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ABSTRAK

PENGARUH REWARD DAN PUNISHMENT TERHADAP KINERJA
KARYAWAN DENGAN MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING PADA KANTOR
WALIKOTA MEDAN

DEBBY RAMADANI NASUTION
2105160473

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
J1. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh reward dan punishment terhadap
kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel intervening pada Kantor
Walikota Medan. Baik itu secara langsung maupun tidak langsung. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dan analisis statistik yakni partial least square
— structural equestion model (PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis
jalur (path) dengan variabel laten. Adapun hasil penelitian menunjukkan Reward
berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan pada Kantor Walikota
Medan. Punishment berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan
pada Kantor Walikota Medan. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap terhadap
kinerja karyawan pada Kantor Walikota Medan. Reward berpengaruh signifikan
terhadap terhadap motivasi pada Kantor Walikota Medan. Punishment berpengaruh
signifikan terhadap terhadap motivasi pada Kantor Walikota Medan. Reward
berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan melalui motivasi pada
Kantor Walikota Medan. Punishment berpengaruh signifikan terhadap terhadap
kinerja karyawan melalui motivasi pada Kantor Walikota Medan.

Kata Kunci: Reward, Punishment, Kinerja Karyawan, Motivasi



ABSTRACT

THE EFFECT OF REWARDS AND PUNISHMENT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE WITH MOTIVATION AS AN INTERVENING
VARIABLE IN THE MEDAN MAYOR'S OFFICE

DEBBY RAMADANI NASUTION
2105160473

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

The purpose of this study was to determine the effect of rewards and punishments
on employee performance, with motivation as an intervening variable, at the Medan
Mayor's Office, both directly and indirectly. This study used a quantitative approach
and statistical analysis, namely the partial least squares structural equation model
(PLSSEM), which aimed to conduct path analysis with latent variables. The results
showed that rewards significantly influenced employee performance at the Medan
Mayor's Office. Punishment significantly influenced employee performance at the
Medan Mayor's Office. Motivation significantly influenced employee performance
at the Medan Mayor's Olffice. Rewards significantly influenced motivation at the
Medan Mayor's Office. Punishment significantly influenced motivation at the
Medan Mayor's Office. Rewards significantly influenced employee performance
through motivation at the Medan Mayor's Olffice. Punishment significantly
influenced employee performance through motivation at the Medan Mayor's Olffice.
Keywords: Rewards, Punishment, Employee Performance, Motivation.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Manajemen sumber daya manusia (SDM) pada era globalisasi dan
persaingan bebas saat ini perlu mendapatkan perhatian yang lebih besar, karena
sumber daya manusia yang mengelola dan mengatur sumber daya lainnya baik pada
tingkat makro maupun pada tingkat mikro yaitu pada tingkat organisasi dengan
segala jenis bentuk maupun kegiaannya (Branham, 2010). Unsur MSDM adalah
manusia, manejemen sumber daya manusia juga menyangkut desain dan
implementasi sistem perencanaan, penyusunan Kkaryawan, pengembangan
karyawan, pengelolaan karier, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan dan
hubungan ketenaga kerjaan yang baik.

Kinerja adalah hasil kerja secara secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (A. P. Mangkunegara & Prabu, 2015). Pada
dasarnya terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Salah
satu faktor tersebut adalah penghargaan dan sanksi (reward and punishment).
Kinerja juga dapat diartikan sebagai hasil kerja karyawan yang dinilai dari aspek
kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerjasama dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi (Sutrisno et al., 2022).

Selain itu, kinerja secara umum mencerminkan wajah dan citra karyawan
dalam suatu organisasi. Namun, menerapkannya dengan tepat tidaklah mudah,

karena sifat manusia yang beragam macam karakteristik, perasaan, watak, dan



kemampuan yang berbeda-beda. Sementara itu, kinerja juga sebagai ukuran dari
perilaku aktual di tempat kerja yang bersifat multidimensional.

Penting bagi pemimpin untuk memperhatikan kualitas kinerja Sumber Daya
Manusia, salah satunya adalah dengan mengakui tingkat ketepatan dan kecepatan
trainee melalui penghargaan (reward). Dengan adanya sistem ini, hasil kerja yang
dihasilkan oleh trainee menjadi lebih berharga (Indah et al., 2019). Penghargaan
atau reward merupakan salah satu faktor kunci dalam menentukan kepuasan kerja
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memberikan perhatian khusus
terhadap kepuasan kerja karyawan dengan memberikan reward, seperti hadiah,
imbalan, dan promosi jabatan. Tujuan pemberian reward oleh perusahaan adalah
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Muqoyyaroh, 2018).

Pemberian reward juga harus disesuaikan dengan hak dan kewajiban
karyawan. Penting untuk dicatat bahwa reward tidak hanya diukur dari segi materi,
tetapi juga dipengaruhi oleh interaksi antar manusia serta lingkungan organisasi.
Terkadang, individu dapat termotivasi oleh insentif ekonomi atau keuntungan
material (Sinaga et al., 2020). Dalam konteks organisasi, terdapat istilah insentif,
yang merujuk pada penghargaan dalam bentuk material atau non-material yang
diberikan oleh pimpinan perusahaan kepada karyawan. Tujuannya adalah untuk
mendorong karyawan bekerja dengan motivasi tinggi dan mencapai prestasi dalam
meraih tujuan instansi (Meiyola Krisma Agatha et al., 2024).

Namun tidak hanya pemberian reward saja yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan, kinerja karyawan terkadang tidak selalu dipengaruhi oleh faktor-faktor

yang searah dengan kebutuhan dan keinginan karyawan, tetapi dipengaruhi juga



dengan cara yang berlawanan dengan kebutuhan dan keinginan karyawan yaitu
punishment (Nurfitriani, 2022).

Punishment adalah konsekuensi yang tidak menyenangkan atau tidak
diinginkan yang diberikan oleh atasan sebagai respons terhadap perilaku tertentu
yang telah dilakukan. Bentuk Punishment dapat berupa kritik, penurunan jabatan,
atau bahkan pemutusan hubungan kerja. Salah satu peran penting dari Punishment
untuk menjaga disiplin karyawan. Semakin berat Punishment yang diterapkan,
semakin besar kemungkinan karyawan merasa takut untuk melanggar aturan
organisasi, sehingga sikap dan perilaku indisipliner dapat berkurang. Namun,
Punishment harus diterapkan dengan pertimbangan yang logis dan masuk akal,
serta diinformasikan secara jelas kepada karyawan. Punishment sebaiknya tidak
terlalu ringan maupun terlalu berat, karena tujuannya adalah mendidik dan menjadi
alat motivasi untuk menjaga kedisiplinan dalam organisasi. (Hasanuddin et al.,
2023).

Punishment merupakan metode untuk mengarahkan perilaku agar selaras
dengan norma atau perilaku yang berlaku secara umum. Punishment juga diartikan
sebagai konsekuensi yang tidak menyenangkan atau tidak diinginkan yang
diberikan oleh atasan sebagai respons terhadap perilaku tertentu yang telah
dilakukan (Ritonga et al., 2024). Perusahaan perlu menerapkan sanksi atau
Punishment kepada karyawan yang malas dan lalai dalam bekerja, karena hal ini
dapat mengganggu kinerja karyawan lainnya. Sanksi atau Punishment adalah
hukuman yang diberikan sebagai akibat dari pelanggaran terhadap aturan yang

berlaku (Arsyad, 2020).



Pada dasarnya, baik reward maupun Punishment diperlukan untuk
meningkatkan hasil kerja karyawan, termasuk dalam memotivasi mereka untuk
mencapai tujuan instansi. Keduanya merupakan respons pimpinan terhadap kinerja
dan produktivitas yang ditunjukkan oleh bawahan, di mana Punishment diberikan
untuk perilaku yang tidak baik dan reward untuk perilaku yang baik. Meskipun
fungsinya tampak berlawanan, keduanya memiliki tujuan yang sama, yaitu untuk
mendorong individu menjadi lebih baik, termasuk dalam memotivasi karyawan
dalam menjalankan tugas mereka (Yazid AR et al., 2021).

Dengan itu, tingkat kerja semakin rendah dan motivasi kerja akan semakin
rendah juga, begitu pula sebaliknya, semakin tinggi tingkat motivasi kerja maka
akan semakin tinggi juga kinerja mereka. Dengan demikian reward dan punishment
sangat penting dalam memotivasi kinerja karyawan, karena melalui reward dan
punishment tersebut karyawan akan menjadi lebih berkualitas dan bertanggung
jawab dengan tugas yang diberikan. Motivasi sangat dibutuhkan untuk
menggerakkan gairah kerja para karyawan hal itu tidak lepas dari kepentingan
perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang cakap, mampu dan terampil.

Motivasi yang tepat dapat mendorong individu untuk menciptakan
semangat kerja, sehingga mereka bersedia bekerja sama secara efektif dan
terintegrasi dengan segala usaha untuk mencapai kepuasan. Selain itu, motivasi
berperan sebagai pendorong atau pendukung perilaku seseorang, sehingga individu
tersebut terdorong untuk bekerja keras dan antusias dalam mencapai hasil yang
optimal. Karyawan menunjukkan tingkat disiplin yang tinggi demi kemajuan
organisasi, sementara pimpinan memberikan umpan balik terhadap kedisiplinan

karyawan dengan memberikan reward (kompensasi) kepada karyawan yang



disiplin dan Punishment (hukuman) kepada karyawan yang memiliki disiplin
rendah (Rizal & Radiman 2019).

Motivasi karyawan terbentuk melalui adanya reward dan punishment dalam
suatu perusahaan. Secara umum, motivasi adalah dorongan untuk melakukan
sesuatu yang mempengaruhi perilaku seseorang. Motivasi memiliki dampak
penting bagi manajemen dalam mencapai tujuan strategis organisasi melalui
peningkatan kinerja karyawan. Namun, penerapan reward dan punishment tidak
selalu berjalan sesuai harapan di perusahaan. Reward merupakan salah satu bentuk
motivasi bagi karyawan, berupa penghargaan yang diberikan atas perilaku yang
sesuai dan pencapaian target yang ditetapkan dalam perusahaan. Selain reward,
terdapat juga faktor lain yang dapat memotivasi karyawan (Kurnia et al. 2022).

Motivasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan biasanya bervariasi
tergantung pada permasalahan yang dihadapi oleh masing-masing karyawan. Ini
dapat mencakup pemberian insentif, inspirasi, semangat, serta promosi (Kuswati,
2020). Karyawan yang menerima motivasi cenderung bekerja dengan sebaik-
baiknya, mematuhi semua aturan perusahaan, serta memberikan ide dan saran untuk
kemajuan organisasi. Dalam proses pemberian motivasi ini, pimpinan berperan
langsung dengan mengakui hasil kerja karyawan dan memberikan umpan balik atas
kinerja mereka (Parashakti et al. 2020). Penelitian sebelumnya telah
mengindikasikan bahwa motivasi kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan
(Nasution et al. 2023).

Instansi Pemerintah adalah lembaga yang dimiliki oleh pemerintah dan
bertugas memberikan pelayanan publik, baik di tingkat pemerintah pusat maupun

daerah. Dalam konteks Pemerintah Daerah, khususnya Pemerintah Kota Medan,



berdasarkan Peraturan Wali Kota Medan Nomor 19 Tahun 2020 tentang
Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Perangkat
Daerah, terdapat 56 (lima puluh enam) Organisasi Perangkat Daerah. Organisasi ini
terdiri dari Sekretariat Daerah, Sekretariat DPRD, Inspektorat, Dinas, Badan, dan
Kecamatan. Sumber Daya Manusia, yang sering disebut sebagai Aparatur Sipil
Negara (ASN), berperan sebagai penggerak utama dalam organisasi ini. ASN terdiri
dari Karyawan Negeri Sipil (PNS) dan Karyawan Pemerintah dengan Perjanjian
Kerja (P3K), serta dibantu oleh Karyawan Non-ASN (honorer). Karyawan Non-
ASN, atau Karyawan Honorer, didefinisikan dalam Peraturan Pemerintah Nomor
48 Tahun 2005 pada Pasal 1 ayat (1) sebagai individu yang diangkat oleh Pejabat
Pembina Kekaryawanan atau pejabat lain dalam pemerintah untuk melaksanakan
tugas tertentu di instansi pemerintah, dengan penghasilan yang menjadi beban
APBN dan APBD.

Dalam instansi Pemerintah, keberadaan Karyawan Non-ASN sangat
penting untuk melaksanakan tugas-tugas pelayanan publik. Beberapa dari mereka
telah lama mengabdi kepada pemerintah dan keberadaannya sangat dibutuhkan,
sementara yang lain baru saja mulai mengabdi tetapi juga memiliki peran yang
signifikan. Secara faktual, Karyawan Non-ASN berkontribusi pada percepatan
layanan pemerintah, sehingga peran mereka menjadi krusial untuk memenuhi
beban kerja yang tidak dapat ditangani sepenuhnya oleh Karyawan ASN. Sebagai
pelayan publik yang bertanggung jawab dalam bidang keuangan dan aset daerah,
Karyawan Non-ASN di BKAD Kota Medan berfungsi sebagai pengadministrasi
surat-menyurat yang berinteraksi dengan pihak luar, termasuk masyarakat,

sehingga mereka dapat dianggap sebagai wajah dari BKAD Kota Medan.



Dalam pelaksanaan tugas tersebut, kinerja karyawan memiliki peranan
penting dalam meningkatkan efektivitas tugas sehari-hari. Kinerja yang baik
mencerminkan tanggung jawab individu dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan, karena mereka mematuhi aturan dan menyadari larangan yang ada serta
bekerja sesuai dengan target yang telah ditetapkan. Karyawan yang disiplin tinggi
akan tetap bekerja meskipun tidak diawasi oleh atasan dan tidak akan menyia-
nyiakan waktu, sehingga kinerja mereka lebih baik dibandingkan karyawan yang
kurang disiplin. Namun, kenyataannya, disiplin kerja karyawan Non-ASN di
BKAD Kota Medan belum optimal karena masih terdapat karyawan yang terlambat
masuk dan menunda pekerjaan. Untuk menjaga kinerja tersebut, pemberian reward
dan Punishment dapat diterapkan.

Sistem reward dan Punishment di kantor ini diterapkan secara transparan,
baik dalam pemberian reward maupun Punishment. Pemberian bonus yang tidak
merata antar divisi, di mana bonus hanya diberikan kepada divisi lapangan, telah
menyebabkan demotivasi pada karyawan di divisi lain yang tidak menerima bonus.
Permasalahan ini menjadi dasar rumusan penelitian untuk mengevaluasi apakah
terdapat pengaruh antara reward terhadap motivasi kerja karyawan di Kantor
Walikota Medan. Reward dan Punishment diketahui dapat memacu semangat kerja
karyawan, meskipun dampaknya bergantung pada penerapan yang tepat.

Manajemen sumber daya manusia juga memberikan kompensasi dalam
bentuk reward kepada karyawan untuk meningkatkan semangat kerja mereka.
Selain itu, hal ini mencakup seluruh aspek yang ada dalam perusahaan. Manajemen
sumber daya manusia meliputi semua aspek di perusahaan, termasuk proses

pengembangan karyawan dan berbagai aktivitas SDM yang bertujuan mencapai



target perusahaan yang telah ditetapkan. Manajemen sumber daya manusia
memiliki beberapa peran, yaitu peran administrasi, peran operasional, dan peran
strategis. Salah satu motivasi kerja yang saling bertentangan adalah reward yang
bersifat positif dan Punishment yang bersifat negatif.

Meskipun demikian, keduanya dapat mempengaruhi motivasi kerja
karyawan. Karyawan memiliki dorongan internal yang kuat serta dorongan
eksternal (misalnya dari perusahaan), yang mendorong mereka untuk melakukan
tugas dengan baik. Pada dasarnya, motivasi adalah faktor penting yang berfungsi
untuk mengarahkan, mendukung, dan mengendalikan perilaku. Faktor motivasi
kerja dapat dibedakan menjadi faktor intrinsik dan ekstrinsik. Selain itu,
karakteristik motivasi mencakup usaha, kemauan yang kuat, serta arah dan tujuan
hidup. Metode pemberian motivasi dapat dilakukan secara langsung maupun tidak
langsung. Reward merupakan salah satu dimensi dalam kompensasi, di mana
kompensasi terdiri dari komponen penghargaan intrinsik dan ekstrinsik yang
diterima karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan mereka dan keanggotaan mereka
sebagai karyawan. Dengan demikian, faktor intrinsik dan ekstrinsik mencakup
keseluruhan sistem kompensasi di perusahaan.

Berikut ini adalah fenomena permasalahan beban kerja di PT. Mondelez
Indonesia Medan berdasarkan pra-riset 20 orang responden.

Table 1.1 Hasil Pra-Riset Tentang Reward Pada Kantor Walikota Medan

jumlah yang sesuai dengan harapan atasan

NO PERTANYAAN Pilihan Jawaban
ST S KS TS STS
1 | Apakah anda menyelesaikan pekerjaan dengan hasil | 5% | 60% | 10% | 10% | 15%
yang memuaskan dan minim kesalahan
2 | Apakah anda mampu menyelesaikan tugas dalam | 15% | 50% | 10% | 25% 0%

3 | Apakah anda bersikap sopan, kooperatif, dan | 25% | 40% | 15% | 10%
menghormati rekan kerja serta atasan

5%

Sumber: Pra Penelitian




Dari data diatas dapat diketahui bahwa adanya fenomena bahwa sistem
reward pada Kantor Walikota Medan aspek kuantitas kerja masih terdapat beberapa
kendala, yang dapat diatasi melalui peningkatan motivasi kerja dan pemberian
penghargaan yang lebih proporsional. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
reward berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, tetapi masih
diperlukan penyesuaian dan penguatan sistem penghargaan agar semua aspek
kinerja—baik kualitas, kuantitas, maupun sikap—dapat meningkat secara
seimbang.

Tabel 1.2 Hasil Pra-Riset Tentang Punishment Pada Kantor Walikota Medan

diterapkan agar semua karyawan bekerja sesuai
aturan

NO PERTANYAAN Pilihan Jawaban
ST S KS TS STS
1 | Apakah anda pernah mendapat teguran dari atasan | 15% | 30% | 35% | 20% 0%
ketika melakukan kesalahan dalam pekerjaan.
2 | Apakah anda setuju pemberian sanksi dilakukan | 15% | 40% | 30% | 15% 0%
berdasarkan prosedur yang jelas dan transparan
3 | Apakah anda setuju bahwa hukuman tegas perlu | 5% | 45% | 20% | 25% 5%

Sumber: Pra Penelitian

Di sisi lain, Punishment pada Kantor Walikota Medan secara keseluruhan,
hasil pra-riset menunjukkan bahwa pelaksanaan punishment ringan seperti teguran
langsung masih belum dilakukan secara konsisten, dan sebagian karyawan merasa
penerapan hukuman belum sepenuhnya merata atau adil. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa punishment memiliki peran penting dalam menjaga
kedisiplinan dan tanggung jawab kerja karyawan, tetapi masih perlu peningkatan
dalam aspek konsistensi dan keadilan penerapannya agar dampaknya terhadap

kinerja karyawan menjadi lebih optimal.
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Tabel 1.3 Hasil Pra-Riset Tentang Kinerja Karyawan Pada Kantor Walikota

Medan
NO PERTANYAAN Pilihan Jawaban
ST S KS TS STS
1 | Apakah anda menerima kritik dan saran dengan sikap | 30% | 45% 0% 20% 0%
positif untuk meningkatkan kinerja saya
2 | Apakah anda selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai | 20% | 45% | 15% | 20% 0%
dengan target yang ditetapkan
3 | Apakah anda menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan | 10% | 40% | 20% | 10% | 20%

tenggat waktu yang telah ditentukan

Sumber: Pra Penelitian

Selain itu berdasarkan hasil riset yang peneliti lakukan pada Kantor
Walikota Medan, kinerja karyawan masih belum sesuai dengan yang ditargetkan
perusahaan. Hal ini juga dapat dilihat dari data kinerja karyawan yang menurun
dikarenakan karyawan yang merasa kesulitan dalam mencapai target yang sudah
ditentukan oleh perusahaan meskipun karyawan sudah menyelesaikan
pekerjaannya tepat waktu dan sudah memahami tugas dan tanggung jawabnya
dengan baik. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa karyawan telah
menunjukkan komitmen dan tanggung jawab kerja yang baik, namun masih
diperlukan peningkatan dalam hal manajemen waktu dan konsistensi pencapaian
target untuk mencapai kinerja yang maksimal.

Tabel 1.4 Hasil Pra-Riset Tentang Motivasi Pada Kantor Walikota Medan

lingkungan kerja di kantor

NO PERTANYAAN Pilihan Jawaban
ST S KS TS STS
1 | Apakah anda berpartisipasi aktif dalam kegiatan atau | 10% | 30% | 30% | 25% 5%
program kantor
2 | Apakah anda tetap berkomitmen untuk memberikan | 15% | 35% | 15% | 30% 5%
kinerja terbaik meskipun dalam kondisi kerja yang
sulit
3 | Apakah anda merasa puas dengan kondisi dan | 35% | 40% | 10% | 10% 5%

Sumber: Pra Penelitian
Kurangnya motivasi pada Kantor Walikota Medan yang dilihat dari pra-riset
menunjukkan bahwa keterlibatan (engagement) karyawan dalam kegiatan

organisasi masih perlu ditingkatkan agar seluruh karyawan merasa lebih memiliki
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dan berpartisipasi aktif dalam pencapaian tujuan instansi. Dengan demikian, dapat

disimpulkan bahwa motivasi kerja karyawan sudah terbentuk cukup positif, namun

masih memerlukan penguatan dalam hal partisipasi dan semangat kolektif agar
kinerja organisasi dapat semakin optimal.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, terdapat
beberapa aspek yang perlu diteliti untuk memberikan gambaran yang lebih jelas
mengenai kondisi perusahaan yang sebenarnya. Oleh karena itu, penulis tertarik
untuk melakukan penelitian tentang “Pengaruh Reward Dan Punishment
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening
Pada Kantor Walikota Medan”

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Kinerja karyawan masih tergolong rendah dalam menyelesaikan pekerjaan
yang menjadi tanggung jawab mereka. Hal ini terlihat dari ketidakmampuan
beberapa karyawan untuk menyelesaikan tugas tepat waktu sesuai dengan
target yang telah ditentukan. Kondisi ini menunjukkan adanya hambatan dalam
produktivitas kerja yang perlu diperbaiki.

2. Karyawan kurang mendapatkan apresiasi berupa pujian atau penghargaan dari
atasan atas hasil kerja yang telah mereka capai. Kurangnya pengakuan terhadap
kontribusi karyawan dapat berdampak pada menurunnya motivasi kerja dan
semangat mereka dalam menjalankan tugas sehari-hari.

3. Terdapat sejumlah karyawan yang mendapatkan teguran dari atasan akibat

kelalaian dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini
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menunjukkan adanya permasalahan dalam kedisiplinan serta kurangnya
kesadaran karyawan terhadap pentingnya menjalankan tugas dengan baik.

4. Disiplin kerja karyawan masih tergolong rendah, yang terlihat dari beberapa
karyawan yang sering terlambat masuk kantor dan tidak mematuhi jam kerja
yang telah ditetapkan. Selain itu, terdapat karyawan yang seharusnya bekerja
di dalam kantor tetapi justru berada di luar kantor tanpa alasan yang jelas
selama jam kerja berlangsung. Situasi ini menunjukkan perlunya upaya untuk
meningkatkan kedisiplinan karyawan agar produktivitas dan efisiensi kerja

dapat tercapai secara optimal.

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan di Kantor Walikota Medan,
ditemukan sejumlah permasalahan yang muncul dari berbagai fenomena yang
terjadi di dalam instansi tersebut. Permasalahan ini mencakup berbagai aspek yang
dapat memengaruhi operasional dan produktivitas karyawan. Namun, untuk
menjaga fokus penelitian, peneliti membatasi ruang lingkup masalah pada aspek
reward, Punishment, motivasi, dan kinerja karyawan. Pembatasan ini dilakukan
agar penelitian dapat lebih terarah dan mendalam dalam menganalisis bagaimana
faktor-faktor tersebut saling berhubungan serta dampaknya terhadap efektivitas
kerja karyawan di instansi tersebut.
1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang dikemukakan penulis, maka
rumusan masalahnya adalah :
1. Apakah ada Pengaruh Reward terhadap kinerja karyawan Pada Kantor

Walikota Medan?
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Apakah ada Pengaruh Punishment terhadap kinerja karyawan Pada Kantor
Walikota Medan?

Apakah ada Pengaruh Motivasi terhadap kinerja karyawan Pada Kantor
Walikota Medan?

Apakah ada Pengaruh Reward terhadap motivasi sebagai variabel intervening
Pada Kantor Walikota Medan?

Apakah ada Pengaruh Punishment terhadap motivasi Pada Kantor Walikota
Medan?

Apakah ada Pengaruh Reward terhadap kinerja karyawan dengan motivasi
sebagai variabel intervening Pada Kantor Walikota Medan?

Apakah ada Pengaruh Punishment terhadap kinerja karyawan dengan motivasi

sebagai variabel intervening Pada Kantor Walikota Medan?

1.5 Tujuan Penelitian

Dari uraian yang penulis kemukakan diatas maka tujuan dalam penelitian

ini antara lain :

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh Reward terhadap
kinerja karyawan pada Karyawan Di Kantor Walkota Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh Punishment
terhadap kinerja karyawan pada Karyawan Di Kantor Walikota Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh Reward terhadap
kepuasan kerja pada Karyawan Di Kantor Walikota Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh Punishment

terhadap kepuasan kerja pada Karyawan Di Walikota Medan.
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5. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh Motivasi terhadap

kinerja karyawan pada Karyawan Di Kantor Walikota Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada pengaruh Reward terhadap
kinerja karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening
sebagai variabel intervening pada Karyawan Di Kantor Walikota Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis apakah ada Punishmenr terhadap kinerja
karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening sebagai

variabel intervening pada Karyawan Di Kantor Walikota.

1.6 Manfaat Penelitian

Dari uraian yang telah dikemukakan diatas adapun manfaat yang bisa

didapatkan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Manfaat Teoritis

Manfaat Teoritis Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang
reward, punisment, motivasi terhadap kinerja karyawan sehingga dapat
menambah wawasan pengetahuan dalam hal reward, punisment, disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan.

Manfaat Praktis

Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran
terhadap peningkatan sumber daya manusia pada Badan Keuangan dan Aset

Daerah di Walikota Medan.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja mengacu pada hasil yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
upayanya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja ini bersifat
individual, karena setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda
dalam menyelesaikan tugas yang diberikan. Manajemen dapat mengevaluasi hasil
kerja karyawan berdasarkan kinerja masing-masing individu. Kinerja tidak selalu
terlihat secara langsung, melainkan merupakan pencapaian yang dipengaruhi oleh
kemampuan setiap individu dalam melaksanakan tugas yang diemban.

(A. P. Mangkunegara, 2013) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh sescorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hal ini menandakan
bahwa perusahaan harus dapat memberi tanggung jawab pada karyawannya sesuai
dengan kemampuan atau keahlian dalam melaksanakan pekerjaanKinerja adalah
hasil kerja seorang karyawan dalam jangka waktu tertentu yang dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar, target, atau kriteria yang telah
ditetapkan dan disepakati sebelumnya. Kinerja mencerminkan pencapaian yang
dapat diraih oleh individu atau kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan
organisasi secara sah, tanpa melanggar hukum, serta sesuai dengan norma dan etika

yang berlaku (Muis et al., 2018)

15
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Menrut Rachman et al. (2021) pengertian kinerja merujuk pada hasil kerja,
baik dari segi kualitas maupun kuantitas, yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang dievaluasi dan diukur
selama periode waktu tertentu, berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Menurut (Megantari et al., 2022).

Rachman et al. (2021) Kinerja karyawan juga dapat diartikan sebagai
indikator keberhasilan perusahaan. Kinerja karyawan yang baik akan berkontribusi
pada peningkatan nilai perusahaan. Penilaian kinerja yang efektif dapat membantu
karyawan dalam meningkatkan performa mereka. Menurut (Ferdinand & Satibi,
2021) Sebaliknya, karyawan yang hasil kerjanya tidak memenuhi standar yang telah
ditetapkan dianggap sebagai karyawan dengan kinerja yang kurang memuaskan
atau buruk.

Dapat disimpulkan bahwa para ahli berpendapat bahwa kinerja merujuk
pada hasil yang dicapai oleh seorang karyawan dalam upaya mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Kinerja ini bersifat individual dan dipengaruhi oleh kemampuan
masing-masing karyawan dalam melaksanakan tugas. Kinerja karyawan dianggap
sebagai indikator keberhasilan perusahaan, di mana kinerja yang tinggi akan
berkontribusi pada peningkatan nilai perusahaan.
2.1.1.2 Tujuan Dan Manfaat Kinerja Karyawan

Perusahaan yang berhasil umumnya memiliki manajemen yang efektif, dan
efektivitas manajemen tersebut dapat diukur melalui kinerja karyawan yang

optimal. Kinerja karyawan yang baik memberikan berbagai keuntungan, seperti
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yang dijelaskan oleh para ahli berikut ini. Menurut Widodo & Yandi (2022) Adapun

manfaat kinerja karyawan sebagai berikut:

1.

2.

Untuk perbaikan hasil kinerja karyawan,baik secara kualitas ataupun kuantitas.
Memberikan pengetahuan baru dimana akan membantu karyawan dalam
memecahkan masalah yang kompleks, dengan serangkaian aktivitas yang
terbatas dan teratur,melalui tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
organisasi.

Memperbaiki hubungan antar personal karyawan dalam aktivitas kerja dalam
organisasi.

Menurut Kasmir (2016) manfaat kinerja bagi organisasi dan karyawan dapat

dijelaskan sebagai berikut:

I.

4,

Meningkatkan produktivitas organisasi

Yaitu kinerja yang optimal, karyawan mampu bekerja dengan efisien,
menyelesaikan tugas tepat waktu, dan memenubhi target yang ditetapkan, yang
pada akhirnya berdampak positif pada pencapaian tujuan organisasi.

Menjadi dasar penilaian penghargaan dan penghargaan karyawan

Yaitu Kinerja yang terukur menjadi dasar dalam memberikan penghargaan atau
kompensasi kepada karyawan. Ini bisa berupa promosi, bonus, insentif, atau
penghargaan lainnya, yang akan memotivasi karyawan untuk terus bekerja
dengan lebih baik.

Meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi karyawan

Yaitu kinerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan

Menilai kebutuhan pelatihan dan pengembangan
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Yaitu dengan melakukan pengukuran kinerja, perusahaan dapat mengetahui
apakah karyawan membutuhkan pelatihan atau pengembangan lebih lanjut
untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk
pekerjaan mereka.

Menciptakan lingkungan kerja yang kompetitif dan sehat

Yaitu penilaian kinerja yang objektif dapat menciptakan lingkungan kerja yang
sehat dan kompetitif, di mana karyawan merasa termotivasi untuk
meningkatkan kinerjanya guna mencapai prestasi terbaik.

Meningkatkan hubungan yang harmonis

Yaitu kinerja yang baik tidak hanya bermanfaat bagi individu tetapi juga bagi
tim dan organisasi secara keseluruhan. Ketika kinerja setiap individu terukur
dengan baik, hal ini akan memperkuat hubungan antar rekan kerja dan

membentuk tim yang solid.

2.1.1.3 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Manajemen perusahaan perlu merancang strategi yang efektif untuk

meningkatkan kinerja karyawan agar tujuan perusahaan dapat tercapai secara

optimal. Untuk mencapai hal ini, para manajer harus terus memberikan dorongan

motivasi yang tinggi kepada karyawan agar mereka dapat menjalankan tugas

dengan baik. Namun, penting untuk diakui bahwa motivasi bukanlah satu-satunya

faktor yang memengaruhi tingkat kinerja karyawan. Menurut Tebay (2023), Faktor-

faktor yang memengaruhi pencapaian kinerja meliputi beberapa aspek utama

sebagai berikut:

1.

Faktor kemampuan (ability). Kemampuan karyawan terdiri dari potensi
intelektual (IQ) dan keterampilan praktis (knowledge skill). Dengan kata lain,
karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata, pendidikan yang sesuai dengan
jabatannya, serta keterampilan yang baik dalam menjalankan tugas sehari-hari,

akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Organisasi memerlukan
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individu dengan kemampuan yang relevan untuk mendukung kemajuan
mereka. Oleh karena itu, karyawan harus ditempatkan pada posisi yang sesuai
dengan keahlian mereka (the right man on the right place, the right man on the
right job).

2. Faktor motivasi (motivation). Motivasi muncul dari sikap karyawan dalam
menghadapi kondisi kerja. Motivasi merupakan keadaan yang mendorong
karyawan untuk bekerja dengan fokus dalam mencapai tujuan organisasi. Sikap
mental ini berperan penting dalam mempengaruhi karyawan untuk berusaha
semaksimal mungkin dalam meraih prestasi kerja.

Sedangkan menurut Tebay (2023) menulis bahwa terdapat beberapa
faktor yang memengaruhi kinerja, yaitu:

1. Faktor personal, yang tercermin dari tingkat keterampilan, kompetensi,
motivasi, dan komitmen individu.

2. Faktor kepemimpinan, yang ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan, dan
dukungan yang diberikan oleh manajer serta pemimpin tim.

3. Faktor tim, yang terlihat dari kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan
kerja.

4. Faktor sistem, yang tercermin dari keberadaan sistem kerja dan fasilitas yang
disediakan oleh organisasi.

5. Faktor situasional kontekstual, yang terlihat dari tingkat tekanan dan perubahan
dalam lingkungan internal serta eksternal.

2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan

Indikator kinerja berfungsi untuk mengevaluasi dan mengukur sejauh mana
pencapaian tujuan atau hasil yang telah ditetapkan. Dengan adanya indikator
tersebut, organisasi dapat memantau, menilai, dan meningkatkan kinerja secara

objektif guna mencapai hasil yang lebih baik.
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Adapun indikator kinerja Anwar (2009) menyatakan adalah :

. Kualitas Kerja

Kualitas kerja yang tinggi menunjukkan bahwa karyawan mampu

menghasilkan output yang memenuhi atau bahkan melebihi ekspektasi.

. Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja yang baik menunjukkan efisiensi dan produktivitas karyawan

dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka.

. Dapat Tidaknya Diandalkan

Karyawan yang dapat diandalkan memberikan kontribusi positif terhadap

kelancaran operasional perusahaan.

Sikap

Sikap positif sangat penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang

produktif dan harmonis, serta berkontribusi pada keberhasilan tim secara

keseluruhan.

Adapun indikator kinerja Mangkunegara (2009) menyatakan adalah :

1. Kualitas Kerja
Kualitas kerja mencerminkan seberapa baik seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Indikator ini berkaitan dengan
ketelitian, ketepatan, kerapian, dan kemampuan menghasilkan hasil kerja
yang sesuai standar yang telah ditetapkan oleh organisasi. Semakin tinggi
kualitas kerja seseorang, semakin menunjukkan kompetensi dan
profesionalismenya dalam bekerja.

2. Kuantitas Kerja
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Kuantitas kerja menggambarkan jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan
oleh karyawan dalam periode waktu tertentu. Indikator ini menilai tingkat
produktivitas seorang karyawan, yaitu sejauh mana ia mampu mencapai
target kerja atau beban tugas yang telah ditetapkan. Karyawan dengan
kuantitas kerja tinggi biasanya memiliki kemampuan manajemen waktu
yang baik dan efisien dalam bekerja.

3. Dapat Tidaknya Diandalkan (Reliability)
Indikator ini menilai sejauh mana seorang karyawan dapat dipercaya dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara konsisten. Karyawan
yang dapat diandalkan biasanya memiliki kedisiplinan tinggi, tanggung
jawab terhadap pekerjaan, serta mampu menjaga komitmen terhadap aturan
dan jadwal kerja. Keandalan ini menjadi faktor penting dalam menjaga
stabilitas dan kelancaran kegiatan organisasi.

4. Sikap (Attitude)
Sikap mencerminkan perilaku dan etika kerja karyawan terhadap rekan
kerja, atasan, maupun terhadap pekerjaannya sendiri. Indikator ini
mencakup aspek seperti sopan santun, kerjasama, loyalitas, dan kesediaan
untuk membantu sesama dalam lingkungan kerja. Sikap positif akan
mendukung suasana kerja yang harmonis dan meningkatkan efektivitas tim
maupun organisasi secara keseluruhan.
Dan sedangkan menurut Pratama (2022) terdapat beberapa langkah yang

dilakukan dalam proses pengukuran kinerja, yaitu:

1. Mendefinisikan misi, penetapan tujuan, sasaran dan strategi perusahaan Misi

bertujuan meyakinkan adanya satu kesatuan tujuan didalam perusahaan.
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Sasaran merupakan tujuan organisasi yang sudah dinyatakan secara eksplisit
dengan disertai batasan waktu yang jelas. Strategi adalah cara atau teknik yang
digunakan organisasi untuk mencapai tujuan dan sasaran

. Penetapan dan pengembangan indicator, indikator kinerja merupakan sesuatu
yang akan dihitung dan diukur dan mengacu pada penilaian kinerja secara tidak
langsung yaitu hal-hal yang sifatnya hanya merupakan indikasi-indikasi
kinerja. Ukuran kinerja mengacu pada penilaian kinerja secara langsung

. Pengukuran kinerja dan penilaian hasil pengukuran, mengukur tingkat
ketercapaian tujuan dan sasaran-sasaran organisasi. Jika kita sudah mempunyai
indikator dan ukurankinerja yang jelas, maka pengukuran kinerja bisa
implementasikan. Mengukur tingkat ketercapaian tujuan, sasaran dan strategi
adalah membandingkan hasil aktual dengan indikator dan ukuran kinerja yang
telah ditetapkan

. Pelaporan hasil-hasil secara formal akan memberikan gambaran kepada
penerima informasi mengenai nilai kinerja yang berhasil dicapai organisasi.
Informasi capaian kinerja dapat dijadikan :

a. Sebagai bertanggung jawaban atas hasil yang dicapai, proses yang
dilakukan dan sumber daya yang telah dipercayakan untuk dikelola. Hasil
pengukuran terhadap pencapaian kinerja dijadikan dasar bagi manajemen
atau pengelola organisasi untuk perbaikan kinerja pada periode berikutnya.
Bisa dijadikan landasan pemberian reward and Punishment terhadap
manajer dan anggota organisasi

b. Sebagai umpan balik. Pengukuran kinerja yang dilakukan setiap periode
waktu tertentu sangat bermanfaat untuk menilai kemajuan yang telah

dicapai organisasi.
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2.1.2 Motivasi
2.1.2.1 Pengertian Motivasi

Motivasi menurut Lisnawati & Patandung (2022) motivasi adalah "kekuatan
internal atau eksternal yang mendorong seseorang untuk mencapai tujuan tertentu
yang telah ditentukan sebelumnya." Dengan kata lain, motivasi dapat diartikan
sebagai dorongan mental yang menggerakkan individu atau kelompok untuk
menyelesaikan suatu tugas. la juga dapat diartikan sebagai proses memengaruhi
orang atau mencoba membuat mereka melakukan tugas yang diinginkan sejalan
dengan tujuan tertentu.

Sedangkan Rohaeni (2016), Motivasi diartikan sebagai “kekuatan pendorong
yang membangkitkan semangat kerja dan memotivasi orang untuk bekerja sama,
bekerja secara efektif, dan menemukan kepuasan dalam segala usahanya”. Motivasi
adalah tentang merangsang semangat seseorang dalam bekerja dan memberikan
kekuatan pendorong yang memotivasinya untuk bekerja sama, bekerja secara
efektif, dan menyelaraskan segala upaya untuk mencapai kepuasan (Erna Maulidyar
et al. 2022)

(Khair, 2019) menyatakan bahwa salah satu faktor yang memotivasi individu
agar menjalankan aktivitas tertentu adalah motivasi. Oleh sebab itu, motivasi kerap
disebut sebagai kekuatan dorongan di balik sikap individu. Setiap gerakan yang
dikerjakan seseorang harus dimotivasi oleh sesuatu.

Motivasi adalah kekuatan internal atau eksternal yang mendorong seseorang
untuk mencapai tujuan tertentu, membangkitkan semangat kerja, memotivasi
kerjasama, efektivitas, dan kepuasan dalam setiap usaha. Dengan kata lain, motivasi
adalah dorongan yang menggerakkan individu atau kelompok untuk menyelesaikan

tugas dengan semangat dan efektif.
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2.1.2.2 Tujuan Dan Manfaat Motivasi

Sedangkan tujuan motivasi menurut Hairudin & Oktaria (2022) berikut

adalah manfaat penting dari motivasi yang tinggi di tempat kerja:

I.

Meningkatkan Semangat Kerja

Motivasi yang kuat dapat memicu semangat dan antusiasme karyawan dalam
menjalankan tugas-tugas mereka sehari-hari.

Meningkatkan Moral dan Kualitas Keputusan

Karyawan yang termotivasi cenderung memiliki moral yang lebih baik dan
membuat keputusan yang lebih tepat dan efektif.

Mendorong Peningkatan Produktivitas

Motivasi yang tinggi berkontribusi pada peningkatan produktivitas kerja
karyawan, sehingga menghasilkan output yang lebih besar dan berkualitas.
Mempertahankan Loyalitas dan Stabilitas Karyawan

Motivasi yang baik membantu mempertahankan loyalitas karyawan terhadap
perusahaan, mengurangi tingkat turnover, dan menciptakan stabilitas tenaga
kerja.

Meningkatkan Disiplin dan Mengurangi Absensi

Karyawan yang termotivasi cenderung lebih disiplin dan memiliki tingkat
absensi yang lebih rendah, karena mereka merasa terikat dengan pekerjaan dan
tanggung jawab mereka.

Mempertinggi Rasa Tanggung Jawab

Motivasi yang tinggi meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap
tugas-tugas yang diberikan, sehingga mereka lebih berkomitmen untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Menciptakan Suasana Kerja yang Baik
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Motivasi yang positif menciptakan suasana kerja yang harmonis dan kondusif,
di mana karyawan merasa dihargai dan didukung.
Mengefektifkan Pengadaan Karyawan
Dengan mempertahankan karyawan yang termotivasi, perusahaan dapat
mengurangi biaya dan upaya yang terkait dengan pengadaan karyawan baru.
Meningkatkan Kesejahteraan Karyawan
Motivasi yang tinggi berkontribusi pada kesejahteraan karyawan secara
keseluruhan, karena mereka merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka dan
memiliki rasa pencapaian yang lebih besar.
Meningkatkan Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan faktor kunci dalam meningkatkan kinerja karyawan
secara keseluruhan, karena karyawan yang termotivasi cenderung bekerja lebih
keras dan lebih cerdas untuk mencapai tujuan perusahaan.
Meningkatkan Efisiensi Penggunaan Sumber Daya
Karyawan yang termotivasi cenderung lebih efisien dalam menggunakan alat-
alat dan bahan-bahan baku, mengurangi pemborosan, dan meningkatkan
efektivitas operasional.
Meningkatkan Kinerja Karyawan
Motivasi adalah kunci utama untuk mendorong kinerja karyawan secara
berkelanjutan, karena memberikan energi dan fokus yang diperlukan untuk
mencapai hasil yang optimal.

Sedangan manfaat menurut Siregar (2021) adalah :

Meningkatkan Semangat Kerja dan Produktivitas
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Motivasi yang tinggi dapat membangkitkan semangat kerja karyawan, yang
pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas mereka secara keseluruhan.
Menyelesaikan Pekerjaan dengan Efisien

Dengan adanya motivasi, karyawan cenderung dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan lebih tepat waktu dan efektif, menghindari penundaan dan kesalahan.
Merasa Dihargai dan Diakui

Motivasi yang baik dapat membuat karyawan merasa dihargai dan diakui atas
kontribusi mereka, yang akan meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas
terhadap perusahaan.

Mencapai Target yang Ditetapkan

Karyawan yang termotivasi akan bekerja keras untuk mencapai target yang
telah mereka tetapkan, karena mereka memiliki dorongan internal untuk

memberikan yang terbaik dan mencapai kesuksesan.

2.1.2.3 Faktor - faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut Potu et al. (2021), yang tergolong sebagai faktor motivasional

antara lain ialah:

I.

Achievement (Keberhasilan) karyawan dapat dilihat dari keberhasilan yang
dicapai.

Recognition (Pengakuan/Hadiah). Sebagai kelanjutan dari implementasi yang
berhasil, kepemimpinan harus memberikan penjelasan tentang keberhasilan
bawahan.

Work it self (Bekerja untuk diri sendiri). Kepemimpinan membutuhkan upaya

yang realistis dan menarik, sehingga bawahan memahami pentingnya
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pekerjaan mereka dan upaya yang mereka lakukan untuk menghindari
kebosanan.

Responsibility (Tanggung jawab). Agar tanggung jawab yang tepat menjadi
aktivitas motif bawahan, pengawasan yang ketat harus dihindari dengan
melakukan pekerjaan bawahan sendiri, selama kepemimpinan dapat berlaku
dan menggunakan prinsip partisipasi.

Advencement (Pengembangan) pengembangan diri merupakan salah satu
faktor penting yang dapat memotivasi karyawan.

Sedangkan menurut Kasman (2021) faktor-faktor yang mempengaruhi

motivasi adalah :

1.

Faktor Ekstern

Faktor eksternal, seperti gaya kepemimpinan atasan, lingkungan kerja,
kompetensi yang ada, tuntutan perkembangan organisasi, dan pembinaan karir,
juga memengaruhi motivasi individu. Dengan kata lain, motivasi tidak hanya
berasal dari dalam diri individu, tetapi juga dipengaruhi oleh berbagai faktor
dari luar.

Faktor Intern

Faktor internal, yang meliputi kemampuan kerja, semangat kerja, tanggung
jawab, rasa kebersamaan dalam kelompok, serta prestasi dan produktivitas
kerja, juga memainkan peran penting dalam memengaruhi motivasi individu.
Dengan kata lain, motivasi tidak hanya dipengaruhi oleh faktor eksternal, tetapi
juga sangat tergantung pada kondisi dan karakteristik internal individu itu

sendiri



28

2.1.2.4 Indikator Motivasi

Adapun menurut Fransiska & Tupti (2020) indikator motivasi kerja menurut

meliputi yaitu:

1.

Kerja Keras, lakukan aktivitas dengan segenap keahlian dan usaha Anda untuk
hasil yang maksimal.

Berorientasi Masa Depan, menafsirkan peluang yang muncul di masa depan
dan merencanakan langkah-langkah untuk mencapainya.

Tingkat Ambisi Tinggi, memiliki ambisi yang kuat untuk mencapai tujuan yang
lebih baik dan lebih tinggi.

Berorientasi pada Tugas/Sasaran, secara konsisten berfokus pada pencapaian
hasil kerja berkualitas tinggi yang memenuhi standar yang ditetapkan.

Adapun menurut Khair (2019) berikut adalah indikator yang menunjukkan

tingkat motivasi seseorang:

I.

Engagement (Keterlibatan)

Tingkat keterlibatan karyawan dalam pekerjaan dan organisasi, yang
ditunjukkan dengan antusiasme, energi, dan dedikasi terhadap tugas-tugasnya.
Commitment (Komitmen)

Tingkat loyalitas dan dedikasi karyawan terhadap tujuan dan nilai-nilai
organisasi, yang tercermin dalam kesediaan untuk berkorban demi kepentingan
perusahaan.

Satisfaction (Kepuasan)

Tingkat kepuasan karyawan terhadap berbagai aspek pekerjaan, seperti gaji,
tunjangan, lingkungan kerja, dan peluang pengembangan karir.

Turnover (Tingkat Pergantian Karyawan)
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Tingkat pergantian karyawan dalam organisasi, yang dapat menjadi indikator
motivasi yang rendah jika banyak karyawan yang meninggalkan perusahaan
karena merasa tidak termotivasi.

2.1.3 Reward

2.1.3.1 Pengertian Reward

Menurut Connie et al. (2020) Reward adalah ganjaran, hadiah, penghargaan
atau imbalan yang bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi usahanya untuk
memperbaiki atau meningkatkan kinerja yang telah dicapai. Reward adalah imbalan
atau penghargaan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang
berprestasi atau yang menunjukkan kinerja sesuai dengan harapan perusahaan
(Julita, 2023).

Selain itu pemberian reward juga penting sebagai motivasi atau dorongan
agar karyawan termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka, selain berfungsi
sebagai bentuk penghargaan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa reward
adalah umpan balik positif yang diberikan oleh perusahaan atas pencapaian yang
telah diraih oleh karyawan (Dahlia et al., 2024). (Poernomo et al., 2023)
menekankan bahwa imbalan yang diberikan oleh manajemen melalui sistem
penghargaan mencakup berbagai elemen dalam organisasi, seperti individu,
prosedur, peraturan, dan proses pengambilan keputusan.

Sedangkan menurut (Lalisang et al., 2022) menyatakan Reward Imbalan
mencakup banyak insentif yang diberikan organisasi kepada karyawan sebagai
bagian dari kontrak psikologis. Imbalan juga memenuhi sejumlah kebutuhan yang
ingin dipenuhi oleh karyawan dengan memilih perilaku yang berhubungan dengan

pekerjaan.
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Berdasarkan berbagai definisi dan elemen utama yang telah dijelaskan,

dapat disimpulkan bahwa reward merupakan suatu metode atau strategi yang

diterapkan untuk meningkatkan motivasi karyawan serta sebagai bentuk

penghargaan bagi mereka yang berprestasi dan mampu melaksanakan tugas dengan

efektif dan efisien.

2.1.3.2 Bentuk - Bentuk Reward

Dikutip dari Haditya & Robi (2023) reward dibagi menjadi dua jenis yaitu:

1. Reward Ekstrinsik adalah penghargaan yang berasal dari luar individu tersebut.

Penghargaan ekstrinsik ini terdiri dari:

a. Imbalan finansial

D)

2)

Gaji

Gaji adalah imbalan dalam bentuk uang yang diterima oleh
karyawan sebagai konsekuensi dari posisinya sebagai seorang
karyawan yang berkontribusi tenaga dan pikirannya untuk mencapai
tujuan perusahaan. Dengan kata lain, gaji merupakan pembayaran
tetap yang diterima seseorang dari perusahaan. Sementara itu, upah
adalah imbalan yang dibayarkan berdasarkan jumlah jam kerja,
jumlah barang yang dihasilkan, atau banyaknya pelayanan yang
diberikan.
Tunjangan

Tunjangan karyawan, seperti dana pensiun, perawatan rumah
sakit, dan liburan, umumnya tidak terkait langsung dengan kinerja
karyawan. Sebaliknya, tunjangan ini biasanya diberikan berdasarkan

senioritas atau catatan kehadiran karyawan.
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3) Bonus
Bonus atau insentif merupakan bentuk imbalan tambahan yang
diberikan oleh organisasi di luar gaji atau upah yang biasa diterima.
b. Imbalan Non Finansial
1) Penghargaan Interpersonal
Penghargaan inferpersonal, yang sering disebut sebagai
penghargaan antar pribadi, memberikan manajer kekuasaan untuk
memberikan berbagai bentuk penghargaan, seperti status dan
pengakuan.
2) Promosi
Manajer menggunakan promosi sebagai cara untuk
menempatkan individu yang sesuai pada posisi yang tepat. Ketika
kinerja diukur dengan tepat, hal ini sering kali menjadi faktor penting
dalam penentuan alokasi penghargaan promosi.
2. Reward Intrinsik adalah penghargaan yang ditentukan oleh diri sendiri, yang
meliputi:
a. Penyelesaian (Completion)
Kemampuan untuk memulai dan menyelesaikan suatu pekerjaan atau
proyek sangat penting bagi sebagian orang. Mereka menganggap hal ini
sebagai pencapaian dalam menyelesaikan tugas. Beberapa individu
memiliki dorongan kuat untuk menyelesaikan tugas, dan efek dari
penyelesaian tersebut dapat menjadi salah satu bentuk penghargaan bagi
diri mereka sendiri.

b. Pencapaian (Achievement)
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Pencapaian adalah bentuk penghargaan yang muncul dari dalam diri
sendiri, yang diperoleh ketika seseorang berhasil mencapai tujuan yang
menantang.
c. Otonomi (Autonomy)

Beberapa orang menginginkan pekerjaan yang memberikan mereka hak
untuk membuat keputusan dan bekerja tanpa pengawasan yang ketat. Rasa
otonomi dapat timbul dari kebebasan karyawan untuk melakukan yang
terbaik dalam situasi tertentu.

Reward atau kompensasi yang diberikan kepada seorang karyawan secara

umum dibagi dalam tiga pilihan seperti yang dikemukakan (Tria Haryuni Dammar

et al., 2022) yaitu :

I.

Reward dalam bentuk finansial tunai.

Hal ini diterima langsung oleh karyawan, seperti gaji, uang lembur, bonus, dan
sejenisnya yang bersifat tunai. Pembayaran ini biasanya dapat ditransfer ke
rekening karyawan atau diambil langsung di bagian keuangan, tergantung pada
sistem yang ditetapkan oleh perusahaan.

Reward dalam bentuk fInansial tunjangan.

Pemberian reward semacam ini dapat berupa tunjangan kesehatan, biaya
persalinan, uang cuti, jaminan asuransi, biaya perawatan rumah, pengisian

pulsa telepon, dan hal-hal serupa.

. Reward dalam bentuk non financial.

Penerimaan reward dalam bentuk non-finansial ini mencakup kenyamanan
bekerja yang ditawarkan oleh suasana ruang kantor yang sesuai dengan harapan

karyawan. Hal ini meliputi fasilitas seperti komputer yang lengkap, jaringan
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internet dengan akses cepat, pendingin udara, meja yang nyaman, toilet yang
bersih, pencahayaan yang baik, dan berbagai fasilitas lainnya.

Sedangkan menurut Irawan et al. (2020) ada berbagai jenis dan bentuk

komponen penghargaan (reward) yang mungkin diberikan kepada karyawan, yaitu:

1. Berdasarkan prestasi kerja atau lama waktu dedikasi dalam perusahaan
a. Penghargaan dapat juga dibedakan atas penghargaan tradisional dan
kontemporer.
b. Sebagai hal-hal yang mencakup penghargaan adalah penghargaan kristal

optik bagi karyawan berprestasi kerja.

2. Gaji

3. Bonus
4. Insentif
5. Promosi.

2.1.3.3 Dampak Pemberian Reward
Secara umum, pemberian reward kepada karyawan memiliki berbagai tujuan
dan dampak yang akan dirasakan oleh karyawan itu sendiri, sebagaimana dijelaskan
oleh (Utama et al., 2024), yaitu:
1. Untuk memberikan dan menjalankan hak dan kewajiban yang diterima oleh
karyawan.
2. Untuk memenuhi keinginan yang menjadi keinginan karyawan sesuai dengan
kesepakatan yang ditandatangani.
3. Untuk menggambarkan wibawa perusahaan karena mampu membayar reward

dan berbagai bentuk reward lainnya secara tepat waktu.
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4. Sebagai penjelasan kepada pihak stakeholders bahwa perusahaan mampu
melaksanakan kewajiban likuiditasnya secara tepat waktu.

5. Mampu menaikan reputasi perusahaan sebagai perusahaan yang loyal dan
berdedikasi tinggi dalam membangun kepedulian dan kesejahteraan karyawan.

Menurut Andreyan et al. (2022) tujuan diberikannya reward oleh

perusahaan kepada karyawannya yaitu:

1. Menarik SDM
Setiap penghargaan yang diberikan kepada karyawan harus memicu minat
karyawan untuk menerimanya.

2. Memotivasi SDM
Bonus karyawan harus mampu memotivasi karyawan untuk bekerja dengan
semangat, berprestasi, dan berprestasi lebih baik.

3. Mengembangkan SDM
Employee rewards harus memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
mengembangkan keterampilan dan pengetahuan mereka sehingga karir dan
pendapatan mereka dapat berkembang.

4. Memuaskan SDM
Setiap penghargaan yang diberikan kepada karyawan berkembang dapat
menimbulkan kepuasan kerja bagi karyawan yang mendapat apresiasi.

5. Memelihara SDM
Penghargaan karyawan harus dapat mempertahankan keberadaan karyawan
dalam organisasi atau perusahaan tertentu sehingga sedikit terjadi turnover

atau churn dari perusahaan.
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2.1.3.4 Indikator Reward

1.

Syafiq (2021). Ada empat indikator yang memengaruhi penghargaan, yaitu:
Gaji dan bonus adalah tambahan dari upah yang diterima karyawan setiap bulan
sebagai imbalan atas kinerja yang baik dan pencapaian target tertentu.
Kesejahteraan bertujuan untuk meningkatkan loyalitas dan keterikatan
karyawan satu sama lain, dengan memberikan ketenangan serta memenuhi
kebutuhan karyawan, sekaligus memotivasi semangat kerja, disiplin, dan
produktivitas.

Pengembangan karir merujuk pada kegiatan yang dilakukan oleh departemen
kekaryawanan untuk membantu karyawan merencanakan masa depan karir
mereka di tempat kerja.

Penghargaan psikologis dan sosial adalah bentuk penghargaan intrinsik yang
berasal dari dalam diri individu, seperti pujian, sanjungan, dan ucapan selamat.
Sementara itu, penghargaan sosial berkaitan dengan pengakuan dan pujian
yang diterima dari dalam maupun luar organisasi, yang dapat berupa imbalan
finansial dan sertifikat penghargaan.

Sedangkan Lalisang et al. (2022) indikator reward yang digunakan adalah :

. Upah adalah imbalan finansial yang diberikan kepada karyawan berdasarkan

durasi kerja atau jumlah pekerjaan yang diselesaikan, sebagai hak atas usaha
dan waktu yang mereka curahkan.

Gaji adalah pembayaran tetap yang diterima karyawan secara berkala, biasanya
bulanan, sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan, ditentukan oleh

jabatan, tanggung jawab, dan pengalaman.
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3. Insentif adalah penghargaan tambahan untuk mendorong kinerja lebih baik,
seperti bonus atau komisi, yang diberikan berdasarkan pencapaian individu
atau tim.

4. Tunjangan adalah manfaat tambahan di luar gaji pokok, seperti asuransi
kesehatan dan dana pensiun, yang bertujuan meningkatkan kesejahteraan
karyawan.

5. Penghargaan interpersonal adalah pengakuan dari manajer atau rekan kerja atas
kontribusi individu, termasuk pujian dan sanjungan yang dapat meningkatkan
motivasi.

6. Promosi adalah peningkatan jabatan seorang karyawan sebagai pengakuan atas
kinerja mereka, sering kali disertai dengan tanggung jawab lebih besar serta
kenaikan gaji dan tunjangan.

2.1.4 Punishment

2.1.4.1 Pengertian Punishment

Punisment pada kamus Besar Bahasa Indonesia mengartikan “hukuman”
sebagai sanksi atau tindakan yang dijatuhkan kepada seseorang yang melanggar
hukum. Punisment adalah konsekuensi yang tidak menyenangkan atau tidak
diinginkan yang dijatuhkan oleh atasan karena perilaku tertentu. Punismenr, jika
diterapkan secara efektif, dapat mengurangi perilaku negatif dalam suatu organisasi.

Oleh karena itu, punisment harus dijatuhkan hanya setelah pertimbangan cermat

dan objektif terhadap semua aspek situasi yang relevan.

Disiplin dapat berupa kritikan oleh manajer atau supervisor, penurunan
pangkat, atau bahkan pemecatan. Tujuan punisment adalah untuk meningkatkan

kinerja karyawan yang melanggar hukum, memastikan kepatuhan terhadap
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peraturan yang berlaku, dan memberi pelajaran kepada pelanggar. Sanksi akan
dikenakan sesuai pelanggaran ketentuan yang berlaku.

Dalam lingkungan perusahaan, Punishment pada karyawan akan dihukum
jika melakukan kelalaian atau kesalahan yang menimbulkan kerugian pada
perusahaan. Bentuk punismentnya dapat berupa teguran, peringatan, skorsing, atau
pemecatan, serta pembatalan bonus pada bulan yang bersangkutan. Oleh karena itu,
punisment dapat mengakibatkan hilangnya bonus atau kesempatan promosi. Tujuan
dari punisment ini adalah untuk mendorong karyawan agar lebih proaktif dan
mengerahkan upaya maksimal dalam pekerjaan mereka.

Perusahaan yang menerapkan sistem reward biasanya juga menerapkan
sistem punisment. Kamus Besar Bahasa Indonesia mengartikan “hukuman” sebagai
sanksi atau tindakan yang dijatuhkan kepada seseorang yang melanggar suatu
peraturan. Berikut ini adalah definisi hukuman dari beberapa ahli.

Menurut Rivai (dalam Zaahra et al., 2020), punishment atau hukuman dalam
organisasi dapat dibedakan menjadi tiga tingkat, yaitu hukuman ringan, hukuman
sedang, dan hukuman berat. Pembagian ini bertujuan agar pemberian sanksi sesuai
dengan tingkat pelanggaran yang dilakukan pegawai.

Sumarjati & Siswani (2020) urut Sumarjati & Siswani (2020), Punishment
merupakan suatu bentuk penguatan negatif dan dapat menjadi alat motivasi jika
digunakan secara tepat dan bijaksana, dengan mengikuti prinsip-prinsip
Punishment. Sedangkan Punishment menurut (Mahendra & Sulaiman, 2023)
Punishment adalah konsekuensi yang diterima anak ketika ia melakukan kesalahan
dengan melanggar aturan yang ditetapkan. Lain halnya dengan (Lestari & Muslihat,

2023), Punishment merupakan tindakan jangka pendek untuk mengoreksi perilaku
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yang tidak diinginkan dan diterapkan secara hati-hati. Indikator yang digunakan
adalah preventif dan penghambatan.

Dari beberapa pendapat di atas, Punishment adalah suatu perbuatan tidak
menyenangkan yang sengaja diberikan kepada karyawan berupa denda atau sanksi
ketika terjadi pelanggaran agar karyawan tersebut tidak mengulangi hal yang sama
lagi. Jika reward berbentuk positif, maka Punishment berbentuk negatif, namun jika
diterapkan dengan benar dan bijaksana, dan dapat menjadi alat untuk mendorong
peningkatan kinerja karyawan dan motivasi kerja.

Tujuannya adalah untuk menegakkan keadilan, menegakkan aturan, bertindak
sebagai pencegah bagi pelanggar, dan mempromosikan perbaikan dan pendidikan
untuk yang lebih baik.
2.1.4.2 Bentuk Bentuk Punishment

Menurut Nure et al. (2021), bentuk — bentuk Punishment dapat dijelaskan
sebagai berikut:

1. Hukuman ringan, termasuk teguran lisan, kepada karyawan. Teguran tertulis,
ungkapan ketidakpuasan tertulis

2. Hukuman ringan dengan cara yaitu penundaan kenaikan atau pengurangan gaji
yang direncanakan sebelumnya yang besarnya disesuaikan dengan peraturan
perusahaan, dan promosi atau penundaan kenaikan pangkat.

3. Hukuman berat berupa penurunan pangkat atau demosi dan juga hak istimewa.

Pendapat Suharjo & Pribadi (2021) membedakan tiga macam yang
disesuaikan dengan Tingkat yang menerima Punishment. Punishment terdiri dari

3 macam, yaitu:
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Punishment Asosiatif mengacu pada hubungan antara hukuman dan perilaku
yang tidak diinginkan. Dalam konteks ini, hukuman mencoba mengaitkan
perilaku negatif dengan konsekuensi yang tidak menyenangkan dengan
harapan bahwa karyawan akan menghindari perilaku tersebut di masa
mendatang.

Punishment logis adalah hukuman yang dijatuhkan berdasarkan pertimbangan
yang wajar dan berhubungan dengan kejahatan yang dilakukan. Hukuman ini
harus dikomunikasikan dengan jelas kepada karyawan dan proporsional
dengan kesalahan yang dibuat untuk memberikan karyawan kesempatan untuk
memperbaiki perilaku mereka.

Punishment Normatif adalah penerapan sanksi berdasarkan norma dan aturan
yang disepakati dalam suatu organisasi.

Sedangkan menurut Ramdhani et al. (2022) secara garis besar, Punishment

dapat dibedakan menjadi dua macam, yaitu:

I.

Punishment Preventif

Punishment preventif mengacu pada tindakan yang diambil untuk mencegah
pelanggaran di masa mendatang. Ini termasuk rekomendasi dan aturan yang
jelas, larangan terhadap jenis perilaku tertentu, pemantauan kepatuhan terhadap
aturan tersebut dan, jika sesuai, menegakkan kepatuhan terhadap aturan yang
ditetapkan.

Punishment Represif

Punishment represif merupakan tindakan yang diambil setelah terjadinya
pelanggaran dan ditujukan untuk menanggapi dan memperbaiki perilaku yang

tidak pantas. Ini termasuk melaporkan pelanggaran, menegur dan
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mendisiplinkan karyawan, dan menerapkan hukuman yang lebih berat untuk

pelanggaran berulang.

2.1.4.3 Tujuan Pemberian Punishment

Tujuan hukuman bermacam-macam. Salah satunya adalah teori (Ilma &

Sorongan, 2024) berikut mengenai tujuan Punishment :

I.

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

Teori Perbaikan Punishment diberikan untuk membasmi kejahatan, untuk
memperbaiki si pelanggar agar tidak berbuat kesalahan itu lagi.

Teori Perlindungan Punishment diadakan untuk melindungi masyarakat dari
perbuatan-perbuatan yang tidak wajar. Dengan adanya hukuman ini,
masyarakat dapat dilindungi dari kejahatankejahatan yang telah dilakukan
olehsi pelanggar.

Teori Ganti Rugi Punishment diadakan untuk mengganti kerugian-kerugian
yang telah diderita perusahaan akibat dari kejahatan-kejahatan atau
pelanggaran-pelanggaran yang dilakukan oleh karyawan.

Teori Menakut-nakuti Punishment diadakan untuk menimbulkan perasaan
takut kepada si pelanggar akibat perbuatannya yang melanggar itu sehingga
selalu takut melakukan perbuatan itu dan mau meninggalkannya.

Lain hal dengan pendapat Mangkunegara menurutnya Punishment

merupakan ancaman atau hukuman yang bertujuan untuk :

1.

Mengembangkan Perilaku Disiplin
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Tujuan dari proses ini adalah untuk mengajarkan karyawan kebiasaan baik
dalam mengikuti aturan dan prosedur yang ditetapkan. Untuk menjaga
kedisiplinan, karyawan perlu bekerja lebih teratur dan efisien.

Memperbaiki sikap dan perilaku karyawan yang sering melanggar aturan
Tindakan ini berfokus pada mengidentifikasi dan mengubah perilaku negatif
karyawan yang sering melanggar aturan. Pendekatan yang tepat seperti teguran
dan hukuman ditujukan untuk membuat karyawan menyadari kesalahannya
dan mencoba memperbaiki sikap dan perilaku mereka di tempat kerja.
Kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku

Untuk menjaga ketertiban dan keadilan dalam organisasi, penting bagi semua
karyawan untuk mematuhi peraturan yang ditetapkan. Menegakkan peraturan
akan membantu perusahaan menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan
produktif.

Memberikan pelajaran kepada pelanggar hukum

Memahami akibat pelanggaran akan membuat karyawan lebih berhati-hati dan

menghindari mengulangi kesalahan yang sama di masa mendatang.

2.1.4.4 Indikator Punishment

Menurut Aulia et al. (2024) mengemukakan ada tiga indikator Punishment

yang dijabarkan antara lain:

1.

Hukuman Ringan, adalah peringatan langsung kepada karyawan karena
ketidakpatuhan, yang ditujukan untuk mengingatkan mereka akan pentingnya
mematuhi peraturan.

Hukuman Sedang, sebuah penundaan sementara kenaikan gaji sebagai sanksi

atas pelanggaran untuk mendorong perilaku yang lebih baik.
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3. Hukuman Berat, dalam kasus pelanggaran serius, hukuman seperti pencabutan
izin, permintaan cuti, atau pemutusan hubungan kerja dapat dijatuhkan untuk
menjaga disiplin organisasi.

Sedangkan menurut Azizah et al. (2023) mengemukakan beberapa indikator
yang mempengaruhi Punishment antara lain yaitu:

1. hubungan kerja

2. Peringatan lisan dan tertulis

3. Pemotongan gaji

4. Penundaan promosi jabatan

5. Pemberhentian

6. Pemutusan.

2.2 Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual disajikan untuk melihat gambaran mengenai

keterkaitan dan pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat dengan
variabel intervening. Kerangka konseptual merupakan penjelasan tentang
bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi
sebagai masalah yang dianggap penting.
2.2.1 Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan

Reward adalah upaya untuk mempromosikan sensasi yang dirasakan
(dirasakan) di lingkungan kerja, mempengaruhi aspek-aspek kompensasi dan aspek
karyawan-ke-hubungan (Nawawi, 2005) Reward merupakan salah satu bentuk
pengakuan yang diberikan perusahaan kepada karyawannya sebagai bentuk
pengakuan atas kinerjanya. Menurut (Fahmi, 2016) tujuan utama dari program

reward ini adalah untuk menguraikan dan menjelaskan hak dan tanggung jawab
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karyawan dan memenuhi keinginan karyawan sesuai dengan kontrak yang
ditandatangani.

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu (Susanti et al. 2017) yang
menunjukkan bahwa penghargaan memiliki dampak positif dan signifikan terhadap
kinerja.

2.2.3 Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Karyawan

Semua karyawan yang dituduh oleh karyawan akan menanggapi ketentuan
yang awalnya dikonfirmasi ketika karyawan bekerja di perusahaan, terutama jika
mereka menandatangani perjanjian tentang kemampuan untuk bekerja sesuai
dengan perintah yang dinyatakan. Dalam kegiatan, perusahaan diberi
hukuman/hukuman (Fahmi, 2017)

Dengan adanya Punishment karyawan akan menjadi lebih disiplin dan lebih
teliti, memungkinkan mereka untuk melakukan tugas kerja untuk meningkatkan
kinerja. Hasil penelitian ini mendukung studi oleh (Suparmi & Septiawan, 2019)
dan dalam penelitiannya mendapatkan hasil bahwa Punishment berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Sebuah studi tentang hubungan antara hukuman dan
kinerja karyawan telah dilakukan dalam penelitiannya untuk mencapai hasil bahwa
Punishment mempengaruhi kinerja karyawan (Pramesti et al., 2019).

2.2.4 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Secara umum pemberian reward pada karyawan bertujuan untuk
meningkatkan kinerja karyawan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai, selain
itu dengan adanya reward, karyawan merasa kontribusi yang diberikan dihargai
sehingga memacu kinerja karyawan menjadi semakin meningkat. Namun dalam

penelitian yang dilakukan oleh (Suak et al., 2017) menyimpulkan bahwa tidak
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terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara reward dan kinerja karyawan
sehingga memungkinkan adanya pengaruh tidak langsung.
2.2.5 Pengaruh Punishment Terhadap Motivasi

Punishment atau Sanksi (Hukuman) adalah bentuk penguatan negatif yang
dapat menjadi cara untuk meningkatkan motivasi kerja bila perlu dan bijaksana
sesuai dengan aturan pemberian hukuman, (Astuti et al., 2018) Upaya untuk
menghukum karyawan harus menanggapi aturan dan tujuan untuk memotivasi
karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik. Menurut (Kentjana &
Nainggolan, 2018) Punishment wajib untuk meningkatkan kinerja, meningkatkan
motivasi kerja karyawan, dan bertujuan untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan
tujuan perusahaan.

Penelitian Mentang (2021) (Pradnyani et al., 2020) menunjukkan bahwa
Punishment berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, yaitu semakin berat
Punishment maka semakin besar motivasi kerja.

2.2.6 Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi

Secara umum, reward yang diberikan kepada karyawan bertujuan untuk
meningkatkan kinerja karyawan sehingga mereka dapat mencapai tujuan
perusahaan. Selain kompensasi, karyawan dipandang sebagai kontribusi mereka
bernilai untuk meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja merupakan suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas - tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu. Kinerja karyawan sangat menentukan kemajuan suatu perusahaan karena
kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk

mencapai tujuan (Fauzan et al., 2023)
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Namun dalam penelitian yang dilakukan oleh Suak et al. (2017)
menyimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara
reward dan kinerja karyawan sehingga memungkinkan adanya pengaruh tidak
langsung.

2.2.7 Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi

Menurut Mangkunegara (2013) Punishment merupakan ancaman hukuman
yang bertujuan untuk memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan
yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar. Pelajaran tersebut
nantinya dapat merubah sikap karyawan yang kurang baik menjadi lebih baik lagi
sehingga berdampak pada kinerja karyawan yang lebih profitabel dan profesional.
Secara umum pemberian Punishment pada karyawan bertujuan untuk
meningkatkan kinerja karyawan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai, selain
itu dengan adanya Punishment karyawan akan merasa lebih bertanggung jawab atas
pekerjaan yang dibebankan kepadanya sehingga memacu kinerjanya semakin baik.

Namun dalam penelitian yang dilakukan oleh Sidik et al. (2023)
menyimpulkan bahwa adanya Punishment berpengaruh signifikan terhadap kinerja
dengan motivasi sebagai variabel intervening.

Berdasarkan hal — hal diatas, dapat ditarik kesimpulannya dimana kinerja
karyawan ialah suatu pencapaian tenaga kerja dalam mangejar target kerja pada
waktu yang tepat, sehingga kinerja karyawan dapat berkontribusi bagi perusahaan.

Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar
kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variable bebas

terhadap variable terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual :



46

Kinerja
Pegawai (Y)

Gambar 2.1 Paradigma Penelitian

2.3 Hipotesis
Hipotesis adalah kesimpulan sementara atas jawaban sementara dari

pertanyaan yang ada pada pertemuan masalah penelitian. Berdasarkan batasan dan

rumusan masalah juga kerangka konseptual diatas, maka hipotesis penelitian dapat

dirumuskan sebagai berikut :

H1: Adanya Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kator Walikota
Medan.

H2: Ada Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kator Walikota
Medan.

H3: Ada Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kator Walikota
Medan.

H4: Ada Pengaruh Reward Terhadap Motivasi Pada Kator Walikota Medan.

H5: Ada Pengaruh Punishment Tershadap Motivasi Pada Kator Walikota Medan.

H6: Ada Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Pada
Kator Walikota Medan.

H7: Ada Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi Pada Kator

Walikota Medan.
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dimana penelitian
kuantitatif bertujuan untuk menguji hipotesis penelitian berdasarkan data yang
diperoleh dari objek yang berupa sampel yang telah dikumpulkan. Dalam penelitian
terdapat hubungan kausal yang dikaji antara variabel bebas terhadap variabel terikat
(Sugiyono, 2018). Menurut (Sugiyono, 2019) jenis penelitian yang dilakukan
merupakan penelitian kuantitatif. Penelitian yang berkaitan pada pengujian teori-
teori dengan menggunakan pengukuran-pengukuran numerik terhadap variabel-
variabel penelitian dan teknik-teknik statistik untuk analisis data dikenal dengan
penelitian kuantitatif.

Penelitian ini terdiri dari 4 (empat variabel) yaitu, Reward (X1) dan
Punishment (X2) sebagai variabel bebas, kinerja karyawan (Y) sebagai variabel
terikat dan Motivasi (Z) sebagai variabel intervening. Pendekatan dalam penelitian
ini adalah dengan menggunakan menurut (Juliandi & Irfan, 2015) pendekatan
assosiatif adalah suatu pendekatan penelitian dimana peneliti tersebut bertujuan
untuk menganalisis permasalahan bahwa adanya hubungan suatu variabel dengan
variabel lainnya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan analisis
jalur. Yang menggambarkan dan merangkum berbagai kondisi, situasi, dan variabel,
sedangkan analisis jalur dikenal sebagai analisis generasi kedua dalam analisis
multivariat. Analisis data ini bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk

menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
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3.2 Definisi Operasional Variabel

Penelitian ini berfokus pada variabel dependen, yaitu Kinerja Karyawan
(Y), serta variabel independen yang terdiri dari Reward (X1) dan Punishment (X2).
Selain itu, Motivasi (Z) berperan sebagai variabel intervening. Adapun definisi
variabel di atas adalah sebagai berikut
1. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh seorang karyawan dalam upaya
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan dianggap sebagai
indikator keberhasilan perusahaan, di mana kinerja yang tinggi akan berkontribusi
pada peningkatan nilai perusahaan.

Tabel 3. 1 Indikator Kinerja Karyawan

NO Indikator
1 Kualitas Kerja
2 Kuantitas Kerja
3 Dapat Tidaknya Diandalkan
4 Sikap

Sumber : (Mangkunegara (2013)
2. Motivasi (Z)
Motivasi adalah kekuatan internal atau eksternal yang mendorong seseorang
untuk mencapai tujuan tertentu, membangkitkan semangat kerja, memotivasi
kerjasama, efektivitas, dan kepuasan dalam setiap usaha.

Tabel 3. 2 Indikator Motivasi

NO Indikator
1 Engagment (Keterlibatan)
2 Commitment (Komitmen)
3 Satisfaction (Kepuasan)
4 Turnover (Tingkat

Sumber : (Khair, 2019)
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3. Reward (X1)

Reward merupakan suatu metode atau strategi yang diterapkan untuk
meningkatkan motivasi karyawan serta sebagai bentuk penghargaan bagi mereka
yang berprestasi dan mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien.

Tabel 3.3 Indikator Reward

NO Indikator
Upah
Gaji

Insentif

Tunjangan

Penghargaan
Promosi
Sumber : (Lalisang et al., 2022)

oo AIWIN|F

4. Punishment (X2)

Punishment adalah suatu perbuatan tidak menyenangkan yang sengaja
diberikan kepada karyawan berupa denda atau sanksi ketika terjadi pelanggaran
agar karyawan tersebut tidak mengulangi hal yang sama lagi. Jika reward berbentuk
positif, maka Punishment berbentuk negatif, namun jika diterapkan dengan benar
dan bijaksana, dan dapat menjadi alat untuk mendorong peningkatan kinerja
karyawan dan motivasi kerja.

Tabel 3. 4 Indikator Punishment

NO Indikator

1 Hukuman Ringan
2 Hukuman Sedang
3 Hukuman Berat

Sumber : (Rivai, 2020)



3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian
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Tempat penelitian ini dilakukan pada BKAD Kantor Walikota Medan yang

berlokasi di JI. Kapten Maulana Lubis No.1, Petisah Tengah, Kec. Medan Petisah,

Kota Medan, Sumatera Utara.

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Maret 2024 s/d Agustus

2025. Untuk lebih jelasnya terhadap kegiatan ini dapat dilihat pada tabel dibawah

ni:
Tabel 3.2
Rincian Waktu Penelitian
Maret April Mei Juni Juli Agustus September

No Jenis 2025 2025 2025 2025 2025 2025 2025

Kegiatan

1(2(3|4|1|2|3|4(21]2|3|4|1|2|3|4]1]2]|3 2|3 112|3|4

1 Pengajuan

Judul
2 Prariset

Penelitian
3 Penyusunan

Proposal
4 Bimbingan

Proposal
5 Seminar

Proposal
6 Revisi

Proposal
7 Penyusunan

Tugas akhir
8 Bimbingan

Tugas akhir
9 Sidang Meja

Hijau

Sumber: Data Diolah Peneliti (2025)
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3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya (Sugiyono, 2019).

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh jumlah karyawan di BKAD
Walikota Medan yang berjumlah 41 karyawan.

Tabel 3.5 Jumlah Populasi Karyawan BKAD Walikota Medan

NO Bagian Jumlah
1 Sekretaris 15
Karyawan
2 Bidang Perbendaharaan dan Kas Daerah 26
Karyawan
Total Karyawan 41
Karyawan
3.4.2 Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang akan diambil untuk diteliti dan
hasil penelitiannya digunakan sebagai representasi dari populasi secara
keseluruhan. Dengan demikian, sampel dapat dinyatakan sebagai bagian dari
populasi yang diambil dengan teknik atau metode tertentu untuk diteliti dan
digeneralisasi terhadap populasi (Suryani, 2015). Sampel dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan BKAD Walikota Medan sebanyak 41 karyawan. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh (total sampling).
Sampling jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi. Biasanya dilakukan
jika populasi kurang dari 100 (Suryani, 2015). Mengingat jumlah populasi hanya
sebesar 41 karyawan, maka layak untuk diambil keseluruhan untuk dijadikan

sampel tanpa harus mengambil sampel dalam jumlah tertentu.
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3.5 Teknik Pengumpulan Data
1. Dokumentasi

Teknik dokumentasi adalah pengumpulan data dan informasi melalui arsip
dan dokumentasi. Untuk memperoleh data pendukung yang dibutuhkan dari sumber
yang dapat dipercaya, maka digunakan teknik dokumentasi.

2. Kuesioner (Angket)

Dalam penelitian ini, pengumpulan data dengan menyebarkan kuesioner
kepada responden. Dan biasanya para peneliti menyebarkan kuesioner secara
tertutup. Teknik skala yang dilakukan merupakan teknik skala likert dirancang
untuk menguji tingkat kesetujuan responden terhadap suatu pernyataan atau
pertanyaan. Tingkat kesetujuan itu pada umumnya memiliki pernyataan gradasi dari
yang sangat positif sampai sangat negatif dan dibagi atas skor penilaian yaitu Sangat
Tidak Setuju (1), Tidak Setuju (2), Kurang Setuju (3), Setuju (4) dan Sangat Setuju
(5) responden diminta melingkari nomor pilihan ganda yang ada atau membuat
ceklis dalam table yang tersedia untuk penilaiannya.

Tabel 3.7
Instrumen Skala Likert

Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS)
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : (Juliandi et al., 2015)
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3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Analisis Data Kuantitatif

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif yang merupakan data yang menggunakan bantuan statistik untuk
membantu penelitian dalam penghitungan angka-angka untuk menganalisis data
yang diperoleh dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut.

3.6.2 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening
digunakan metode anallisis jalur (Path Analisis) yang merupakan perluasan dari
analisis regresi linear berganda, atau analisisjalur adalah penggunaan analisis
regresi untuk menaksirkan hubungan kausalitasantara variabel (model causal) yang

telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Juliandi, 2018).

3.6.3 Analisis Data Menggunakan Partial Least Square (PLS)

Data dalam penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif
menggunakan analisis statistik yakni Partial Least Square — Structural Equestion
Model (PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan
variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis
multivariate (Juliandi, 2018). Analisis Persamaan Struktural (SEM) berbasis varian
yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi).

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk melakukan

prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk memprediksi
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hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan penelitiannya
untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk melakukan
pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indicator-indikatornya.
Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten didapat
berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang menghubungkan antar
variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antar indikator
dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual variance dari variabel
dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan
banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (indikator
dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model
yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan
software Smart PLS ver. 3 for Windows.

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis
model pengukuran (outer model), yakni (1) realibilitas dan validitas konstruk
(construct reliability and validity); dan (2) validitas diskriminan (discriminant
validity) serta analisis model struktural (inner model), yakni (1) koefisien
determinasi (R-square); (2) F-square; dan (3) pengujian hipotesis yakni (a)
pengaruh langsung(direct effect); (b) pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan
(c) total effect (Juliandi, 2018). Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik

analisa yang dilakukan adalah sebagai berikut:
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Gambar 3.1 Teknik Analisis Jalur

3.6.4 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan
bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan
reliabel). Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten
dengan indikator-indikatornya. Analisis model pengukuran/measurement model
analysis (outer model) menggunakan pengujian, Discriminant validity (Juliandi,
2018).

3.6.4.1 Construct reliability and validity

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. Kriteria
validitas dan reliabilitas konstruk dilihat dari composite reliability adalah > 0.6

(Juliandi, 2018).
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3.6.4.2 Discriminant Validity

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar
berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru
yang terbaik adalah melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai
HTMT<0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang
baik(Juliandi, 2018).

3.6.5 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisis model
struktural (inner model) menggunakan tiga pengujian antara lain (1) R-square; (2)
F-square; dan (3) pengujian hipotesis yakni (a) direct effec); (b) indirect effect dan
(c) total effect (Juliandi, 2018).

3.6.5.1 R-Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).
Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriteria dari R-
Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75 — model adalah substansial (kuat),
(2) jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate (sedang); (3) jika nilai

(adjusted)= 0.25 — model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018).

3.6.5.2 F-Square
Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap

variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut juga efek
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perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari
model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang
dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018).
Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2015) adalah sebagai berikut: (1) Jika
nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika
nilai = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen;

dan (3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

3.6.5.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub analisis, antara

lain: (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect.
1. Direct Effects (Pengaruh Langsung)

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct
effect adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini. Pertama, koefisien jalur
(path coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif,
maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai suatu
variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik; dan (b)
Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh suatu
variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu variabel
meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai
probabilitas/signifikansi (P-Value): (1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan;

dan (2) Jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).
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2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)
Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh
tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang

dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening

(variabel mediator) (Juliandi, 2018).



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Detugas akhir Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel reward (X1), 10 pernyataan untuk variabel
punishment (X2), 10 pernyataan untuk variabel motivasi (Z), 10 pernyataan untuk
variabel kinerja karyawan (Y). Angket yang disebarkan diberikan kepada 41
karyawan pada Kantor Walikota Medan sebagai responden dengan menggunakan
skala likert berbentuk tabel cheklist yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan
bobot penelitian.
4.1.2 Detugas akhir Identitas Responden

Responden pada penelitian ini sebanyak 41 orang responden yang masing-

masing terdiri dari:

Tabel 4.1
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No. | Kategori Jumlah Responden Persentase
1. Laki - Laki 19 46.34%
2 Perempuan 22 53.66%
Total 41 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)
Berdasarkan data pada tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis kelamin
responden yaitu laki - laki sebanyak 19 (46.34%) dan Perempuan sebanyak
sebanyak 22 (53.66%). Maka dalam penelitian ini responden didominasi oleh jenis

kelamin perempuan.
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4.1.3 Detugas akhir Variabel Penelitian
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Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu reward (X1),

punishment (X2), motivasi (Z), kinerja karyawan (Y). Detugas akhir data setiap

pernyataan menampilkan jawaban setiap responden terhadap pernyataan yang

diberikan kepada responden.

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Angket Skor Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.2

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % % % F %
1 4 | 9.76% | 36 | 87.80% | 1 2.44% - - 41 | 100%
2 9 | 21.95% | 24 |58.54% | 8 | 19.51% - - 41 | 100%
3 3| 7.32% | 29 | 70.73% | 8 | 19.51% - - 41 | 100%
4 6 | 14.63% | 29 | 70.73% | 6 | 14.63% - - 41 | 100%
5 6 | 14.63% | 35 | 85.37% | - - - - 41 | 100%
6 7 | 17.07% | 27 | 65.85% | 7 17.07% - - 41 | 100%
7 4 | 9.76% | 36 | 87.80% | 1 2.44% - - 41 | 100%
8 9 | 21.95% | 24 |58.54% | 8 | 19.51% - - 41 | 100%
9 3| 7.32% | 29 | 70.73% | 8 | 19.51% - - 41 | 100%
10 | 4 | 9.76% | 36 | 87.80% | 6 | 14.63% - - 41 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Dari jawaban mengenai saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan

hasil yang memuaskan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak

36 responden.

2. Dari jawaban mengenai saya memperhatikan detail dalam setiap tugas yang

diberikan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 24

responden.

3. Dari jawaban mengenai saya berusaha meningkatkan kualitas kerja melalui

evaluasi dan perbaikan berkelanjutan, mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebanyak 29 responden.
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Dari jawaban mengenai saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
target yang ditentukan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
29 responden.

Dari jawaban mengenai saya mampu bekerja cepat tanpa mengorbankan
kualitas hasil kerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 35
responden.

Dari jawaban mengenai saya selalu berusaha menambah produktivitas kerja
setiap harinya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 27
responden.

Dari jawaban mengenai rekan kerja dan atasan dapat mengandalkan saya dalam
menyelesaikan pekerjaan penting, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 36 responden.

Dari jawaban mengenai saya dapat diandalkan dalam situasi kerja yang
mendesak atau darurat, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
24 responden.

Dari jawaban mengenai saya menerima kritik dan saran dengan sikap positif,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29 responden.

Dari jawaban mengenai saya menjaga sikap profesional selama bekerja di

kantor, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 36 responden.
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4.1.3.2 Variabel Motivasi (Z)

Tabel 4.3
Angket Skor Untuk Variabel Motivasi (Z)
Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % F| % F %
1 3 7.32% | 29 | 70.73% | 6 14.63% | - - - - 41 | 100%
2 6 | 14.63% | 29 | 70.73% | - - - - - - 41 | 100%
3 6 | 1463% | 35 | 85.37% | 1 2.44% - - - - 41 | 100%
4 7 | 17.07% | 27 | 65.85% | 8 1951% | - - - - 41 | 100%
5 4 | 976% | 31 | 75.61% | 8 19.51% | - - - - 41 | 100%
6 6 | 14.63% | 35 | 8537% | 1 2.44% - - - - 41 | 100%
7 4 | 976% | 36 | 87.80% | 1 2.44% - - - - 41 | 100%
8 9 | 21.95% | 24 | 58.54% | 8 19.51% | - - - - 41 | 100%
9 3 7.32% | 29 | 70.73% | 8 1951% | - - - - 41 | 100%
10 | 4 | 9.76% | 36 | 87.80% | 6 | 14.63% | - - - - 41 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Dari jawaban mengenai saya selalu berusaha terlibat aktif dalam setiap
kegiatan di kantor, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 29
responden.

2. Dari jawaban mengenai saya berinisiatif untuk membantu rekan kerja
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 29 responden.

3. Dari jawaban mengenai saya berpartisipasi dalam memberikan ide atau
masukan untuk kemajuan kantor, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 35 responden.

4. Dari jawaban mengenai saya berusaha untuk mencapai target kantor dengan
sebaik-baiknya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 27 responden.

5. Dari jawaban mengenai saya merasa memiliki tanggung jawab besar terhadap

pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 31 responden.
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6. Dari jawaban mengenai saya tetap berkomitmen bekerja meskipun menghadapi
tantangan atau kesulitan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 35 responden.

7. Dari jawaban mengenai saya puas dengan fasilitas kerja yang diberikan oleh
kantor, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 36 responden.

8. Dari jawaban mengenai saya merasa puas dengan kesempatan pengembangan
diri yang diberikan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 24
responden.

9. Dari jawaban mengenai saya merasa kantor ini sudah sesuai dengan harapan
saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 29 responden.

10. Dari jawaban mengenai saya berencana untuk bekerja di kantor ini dalam
jangka panjang, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 36
responden.

4.1.3.3 Variabel Reward (X1)

Tabel 4.4
Angket Skor Untuk Variabel Reward (X1)

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % F| % F %
1 6 | 14.63% | 35 | 85.37% | - - - - - - 41 | 100%
2 7 | 17.07% | 27 | 65.85% | 7 | 17.07% | - - - - 41 | 100%
3 4 | 9.76% | 31 | 7561% | 6 | 14.63% | - - - - 41 | 100%
4 6 | 14.63% | 35 | 85.37% | - - - - - - 41 | 100%
5 4 | 9.76% | 36 | 87.80% | 1 2.44% - - - - 41 | 100%
6 9 | 21.95% | 24 | 5854% | 8 | 19.51% | - - - - 41 | 100%
7 3| 7.32% | 29 | 70.73% | 8 | 19.51% | - - - - 41 | 100%
8 4 | 9.76% | 36 | 87.80% | 1 2.44% - - - - 41 | 100%
9 7 | 17.07% | 27 | 6585% | 7 | 17.07% | - - - - 41 | 100%
10 | 4 | 9.76% | 31 | 75.61% | 6 | 14.63% | - - - - 41 | 100%
11 | 3 | 7.32% | 29 | 70.73% | 8 | 1951% | - - - - 41 | 100%
12 | 4 | 976% | 36 | 87.80% | 1 2.44% - - - - 41 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

Dari jawaban mengenai upah yang saya terima dibayarkan tepat waktu,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 35 responden.

Dari jawaban mengenai upah yang diberikan kantor sesuai dengan standar
pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 27
responden.

Dari jawaban mengenai gaji yang saya terima setiap bulan sudah sesuai dengan
harapan saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31
responden.

Dari jawaban mengenai gaji yang diterima membantu meningkatkan
kesejahteraan saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 35
responden.

Dari jawaban mengenai insentif yang diberikan memotivasi saya untuk
meningkatkan kinerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
36 responden.

Dari jawaban mengenai saya merasa insentif diberikan secara adil kepada
semua karyawan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 24
responden.

Dari jawaban mengenai tunjangan yang saya terima membantu memenuhi
kebutuhan keluarga, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29
responden.

Dari jawaban mengenai tunjangan kesehatan yang diberikan sangat bermanfaat
bagi saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 36

responden.
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9. Dari jawaban mengenai bentuk penghargaan yang diberikan sudah sesuai
dengan pencapaian kerja saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 27 responden.

10. Dari jawaban mengenai saya termotivasi bekerja lebih baik jika diberikan
penghargaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31
responden.

11. Dari jawaban mengenai proses promosi di kantor dilakukan secara adil dan
transparan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29
responden.

12. Dari jawaban mengenai saya memiliki kesempatan untuk dipromosikan jika
bekerja dengan baik, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
36 responden.

4.1.3.4 Variabel Punishment (X2)

Tabel 4.5
Angket Skor Untuk Variabel Punishment (X2)

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS Jumlah
Per | F % F % F % F % F| % F %
1 4 | 976% | 36 |87.80% | 1 | 2.44% | - - - - 41 | 100%
2 9 | 21.95% | 24 | 5854% | 8 | 19.51% | - - - - 41 | 100%
3 3| 7.32% | 29 | 70.73% | 8 | 19.51% | - - - - 41 | 100%
4 6 | 14.63% | 29 | 70.73% | 6 | 14.63% | - - - - 41 | 100%
5 6 | 14.63% | 35 | 85.37% | - - - - - - 41 | 100%
6 7 | 17.07% | 27 | 65.85% | 7 | 17.07% | - - - - 41 | 100%
7 4 | 976% | 36 |87.80% | 1 | 2.44% | - - - - 41 | 100%
8 9 | 21.95% | 24 | 58.54% | 8 | 19.51% | - - - - 41 | 100%
9 3| 7.32% | 29 | 70.73% | 8 | 19.51% | - - - - 41 | 100%
10 | 4 | 9.76% | 36 |87.80% | 6 | 14.63% | - - - - 41 | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

Dari jawaban mengenai teguran ringan diberikan secara adil kepada setiap
karyawan yang melakukan kesalahan, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 36 responden.

Dari jawaban mengenai hukuman ringan diberikan dengan mempertimbangkan
tingkat kesalahan karyawan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 24 responden.

Dari jawaban mengenai teguran ringan membuat karyawan lebih berhati-hati
dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29
responden.

Dari jawaban mengenai hukuman sedang diberikan setelah dilakukan evaluasi
terhadap kesalahan karyawan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 29 responden.

Dari jawaban mengenai saya menerima hukuman sedang sebagai bentuk
pembinaan dari kantor, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
35 responden.

Dari jawaban mengenai hukuman sedang mendorong saya untuk memperbaiki
kinerja di masa depan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
27 responden.

Dari jawaban mengenai proses pemberian hukuman berat dilakukan secara adil
dan transparan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 36

responden.
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8. Dari jawaban mengenai hukuman berat menjadi pembelajaran bagi karyawan
agar tidak mengulangi kesalahan, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 24 responden.

9. Dari jawaban mengenai hukuman berat diberikan hanya untuk pelanggaran
yang sangat serius, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29
responden.

10. Dari jawaban mengenai saya memahami prosedur yang berlaku dalam
pemberian hukuman berat, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 36 responden.

4.2 Analisis Partial Least Square — Structural Equestion Model (PLSSEM)
4.2.1 Analisis Model Pengukuran (OQuter Model)
4.2.1.1 Construct Reliability and Validity
1. Convergent Validity

Convergent Validity dari sebuah model pengukuran dengan model reflektif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau component score
dengan construct score pada loading Factor yang dihitung dengan PLS. Ukuran
reflektif dikatakan tinggi jika berkolerasi lebih dari 0,5 dengan konstruk yang ingin

diukur.
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Berikut adalah gambar hasil kalkulasi model SEM PLS.
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Gambar 4.1 Standardized Loading Factor Inner dan Quter Model
Indikator konstruk pada variabel kinerja karyawan berjumlah 10 indikator
konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui

loading Faktor pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.6
Convergent Validity Kinerja Karyawan (Y)

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan
Y.l 0.573 0.50 Valid
Y.2 0.754 0.50 Valid
Y.3 0.836 0.50 Valid
Y.4 0.572 0.50 Valid
Y.5 0.827 0.50 Valid
Y.6 0.810 0.50 Valid
Y.70 0.575 0.50 Valid
Y.8 0.860 0.50 Valid
Y.9 0.835 0.50 Valid
Y.10 0.845 0.50 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)
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Indikator konstruk pada variabel motivasi berjumlah 10 indikator konstruk.
Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui loading
Faktor pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.7
Convergent Validity Motivasi (Z)

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan
Z1 0.751 0.50 Valid
Z2 0.872 0.50 Valid
Z.3 0.843 0.50 Valid
Z4 0.877 0.50 Valid
Z5 0.907 0.50 Valid
Z6 0.690 0.50 Valid
z.7 0.768 0.50 Valid
Z8 0.857 0.50 Valid
Z9 0.725 0.50 Valid
Z.10 0.732 0.50 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)
Indikator konstruk pada variabel reward berjumlah 12 indikator konstruk.
Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui loading

Faktor pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.8
Convergent Validity Reward (X1)

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan
X1.1 0.757 0.50 Valid
X1.2 0.769 0.50 Valid
X1.3 0.782 0.50 Valid
X1.4 0.739 0.50 Valid
X15 0.791 0.50 Valid
X1.6 0.583 0.50 Valid
X1.7 0.904 0.50 Valid
X1.8 0.800 0.50 Valid
X1.9 0.694 0.50 Valid
X1.10 0.671 0.50 Valid
X1.11 0.855 0.50 Valid
X1.12 0.558 0.50 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)
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Indikator konstruk pada variabel punishment berjumlah 8 indikator
konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai convergent validity melalui
loading Faktor pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.9
Convergent Validity Punishment (X2)

Indikator Loadig Factor Rule of Thumb Keterangan
X2.1 0.822 0.50 Valid
X2.2 0.749 0.50 Valid
X2.3 0.765 0.50 Valid
X2.4 0.576 0.50 Valid
X2.5 0.832 0.50 Valid
X2.6 0.783 0.50 Valid
X2.7 0.685 0.50 Valid
X2.8 0.679 0.50 Valid
X2.9 0.810 0.50 Valid
X2.10 0.810 0.50 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)
2. Composite Reliability
Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reliabilitas
konstrak adalah nilai composite reliability di atas 0,6 menunjukkan konstrak
memiliki reliabilitas atau keterandalan yang tinggi sebagai alat ukur. Nilai batas 0,6
ke atas berarti dapat diterima dan diatas 0,8 dan 0,9 berarti sangat memuaskan.

Tabel 4.10
Hasil Composite Reliability

Composite Reliability
Kinerja Karyawan () 0.979
Motivasi (2) 0.952
Punishment (X2) 0.941
Reward (X1) 0.945

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)
Kesimpulan pengujian composite reliability adalah sebagai berikut :
1. Variabel kinerja karyawan adalah reliabel, karena nilai composite reliability

kinerja karyawan adalah 0.979> 0.6.
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2. Variabel motivasi adalah reliabel, karena nilai composite reliability motivasi
adalah 0.952> 0.6.
3. Variabel reward adalah reliabel, karena nilai composite reliability reward
adalah 0.945> 0.6.
4. Variabel punishment adalah reliabel, karena nilai composite reliability
punishment adalah 0.941> 0.6.
3. Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran varian yang
mampu dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varian yang disebabkan
oleh error pengukuran. Standarnya adalah bila nilai AVE di atas 0.5 maka dapat
dikatakan bahwa konstrak memiliki convergent validity yang baik. Artinya, variabel

laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari indikator-

indikatornya.
Tabel 4.11
Hasil Average Variance Extracted (AVE)
Average Variance Extracted

Kinerja Karyawan (Y) 0.853

Motivasi (Z) 0.738

Punishment (X2) 0.842

Reward (X1) 0.813

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)
Kesimpulan pengujian Average Variance Extracted adalah sebagai berikut:

1. Variabel kinerja karyawan adalah reliabel, karena nilai AVE kinerja karyawan
adalah 0.835>0.5.

2. Variabel motivasi adalah reliabel, karena nilai AVE motivasi adalah 0.738>0.5.

3. Variabel reward adalah reliabel, karena nilai AVE reward adalah 0.813>0.5.
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4. Variabel punishment adalah reliabel, karena nilai AVE punishment adalah
0.842>0.5.
4.2.1.2 Discriminant Validity
Discriminant Validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu
konstruk benar benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria
pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai heretroit-monotrait ratic
(HTMT). Jika nilai HTMT<0.90 maka suatu konstruksi memiliki validitas

diskriminan yang baik (Juliandi, 2018).

Tabel 4.12
Hasil Discriminant Validity
Discriminant Validity
Kinerja Karyawan Motivasi Punishment Reward
(Y) (2) (X2) (X1)
Kinerja Karyawan
)

Motivasi (Z) 0.818
Punishment (X2) 0.680 0.585

Reward (X1) 0.814 0.689 0.380

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)

Kesimpulan pengujian heretroit — monotroit ratio (HTMT) adalah
sebagai berikut:

1. Variabel kinerja karyawan terhadap motivasi nilai htmt 0.818<0.90, artinya
validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain
(konstruk adalah unik).

2. Variabel kinerja karyawan terhadap punishment nilai htmt 0.680<0.90, artinya
validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain

(konstruk adalah unik).
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Variabel kinerja karyawan terhadap reward nilai htmt 0.814<0.90, artinya
validitas diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain
(konstruk adalah unik).

Variabel motivasi terhadap punishment nilai htmt 0.585<0.90, artinya validitas
diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk
adalah unik).

Variabel motivasi terhadap reward nilai htmt 0.689<0.90, artinya validitas
diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk
adalah unik).

Variabel punishment terhadap reward nilai htmt 0.380<0.90, artinya validitas
diskriminan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk

adalah unik).

4.2.2 Analisis Model Struktural/Structural Model Analysist (Inner Model)

Melihat signifikansi pengaruh antara konstruk dapat dilihat dari koefisien

jalur (path coeffecient). Tanda dalam path coeffecient harus sesuai dengan teori

yang dihipotesiskan, untuk menilai signifikansi path coeffecient dapat dilihat dari

test (critical ratio) yang diperoleh dari proses bootstrampping (resampling method).

4.2.2.1 R- Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang di pengaruhi

(endogen) dan dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). Ini

berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk (Juiandi, 2018).

Kriteria dari R-Square menurut (Juliandi,2018) adalah sebagai berikut :

1.

2.

Jika nilai R2 (adjusted) = 0.75 berarti model adalah substansial (kuat).

Jika nilai R2 (adjusted) = 0.50 berarti model adalah moderate (sedang).
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3. Jikanilai R2 (adjusted) = 0.25 berarti model adalah lemah (buruk).

Tabel 4.13
R-Square
R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Karyawan (YY) 0.829 0.810
Motivasi (Z) 0.592 0.563

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)

1. Variabel Y (kinerja karyawan) memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 0.810
artinya kemampuan variabel X1 (reward) dan X2 (punishment) untuk
menjelaskan variabel Y (kinerja karyawan) yaitu sebesar 81%, maka dapat
disimpulkan model tergolong model substansial (kuat).

2. Variabel Z (motivasi) memiliki nilai R-Square Adjusted sebesar 0.563 artinya
kemampuan variabel X1 (reward) dan X2 (punishment) untuk menjelaskan
variabel Z (motivasi) yaitu sebesar 56.3%, maka dapat disimpulkan model
tergolong model substansial (kuat).

4.2.2.2 F-Square

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi
(endogen). Perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari
model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan
memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018). Kriteria F
Square menurut (Juliandi,2018) adalah sebagai berikut :

1. Jika nilai F2 = 0.02 berarti efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen.
2. Jika nilai F2 = 0.15 berarti efek yang sedang/berat dari variabel eksogen

terhadap variabel endogen.
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Jika nilai F2 = 0.35 berarti efek yang besar dari variabel eksogen terhadap

variabel endogen.

Tabel 4.14
F-Square
F-Square
Kinerja Karyawan Motivasi Punishment Reward
() 2) (X2) (X1)
Kinerja Karyawan
Y)
Motivasi (Z) 0.356
Punishment (X2) 0.283 0.301
Reward (X1) 0.561 0.646

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)

1. Pengaruh variabel reward terhadap kinerja karyawan memiliki nilai F-Square
sebesar 0.561 artinya terdapat efek yang besar.
2. Pengaruh variabel reward terhadap motivasi memiliki nilai F-Square sebesar
0.646 artinya terdapat efek yang besar.
3. Pengaruh variabel punishment terhadap kinerja karyawan memiliki nilai F-
Square sebesar 0.283 artinya terdapat efek yang sedang/berat.
4. Pengaruh variabel punishment terhadap motivasi memiliki nilai F-Square
sebesar 0.301 artinya terdapat efek yang sedang/berat.
5. Pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja karyawan memiliki nilai F-Square
sebesar (0.561 artinya terdapat efek yang besar.
4.2.2.3 Dirrect Effect

Tujuan analisi dirrect effect (pengaruh langsung) berguna untuk menguji

hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap

variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi,2018). Nilai probabilitas

/signifikansi (P-Value) :



- Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan.

- Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan.
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Tabel 4.15
Dirrect Effect
Sample | Mean | Devagon | T SEISIES | P
TERR Val
0) (M) (STDEV) (1075 ) A
Motivasi (2) -> Kinerja | ag6 | (374 0.003 4.135 0.000
Karyawan (Y)
Punishment (X2) -> Kinerja 0.269 0.256 0.075 3.582 0.001
Karyawan (Y)
Punishment (X2) -> 0375 | 0378 0.157 2,387 0.023
Motivasi (Z)
Reward (X1) -> Kinerja 0.426 0.440 0.080 5.299 0.000
Karyawan (Y)
Reward (Xa)» Motivasi 0.550 0571 0.145 3.789 0.001

Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)
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Kesimpulan dari nilai dirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai berikut:
1. Variabel reward terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0.426
dan P-Value 0.000<0.05, artinya berpengaruh dan signifikan.
2. Variabel punishment terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur
0.269 dan P-Value 0.001<0.05, artinya berpengaruh dan signifikan.
3. Variabel motivasi terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur
0.386 dan P-Value 0.000<0.05, artinya berpengaruh dan signifikan.
4. Variabel reward terhadap motivasi memiliki nilai koefisien jalur 0.550 dan P-
Value 0.001<0.05, artinya berpengaruh dan signifikan.
5. Variabel punishment terhadap motivasi memiliki nilai koefisien jalur 0.375 dan
P-Value 0.023<0.05, artinya berpengaruh dan signifikan.
4.2.2.4 Indirrect Effect
Analisis indirrect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak
langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang
dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening

(variabel mediator).

Tabel 4.16
Indirrect Effect
Srme Semple | st s |
0) M) (STDEV) (IO/STERR]|) | Value
Punishment (X2) ->
Motivasi (2) -> 0.145 | 0143 | 0.065 2.239 0.032
Kinerja Karyawan
(Y)
Reward (X1) ->
Motivasi (2) -> 0213 | 0213 | 0.073 2.913 0.006
Kinerja Karyawan
(Y)
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Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan Smart-PLS 3 (2025)

Kesimpulan nilai indirrect effect pada tabel di atas adalah sebagai berikut:
1. Motivasi memediasi reward terhadap kinerja karyawan dengan nilai 0.213

dengan P-Value 0.006<0.05.
2. Motivasi memediasi punishment terhadap kinerja karyawan dengan nilai 0.145
dengan P-Value 0.032<0.05.

4.3 Pembahasan

Analisis hasil penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian teori,
pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil penelitian
sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi hal tersebut.
Berikut ada tujuh (7) bagian utama yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan
penelitian ini, yaitu sebagai berikut:
4.3.1 Pengaruh Reward Terhadap Kinerja KaryawanKaryawan

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa variabel reward
terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0.426 dan P-Value
0.000<0.05, artinya berpengaruh dan signifikan. Nilai koefisien jalur yang positif
mengindikasikan bahwa semakin baik pemberian reward, baik dalam bentuk
finansial maupun non-finansial, maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan
oleh karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pemberian reward
yang tepat merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan secara keseluruhan.

Pemberian reward di Kantor Walikota Medan memiliki pengaruh yang nyata
terhadap kinerja karyawan karena menjadi salah satu faktor pendorong tercapainya

target kerja secara efektif. Ketika karyawan memperoleh apresiasi melalui gaji,
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tunjangan, bonus, maupun penghargaan atas prestasi yang dicapai, mereka merasa
dihargai dan termotivasi untuk meningkatkan kualitas serta produktivitas kerja.
Reward yang diberikan secara adil dan transparan juga menciptakan kepuasan kerja
serta mendorong loyalitas karyawan terhadap instansi. Dengan demikian,
penerapan sistem reward yang tepat di Kantor Walikota Medan berperan penting
dalam meningkatkan kinerja individu sekaligus mendukung pencapaian tujuan
organisasi.
4.3.2 Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja KaryawanKaryawan

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa variabel punishment
terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0.269 dan P-Value
0.001<0.05, artinya berpengaruh dan signifikan. Nilai koefisien jalur yang positif
mengindikasikan bahwa semakin tegas dan tepat pemberian punishment kepada
karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa penerapan punishment yang sesuai dapat menjadi salah
satu upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan

Pemberian punishment memiliki pengaruh penting terhadap kinerja
karyawan karena berfungsi sebagai bentuk pengendalian agar setiap individu
mematuhi aturan dan standar kerja yang telah ditetapkan. Ketika hukuman
diberikan secara adil dan proporsional sesuai dengan tingkat kesalahan, hal ini dapat
menumbuhkan rasa disiplin, tanggung jawab, serta kesadaran untuk memperbaiki
kinerja di masa mendatang. Punishment yang diterapkan dengan tepat juga mampu
mencegah terulangnya pelanggaran, menjaga ketertiban kerja, serta mendorong

karyawan untuk bekerja lebih profesional. Dengan demikian, mekanisme
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punishment yang efektif dapat meningkatkan kinerja sekaligus menjaga
produktivitas dan integritas organisasi.
4.3.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja KaryawanKaryawan

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa variabel motivasi
terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0.386 dan P-Value
0.000<0.05, artinya berpengaruh dan signifikan. Nilai koefisien jalur yang positif
mengindikasikan bahwa semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan, maka
semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa peningkatan motivasi kerja karyawan merupakan salah satu faktor penting
yang mampu mendorong peningkatan kinerja secara optimal.

Motivasi memiliki pengaruh yang sangat besar terhadap kinerja karyawan
karena menjadi pendorong utama dalam melaksanakan tugas secara optimal.
Karyawan yang memiliki motivasi tinggi, baik melalui faktor intrinsik seperti
keinginan untuk berprestasi maupun faktor ekstrinsik seperti penghargaan dan
lingkungan kerja yang mendukung, cenderung menunjukkan semangat kerja yang
lebih besar, kreativitas, serta komitmen terhadap pekerjaannya. Motivasi yang baik
juga mampu meningkatkan disiplin, ketepatan waktu, dan kualitas hasil kerja.
Dengan demikian, pemberian motivasi yang tepat akan berdampak positif pada
peningkatan kinerja karyawan sekaligus membantu organisasi mencapai tujuan
yang telah ditetapkan.

4.3.4 Pengaruh Reward Terhadap Motivasi

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa variabel reward

terhadap motivasi memiliki nilai koefisien jalur 0.550 dan P-Value 0.001<0.05,

artinya berpengaruh dan signifikan. Nilai koefisien jalur yang positif
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mengindikasikan bahwa semakin baik pemberian reward, baik secara finansial
maupun non-finansial, maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang dimiliki
karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pemberian reward yang
tepat berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Reward memiliki pengaruh yang kuat terhadap motivasi karena menjadi
salah satu bentuk apresiasi atas kinerja dan kontribusi karyawan. Ketika karyawan
menerima reward seperti gaji, bonus, insentif, penghargaan, maupun promosi
jabatan, mereka merasa usaha yang dilakukan diakui dan dihargai. Hal ini
mendorong munculnya motivasi intrinsik untuk bekerja lebih baik serta motivasi
ekstrinsik yang tercermin dari keinginan memperoleh penghargaan serupa di masa
mendatang. Dengan pemberian reward yang adil dan proporsional, semangat kerja
karyawan akan meningkat, sehingga mendukung tercapainya kinerja yang optimal

dan tujuan organisasi.

4.3.5 Pengaruh Punishment Terhadap Motivasi

Berdasarkan hasil uji direct effect ditemukan bahwa variabel punishment
terhadap motivasi memiliki nilai koefisien jalur 0.375 dan P-Value 0.023<0.05,
artinya berpengaruh dan signifikan. Nilai koefisien jalur yang positif
mengindikasikan bahwa semakin tegas dan tepat pemberian punishment kepada
karyawan, maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang dimiliki. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa penerapan punishment yang sesuai dapat
mendorong peningkatan motivasi kerja karyawan.

Punishment memiliki pengaruh terhadap motivasi karyawan karena
berfungsi sebagai bentuk pengendalian perilaku agar tetap sesuai dengan aturan dan

standar kerja yang berlaku. Ketika hukuman diberikan secara adil, objektif, dan
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proporsional sesuai tingkat pelanggaran, karyawan akan terdorong untuk
memperbaiki kesalahan serta meningkatkan disiplin kerja. Hal ini dapat memotivasi
karyawan untuk bekerja lebih hati-hati, profesional, dan berorientasi pada hasil agar
terhindar dari sanksi di masa mendatang. Dengan demikian, penerapan punishment
yang tepat tidak hanya menjaga ketertiban kerja, tetapi juga memicu semangat
karyawan untuk meningkatkan kinerja sesuai harapan organisasi.

4.3.6 Pengaruh Reward Terhadap Kinerja KaryawanKaryawan Melalui
Motivasi

Berdasarkan hasil uji indirect effect ditemukan bahwa variabel motivasi
memediasi reward terhadap kinerja karyawan dengan nilai 0.213 dengan P-Value
0.006<0.05. Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi berperan sebagai mediator
yang signifikan dalam memperkuat pengaruh reward terhadap kinerja karyawan.
Artinya, pemberian reward yang baik tidak hanya berpengaruh langsung terhadap
kinerja karyawan, tetapi juga meningkatkan motivasi kerja mereka, yang pada
akhirnya mendorong peningkatan kinerja secara keseluruhan.

Reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi karena
penghargaan yang diberikan atas hasil kerja dapat meningkatkan semangat dan
dorongan internal karyawan untuk bekerja lebih baik. Ketika karyawan
memperoleh reward berupa gaji, bonus, tunjangan, atau promosi jabatan, mereka
merasa dihargai dan diakui atas kontribusinya, sehingga memunculkan motivasi
intrinsik untuk terus berprestasi. Motivasi yang meningkat ini kemudian mendorong
karyawan untuk meningkatkan kualitas kerja, disiplin, serta produktivitas demi

mencapai target organisasi. Dengan demikian, reward yang diberikan secara adil
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dan proporsional akan memotivasi karyawan, yang pada akhirnya berdampak
positif terhadap kinerja mereka.

4.3.7 Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja KaryawanKaryawan Melalui
Motivasi

Berdasarkan hasil uji indirect effect ditemukan bahwa variabel motivasi
memediasi punishment terhadap kinerja karyawan dengan nilai 0.145 dengan P-
Value 0.032<0.05. Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi berperan sebagai
mediator yang signifikan dalam memperkuat pengaruh punishment terhadap kinerja
karyawan. Artinya, pemberian punishment yang tegas dan tepat tidak hanya
berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, tetapi juga mampu meningkatkan
motivasi kerja mereka, yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja secara
keseluruhan.

Punishment berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
karena sanksi yang diberikan secara adil dan sesuai aturan dapat menumbuhkan
kesadaran bagi karyawan untuk memperbaiki kesalahan dan meningkatkan disiplin
kerja. Ketika karyawan menyadari bahwa pelanggaran akan mendapatkan
konsekuensi, mereka terdorong untuk lebih berhati-hati dan termotivasi untuk
bekerja sesuai standar yang ditetapkan. Motivasi ini mendorong karyawan untuk
meningkatkan tanggung jawab, profesionalisme, serta kinerja agar terhindar dari
hukuman di masa mendatang. Dengan demikian, penerapan punishment yang tepat
dapat memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga berdampak positif

terhadap kinerja secara keseluruhan .



BABS

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai pengaruh

reward dan punishment terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai

variabel intervening pada Kantor Walikota Medan. Maka dapat disimpulkan sebagai

berikut:

1.

2.

4.

Reward berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan pada
Kantor Walikota Medan, artinya semakin baik pemberian reward, semakin
tinggi kinerja karyawan di Kantor Walikota Medan.

Punishment berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan pada
Kantor Walikota Medan, artinya semakin tepat pemberian punishment, semakin
meningkat kinerja karyawan di Kantor Walikota Medan, artinya semakin tinggi
motivasi karyawan, semakin optimal kinerja mereka di Kantor Walikota
Medan.

Motivasi berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan pada
Kantor Walikota Medan, artinya semakin tinggi motivasi karyawan, semakin
optimal kinerja mereka di Kantor Walikota Medan.

Reward berpengaruh signifikan terhadap terhadap motivasi pada Kantor
Walikota Medan, artinya semakin baik pemberian reward, semakin tinggi

motivasi karyawan di Kantor Walikota Medan.
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5.

6.

7.
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Punishment berpengaruh signifikan terhadap terhadap motivasi pada Kantor
Walikota Medan, artinya semakin tepat pemberian punishment, semakin tinggi
motivasi karyawan di Kantor Walikota Medan.

Reward berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi pada Kantor Walikota Medan, artinya reward meningkatkan motivasi
yang berdampak pada kinerja karyawan di Kantor Walikota Medan.
Punishment berpengaruh signifikan terhadap terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi pada Kantor Walikota Medan, artinya punishment
meningkatkan motivasi yang berdampak pada kinerja karyawan di Kantor

Walikota Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat

menyarankan hal-hal sebagai berikut:

I.

Disarankan kepada pihak manajemen Kantor Walikota Medan untuk terus
meningkatkan sistem reward yang adil dan transparan guna memaksimalkan
kinerja karyawan.

Disarankan agar penerapan punishment dilakukan secara tegas namun
proporsional sehingga mampu menjaga disiplin kerja dan meningkatkan
kinerja karyawan di Kantor Walikota Medan.

Disarankan untuk menciptakan program-program motivasi yang berkelanjutan,
seperti pelatihan pengembangan diri atau penghargaan berbasis prestasi, agar

kinerja karyawan semakin optimal.
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Disarankan agar pemberian reward dirancang tidak hanya sebagai bentuk
penghargaan, tetapi juga sebagai pemicu motivasi kerja yang berkelanjutan
bagi karyawan di Kantor Walikota Medan.

Disarankan penerapan punishment dipadukan dengan pendekatan pembinaan
sehingga mampu memotivasi karyawan untuk memperbaiki kesalahan dan
meningkatkan kualitas kerja.

Disarankan agar reward dikaitkan dengan pencapaian kinerja dan motivasi
karyawan, sehingga semakin tinggi motivasi yang dimiliki, semakin optimal
pula kinerja yang dihasilkan.

Disarankan agar punishment yang diberikan mampu memicu motivasi
karyawan untuk bekerja lebih disiplin dan produktif, sehingga berdampak

positif pada kinerja di Kantor Walikota Medan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan ilmiah,

namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

I.

Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui
kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya.
Hal ini terjadi karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman
pada setiap responden, juga faktor lain seperti kejujuran dalam pengisian
pendapat responden dalam kuesionernya.

Jumlah variabel yang diteliti hanya terdiri dari 4 (empat) variabel yaitu reward,

punishment, kinerja karyawan dan motivasi.
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LAMPIRAN
KUISIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya Debby Ramadani Nasution (2105160473) memohon
kesedian Bapak/Ibu untuk mengisi daftar kuioner yang diberikan. Informasi yang
diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan tugas akhir Sarjana
Manajemen pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara dengan judul "Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening Pada
Kantor Walikota Medan".

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian
data penelitian. Atas bantuan Bapak/Ibu saya ucapkan terima kasih.

A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda checklist

(\/ ) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

SS : Sangat Setuju :dengan Skor 5
S : Setuju :dengan Skor 4
KS : Kurang Setuju :dengan Skor 3
TS : Tidak Setuju :dengan Skor 2
STS : Sangat Tidak Setuju :dengan Skor 1

B. Identitas Responden

No. Responden reerre e (Di isi oleh peneliti)

Jenis Kelamin : [JLaki — Laki [_] Perempuan
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KINERJA KARYAWAN (Y)

No Pertanyaan SS KS | TS |STS
Kualitas Kerja

1. Saya selalu berusaha menyelesaikan
pekerjaan dengan hasil yang memuaskan.

2. Saya memperhatikan detail dalam setiap
tugas yang diberikan.

3. Saya berusaha meningkatkan kualitas kerja
melalui evaluasi dan perbaikan
berkelanjutan

Kuantitas Kerja

4. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan target yang ditentukan.

5. Saya mampu bekerja cepat tanpa
mengorbankan kualitas hasil kerja.

6. Saya  selalu  berusaha  menambah
produktivitas kerja setiap harinya

Dapat Tidaknya Diandalkan

7. Rekan kerja dan atasan dapat mengandalkan
saya dalam menyelesaikan pekerjaan
penting.

8. Saya dapat diandalkan dalam situasi kerja
yang mendesak atau darurat.

Sikap

9. Saya menerima kritik dan saran dengan
sikap positif.

10. Saya menjaga sikap profesional selamal

bekerja di kantor.
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MOTIVASI (Z2)
No Pertanyaan SS KS | TS |STS
Engagement (Keterlibatan)
1. Saya selalu berusaha terlibat aktif dalam
setiap kegiatan di kantor.
2. Saya berinisiatif untuk membantu rekan
kerja menyelesaikan pekerjaan.
3. Saya berpartisipasi dalam memberikan ide
atau masukan untuk kemajuan kantor
Commitment (Komitmen)
4. Saya berusaha untuk mencapai target kantor
dengan sebaik-baiknya.
5. Saya merasa memiliki tanggung jawab
besar terhadap pekerjaan saya.
6. Saya tetap berkomitmen bekerja meskipun
menghadapi tantangan atau kesulitan
Satisfaction (Kepuasan)
7. Saya puas dengan fasilitas kerja yang
diberikan oleh kantor.
8. Saya merasa puas dengan kesempatan
pengembangan diri yang diberikan.
Turnover (Tingkat Keinginan Pindah Kerja)
9. Saya merasa kantor ini sudah sesuai dengan
harapan saya.
10. Saya berencana untuk bekerja di kantor ini

dalam jangka panjang.
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REWARD (X1)

No Pertanyaan SS KS | TS | STS
Upah
1. Upah yang saya terima dibayarkan tepat
waktu.
2. Upah yang diberikan kantor sesuai dengan
standar pekerjaan saya.
Gaji
3. Gaji yang saya terima setiap bulan sudah
sesuai dengan harapan saya.
4. Gaji yang diterima membantu meningkatkan
kesejahteraan saya.
Insentif
5. Insentif yang diberikan memotivasi sayal
untuk meningkatkan kinerja.
6. Saya merasa insentif diberikan secara adil
kepada semua karyawan.
Tunjangan
7. Tunjangan yang saya terima membantu
memenuhi kebutuhan keluarga.
8. Tunjangan kesehatan yang diberikan sangat]
bermanfaat bagi saya.
Penghargaan
9. Bentuk penghargaan yang diberikan sudah
sesuai dengan pencapaian kerja saya.
10. Saya termotivasi bekerja lebih baik jika|
diberikan penghargaan.
Promosi
11. Proses promosi di kantor dilakukan secara
adil dan transparan.
12. Saya  memiliki kesempatan  untuk]

dipromosikan jika bekerja dengan baik.
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PUNISHMENT (X2)

No Pertanyaan SS KS | TS |STS
Hukuman Ringan

1. Teguran ringan diberikan secara adil
kepada setiap karyawan yang melakukan
kesalahan.

2. Hukuman ringan diberikan  dengan
mempertimbangkan tingkat kesalahan
karyawan.

3. Teguran ringan membuat karyawan lebih
berhati-hati dalam bekerja

Hukuman Sedang

4, Hukuman sedang diberikan  setelah
dilakukan evaluasi terhadap kesalahan
karyawan.

5. Saya menerima hukuman sedang sebagai
bentuk pembinaan dari kantor.

6. Hukuman sedang mendorong saya untuk
memperbaiki kinerja di masa depan

Hukuman Berat

7. Proses pemberian hukuman berat dilakukan
secara adil dan transparan

8. Hukuman berat menjadi pembelajaran bagi
karyawan agar tidak mengulangi kesalahan.

9. Hukuman berat diberikan hanya untuk
pelanggaran yang sangat serius

10. | Saya memahami prosedur yang berlaku

dalam pemberian hukuman berat
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TABULASI JAWABAN KUISIONER RESPONDEN

REWARD (X1)

X1.9 | X1.10 | X1.11 | X1.12

X1.8

X1.7

X1.6

X13 | X14 | X15
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X111
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PUNISHMENT (X2)
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KINERJA KARYAWAN (Y)
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MOTIVASI (2)

Z.10

Z9

Z8

Z.7

Z6

25

Z4

Z3

z2

Z1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41




LAMPIRAN ANALISIS DATA

Data Composite Reliability Dan Average Variance Extracted (AVE)
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=] Matrix Cronbach's Alpha rtho_A Composite Reliability Average Variance Extracted (... Copy to Clipboard:  Eycel Format R Format
Cronbach's Al... rho & Composite Reliability Average Variance Extracted (AVE)
KIMERJA PEGAWAI (Y] 975 977 979 853
MOTIVASI () 942 963 952 738
PUNISHMENT (2] 906 910 941 842
REWARD (X1) 924 940 945 813
Final Results  Quality Criteria Interim Results Base Data
Path Coefficients R Square Stop Criterion Changes  Setting
Indirect Effects fSquare Inner Model
Total Effects Construct Reliability and Validity Outer Model
Quter Loadings Discriminant Validity Indicator Data (Qriginal
Outer Weights Collinearity Statistics (VI Indicator Data {Standardized
Latent Variable Model Fit Indicator Data {Correlations!
Residuals Madel Selection Criteria
Data HTMT
[=] Fornell-Larcker Criteri... |[=] CrossLoadings | =] Heterotrait-Monotrait R.. | i Heterotrait-Monotrait R, | COPY te Clipboard:  Eyeel Format R Format
KINERJA PEGAWAI () MOTIVASI (Z) PUNISHMENT (2] REWARD (1)
KINERJA PEGAWAI () ]
MOTIVASI (£) 818
PUMISHMENT (%2} .680 585
REWARD (X1) 814 .689 380
Final Results Quality Criteria Interim Results Base Data
Path Coefficients R Sguare Stop Criterion Changes  Setting
Indirect Effects f Square Inner Model
Total Effects Construct Reliability and Validity Outer Model
Quter Loadings Discriminant Yalidity Indicator Data (Original
Quter Weights Collinearity Statistics (VI Indicator Data (Standardized
Latent Variable Model Fit Indicator Data (Correlations)

Residuals Model Selection Criteria



Data R-Square
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(=] Matrix RSquare |[;! R Square Adjusted Copy te Clipboard: | Eycel Format | R Format
R Square R Square Adjusted
KINERJA PEGAWAI (V) 829 81
MOTIVASI (Z) .502 .563
Final Results Quality Criteria Interim Results Base Data
Path Coefficients R Square Stop Criterion Changes  Setting
Indirect Effects fSquare Inner Model
Total Effects Construct Reliability and Validity Outer Model
Outer L oadings Discriminant Validity Indicator Data {Original
Outer Weights Collinearity Statistics (VI Indicator Data (Standardized
Latent Variable Model Fit Indicator Data (Correlations
Residuals Madel Selection Criteria
Data F-Square
] Matrix f Square Copy to Clipboard:  Eycel Format R Format
KIMERJA PEGAWAI (] MOTIVASI (Z) PUMISHMENT (¥2) REWARD (X1)
KINERJA PEGAWAI (V)
MOTIVASI (Z) 356
PUNISHMENT (%2) .283 301
REWARD (X1) 561 646
Final Results Quality Criteria Interim Results Base Data
Path Coefficients R Square Stop Criterion Changes  Setting
Indirect Effects fSquare Inner Model
Total Effects Construct Reliability and Validity OQuter Medel
Quter Loadings Discriminant Validity Indicator Data (Qriginal
Outer Weights Collinearity Statistics (VI Indicator Data (Standardized
Latent Variable Model Fit Indicator Data (Correlations

Residuals Madel Selection Criteria



Data Dirrect Effect
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[Z] Mean, STDEV, T-Values, P-Va... ‘ [E] Confidence Intervals | [Z] Confidence Intervals Bias C... ‘ [5] Samples  ComytoClipboard:  pycelFormat R Format
Original Sampl... Sample Mean (.. Standard Devia.. T Statistics (|O.. P Values
MOTIVASI (Z) -> KINERJIA PEGAWAI (Y] 386 374 093 4135 .000
PUNISHMENT (%2) -> KINERJIA PEGAWAI (Y) .269 .256 075 3.582 001
PUNISHMENT (X2) -> MOTIVASI (Z) 375 378 157 2.387 023
REWARD (X1} -> KINERJA PEGAWAI (Y) A26 440 080 5.299 000
REWARD (X1) -= MOTIVASI (Z) 350 571 145 3.789 001
Final Histog Base Data
Path Coefficients Path Coefficients Histogram ~ Setting
Total Indirect Effects Indirect Effects Histogram Inner Model
Specific Indirect Effects  Total Effects Histogram Quter Model
Total Effects Indicator Data (Original
Outer Loadings Indicator Data (Standardized
Quter Weights
Data Indirrect Effect
| Mean, STDEV, T-Values, P-Va... | [-| CenfidenceIntervals | |=| Confidence Intervals Bias C... ‘ =] Samples Copy to Clipboard:  Eycel Format R Format
Original Sampl... Sample Mean (.. Standard Devia... T Statistics {|O... P Values
PUNISHMENT (X2] -> MOTIVASI (Z) -> KINERJIA PEGAWAI (V) 143 143 063 2239 .032
REWARD (X1) -> MOTIVASI (Z) -> KINERJA PEGAWAI (Y) 213 213 073 2913 006
Final Histog Base Data
Path Coefficients Path Coefficients Histogram  Setting
Total Indirect Effects Indirect Effects Histogram Inner Model
Specific Indirect Effects  Total Effects Histogram Outer Model
Total Effects Indicator Data {Original
Outer Loadings Indicator Data (Standardized

Outer Weights



Total Effect
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=] Mean, STDEV, T-Values, P-Va... |=] Confidencelntervals | =] Confidence Intervals Bias C... ‘ =] Samples Copy to Clipboard:  Eycel Format R Format
Original Sampl... Sample Mean (... Standard Devia... T Statistics (|O... P Values

| BRAND IMAGE (X2) -> CUSTOMER TRUST (2) 433 460 116 3.743 001
BRAND IMAGE (%2} -> PURCHASE DECISION (V) AT3 482 .084 5.651 000
CUSTOMER TRUST (Z) -> PURCHASE DECISION (V) 347 .365 059 5.802 -000
SOCIAL PROOF (X1) -> CUSTOMER TRUST (£) 532 523 17 4.535 000
SOCIAL PROOF (X1) -> PURCHASE DECISION () 629 632 .091 £.941 000

Final Histogl
Path Coefficients Path Coefficients Histogram

Total Indirect Effects Indirect Effects Histogram

Base Data
Setting
Inner Model

Specific Indirect Effects  Total Effects Histogram

Outer Model

Total Effects
Outer Loadings
Quter Weights

Indicator Data (Qriginal

Indicator Data (Standardized
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S MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

At K
> apten Makltar Rawd No 3. Medun, Telp. 0616624567, Kode Vos 20218

—

PERMOHONAN JUDUL I'ENF.I.IT:I-:\—N

No. Apenda: ASUIDL/SKRIMANAFER MSUR24/1072024

Kepada Yih ’ 7
Ketoa Program St Mannjemen Medan. 24/10/2024

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyvah Sumatera Utara

di Medan

Dengan hormat,

Sava vang bertanda tangan di bawah ini,

Nama . Debby Ramadani Nasution

NPM : 2105160473

Prozram Studi Manajemen

Konsentrasi © MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Dalam rangka proses penyusunan sknipsi, saya bermohon untuk mengajukan jugul penclitsan berkut ini.
Identifikas: Masalah © 1 Tidak adanya perbedaan Insentif antara karyawan.
2. Pemberlakuan Panishment terhadap karyawan tidak merata.
3. Tidam Scjalannva Self Effeciacy Dan Self Esicem dengan fenomena dilapangan
Rencana Judul . 1, 1. Pengaruh Insentif Dan Pumshment Terthadap Motvasi Kerja Karvawan
2. 2 Pengarub Motivasi Kerja Dan Pembenian Insentif Terhadap Kinerja Karyawan
3. 3. Pengaruh Sclf Effeciacy Dan Self Esteem Terhadap Kinerja Karyawan

Objek/Lokasi Penclitan ~ : Pt Ace Hardware Medan (Cabang Juanda)
Demikianlah permohonan int saya sampakan. Atas perhatiannya saya ucapkan terimakasih.

Hormmat Saya
P

(Debhy Ramadani Nasution )

Halaman be | dan 2 halaman
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MAJELIS PENDIDIKAN
o TINGGI MUHAMMADIYAH
({ﬁ‘ FKNPI%IERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
Sy ULTAS EKONOMI DAN BISNIS
yM— U M Kapten Mukhtar Hasii N J Medan, Telp. 061-6624%67, Kode Pos 20238

PERSETUJUAN JubUIL, PENELITIAN

Nomor Agenda. 4359/JDI.ISKR/MAN/FF,H/UMSUQ-UI 0/2024

Nama Mahasiswa : Debby Ramadani Nasution
NPM 22105160473
Program Stud - Manajemen

Konsentrasi - MANAJEMEN SUMRBER MANUSI %\_ ~54
Tangeal Pengajuan Judul - 24/1f%2024 V M g
YFD{—- Pr. ¥As0r Wasan bv, 5%,

Nama Dosen Pembimbing” e WL A Ao ot Bonlics itk Sl W

Judul Disctujui*” cornaaruh | ilwarp Van | Taivament | 1er e
Kinern Faryawan Dengan  Mokivasi  febagai.
Viriabel _\nbervenivg fada Fomtbor Welikeka

Medan, ..o

Disahkan olch:
Ketua Program Studi Manajemen

A

-
(Jasman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.Si.)

Dosen Pembimbing

(g"’F- r. Eoyof w‘)&)IEIMY'

\camen
*) Duow de Punpuam Progrem Stk

1Dk el Dosscs Panbuntery " .
Serctls dalkan wizh Prod dn Dosen pembenlang. scn folo d= updandlzh hembran ke-d pada fa caduse “Upload Powesaban byl Bape

Halaman ke 2 can 7 halar
1 1 dgetatan st ja 44 s3ma dengin Aomar AQENGS pOG3 301 SGRILEA pidil pane an
™ vomen agends 83




PERMOHONAN IZIN PENELITIAN

Medan, 10 Fdorvon 20 2

UM

Vot O B0 e,

Kepada Yth,
Bapak Dekan
Fakultas Ekonomi

Univ.Muhammadiyah Sumatera Utara

Assalammu’alaikum Wr. Wb

Saya yang bertanda tangan dibawah ini :

Famna Lenghnp " RTINS [e[a[w[alolale [ [w[s[*][ [ [ [ ||
e s JofsTofefefs[a[sf TT T T T TTTITTT]
Tempat/Tgl Lahir : Mie|Vim]nmf, j2|4] v]ojVIEimidlele] 12folo 3
Program Studi ¢ Akuntansi/ Manajemen / EkosomiPemrbangunan
1 |1 CIH[B[Y|A|V[6|e|n|e|n| |V|O Y2 (o |/ |A
Alamat Mahasisw
Tempat Penelitian: “ie|v|t|ol® WAL |\ |F|o|T|A ME |D|A|NV
Alamat Penelitian 11! AP |Tlew]| [IMA[U|L (A (v |A] [L|u|B|L |f
Nlp|- 1

Memohon kepada Bapak untuk pembuatan izin penelitian sebagai syarat untuk memperoleh data dan
identifikasi masalah dari perusahaan terscbut guna pengajuan judul penelitian,

Berikut saya lampirkan syarat-syarat lain :
1. Kwitansi SPP tahap berjalan

Demikian permohonan ini saya buat dengan sebenarnya, atas perhatian Bapak saya ucapkan terima kasih

Diketahui : Wassalam
Ketua jurusan / Sckretaris Pemohon

P .

( Josman Sopruddin Honbum s6) ary; (Ocbbr Famoclow’  Wopubiom )
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UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

WAL Tiee adie -
Yoo MAtaY Uoggel Pocdinanbng Aspetnraa Badae RAimatam Mivaaw Fropereas A I SAN AL P FTIIEN

UMSU Pesat Abmivuoand Jotae kSt Basrl Mo, ) $ndan V2N Yol 1) BAINSD | BETHOST Fan. (D41) GRIUT L GRS
N 1 O VN ' W“*‘-L.ﬂ AU 2 i 1l anmemalan 7 umerannt Ewagmalan promemata

Vo W

\ouw.r DAV LRALU UMSU-DS F 00 Madan, 14 Syatan Lo H
1 ampiran 13 bebonant 2028 M
Penhal SLZIN RISEUPENDANULUAN

Nepada Yih,

Rapak / 1by Pimpinan

Sehretaniat Boda KNota Medan

Cq. Kantor Walikota Meadan
JLKapten Manlana Lubis Nool Malan
Di tempat

Assalamutalaum \Wamhmanm!iah: Wabarmkamh

Dengan hormat. schubungan mahasiswa Kami alan meny Sesailan studi, untuk itn Lami memohon hesadiaan Rapak
/ Ibu sudi Kiranya untuk memberikan hesempatan pada mahasiswa kan melakukan nisct di Perusahaan / Instansi
vang Bapal | 1bu pimpin, guna untul penyusunan Tugas ARhie yange menupakan salah satu penyarain dalam
menyclesaikan Program Studi Strata Sam (S-1)

Adapun mahasiswa’t di Fakultas E konomi Dan Bisnis Universitas Muhammadivah Sumatert U wersebat

adalah:

Nama : Debby Ramadani Nasution
Npm 1 2105160473
Jurusan : Manajemen

Semester : Y (Tujuk)

Judul : Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Deagan Motivasi Schagai
Variabel Intervening Pada Kantor Waliketa Modan.

crjasama yang Rapak 7 Ibu berikan Kami veaphan terima Rasih

: u\l\-&:m
A %
e &
-
—\ g

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan K

Wassalamu “alatkum WwWr.Wb

- S e > 1 )
RNt
l'?k &3 -¢;=
DR

Tembusan :
| Pertinggal




PEMERINTAH KOTA MEDAN
BADAN RISET DAN INOVASI DAERAH

Jalan Jenderal Besar A. 1. Nasution Nomor 32, Medan Johor, Mcdan Sumatera Utara 20143,
Telepon (061) 7873439 Faksimile (061) 7873314
Laman brida.medan.go.id, Pos-l brida wmedan.go.id

SURAT KETERANGAN PRA RISET

Nomor :000.8/0903
DASAR 1. Peraturan Daerah Kota Medan Nomor : 8 Tahun 2022, tanggal 30 Desember

2022 fentang Perubahan Atas Peraturan Daerah Kota Medan Nomor 15
Tahun 2016 Tentang Pembentukan Perangkat Daerah Kota Medan.

2. Peraturan Walikota Medan Nomor : 97 Tahun 2022, tanggal 30 Desember
2022 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, dan Tata
Kerja Perangkat Daerah Kota Medan.

MENIMBANG ; Sural dari Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Sumatera Utara Nomor 399 /1l.3-AU/UMSU-05/ F / 2025 Tanggal 13 Februan
2025 Perihal Izin Riset Pendahuluan

NAMA : Debby Ramadani Nasution

NIM : 2105160473

JURUSAN . Manajemen

JUDUL : "Pengaruh Reward dan Punishmenr Terhadap Kinerja Karyawan Dengan
Motivasl Sebagai Variabel Intervening pada Kantor Walikota Medan”

LOKASI : Badan Keuangan dan Aset Daerah Kota Medan

LAMANYA : 1 (satu) Bulan

PENANGGUNG JAWAB : Bekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera

tara

Melakukan Pra Riset, dengan ketentuan sebagai berikut :
1. Sebelum melakukan Pra Riset terfebih dahulu harus melapor kepada pimpinan Perangkat Daerah lokasi
Yang ditetapkan.
2. Mematuhi peraturan dan ketentuan yang berlaku di lokasi Pra Riset .
3. Tidak dibenarkan melakukan Pra Riset atau aktivitas lain di luar lokasi yang tefah ditetapkan.

4. Hasil Laporan Pra Riset diserahkan kepada Kepala Badan Riset dan Inovasi Daerah Kota Medan
selambat lambatnya 2 (dua) bulan setelah Pra Riset dalam bentuk softcopy atau melalui Email

(brlda@medan.go.ld).

5. Surat Keterangan Pra Riset dinyatakan batal apabila pemegang surat keterangan tidak mengindahkan
ketentuan atau peraturan yang berlaku pada Pemerintah Kota Medan.

6. Surat Keterangan Pra Riset ini berlaku sejak tanggal dikeluarkan.

Demikian Surat ini diperbuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.
Dikeluarkan di : Medan

Pada Tanggal : 17 Februari 2025

o Ditandatangani secara elekironik oleh -
-23~ Kepala Badan

UKD, Mansursyah, S, Sos, M AP
Pembina Tk | (VD)
NIP 19680509138309100 1

Tembusan :

1. Wali Kota Medan.

2. Kepala Badan Keuangan dan Aset Daerah Kota Medan.

3. Dekan Fakuitas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Ut

ML%

ant sev e ekl meappuisdsn sertiOkat ehbireald yang ditertmihan Bl

&~ Oalai Besar Dok men ind telub duandotang

y f W Pasal 8 Ay | i 1 Fhrbtrvmnd dinisnm (hdiner s bl dimed Ambeh Y >
(?'d) Sertifikasi - TR N (TR E e T LT T S ——
' Eloktronik




ll:’ltw'"!" PENDIDIKAN TINGGE MUBAMMADIY AH
VRSITAS MUIAMMADIYASI SUMATERA UTARA

| FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

HERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL

Wi Maliaslswis - Debhy Ramadani Nasution
NI'M o 2108160471
[hsseh Pemblmbing Prof, Dr.Vajar Pasariby, 5.0, M.Si.
Program Stud) o Manajemen
ponsentrasl © Manajemen Sumber Daya Manusia
Judwl Penelitian o Pengaruh Reward dan Puntshment Verhadap Kinerja Karyawan Dengzn
Motivasi Sebagai Variabel Interyening Pada Kantor Walikota Medan.
PSS L. S S e ' Paraf |
Iem o Masil Pyvaluasi J: Tanggal | Dosen |
! |
- 6 l ‘
N c\tAJAq \-Ju \)Juw, Jorea 2% |
|}
ab W mmm f"'od Cw.u? 2 '
Nmal.hmq ’?M JJ“‘P‘“‘% N

b2 \oiap Nemuman Tt 7/, %
- ___\'M_'PM o “\o Mc

i
3 awm m@mwa N | ey
<fa

B —— —

Dafiar Pustaka %160 M"M qu}, ?/3 i
Instrumen 'I’éin{;' Y

umpulan Data %M\ﬂ ¥ ’pa» mmow mj "Vg 2r #ﬂ

LPenelitian

‘ersctujua - 2 ;
s .'2,,,,.,.3 e Mo Cainar Propess 74”‘ (Aol

—— - -

Medan, Maret 2025
Diketahui oleh: Disetujui ‘.’kbf
Ketua Program Studi Dosen Pembimbing
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uijgli:?m[?'““‘m TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
.nsmxg MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

" . J . K
L. Kapt. Muchtar Basri No. 3 W/ (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238
W

BERITA ACARA SEMINAR PROPOS.AL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Kamis, i i - '
o s WA v 18 April 2025 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen

Nama ¢ Debby Ramadani Nasution

N.P.M. 12105160473

Tempat/ Tgl.Lahir  : Medan, 24 November 2002

Alamat Rumah :J1. Bhayangkara No. 420 A

Judul Proposal : Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Dengan

Motivasi Sebagai Variabel Intervening Pada Kantor Walikota Medan.

Disetujui / tidak disetujui *)

I

- Komentar
Judul ?W‘LW'(”VV“‘“\MM ..... “‘ ‘.’k"-’w’* Pensy s
f‘%‘w{ (d,a'w; Vo das] (dervepiny Peke Eendsr Walttsls Meedle
Bab | (. Qurobion siheyi | oAan JW“‘W#(&”"
Bab II Menawbol.  don  Worgmanagas  fon: ek L o A
Bab Il “)l&a‘ifwlbh'“dmwgﬁw\k'?ﬁw .............
LABINNYA | coececiiiiiiiimnmem et st s e s s s st e s
Kesimpulan m"Lulus
O Tidak Lulus
Medan, Kamis, 18 April 2025
TIM SEMINAR

Pembanding

e

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si

Pembimbing

Ketua Prodi

o

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si
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MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI Kapt. Mukhtar Basn No. 3 Tel. (061) 6624567 Ext 304 Medan 220235

PENGESAHAN PROPOSAL

B"_dasﬁ“k““ hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan  pada hari Kamis.
18 April 2025 menerangkan bahwa: ' S

Nama : Debby Ramadani Nasution

N.P.M. : 2105160473

Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 24 November 2002

Alamat Rumah : JI. Bhayangkara No. 420 A

Judul Proposal :Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Kanyawan

Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening Pada Kanter
Walikota Medan

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Tugas Akhir / Jurnal
limiah dengan pembimbing : Prof. Dr. Fajar Pasaribu, S.E., M.Si.

Medan, Kamis, 18 April 2025

TIM SEMINAR
Pembimbing Pembanding
% N
- Prof. Dr\Fajar Pasaribu, S.E., M.Si. Jasman Saripuddin, S.E., M.Si
Diketahui / Disetujui Ketua Prodi
“ A.n. Dekan :
Wakil Dekan 1

NIDN:0105087

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.



MAJELIS PENDIDIRAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIVAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UNSU Yerakreditari Unggel Bardasarion eputssan Sadan Akreditasi Nasiosal Parguruan Tinggl Mo. 174 SIBANPTALPRPTINIUZE
U MSU R Pusat Admicistrast: Jalan Mukhtar Basel No, 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (051) 6625474 - 6531003

Unggul | Condos | TePorcan, *- Mtpifeb.umsu.ac.id ™ feb@umsu.ac.id Dlumsumedan ) umsumedan  (Jumsumedsn  Siumsumedan

Nomor : 2695/11.3-AU/UMSU-05/F/2025 Medan, 08 Rabi'ul Awwal 1447 H

Lamp. s 01 September 2025 M
Hal : MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

Kantor Walikota Medan

Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, schubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan Bapak/Ibu unl}:k
memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/ instansi yang Bapak/Ibu pimpin.
guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Tugas Akhir pada Bab IV - V, dan setelah itu Mahasiswa yang
bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang
merupakan salah satu persyaratan dalam penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1) di Fakultas Ekonomi Dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : Debby Ramadani Nasution
NPM : 2105160473

Semester : VIII (Delapan)

Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi  :Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai
Variabel Intervening Pada Kantor Walikota Medan

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima kasih.

Wassalamu *alaikam Warahmatullahi Wabarakatuh

NURL SE., MM., M.Si.. CMA
NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal

5. STARS

A

BADFY & .;‘ i ) m EE{Z'




PEMERINTAH KOTAMEDAN
BADAN RISET DAN INOVASI DAERAH

dalan Jandersi Roear A . Nasution Momor 12 Madan Koda Pos 20141
Tolp. (081) 7TH72430 Fax. (P61) 7TATASA
Email. bridatenadan go id Webaite - wasw trida medan go ki

SURAT KETERANGAN SELESAI PRA RISET

Nomor . 000 /3831

Berdasarkan Surmt Keterangan Riset dan Badan Riset dan Inovasi Daersh Kots Medan Nomor
m-WW3TW17FWMS.WNMkMWGM ol :

— Debby Ramadani Nasution
Nim 2105 180473

Jurusan Manajemen

Lokaw

- Badan Keuangan dan Aset Daerah Kota Medan.

‘Pengaruh Reward dan Punishmenr Terhadap Kinerja Karyawan Dengan

vam Kantor Walikota Medan™ "
Lamanys © 1 (satu) Bulan poda

Penanggung  Jawab : MmFmaawommmmmmmsmmn

Tombnsan :

‘-Wlh-'lhd-n NP 1974022000003 1008
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DAFTAR RIWAYAT HIDUP

Data Pribadi

Nama : DEBBY RAMADANI NASUTION

Tempat /Tgl Lahir : Medan, 24 November 2002

Jenis Kelamin : Perempuan

Agama : Islam

Warga Negara : Indonesia

Alamat : JL Bhayangkara. No. 420 A. Kec. Medan Tembung, .
Kel. Indra Kasih.

Anak Ke : 3 dari 3 bersaudara

Nama Orang Tua

Ayah : Dalmi nasution

Ibu : Fitri Eriyawaty

Alamat :JL. Bhayangkara. No.420 A. Kec. Medan Tembung . Kel.
Indra Kasih

Pendidikan Formal

1. SD Negeri 064977

2. SMP Negeri 11 Medan

3. SMA Swasta Dharmawangsa

4. Kuliah pada Fakultas Ekonomi Jurusan Manajemen Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Tahun 2021 s.d Sekarang

Medan, September 2025
J

sl

DEBBY RAMADANI NASUTION




