerja 

Karyawan(Y) 

Kuantitatif, 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukan 

bahwa reward 

dan punishment 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

karyawan.  

 

Sinaga et al., 

(2024)  

Pengaruh Reward Dan 

Punishment Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. 

Osi  Electronics 

Manufacturing 

Solutions 

- Reward (X1) 

- Punishment(X2) 

- Kinerja 

Karyawan(Y) 

Kuantitatif Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukan 

bahwa reward 

dan punishment 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

karyawan.  

 

 

    Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan Penelitian ini 

secara khusus fokus pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana, 

dengan tujuan untuk menganalisis bagaimana penerapan reward dan punishment 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam konteks industri perbankan. Penelitian 

ini bertujuan untuk memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai 

dampak kedua variabel tersebut dalam lingkungan kerja yang spesifik. Pada 

umumnya penelitian mengenai pengaruh reward dan punishment di berbagai 

sektor industri, seperti restoran atau manufaktur, berbeda dengan penelitian yang 

dilakukan dimana dalam penelitian ini berfokus pada PT. Bank Perkreditan 

Rakyat Delta Artha Kencana, sehingga analisis lebih mendalam terhadap 

pengaruh reward dan punishment dalam konteks perbankan. 

2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Teori Dua Faktor  
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          Grand theory dalam penelitian ini menggunakan teori motivasi dua 

faktor, dimana faktor yang membuat orang merasa puas dan membuat tidak 

puas. Apabila dengan adanya faktor motivator yang tinggi maka akan menjadi 

penyebab pada kepuasan hati, sebaliknya apabila faktor ketidak puasan yang 

tinggi maka akan menyebabkan pekerja tidak puas hati. Kedua faktor tersebut 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan Robbins, (2016) 

Faktor-faktor yang dapat memotivasi (pemuas) meliputi: penghargaan, 

kenaikan pangkat, dan tanggung jawab. Sedangkan faktor tidak kepuasan 

meliputi: kondisi kerja, gaji, dan kebijakan perusahaan.  

Sesuai dengan teori tersebut dengan adanya motivasi pemuas maka 

reward akan mempengaruhi kinerja karyawan, bentuk dari reward berupa 

finansial maupun non finansial. Untuk mencegah adanya punishment 

karyawan harus termotivasi untuk bekerja dengan baik atau bekerja sesuai 

dengan aturan yang ada. Selain itu motivasi dapat membuat karyawan 

menjadi lebih nyaman dan mampu bertahan di pekerjaannya karena 

termotivasi dengan adanya kesejahteraan. 

2.3 Reward 

2.3.1 Pengertian Reward  

            Menurut  Mahmudi, (2019) reward adalah penghargaan yang diberikan 

kepada mereka yang dapat bekerja melampaui standar yang telah ditentukan. 

Menurut Aprilia et al., (2023) Reward  adalah segala sesuatu yang berupa 

penghargaan yang menyenangkan perasaan yang diberikan kepada karyawan 

dengan tujuan agar karyawan tersebut senantiasa melakukan pekerjaan yang 
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baik dan terpuji. Reward adalah imbalan yang diberikan oleh organisasi 

sebagai bentuk penghargaan atas usaha keras yang dilakukan oleh para 

pegawai dengan kemampuan kerjanya dalam suatu organisasi pemerintahan. 

Memberikan Reward kepada pegawai dapat menimbulkan rasa puas karena 

mereka merasa prestasi yang mereka berikan kepada organisasi telah diakui. 

Selain memberikan Reward, organisasi juga memberikan punishment kepada 

pegawai yang melakukan kesalahan Yusuf, (2023)  

           Menurut Abdulah et al., (2021) Reward adalah imbalan, penghargaan atau 

hadiah dan bertujuan agar karyawan menjadi sangat senang, giat dan lebih 

rajin dalam bekerja diperusahaan. Reward bisa menjadikan seseorang 

karyawa senang lebih giat dan rajin bekerja. Reward adalah sebuah 

penghargaan yang diberikan oleh perusahaan pada saat karyawan 

mendapatkan atau meraih prestasi, semakin tinggi prestasi yang diraih oleh 

karyawan maka reward yang diberikan juga akan setimpal dengan apa yang 

sudah di kerjakan. Foenay et al., (2020) 

            Dengan demikian dapat dikatakan bahwa Reward adalah suatu cara yang 

digunakan perusahaan untuk memberikan apresiasi/hadiah atau pujian 

kepada karyawan yang telah berhasil melakukan pekerjaan dengan sangat 

baik dan berprestasi, sehingga akan dapat memberikan motivasi positif buat 

karyawan dan karyawan lainya untuk kembali mengerjakan pekerjaan 

tersebut dengan baik dan mencapai target-target perusahan. 

2.3.2 Tujuan Pemberian Reward  



15 
 

         Tujuan pemberian Reward menurut Sunarto dkk (2017) dalam Wijaya, 

(2021) antara lain:  

a. Ikatan kerjasama dengan pemberian reward terjalin ikatan kerja formal 

antara perusahaan dengan karyawan, karyawan harus mengerjakan 

tugas-tugas yang diberikan dengan baik, sedangkan perusahaan wajib 

memberikan reward sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

b. Kepuasan kerja dengan reward, karyawan akan dapat memenuhi 

kebutuhankebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga 

memperoleh kepuasan kerja dari atasannya. 

c. Pengadaan efektif dengan program reward ditetapkan cukup besar, 

pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih 

mudah. 

d. Motivasi jika reward yang diberikan cukup besar, atasan akan mudah 

memotivasi bawahannya. 

e. Stabilitias karyawan dengan program reward dengan adil dan layak 

serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan 

lebih terjamin karena angka turnover karyawan kecil. 

f. Disiplin dengan program reward yang cukup besar maka disiplin 

karyawan semakin baik. Mereka akan menadari serta mentaati 

peraturan-peraturan yang berlaku. 

g. Pengaruh serkat buruh dengan program reward yang baik akan 

berpengaruh terhadap serikat buruh dapat dihindarikan dan karyawan 

akan berknsentrasi pada pekerjaannya. 
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h. Pengaruh pemerintah jika program reward sesuai dengan undang-

undang perburuhan yang berlaku (seperti balas upah minimum) maka 

interverensi pemerintah dapat ditangani. 

2.3.3 Jenis – Jenis Reward  

     Menurut Hidayat (2018) dalam Leonard et al., (2023) Reward dapat 

diklarifikasikan kedalam dua kategori yaitu: 

1. Reward Intrinsik  

Reward intrinsik didefinisikan sebagai penghargaan yang diatur 

sendiri atau penghargaan yang berasal dari dalam diri sendiri. 

Penghargaan ini biasanya berupa rasa puas atau terimakasih, dan 

terkadang juga berupa perasaan bangga terhadap sebuah pekerjaab 

yang telah dilakukan dengan baik.  

2. Reward Ekstrinsik  

Reward ekstrinsik merupakan penghargaan yang datang dari luar 

seseorang atau penghargaan yang diberikan oleh orang lain terhadap 

seseorang. 

2.3.4 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Reward  

   Terdapat empat faktor yang harus dijadikan dasar dalam 

mempertimbangkan kebijakan penghargaan Reward menurut Astuti et al., 

(2019) yaitu:   
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1. Konsistensi internal merupakan penetapan pemberian penghargaan 

reward yang didasarkan pada perbandingan jenis-jenis pekerjaan 

didalam perusahaan. 

2. Kompetensi eksternal adalah penetapan besarnya penghargaan pada 

tingkatan dimana perusahaan masih memiliki keunggulan kompetitif 

dengan perusahaan lain sehingga perusahaan dapat mempertahankan 

karyawan yang memiliki keunggulan/berkualitas untuk tetap bekerja 

diperusahaan. 

3. Kontribusi karyawan merupakan penetapan besarnya penghargaan 

yang merujuk kepada kontribusi yang telah diberikan karyawan 

kepada perusahaan. 

4. Administrasi merupakan faktor keempat yang dijadikan bahan 

pertimbangan oleh perusahaan dalam menetapkan kebijaksanaan 

pemberian penghargaan, antara lain aspek perencanaan, anggaran 

yang tersedia, komunikasi dan evaluasi. 

2.3.5 Indikator – Indikator Reward 

          Menurut Sunarto dkk., (2017) dalam Wijaya, (2021)  indikator Reward 

adalah sebagai berikut:  

1. Gaji  

Merupakan imbalan atau hasil kerja yang diberikan pada pekerja 

yang berstatus pekerja yang tetap ataupun karyawan kontrak dengan 

jangka waktu tertentu. Dan kompenen gaji dapat berupa: Gaji Pokok, 
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Tunjangan tetap, Gaji lembur, Upah berdasarkan jam kerja atau 

satuan hasil atau Borongan. Contohnya: Jumlah upah terhadap 

pekerjaan, dan Frekuensi kenaikan gaji. 

2. Bonus dan Insentif  

Merupakan imblan yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

karena telah memberikan keuntungan atau berhasil dalam 

berprestasi. Tujuan diberikan bonus atau insentif adalah 

meningkatkan moral karyawan agar mencapai target. 

3. Tunjangan 

Tunjangan dapat berupa pemberian sejumlah uang yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan, tunjangan merupakan tambahan di 

luar gaji yang diberikan oleh perusahaan secara tetap dan berkala, 

dan pada umumnya tunjanggan diberikan secara bersamaan dengan 

pembayaran gaji yang dilakukan. 

4. Kesejahteraan  

Merupakan suatu program yang diberikan perusahaan guna 

meningkatkan kenyamanan serta produktivitas karyawan tanpa 

mengurangi upah. Contohnya: Tunjangan yang diberikan dalam 

waktu yang konstan dan adil sesuai dengan pekerjaan yang 

dilakukan. 

5. Pengembangan Karir  
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Suatu kegiatan guna membantu para karyawan dalam merencanakan 

karir di masa depan, sehingga karyawan akan dapat 

mengembangkan diri secara optimal. 

6. Pengahargaan Psikologi dan Sosial  

Penghargaan Psikologis merupakan penghargaan berupa pujian, 

sanjungam, dan ucapan selamat. Dan penghargaan sosial berkaitan 

dengan pujian dan pengakuan diri yang dieroleh baik dari dalam 

maupun luar, penghargaan sosial dapat berupa materi finansial dan 

piagam penghargaan. Contohnya: Rasa saling menghargai, Kondisi 

kerja yang kondusif dan aman.  

2.3.6 Reward dalam Perspektif Islam 

                Reward merupakan sesuatu yang diberikan sebagai imbalan atau 

penghargaan atas perilaku baik, kerja keras, atau pelayanan yang 

diberikan. dalam bahasa Arab reward adalah “tsawab”. Menurut 

keterangan Maunah “kata „tsawab’ bisa juga berarti pahala, upah, atau 

balasan. Kata ”tsawab‟ banyak ditemukan di dalam Al-Qur‟an, dan selalu 

diterjemahkan dengan balasan baik”.Selain menggunakan kata “tsawab” 

juga mengguna-kan kata “ajr” yang berarti pahala. Sebagai contoh 

penggunaan kata ajr terdapat dalam surah Al-A‟raf 170 sebagai berikut: 

لٰوةََۗ انَِّا لَا نضُِيْعُ اجَْرَ الْمُصْلِحِيْنَ  كُوْنَ بِالْكِتٰبِ وَاقََامُوا الصَّ ١٧٠وَالَّذِيْنَ يمَُس ِ  

Artinya: Dan orang-orang yang berpegang teguh dengan Al Kitab 

(Taurat) serta mendirikan shalat, (akan diberi pahala) karena 

sesungguhnya Kami tidak menyia-nyiakan pahala orang-orang yang 

mengadakan perbaikan. 
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   Hal ini artinya bahwa reward, tsawab dan atau ajr secara maknawi 

merupakan imbalan yang diberikan atas perilaku kebaikan yang 

dilakukan oleh seseorang, tentu dengan tujuan agar kebaikan yang 

dilakukan itu senantiasa bisa terus menerus dan langgeng atau bahkan 

semakin bisa meningkat kualitasnya.  

2.4 Punishment 

2.4.1 Pengertian Punishment 

Punishment / hukuman yang berkaitan dengan proses dalam segala 

aktifitas organisasi atau berperan dalam proses pembelajaran dalam 

rangka ikut menunjang pencapaian tujuan organisasi, maka perlu kiranya 

memahami apa itu hukuman. Punishment / hukuman adalah sebuah 

sebuah cara untuk mengarahkan sebuah tingkah laku agar sesuai dengan 

tingkah laku yang berlaku secara umum. Menurut Suparmi & Septiawan, 

(2019) Punishment adalah ancaman hukuman yang bertujuan untuk 

memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang 

berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar. 

Menurut Wijaya 2021 dalam Nanda Kurnia et al., (2022) Punishment 

yang  diberikan  kepada  karyawan  karena  gagal menyelesaikan atau 

melaksanakan tugas seperti yang diperintahkan dikenal sebagai 

hukuman. Setiap  tugas  yang  dialokasikan  kepada  seorang  pekerja  

selama  masa  kerjanya  di  perusahaan telah  memenuhi  persyaratan  

yang  ditunjukkan  pada  saat  itu,  terutama  jika  dia  siap  untuk 

mengikuti   arahan   keputusan   dengan   menandatangani   surat   
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perjanjian   kerja.   Hukuman biasanya digunakan dalam operasi bisnis 

untuk menghukum karyawan dan memaksa mereka untuk mematuhi 

aturan dan ketentuan perilaku yang ditetapkan perusahaan. 

Septian Dymastara, (2020) mendefinisikan   punishment   sebagai   

tindakan   menyajikan   konsekuensi   yang   tidak menyenangkan  atau  

tidak  diinginkan  sebagai  hasil  dari  dilakukanya  perilaku  tertentu. 

Berdasarkan dari beberapa pendapat diatas, punishment adalah sanksi 

yang diterima oleh seorang karyawan karena tidak mampu melaksanakan 

pekerjaan sesuai yang diperintahkan dan ancaman hukuman yang 

bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar dan 

memotivasi karyawan supaya kinerja dapat berjalan secara maksimal. 

2.4.2 Bentuk-Bentuk Punishment 

           Menurut Ngalim (2007) dalam Leonard et al., (2023) , punishment atau 

hukuman dibagi menjadi dua bentuk berdasarkan fungsinya, yaitu: 

1. Hukuman preventif. 

Hukuman yang dilakukan supaya tidak terjadi pelanggaran. 

Hukuman ini bertujuan untuk mencegah terjadinya pelanggaran, 

oleh karena itu hukuman ini dilakukan sebelum pelanggaran terjadi. 

2. Hukuman represif. 

Hukuman yang diberikan karena terjadinya pelanggaran. Hukuman 

ini diberikan saat pelanggaran sudah terjadi. 

2.4.3 Tujuan Pemberian Punishment  
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         Fungsi Punishment Menurut Purnama (2015) dalam  Hasri et al., 

(2019) , punishment dalam sebuah organisasi pun tidak kalah penting 

karena akan ada keteraturan dalam membentuk sebuah organisasi 

dengan displin yang kuat dan tanggung jawab yang tinggi untuk 

menciptakan kepribadian yang baik pula pada setiap anggota 

organisasi tersebut adalah fungsi punishment. Ada tiga fungsi penting 

dari punishment yang berperan besar bagi pembentukan tingkah laku 

yang diharapkan:  

1. Membatasi perilaku. Punishment menghalangi terjadinya 

pengulangan tingkah laku yang tidak diharapkan. 

2.  Bersifat mendidik.  

3. Memperkuat motivasi untuk menghindarkan diri dari tingkah laku 

yang tidak diharapkan 

2.4.4 Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Punishment  

Faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian punishment Menurut 

Mangkunegara (2013:130) dalam Astuti et al., (2018) menjelaskan 

beberapa tingkat pelanggaran karyawan dan sanksi yang diterima 

atas tingkat pelanggarannya yaitu: 

1. Pelanggaran Tingkat I: 

a. Datang terlambat tanpa pemberitahuan 

b. Mengganggu kinerja kantor dalam bentuk apapun. 

c. Pulang sebelum jam yang telah ditentukan. 

2. Pelanggaran Tingkat II: 
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a. Tidak masuk kerja selama 3 (tiga) hari atau lebih tanpa izin, 

baik secara tertulis maupun lisan. 

b. Sering datang terlambat dan pulang lebih awal tanpa alasan 

jelas. 

c.  Menggunakan fasilitas kantor untuk keperluan pribadi. 

3. Pelanggaran Tingkat III: 

a. Tidak dapat menjalankan pekerjaannya dengan baik. 

b. Merusak fasilitas kantor dengan sengaja. 

c. Melecehkan pihak yang masih berhubungan dengan 

lingkungan kerja. 

d. Mencuri asset perusahaan. 

2.4.5 Indikator -Indikator Punishment  

            Menurut Rivai (2014:450) dalam Wijaya, (2021)  terdapat 

beberapa indikator Punishment, yaitu sebagai berikut: 

1.Hukuman ringan, dengan jenis 

a. Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan 

b. Teguran tertulis 

c. Pernyataan tidak puas secara tertulis 

2.Hukuman sedang, dengan jenis: 

a. Penundaan kenaikan gaji 

b. Pemotongan gaji 

c. Penundaan kenaikan pangkat 

3.Hukuman berat, dengan jenis: 
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a. Pembebasan dari jabatan 

b. Pemecatan/ Pemutusan hubungan kerja 

2.4.6 Punishment Dalam Perspektif Islam  

Dalam bahasa Arab, Punishment atau hukuman diistilahkan 

dengan ‘iqab, dan tahrib. ‘Iqab bisa juga diartikan dengan balasan. 

Istilah iqab berbeda dengan tahrib, dimana ‘iqab telah berbentuk 

aktivitas dalam memberikan hukuman, seperti memukul, 

menampar, dll. Berkaitan dengan konsep hukuman di jelaskan di 

dalam Al-Qur’an Q.S Fushilat ayat 46:  

مٍ لِ   ٖۙ وَمَنْ اسََاۤءَ فعََليَْهَاَۗ وَمَا رَبُّكَ بظَِلاَّ ٤٦لْعبَيِْدِ  مَنْ عَمِلَ صَالِحًا فلَِنفَْسِه   

                          Artinya: “Siapa yang mengerjakan kebajikan, maka 

(pahalanya) untuk dirinya sendiri dan siapa yang berbuat jahat, 

maka (akibatnya) menjadi tanggungan dirinya sendiri. 

Tuhanmu sama sekali tidak menzalimi hamba-hamba(-Nya).” 

 

Ayat di atas menjelaskan Allah mengajarkan kepada manusia 

bahwa setiap manusia akan menerima konsekuensi dari 

perbuatannya. Baik atau buruk yang dia terima tentunya 

berbanding searah dengan apa yang telah dilakukannya. Setiap 

perbuatan pasti ada konsekuensinya, baik itu positif maupun 

negatif, dan baik atau buruk perbuatan seseorang akan mengenai 

dirinya sendiri. Oleh karena itu hukuman pada dasarnya 

merupakan akibat dari perbuatan manusia sendiri, dan Allah sama 

sekali tidak berbuat aniaya terhadap manusia.  

2.5 Kinerja  
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2.5.1 Pengertian Kinerja  

         Kinerja menurut Mangkunegara (2021:67) merupakan hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya.  kinerja adalah tingkat pencapaian 

hasil atas pelaksanaan tugas tertentu Nurjaya, (2021). Menurut 

Juwita, (2022) kinerja adalah hasil kerja yang telah dicapai dengan 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan 

dalam jangka waktu tertentu. 

   Menurut Putri, (2020) menyatakan bahwa kinerja adalah 

hasil-hasil fungsi pekerjaan seseorang atau kelompok dalam suatu 

organisasi pada periode waktu tertentu yang merefleksikan seberapa 

baik seseorang atau kelompok tersebut memenuhi persyaratan 

sebuah pekerjaan dalam usaha pencapaian tujuan organisasi. Kinerja 

adalah akumulasi hasil akhir semua proses dan kegiatan kerja 

organisasi. Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri 

sendiri, tapi berhubungan dengan kepuasan kerja dan tingkat 

imbalan, dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan  dansifat-sifat 

individu. Ayunasrah et al., (2022) 

2.5.2 Faktor - Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  

      Menurut Mangkuprawira (2011) dalam Suparmi & Septiawan, 

(2019) Kinerja karyawan merupakan suatu konstruksi multidimensi 

yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya. Faktorfaktor 
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tersebut terdiri atas faktor instrinsik karyawan (personal atau 

individu) atau SDM dan ekstrinsik, yaitu kepemimpinan, sistem, 

tim, dan situasional. Uraian rinci faktor-faktor tersebut adalah 

sebagai berikut:  

1. Faktor Personal atau Individual meliputi unsur pengetahuan, 

keterampilan (skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi 

dan komitmen yang dimiliki oleh tiap individu karyawan. 

2. Faktor Kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer dan 

team leader dalam memberikan dorongan, semangat, arahan dan 

dukungan kerja kepada karyawan. 

3. Faktor Tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang 

diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap 

sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota tim. 

4. Faktor Sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja dan 

infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, 

dan kultur kinerja karyawan dalam organisasi. 

5. Faktor Kontekstual (situasional), meliputi tekanan dan 

perubahan lingkungan ekstrenal dan internal. 

2.5.3 Indikator Kinerja  

Menurut Suparmi & Septiawan, (2019) untuk mengukur 

indikator kinerja yaitu:  

1. Kualitas kerja 
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 Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas 

terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 

2. Kuantitas kerja  

Kualitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan 

dalm istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas 

yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu  

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan 

pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut 

koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan 

waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  

4. Tanggung Jawab  

kesadaran diri manusia terhadap semua tingkah laku dan 

perbuatan yang disengaja ataupun tidak di sengaja. 

2.5.4 Kinerja dalam Perspekktif Islam 

          Kinerja dalam perspektif Islam merupakan salah satu sarana 

hidup dan aktivitas yang mempunyai peran yang penting dalam 

kehidupan sosial. Bekerja sebagaimana dianjurkan oleh agama, 

bahkan bekerja sering dijadikan tolak ukur untuk menilai 

seseorang. Menurut ajaran Islam, setiap orang dituntut untuk 

mandiri. Dengan kata lain, hendaknya seseorang mencukupi 

kebutuhannya sendiri dengan cara berusaha dan bekerja 
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walaupun berat. Dilihat dari segi ekonomi, bekerja adalah salah 

satu sarana produksi yang sangat penting disamping modal dan 

faktor-faktor alam lainnya.  

          Sudut pandang ekonomi Islam dalam kaitannya dengan 

kinerja dalam Islam menggaris bawahi setelah manusia sebagai 

pelaku ekonomi mengoptimalkan seluruh sumber daya yang ada 

sebagai media untuk kehidupan di dunia ini. Allah SWT 

menegaskan sebagai berikut: (QS. Al-Kahfi: 7). 

٧انَِّا جَعَلْنَا مَا عَلَى الْاَرْضِ زِيْنَةً لَّهَا لِنبَْلوَُهُمْ ايَُّهُمْ احَْسَنُ عَمَلًا   

     Artinya: “Katakanlah “Sesungguhnya Kami telah menjadikan 

apa yang di bumi sebagai perhiasan baginya, agar Kami menguji 

mereka siapakah di antara mereka yang terbaik perbuatannya.” 

 

Islam menyuruh umatnya untuk mencari rizki tang berkah 

mendorong berproduksi dan menekuni aktifitas ekonomi 

diberbagai bidang usaha seperti pertanian, perkebunan, 

perdagangkan maupun industri, dengan bekerja setiap individu 

dapat memberikan pertolongan pada kaum kerabatan maupun 

yang membutuhkannya. Ikut berpastisivasi bagi kemaslahtan 

umat dan bertindak dijalan Allah dalam menegakan kalimat-

Nya, karena islam memerintakan pemeluknya untuk bekerja, 

dan memberi bobot perintah bekerja tersebut sepadan dengan 

pemerinta shalat, shodaqoh dan jihat ditangan Allah. 

2.6 Hubungan Antar Variabel  

2.6.1 Hubungan Reward Terhadap Kinerja Karyawan  

          Menurut Ivancevich dkk., (2006) dalam Solikah et al., (2019) 

salah satu tujuan utama dari program reward adalah untuk 
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mendorong karyawan guna mencapai kinerja yang tinggi.  Hal ini 

sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Hussain (2019) 

dalam Rudi Hariawan et al., (2022) 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 et al., 

(2019) dan Leonard et al., (2023) yang menemukan bahwa reward 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan 

akan terus mengalami perbaikan jika ada peningkatan terhadap 

reward dari perusahaan. 

2.6.2 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. 
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2.7 Kerangka Konseptual  

 

 

 

 

          

 

 

2.8 Hipotesis Penelitian  

 

 

 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian  

      Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan kuantitatif Asosiatif,  karena pada dasarnya pendekatan 

kuantitatif menggunakan angka sebagai ukuran datanya. Tujuannya untuk 

memberikan deskripsi statistik, hubungan atau penjelasan. Menurut 

H1: Diduga Reward berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

H2: Diduga Punishment berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

H3:  Diduga Reward dan Punishment berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan 

Reward (X1) 

Punishment (X2) 

Kinerja Karyawan (Y) 
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Sugiyono, (2008) metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai 

metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan 

untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 

menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau 

statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

hubungan antara dua variabel atau lebih, mencari peranan, pengaruh, dan 

hubungan yang bersifat sebab-akibat, yaitu antara variabel bebas 

(independent) dan variabel terikat (dependent) Sugiyono,(2008). 

Alasan peneliti mengunakan pendekatan kuantitatif ini sebab dapat 

membantu peneliti untuk menguji adanya pengaruh Pemberian Reward  

(X1), Punishment   (X2), dan Kinerja Karyawan  (Y). Hal ini peneliti akan 

melakukan studi kasus pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha 

Kencana dengan judul   “ Pengaruh pemberian Reward dan Punishment 

Terhadap Kinerja Karyawan (pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta 

Artha Kencana).”  

3.2 Lokasi Penelitian  

         Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta 

Artha Kencana. Yang beralamatkan di Jl. Raya Kebonagung N0.27, Krajan 

Barat, Kebonagung, Kec. Pakisaji, Kabupaten Malang.  

       Alasan peneliti melakukan penelitian di PT. Bank Perkreditan Rakyat 

Delta Artha Kencana adalah untuk menganalisis penerapan sistem 
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pemberian reward dan punishment dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

di PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana.  

3.3 Populasi dan Sampel  

3.3.1 Populasi  

  Populasi adalah sebuah daerah generalisasi, dimana didalamnya ada 

objek ataupun subjek yang memiliki kriteria dan kualitas yang ditetapkan 

peneliti agar bisa dipelajari dan menarik kesimpulan yang sesuai  Sugiyono, 

(2008). Sesuai pengertian di atas, populasinya ialah karyawan PT. Bank 

Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana berjumlah 52 karyawan.  

3.3.2 Sampel 

      Sampel ialah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Dan ukuran sampel ialah sebuah upaya dalam melakukan 

penentuan besaran sampel yang dipilih untuk melakukan sebuah 

penelitiannya Sugiyono, (2008). Pada penelitian ini penulis menggunakan 

metode Nonprobability Sampling dengan menggunakan teknik sampling 

jenuh. Pada penelitian ini sampel yang diambil adalah semua karyawan 

yang menjadi sasaran penelitian berjumlah 52 karyawan. 

3.4 Data dan Metode Pengumpulan Data 

3.4.1 Sumber Data Penelitian 

1. Data primer  

 Menurut Sugiyono, (2008) data primer ialah sumber yang langsung yang 

memberi datanya untuk peneliti, seperti dengan hasil wawancara dan 

kuesioner. Data ini asalnya dari responden dalam penyebaran kuesioner 

online .Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
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primer, dimana data yang diperoleh merupakan hasil dari pengamatan 

secara langsung dengan cara memberikan kuesioner melalui google form 

kepada 52 responden.  

2. Data sekunder 

     Menurut Sugiyono, (2008) data sekunder ialah sumber yang tidak 

langsung dimana memeri data untuk peneliti, data tersebut didapatkan dari 

sumber yang bisa memberikan dukungan penelitian seperti dari literatur dan 

dokumentasi. Peneliti  mendapatkan data sekunder dari penelitian terdahulu, 

artikel, jurnal dan buku, situs internet, serta informasi lainnya yang 

berkaitan dengan penelitian.  

3.4.1 Teknik Pengumpulan Data 

Data dalam penelitian didapatkan melalui penyebaran kuesioner. Sugiyono, 

(2008) menjelaskan bahwa kuesioner ialah teknik untuk mengumpulkan data 

yang diterapkan dengan menjawab serangkaian pertanyaan ataupun 

pernyataan tertulis. Kuesioner bisa berbentuk pernyataan ataupun pertanyaan 

terbuka dan tertutup. Peneliti menerapkan kuesioner pertanyaan tertutup yang 

diberikan untuk karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha 

Kencana. Teknik yang digunakan oleh peneliti yakni melalui penyebaran 

kuesioner. 

3.5 Definisi Operasional Variabel  

    Menurut  Sugiyono, (2008) operasional variabel ialah suatu variabel 

berbentuk apapun yang diidentifikasi oleh peneliti dalam memperoleh 
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informasi serta menarik kesimpulan darinya. Peneliti menerapkan dua 

variabel penelitian, sebagai berikut: 

1. Variabel Bebas   

   Sugiyono, (2008) memaparkan, variabel ini ialah sebuah variabel 

yang dijadikan sebab berubahnya dan adanya  variabel terikat. 

Variabel bebas yang diterapkan yaitu Pemberian Reward (X1) dan 

Punishment (X2). 

2. Variabel Terikat (Dependent Variable)   

  Sugiyono, (2008) menjelaskan variabel terikat mendapat pengaruh 

dan dijadikan akibat sebab ada variabel bebas. Variabel terikatnya 

yang digunakan  ialah Kinerja Karyawan (Y). 

Tabel 3. 1 

Operasional Variabel 
 

Variabel  Indikator  Item  Sumber 

Reward  Gaji Gaji yang 

didapatkan sudah 

sesuai  

Sunarto 

dkk., 

(2017) 

 Bonus & 

Insentif  

Tingkat 

kompensasi yang 

sesuai 

 

  Pemberian 

insentif dengan 

jumlah yang 

sepadan dengan 

pekerjaan 
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 Tunjangan  Tingkat 

kesesuaian 

tunjangan yang 

diberikan untuk 

memenuhi 

kebutuhan hidup 

 

 Kesejahteraan   Pemberiaan 

fasilitas tambahan 

seperti rekreasi  

 

 Prengembangan 

karir  

Promosi jabatan 

kepada karyawan 

berprestasi  

 

 Penghargaan 

Psikologi dan 

Sosial  

Pemberian pujian 

terhadap 

karyawan yang 

berprestasi  

 

Punishment  Teguran lisan Peringatan berupa 

teguran lisa 

terhadap 

karyawan yang 

terlambat sampai 

di kantor  

Rivai 

(2014:450) 

 Teguran tertulis Teguran tertulis 

berupa surat 

peringatan 

terhadap 

karyawan yang 

kurang disiplin 

 



36 
 

 Pernyataan 

tidak puas 

secara tertulis 

Hukuman yang 

dinyatakan secara 

tertulis oleh 

karyawan yang 

melanggar aturan  

 

 Penundaan 

kenaikan gaji 

Penundaan 

kenaikan gaji 

terhadap 

karyawan yang 

sering melanggar 

aturan  

 

 Pemotongan 

gaji 

Pemotongan gaji 

akibat melakukan 

pelanggaran  

 

 Penundaan 

kenaikan 

pangkat 

Hukuman  

Penundaan 

kenaikan jabatan 

akibat kurang 

disiplin. 

 

 Pembebasan 

dari jabatan 

Pembebasan tugas 

apabila sudah 

menerima surat 

peringatan 

sebanyak 3 kali 

 

 Pemecatan/ 

Pemutusan 

hubungan kerja 

Pemutusan 

hubungan kerja 

kepada karyawan 

yang melakukan 

Tindakan criminal  
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Kinerja  Kualitas kerja Tingkat ketelitian 

karyawan dalam 

pekerjaan 

Suparmi 

dkk (2019), 

    

 Kuantitas kerja Tingkat sejauh 

mana kontribusi 

yang diberikan 

karyawan pada 

perusahaan 

 

 Ketepatan 

waktu  

Tingkat ketepatan 

dalam 

menyelesaikan 

pekerjaannya 

 

 Tanggung 

jawab  

Tingkat kesadaran 

akan tanggung 

jawab dalam 

bekerja  

 

 

3.6 Skala Pengukuran 

 Penilaian kuesioner atas tanggapan responden menggunakan skala likert. 

Pendapat  Sugiyono, (2008) skala ini bisa diterapkan sebagai pengukuran 

pendapat, sikap dan pandangan orang atau sekelompok orang mengenai 

peristiwa sosial. Dari skala ini, maka variabelnya akan diubah menjadi variabel 

indikator, setelah itu indikator-indikator dibentuk menjadi konsensus sebagai 

pembuatan item instrument yang berbentuk pertanyaan dan pernyataan.  

Berikut ini instrumen skala likert berupa pernyataan.   

Tabel 3. 2 Instrument Skala Likert 
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No  Pernyataan  Skor 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Netral  (N) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: Sugiyono (2022) 

3.7 Metode Analisis Data 

3.7.1 Analisis Statistik Deskriptif  

             Menurut Ghozali (2011:19) Statistik deskriptif memberikan Gambaran 

atau deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar 

deviasi, varian, maksimum, minimun, sum, range kurtosis dan skewness 

(kemencengan distribusi). Analisis ini merupakan Teknik deskriptif yang 

memberikan informasi tentang data yang dimiliki dan tidak bermaksud 

menguji hipotesis.  

3.7.2 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas  

1. Uji Validitas 

        Untuk menghitung korelasi pada uji validitas penelitian, maka peneliti 

menggunakan aplikasi SPSS. Untuk mencari nilai validitas di sebuah item, 

maka harus mengkorelasikan skor item dengan total item-item tersebut. Jika 

ada item yang tidak memenuhi syarat, maka item tersebut tidak diteliti lebih 

lanjut. Adapun syarat yang dimaksud adalah sebagai berikut:  

1. Jika r Hitung >  r Tabel maka item-item tersebut dinyatakan valid.  

2. Jika r Hitung < r Tabel maka item-item tersebut dinyatakan tidak 

valid . 
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2. Uji Reliabilitas   

   Menurut Ghozali (2018) reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

Pengambilan Keputusan sebagaimana yang dinyatakan oleh Ghozali 

(2018) yaitu jika koefisien Cronbach Alpha >0,60 maka pernyataan 

dinyatakan reliabel. Sebaliknya, jika koefisien Cronbach Alpha <0,60 

maka pernyataan dinyatakan tidak reliabel. 

3.8 Uji Asumsi Klasik  

3.8.1 Uji Normalitas  

Menurut Sugiyono, (2008), uji normalitas digunakan untuk mengkaji 

kenormalan variabel yang diteliti apakah data tersebut berdistribusi normal 

atau tidak. Hal tersebut penting karena bila data setiap variabel tidak normal, 

maka pengujian hipotesis tidak bisa menggunakan statistik parametrik. 

Pengujian normalitas dengan metode grafik normal Probability Plots berikut:  

1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi memenuhi 

asumsi normalitas. 

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah 

garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak 

memenuhi asumsi normalitas. 

3.8.2 Uji Multikolinieritas  
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              Uji multikolinearitas adalah alat uji model regresi yang digunakan untuk 

menemukan ada atau tidaknya korelasi antar variabel bebas (independent). 

Untuk menemukan ada atau tidaknya masalah dalam multikolinearitas maka 

dapat menggunakan uji regresi, dengan nilai patokan VIF (Variance Inflation 

Factor) dan nilai Tolerance, jika nilai VIF (Variance Inflation Factor) masih 

kurang dari 10, maka multikolinearitas tidak terjadi 

3.8.3 Uji Heteroskedastisitas  

Alat uji model regresi selanjutnya adalah Uji heteroskedastisitas, Uji 

heteroskedastisitas ini digunakan untuk mengetahui ketidaksamaan 

variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lainnya. Jika 

variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut Homokedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. 

Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi 

masalah heteroskedastisita. 

3.8.4 Uji Linieritas 

          Ghozali, (2018) menyatakan bahwa uji linearitas adalah uji yang 

digunakan untuk mengetahui apakah informasi model yang digunakan sudah 

benar atau belum. Data yang baik seharusnya memiliki hubungan linier 

antara variabel independent dan variabel dependen. 5. Dua variabel 

dikatakan mempunyai hubungan yang linier bila signifikan (Linearity) 

kurang dari 0.05 

3.9 Uji Analisis Linier Berganda  
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Analisis data yang dilakukan pada penelitian ini adalah analisis 

kuantitatif yaitu dengan suatu model untuk menguur pengaruh pemberian 

reward dan punishment terhadap kinerja karyawan PT. Bank Perkreditan 

Rakyat Delta Artha Kencana. Analisis regresi linear sederhana adalah 

analisis untuk mengetahui pengaruh atau hubungan secara linier antara 

variable dependen terhadap variable independen. Metode analisis ini 

menggunakan program SPSS (Statistic Product and Service Solution).  

Model persamaan regresi linier berganda sebagai berikut: 

Y’ = a + b1X1+ b2X2 

Y’ = nilai pengaruh yang diprediksikan  

a = konstanta atau bilangan harga X = 0  

b = koefisien regresi  

X = nilai variable dependen 

3.9.1 Uji Hipotesis 

   Dalam penelitian ini, untuk menguji hipotesis dalam pengujian regresi 

linier berganda melakukan tahapan pengujian berikutnya, yaitu: 

a. Uji Koefisien Parsial (Uji T) 

   Uji T dikenal dengan uji koefisien parsial, uji yang digunakan untuk 

melihat besarnya pengaruh dari masing-masing variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya Ghozali & Ratmono, (2017). Dalam uji t 

dilakukan dengan melihat tabel coeficient yang terdapat dari koefisien 

regresi yang berhubungan antara variebel tersebut. Karena pada 
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dasarnya uji T digunakan untuk mengetahui tingkat signifikan 

koefisien regresi. Kriteria penerimaan dan penolakan Ho yaitu: 

1) Jika thitung > ttabel maka Ho ditolak, Ha diterima dengan nilai 

sigifikan < 0,05 

2) Jika thitung < ttabel maka Ho diterima, Ha ditolak dengan nilai 

signifikan > 0,05 

b. Uji Model (Uji F) 

     Uji F dapat juga disebut dengan uji keterandalan model ataupun uji 

kelayakan model Ghozali, (2018) Uji F merupakan tahapan untuk 

mengidentifikasi model regresi yang diestimasi apakah layak 

digunakan untuk menjelaskan pengaruh dari masing-masing variabel 

bebas terhadap variabel terikat atau tidak. Pada uji F menggunakan alat 

analisis yaitu ANOVA (Analysis of Variances). Ada dua kriteria 

pengujian yang digunakan dalam uji F, yaitu: 

1) Ha diterima atau Ho ditolak apabila Fhitung > Ftabel, pada α = 

5% dan nilai probabilitas < signifikan level sebesar 0,05. 

2) Ha ditolak atau Ho diterima apabila Fhitung < Ftabel, pada α = 

5% dan nilai probabilitas > signifikan level sebesar 0,05. 

c. Uji Determinasi (R2) 

  Uji koefisien determinasi adalah uji yang digunakan untuk 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan 

variasi variabel dependen Ghozali, (2018). Nilai yang kecil 

menggambarkan bahwa kemampuan variabel independen terbatas 

dalam menjelaskan variasi variabel dependen. Jika nilai R2 mendekati 
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1 ini berarti variabel independen dapat menjelaskan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan dalam memprediksi variasi variabel 

dependen, sehingga semakin besar nilai R2 maka semakin besar 

variabel independen tersebut dapat mempengaruhi variabel dependen. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Profil Perusahaan  

4.1.1 Gambaran Umum Perusahaan 

      PT. Bank Perekonomian Rakyat Delta Artha Kencana adalah perusahaan 

yang bergerak di bidang perbankan yang berkembang dengan cepat di wilayah 

Kabupaten Malang sejak pendiriannya pada tahun 1992 atas prakarsa para 

pengusaha dan para professional perbankan. PT BPR Delta Artha Kencana 

sebagai Bank Perkreditan Rakyat yang berada di kecamatan Pakisaji atau di 

wilayah Kabupaten Malang. 

PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana (selanjutnya disebut 

"Bank") didirikan berdasarkan Akta No. 89 tanggal 14 Nopember 1991 yang 

dibuat di hadapan Raharti Sudjardjati, SH, notaris di Jakarta yang semula 

bernama PT. Bank Perkreditan Rakyat Sampoerna Probolinggo, yang 

berkedudukan di Probolinggo dan telah disyahkan oleh Menteri Kehakiman 

Republik Indonesia dengan surat keputusan No.C2-1149 HT.01.01.TH.92 

tanggal 06 Pebruari 1992. Berdasarkan Akta Perubahan Anggaran Dasar 

No.112 tanggal 23 Maret 1994 yang dibuat oleh Raharti Sudjardjati, SH 

Notaris di Jakarta bank berubah nama menjadi PT. Bank Perkreditan Rakyat 

Delta Probolinggo dan telah disyahkan oleh Menteri Kehakiman Republik 

Indonesia dengan surat keputusan No.C2-18916.HT.01.04.TH.94 tanggal 26 

Desember 1994 dan Keputusan Menteri Keuangan Republik Indonesia 

No.Kep-250/KM.17/1995 tanggal 31 Agustus 1995. Berdasarkan Akta 

Perubahan Anggaran Dasar No. 60 tanggal 25 April 2002 yang dibuat oleh 
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Julia Seloadji, SH Notaris di -Surabaya bank berubah nama dan tempat 

kedudukan menjadi , PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana yang 

berkedudukan di Desa Kebon Agung , Kecamatan Pakisaji, Kabupaten 

Malang. Perubahan ini telah mendapat persetujuan dari Bank Indonesia No. 

4/5/KEP.PBI/MI/2002 tanggal 10 Juli 2002, dan telah disyahkan oleh Menteri 

Kehakiman Republik Indonesia dengan surat keputusan No. C-10452 

HT.01.04.TH.2002 tanggal 12 Juni 2002. Akta pendirian telah mengalami 

beberapa kali perubahan, antara lain adalah Akta No. 01 tanggal 02 Pebruari 

2015 tentang Tambahan Modal Disetor yang dibuat di hadapan Notaris 

Muhammad Henalton,SH.,M.Kn di Kabupaten Malang, telah disyahkan oleh 

Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia melalui Surat 

Keputusan No. AHU-AH.01.03-0008382 tanggal 09 Februari 2015. dan Akta 

No. 07 tanggal 25 Agustus 2015 tentang Perubahan Peralihan Saham yang 

dibuat di hadapan Notaris yang sama. Perubahan ini telah disyahkan oleh 

Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia melalui Surat 

Keputusan No. AHU-AH.01.03-0960505 tanggal 28 Agustus 2015. Anggaran 

dasar mengalami perubahan sesuai dengan Akta Pernyataan Keputusan Rapat 

Umum Pemegang Saham Perseroan Terbatas Nomor : 34 tanggal 7 Januari 

2020 pada Notaris Djati Pramana, S.H.,M.Kn. di Kabupaten Malang, yang 

telah didaftarkan pada Kementrian Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik 

Indonesia dengan Nomor: AHU-AH.01.03-0010624 tertanggal 9 Januari 

2020. dan juga telah mendapatkan pengesahan dari Otoritas Jasa Keuangan 

dengan Nomor : S-32/KO.0401/2020 tertanggal 16 Januari 2020. Anggaran 
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dasar mengalami perubahan anggaran dasar pasal 1 dan pasal 3 sesuai dengan 

Akta Pernyataan Keputusan Rapat Umum Pemegang Saham Perseroan 

Terbatas Nomor : 10 tanggal 16 September 2021 pada Notaris Djati Pramana, 

S.H.,M.Kn. di Kabupaten Malang, yang telah didaftarkan pada Kementrian 

Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia dengan Nomor: AHU-

AH.01.03.0436848 No.08 Tanggal 12 Agustus 2021. 

4.1.2 Visi dan Misi PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana 

Visi  

“Menjadi Bank yang Sehat”.  

Misi  

”Membantu perekonomian masyarakat di wilayah PT. BPR Delta Artha 

Kencana dan sekitarnyaaaaa”. 

4.1.3 Struktur Organisasi PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta 

Artha Kencana 
 

Gambar 4. 1 

Struktur Organisasi PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana 
 

 

 



47 
 

4.2 Hasil Penelitian 

4.2.1 Gambaran Umum Responden 

    Responden yang dianalisis dalam penelitian ini berjumlah 52 orang 

Penyajian data mengenai identitas responden yaitu untuk memberikan 

gambaran tentang keadaan diri responden. Sedangkan prosedurnya dengan 

menyebarkan kuesioner dan meminta untuk mengisi kuisioner. Adapun 

gambaran tentang responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini di 

klasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, usia, lama bekerja , dan 

pendidikan. Berikut ini akan dibahas mengenai kondisi dari masing-

masing klasifikasi demografis responden tersebut.  

4.2.2 Karakteristik Responden  

   Berdasarkan hasil identifikasi dari penelitian diperoleh beberapa data 

responden sebagai berikut :  

                                    Tabel 4. 1Hasil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  

Data Responden Jumlah Presentase (%) 

Jenis Kelamin 

Laki-laki 32 61,5% 

Perempuan 20 38,5% 

Usia  

20 - 24 4 7,7% 

25 - 29 33 63,5% 

30 - 34 13 25% 

35 - 39 2 3,8% 

Lama bekerja 

< 5 Tahun 19 36,5% 

5 - 10 Tahun 29 55,8% 

15 - 20Tahun 4 7,7% 

> 20 Tahun 0 0 

Pendidikan 

SMA 2 3,8% 

S1 50 96,2% 

S2 0 0 
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Berdasarkan Tabel 4.1 diatas menunjukkan bahwa responden pada 

penelitian ini di domisili oleh karyawan laki-laki sejumlah 32 orang, dengan 

usia 25-29 tahun sejumlah 33 orang, lama bekerja 5-10 tahun sejumlah 29 

orang dan juga dengan tingkat pendidikan S1 yaitu sebesar 50 orang. 

4.2.3 Analisis Uji Validitas dan Uji Reliabilitas  

          Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah setiap butir item dalam 

instrumen itu valid atau tidak. Sedangkan uji reliabilitas untuk mengukur 

kesetabilan dan konsisten responden dalam menjawab hal berkaitan dengan 

konstruk-konstruk pernyataan yang merupakan dimensi suatu variabel dan 

disusun dalam bentuk kuesioner. Tujuan uji validitas dan uji reliablitas 

adalah menyakinkan bahwa baik dalam mengukur gejalan dan 

menghasilakan data yang valid.  

4.2.3.1 Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Reward (X₁) dan Kinerja karyawan 

(Y) 

   Hasil uji validitas dan reliabilitas dapat di jelaskan sebagai berikut :  

Tabel 4. 2 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Indikator Reward (X₁) dan Kinerja 

Karyawan (Y) 
 

Indikator  
Nomor 

Item  

Validitas 
Koefisien 

Alpha 
Keterangan Korelasi 

(r) 

  X1.1 0,778 
0.873 

Valid dan Reliabel 

  X1.2 0,673 Valid dan Reliabel 

  X1.3 0,622 
0.884 

Valid dan Reliabel 

  X1.4 0,744 Valid dan Reliabel 

  X1.5 0,662 
0.881 

Valid dan Reliabel 

(X1) X1.6 0,707 Valid dan Reliabel 

  X1.7 0,699 0.879 Valid dan Reliabel 
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  X1.8 0,703 Valid dan Reliabel 

  X1.9 0,656 
0.882 

Valid dan Reliabel 

  X1.10 0,602 Valid dan Reliabel 

  X1.11 0,568 
0.885 

Valid dan Reliabel 

  X1.12 0,645 Valid dan Reliabel 

Sumber: Data primer (diolah), 2024 

 

4.2.3.2 Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Punishment (X₂) dan Kinerja 

karyawan (Y) 

Tabel 4. 3 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Indikator Punishment (X2) dan Kinerja 

Karyawan (Y) 

     Sumber:Data primer (diolah), 2024 

 

4.2.3.3 Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja karyawan (Y) 

 

 Tabel 4. 4 

 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Indikator Kinerja Karyawan (Y) 

Indikator 
Nomor 

Item  

Validitas 
Koefisien 

Alpha 
Keterangan Korelasi 

(r) 

  X2.1 0,307 
0.780 

Valid dan Reliabel 

  X2.2 0,397 Valid dan Reliabel 

  X2.3 0,322 
0,783 

Valid dan Reliabel 

  X2.4 0,577 Valid dan Reliabel 

  X2.5 0,576 
0,759 

Valid dan Reliabel 

  X2.6 0,477 Valid dan Reliabel 
 X2.7 0,573 

0,770 
Valid dan Reliabel 

(X2) X2.8 0,463 Valid dan Reliabel 

  X2.9 0,678 
0,770 

Valid dan Reliabel 

  X2.10 0,510 Valid dan Reliabel 

  X2.11 0,520 
0,765 

Valid dan Reliabel 

  X2.12 0,403 Valid dan Reliabel 

  X2.13 0,630 
0,754 

Valid dan Reliabel 

  X2.14 0,360 Valid dan Reliabel 

  X2.15 0,542 
0,762 

Valid dan Reliabel 

  X2.16 0,429 Valid dan Reliabel 
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       Sumber: Data primer (diolah), 2024  

 

     Dari hasil uji validitas dan uji reliabilitas yang telah di jelaskan pada  

Sumber:Data primer (diolah), 2024 

tabel 4.2 – 4.4 menunjukan bahwa semua instrument valid dan reliable. 

Hasil korelasi r menunjukan semua instrumen lebih besar dari 0,273 dan 

pada Cronbach Alpha menunjukan semua instrumen lebih besar dari 0,60. 

4.2.4 Uji Asumsi Klasik  

a. Uji Normalitas  

   Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah sebuah data 

berdistribusi normal atau tidak. Kenormalan distribusi sebuah data 

merupakan suatu keharusan yang mesti terpenuhi ketika kita hendak 

melakukan analisis statistik parametrik (dalam hal ini adalah analisis 

regresi linear sederhana maupun berganda). Uji normalitas merupakan 

bagian dari uji asumsi klasik (uji prasyarat) dalam analisis regresi. Teknik 

dalam uji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji P-Plot dan Uji 

Kolmogorov-Smirnov.  

 

Indikator  
Nomor 

Item  

Validitas 
Koefisien 

Alpha 
Keterangan Korelasi 

(r) 

  Y1.1 0,512 
0.787 

Valid dan Reliabel 

  Y1.2 0,560 Valid dan Reliabel 

  Y1.3 0,656 
0.776 

Valid dan Reliabel 

(Y) Y1.4 0,742 Valid dan Reliabel 

  Y1.5 0,683 
0.763 

Valid dan Reliabel 

  Y1.6 0,683 Valid dan Reliabel 

  Y1.7 0,638 
0.770 

Valid dan Reliabel 

  Y1.8 0,654 Valid dan Reliabel 
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Gambar 4. 2 

Hasil Uji Normalitas P-Plot 

 

Sumber: Data primer (diolah), 2024 

 

    Hasil di atas menunjukan sebaran titik berada sepanjang garis 

diagonal dan mengikuti arus garis diagonal. Dapat disimpulkan bahwa 

model regresi layak digunakan untuk mengukur pengaruh Reward dan 

Punishment Terhadap Kinerja Karyawan. 

Tabel 4. 5 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  

Unstandardized 

Residual 

N 52 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 0.0000000 

Std. Deviation 1.02134434 

Most 

Extreme 

Differences 

Absolute 0.089 

Positive 0.058 

Negative -0.089 

Test Statistic 0.089 

Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d 

Monte Carlo 

Sig. (2-

tailed)e 

Sig. 0.374 

99% 

Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

0.362 

Upper 

Bound 

0.387 
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Hasil pengujian output tabel 4.6 diperoleh nilai signifikansi sebesar 

0,200 > 0,05. Maka asumsi dengan keseluruhan variabel, normalitas 

terpenuhi.  

b. Uji Multikolinieritas 

  Uji multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Berikut 

tabel hasil uji multikolinieritas :    

Tabel 4. 6  

Hasil Uji Multikolinieritas 

 

                    

Sumber: Data primer (diolah), 2024 

 

   Dari hasil uji SPSS di atas maka, diketahui nilai 0,479 >0,10 maka 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas dalam model 

regresi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat korelasi 

(hubungan) antara variabel bebasnya.  

c. Uji Heteroskedastisitas  

  Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan variasi dari nilai residual satu 

pengamatan lain. Berikut hasil uji heteroskedasitas : 

Gambar 4. 3 Hasil Uji Heteroskedasitas 

 

Variabel 

Independen 

Colliniearity Statistic 
Kesimpulan 

Tolerance VIF 

Reward 479 2.086 
Tidak ada 

Multikolinieritas 

Punishment 479 2.086 
Tidak ada 

Multikolinieritas 
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        Sumber: Data primer (diolah), 2024 

 

  Berdasarkan gambar 4.8 dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

masalah Heteroskedastisitas, hingga model regresi yang baik dan 

ideal dapat terpenuhi.   

d. Uji Linieritas  

          Regresi linier dibangum berdasarkan asumsi bahwa variabel-variabel 

yang dianalisis memiliki hubungan linier. Strategi untuk memverifikasi 

hubungan linier tersebut dapat dilakukan dengan anova. Uji linieritas 

dapat dilihat pada tabel berikut ini :  

Tabel 4. 7  

Hasil Uji Linieritas Reward (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja * 

Reward 

Between 

Groups 

(Combined) 422.592 20 21.130 5.94

9 

.000 

Linearity 368.120 1 368.12

0 

103.

649 

.000 

Deviation 

from 

Linearity 

54.473 19 2.867 .807 .683 

Within Groups 110.100 31 3.552   

Total 532.692 51    
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       Berdasarkan hasil uji linieritas di atas dapat diketahu nilai linieritas 

sebesar 0,000 hal ini berarti nilai linieritas Kurang dari 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa reward dengan kinerja karyawan mempunyai 

hubungan yang linier. 

 

Tabel 4. 8  

Hasil Uji Linieritas Punishment  (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

     Sumber: Data primer (diolah), 2024 

 

       Berdasarkan hasil uji linieritas di atas dapat diketahui nilai linieritas 

sebesar 0,000 hal ini berarti nilai linieritas kurang dari 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa punishment dengan kinerja karyawan mempunyai 

hubungan yang linier.  

4.2.5 Analisis Regresi Linier Berganda 

 

   Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh variabel reward (X1) 

dan Punishment (X2) terhadap Kinerja (Y), digunakan regresi linier 

berganda untuk menguji keterikatan antar variabel dependent dan 

independet tersebut. Berdasarkan hasil olahan data yang telah  diuji 

ANOVA Table 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja * 

Punishment 

Between 

Groups 

(Combined) 481.219 16 30.076 20.4

51 

.000 

Linearity 447.350 1 447.35

0 

304.

181 

.000 

Deviation 

from 

Linearity 

33.869 15 2.258 1.53

5 

.146 

Within Groups 51.473 35 1.471   

Total 532.692 51    



55 
 

menggunakan program SPSS versi 25 maka di peroleh hasil regresi 

linier berganda sebagai berikut :  

Tabel 4. 9 

 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

 

                                 

                              

Sumber: Data primer (diolah), 2024 

 

     Berdasarkan hasil dari coefficientsa di atas dapat dikembangkan dengan 

menggunakan model persamaan regresi linier berganda sebagai berikut: 

Y = 2.025 + 0.188X1 + 0.337X2 

Dari persamaan regresi di atas, maka kesimpulan yang dapat di 

jelaskan adalah sebagai berikut :  

1. Nilai konstanta sebesar 2.025 yang berarti jika variabel bebas 

bernilai nol maka besarnya kinerja sebesar 2.025 satuan 

2. Koefisien regresi reward (X1) sebesar 0.188 yang berarti jika 

peningkatan reward sebesar 1 satuan akan menyebabkan 

meningkatnya kinerja sebesar 0.188 satuan 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.025 1.495   

Reward 0.188 0.035 0.355 

Punishment 0.337 0.033 0.660 
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3. Koefisien regresi Punishment sebesar 0.337 yang berarti jika 

peningkatan Punishment sebesar 1 satuan akan menyebabkan 

meningkatnya kinerja sebesar 0.337 satuan.  

4.3 Pengujian Hipotesis  

4.3.1 Uji t  

           Uji t pada dasarnya untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh setiap 

variabel bebas terhadap variabel terikat pada sebuah penelitian. 

Berikut hasil uji t dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

Tabel 4. 10 

Hasil Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji t) 

 

 

 

 

 

Sumber: Data primer (diolah), 2024 

      Hasil output uji parsial (uji T) pada tabel 4.12 di atas dapat di jelaskan 

sebagai berikut:  

a. Uji t pada Reward (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

      Uji t terhadap indikator Reward (X1) di dapatkan thitung sebesar 

5,441 dengan signifikansi t sebesar 0.000 < 0.05. Maka secara 

parsial indikator reward (X1) berpengaruh signifikans terhadap 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficient

s 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.025 1.495  1.354 .182 

Reward .188 .035 .355 5.441 .000 

Punishme

nt 

.337 .033 .660 10.128 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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kinerja karyawan (Y) PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha 

Kencana. 

b. Uji t pada Punishment (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

      Uji t terhadap indikator Punishment  (X2) didapatkan thitung 

sebesar 10,128 dengan signifikansi t sebesar 0.000 < 0.05. Maka 

secara parsial indikator Punishment (X2) berpengaruh signifikans 

terhadap kinerja karyawan (Y) PT. Bank Perkreditan Rakyat 

Delta Artha Kencana. 

c. Uji t pada Reward (X1) dan Punishment (X2) Terhadap Kinerja 

Karyawan (Y)  

Uji t terhadap indikator Reward (X1) di dapatkan thitung sebesar 

5,441 dengan signifikansi t sebesar 0.000 < 0.05. Sedangkan Uji 

t terhadap indikator Punishment  (X2) didapatkan thitung sebesar 

10,128 dengan signifikansi t sebesar 0.000 < 0.05. Maka dapat 

disimpulkan bahwa indikator reward (X1) dan Punishment (X2)  

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y) PT. 

Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana. 

4.3.2 Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

           Uji simultan (Uji F) digunakan untuk menguji secara bersama-sama 

ada atau tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 

dapat diketahui dengan menggunakan uji F. Berikut hasil uji F dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut:  
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Tabel 4. 11  

Hasil Signifikansi Simultan  (Uji F) 

 

 

Sumber: Data primer (diolah), 2024 

 

   Dari hasil output tabel 4.11 diatas menunjukan bahwa hasil signifikasi 

sebesar 0.000 < 0,05 Maka dari analisis diatas dapat disimpulkan bahwa 

secara besama-sama variabel bebas Reward (X₁) dan Punishment (X) 

berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja karyawan (Y) PT. Bank 

Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana. 

4.3.3 Pengujian Koefisien Determinasi (R2) 

  Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel 

terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan nilai Adjusted 

R square. 

Tabel 4. 12 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

 

 

Sumber: Data primer (diolah), 2024 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 

479.492 2 239.746 220.81

7 

.000b 

Residual 53.200 49 1.086   

Total 532.692 51    

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .949a .900 .896 1.04198 
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 Hasil Perhitungan regresi pada tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilai 

koefisien determinasi atau Adjusted R Square sebesar 0.896 lebih besar 

dari R tabel yakni 0,273 menunjukkan bahwa reward dan Punishment 

memberikan pengaruh atau kontribusi terhadap kinerja sebesar 89,6 % 

sedangkan sisanya sebesar 10,4 % dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian  

4.4.1 Pengaruh Pemberiaan Reward Terhadap Kinerja Karyawan  

     Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukan bahwa hubungan 

variabel reward terhadap kinerja memiliki nilai thitung sebesar 5,441 

dengan signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. sehingga dapat dikatakan 

bahwa variabel reward memiliki hubungan positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada  PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta 

Artha Kencana, yang artinya pemberian reward akan meningkatkan 

kinerja  karyawan dan reward sendiri memiliki daya tarik bagi 

karyawan dalam bekerja.Berdasarkan item pertanyaan mengenai 

pemberian gaji memperoleh skor tinggi, menunjukkan bahwa gaji 

tersebut mampu membuat karyawan merasa puas, senang, dan 

dihargai oleh perusahaan. Gaji dikatakan sangat penting bagi 

karyawan karena gaji 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 kinerja karyawan. 
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    Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Ramadanita et al., (2021) menyatakan bahwa reward berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang artinya 

semakin baik pemberian reward, maka kinerja karyawan juga semakin 

meningkat. Penelitian ini juga didukung oleh Gunawan et al., (2023) 

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. 

                  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 7-8  dari 

Surat Al-Zalzalah :  

ة   مِث قَالَ  يَّع مَل   فمََن                ة   مِث قَالَ  يَّع مَل   وَمَن   (٧) يَّرَه    خَي رًا ذرََّ ا ذرََّ  (٨) يَّرَه   شَرًّ
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            Artinya : ”Maka barangsiapa mengerjakan kebaikan seberat zarah, 

niscaya dia akan melihat (balasan)nya. Dan barangsiapa 

mengerjakan kejahatan seberat zarah, niscaya dia akan melihat 

(balasan)nya” . 

 

   Dari sudut pandang ayat di atas, ayat ini menegaskan bahwa balasan 

atau imbalan bagi mereka yang beramal saleh mendapatkan balasan 

Allah baik di dunia (kehidupan yang baik dan rizki yang halal) dan 

balasan di akhirat (dalam bentuk pahala). Dengan demikian, seorang 

karyawan yang bekerja dengan benar, akan menerima imbalan, yaitu 

imbalan didunia dan di akhirat.  

4.4.2 Pengaruh Pemberiaan Punishment Terhadap Kinerja 

Karyawan          

   Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukan bahwa hubungan 

variabel punishment terhadap kinerja memiliki nilai thitung sebesar 

10,128 dengan signifikansi t sebesar 0.000 < 0.05. sehingga dapat 

dikatakan bahwa variabel punishment memiliki hubungan positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan.   

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 PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana 

,maka semakin baik pula tingkat kinerja karyawan. Hasil peneilitian 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gentari, (2022), 

yang menyatakan bahwa punishment berpengaruh signifikan terhadap 
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kinerja karyawan. Hal ini menujukkan bahwa punishment yang baik 

akan berpengaruh pada peningkatan kinerja pada karyawan. 

  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 'Iqab dan 'adzab, yang mengindikasikan suatu bentuk 

pembalasan atas kesalahan atau pelanggaran terhadap peraturan. 

Seperti dalam surat Al-Imran ayat 11 sebagai berikut :  

ُ شَدِيْدُ الْ  كَدأَبِْ اٰلِ  ُ بِذنُوُْبهِِمَْۗ وَاللّٰه عِقَابِ فِرْعَوْنَٖۙ وَالَّذِيْنَ مِنْ قبَْلِهِمَْۗ كَذَّبوُْا بِاٰيٰتنَِاۚ فَاخََذهَُمُ اللّٰه  

Artinya : “(Keadaan mereka) seperti keadaan pengikut Fir‘aun dan 

orang-orang sebelum mereka. Mereka mendustakan ayat-ayat Kami. 

Oleh sebab itu, Allah menyiksa mereka karena dosa-dosanya. Allah 

sangat keras hukuman-Nya”. 

     Berdasarkan penjelasan ayat diatas menegaskan tentang adanya 

hukuman atau punishment dari Allah yang di berikan kepada orang yang 

kafir. Artinya punishment diterapkan kepada seseorang yang melakukan 

pelanggaran dengan tujuan agar orang tersebut jera. 

4.4.3 Pengaruh Pemberian Reward dan Punishment  Terhadap Kinerja 

Karyawan 

  Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa kedua variabel Reward 

(X1) dan Punishment (X2) memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja 

karyawan (Y). hubungan variabel reward terhadap kinerja memiliki 

nilai thitung sebesar 5,441 dengan signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. 

sehingga dapat dikatakan bahwa variabel reward memiliki hubungan 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada  PT. Bank 
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Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana, yang artinya pemberian 

reward akan meningkatkan kinerja  karyawan. Sedangkan hubungan 

variabel punishment terhadap kinerja memiliki nilai thitung sebesar 

10,128 dengan signifikansi t sebesar 0.000 < 0.05. sehingga dapat 

dikatakan bahwa variabel punishment memiliki hubungan positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan.   

    Hasil penelitian ini sejalan dengan Purnomo et al., (2021) bahwa 

reward dan punishment berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Apabila  pemberian reward diterapkan dengan tepat maka 

dapat meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan, sedangkan 

punishment yang diterapkan secara adil juga dapat mendorong 

karyawan untuk memperbaiki kinerja mereka. Dalam islam reward 

diterangkan dalam Surat Al-Zalzalah ayat 7-8    : 

ة   مِث قَالَ  يَّع مَل   فمََن         ة   مِث قَالَ  يَّع مَل   وَمَن   (٧) يَّرَه    خَي رًا ذرََّ ا ذرََّ  (٨) يَّرَه   شَرًّ

 

Artinya : ”Maka barangsiapa mengerjakan kebaikan seberat zarah, 

niscaya dia akan melihat (balasan)nya. Dan barangsiapa 

mengerjakan kejahatan seberat zarah, niscaya dia akan melihat 

(balasan)nya” 

 

    Sedangkan variabel punishment surat Al-Imran ayat 11 sebagai 

berikut : 

ُ شَدِيْدُ الْعِقَابِ كَدأَبِْ اٰلِ فِرْعَوْنَٖۙ وَالَّذِيْنَ مِنْ قبَْلِهِمَْۗ  ُ بِذنُوُْبهِِمَْۗ وَاللّٰه كَذَّبوُْا بِاٰيٰتنَِاۚ فَاخََذهَُمُ اللّٰه  

Artinya : “(Keadaan mereka) seperti keadaan pengikut Fir‘aun dan 

orang-orang sebelum mereka. Mereka mendustakan ayat-ayat Kami. 

Oleh sebab itu, Allah menyiksa mereka karena dosa-dosanya. Allah 

sangat keras hukuman-Nya”. 
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      Berdasarkan penjelasan dua ayat diatas Penerapan sistem reward 

dan punishment harus dilakukan secara adil untuk semua karyawan 

tanpa memandang status atau kedudukan mereka. Dengan demikian, 

melalui penerapan sistem pemberian reward dan keadilan melalui 

punishment sejalan dengan ajaran Islam yang mendorong peningkatan 

kinerja individu dan kolektif di tempat kerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

 

5.1 Kesimpulan  

     Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini , maka dapat di tarik 

kesimpulan sebagai berikut :  

1. Variabel Reward (X1) berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 

karyawan (Y) pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana. 

Hal ini menunjukan bahwa reward yang diberikan oleh perusahaan 

mempengaruhi hasil kinerja karyawan sehingga kinerja karyawan yang 

di hasilkan semakin baik.  

2. Variabel Punishment (X2) berpengaruh secara langsung terhadap 

kinerja karyawan (Y) pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha 

Kencana. Hal ini menunjukan bahwa punishment yang diberikan oleh 

perusahaan mempengaruhi peningkatan disiplin kerja karyawan 

sehingga kinerja yang dihasilkan semakin baik.  

3. Variabel Reward (X1) dan Punishment (X2) berpengaruh secara 

langsung terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT. Bank Perkreditan 

Rakyat Delta Artha Kencana. Hal ini menunjukan bahwa dengan 

diterapkannya sistem pemberian Reward dan Punishment pada PT. 

Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana dapat meningkatkan 

kinerja karyawan sehingga kinerja yang dihasilkan semakin baik.  

5.2 Saran   
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    Beberapa Kesimpulan di atas maka saran yang bisa saya berikan kepada 

perusahaan sebagai berikut :  

1. Bagi Perusahaan 

          Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi PT. 

Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana untuk meningkatkan 

sistem penerapan reward dan punishment. Semakin baik penerapan 

reward dan punishment, dapat diperoleh hasil kinerja karyawan yang 

maksimal sehingga mampu mewujudkan visi dan misi perusahaan.  

2. Bagi Peneliti Selanjutnya  

         Peneliti selanjutnya diharapkan menambah variabel yang 

mempunyai kaitan dan tidak terdapat di penelitian ini seperti motivasi, 

disiplin kerja, sehingga akan diperoleh hasil yang lebih variatif dan 

akurat. 
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Hal : Pengajuan Pengisian  

Kuesioner Penelitian  

 

Kepada Yth, 

Bapak/Ibu Karyawan 
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Di Tempat  

 

Dengan hormat,  

     Saya Farel Aryo Bimo, saat ini sedang melakukan penelitian untuk skripsi 

sebagai tugas akhir pada program sarjana (S1) Manajemen Universitas 

Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. Kami mohon bantuan 

Bapak/Ibu untuk bersedia mengisi kuesioner penelitian ini dengan judul 

“Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana”. Kuesioner 

ini tidak  dimaksudkan untuk hal-hal lain selain penelitian skripsi.  

      Demikian, Atas kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu dalam meluangkan 

waktu mengisi kuesioner ini saya ucapkan terima kasih.  

 

                                                                                 Malang, 28 Oktober 2024 

                                                                                   Hormat saya 

 

 

                                                                                     Farel Aryo Bimo 
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KUESIONER 

PENGARUH REWARD DAN PUNISHMENT TERHADAP  

KINERJA KARYAWAN (Studi Kasus Pada PADA 

PT. BANK PERKREDITAN  RAKYAT DELTA ARTHA KENCANA 

 

 

DATA RESPONDEN 

1. Identifikasi Personal : 

a. Jenis Kelamin  : a. Laki-laki               b. Perempuan 

b. Usia                 :     20 – 24                35 – 39  

                               25 – 29                40 - 44 

                               30 – 34                45 – 50  

 

c. Lama bekerja   :       < 5 Tahun                   15 – 20 Tahun 

                                 5 – 10 Tahun              > 20 Tahun 

 

d. Pendidikan       :       SMA           S1           S2  

PETUNJUK PENGISIAN  

Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai dengan pengalaman saudara 

apakah pernah mendapatkan reward dan punishment dari PT. Bank 

Perkreditan Rakyat Delta Artha Kencana, dengan memberikan tanda (√) 

pada kolom yang menggambarkan pendapat saudara dengan kriteria SS 

(Sangat Setuju), S (Setuju), N (Netral), TS (Tidak Setuju), STS 

(Sangat Tidak Setuju).  
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Instrumen Pengukuran Reward (X1)  

No Pernyataan SS S N TS STS 

1 Gaji yang saya terima sesuai 

dengan beban tugas saya  

     

2 Gaji yang diberikan selalu tepat 

waktu  

     

3 Saya merasa bahwa insentif yang 

diterima sesuai dengan 

pencapaian kerja selama ini 

     

4 Saya merasa insentif yang saya 

peroleh sudah sesuai dengan 

harapan saya  

     

5 Saya merasa puas dengan jaminan 

sosial tenaga kerja yang diberikan 

perusahaan 

     

6 Saya merasa bahwa tunjangan 

yang diterima sesuai dengan 

harapan saya  

     

7 Perusahaan memberikan fasilitas 

liburan sebagai penghargaan 

apabila target yang ditetapkan 

berhasil dicapai 

     

8 Perusahaan memberikan 

tunjangan kepada karyawan 

dalam meningkatkan 

kesejahteraan  

     

9 Promosi/kenaikan jabatan sesuai 

dengan tingkat pendidikan 

karyawan  

     



76 
 

10 Promosi/kenaikan jabatan 

dilakukan secara adil 

     

11 Pimpinan memberikan pujian dan 

penghargaan kepada karyawan 

yang berprestasi 

     

12 Pujian yang diberikan dapat 

menambah semangat karyawan 

dalam bekerja 

     

 

Instrumen Pengukuran Punishment  (X2)  

No Pernyataan SS  S N TS STS 

1 Pimpinan memberikan hukuman 

berupa teguran lisan kepada 

karyawan yang terlambat datang 

     

2 Pimpinan memberikan hukuman 

berupa teguran lisan kepada 

karyawan yang tidak disiplin 

     

3 Pimpinan memberikan berupa 

hukuman surat peringatan kepada 

karyawan yang melakukan 

pelanggaran disiplin 

     

4 Pimpinan memberikan hukuman 

berupa surat peringatan kepada 

karyawan yang sering terlambat 

     

5 Karyawan yang melakukan 

kesalahan secara terus menerus 

akan diberikan surat pernyataan 

tidak puas secara tertulis 

     

6 Perusahaan akan memberikan 

surat pernyataan tidak puas 
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kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran disiplin 

7 Karyawan yang melanggar 

disiplin akan dikenakan hukuman 

berupa penundaan kenaikan gaji 

     

8 

 

 

 

Hukuman berupa penundaan 

kenaikan gaji diberikan kepada 

karyawan yang melakukan 

pelanggaran disiplin  

     

9 Karyawan yang sering melakukan 

pelanggaran akan dikenakan 

hukuman berupa pemotongan gaji 

     

10 Pemotongan gaji diberikan 

kepada karyawan yang sering 

melanggar aturan  

     

11 Karyawan yang berulang kali 

melanggar aturan mendapat 

penundaan kenaikan jabatan 

     

12 Pelanggaran aturan yang berulang 

mengakibatkan penundaan 

kenaikan jabatan bagi karyawan 

     

13 Karyawan akan mendapatkan 

skorsing apabila menerima surat 

peringatan sebanyak 3 kali  

     

14 Skorsing akan diberikan kepada 

karyawan yang menerima surat 

peringatan sebanyak 3 kali 

     

15 Perusahaan akan mengakhiri 

hubungan kerja dengan karyawan 
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yang sering melakukan kesalahan 

berulang 

16 Karyawan yang melakukan 

kesalahan berulang kali akan 

diberhentikan dari hubungan 

kerja oleh perusahaan 

     

 

 

 

 

 

Instrumen Pengukuran Kinerja  (Y) 

No Pernyataan SS S N TS STS 

1 Saya merasa bahwa hasil kualitas 

pejkerjaan saya sesuai dengan 

keterampilan yang saya miliki 

     

2 Saya merasa bahwa hasil kualitas 

pekerjaan saya sesuai dengan 

kemampuan yang saya miliki 

     

3 Saya mampu mencapai target 

pekerjaan yang telah ditetapkan 

atasan saya  

     

4 Saya mampu melampaui target 

yang telah ditetapkan  

     

5 Saya mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan waktu 

yang telah ditetapkan  

     

6 Saya mampu menyelesaikan 

pekerjaan lebih cepat dari waktu 

yang telah ditetapkan  
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7 Saya memiliki nggung jawab 

yang tinggi terhadap pekerjaan 

     

8 Saya memiliki kesadaran dan 

tanggung jawab atas tugas yang 

diberikan 
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Lampiran  2 Hasil Uji SPSS 

 

Hasil uji validitas variabel Reward (X1) 
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Hasil uji validitas variabel Punishment  (X2) 
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Hasil uji validitas variabel Kinerja (Y) 
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Hasil Uji Reliability Variabel Reward (X1) 

 

 
 

 
 

 

Hasil Uji Reliability Variabel Punishment  (X2) 
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Hasil Uji Reliability Variabel Kinerja (Y) 
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Hasil Uji Asumsi Klasik 

 

 

Hasil Uji Normalitas Kolmogorov 
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Hasil Uji Normalitas P-Plot 

 

 
 

 

Histogram 

 

 
 

Hasil Uji Multikolinieritas  
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Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Hasil Uji Linieritas Variabel Reward (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 

 

Hasil Uji Linieritas Variabel Punishment (X2) Terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) 
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Hasil Uji Regresi Linier Berganda  

 

 
 

 
 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .949a .900 .896 1.04198 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 479.492 2 239.746 220.817 .000b 

Residual 53.200 49 1.086   

Total 532.692 51    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 
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Hasil Uji Hipotesis 

Uji t 

 

Uji F  

 

Uji Koefisien Determinasi  
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Lampiran  3 SURAT IZIN PENELITIAN 
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