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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Pelatihan, 
Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Toko Global 
Bangunan Cab.Nangka Pekanbaru. Selain itu, penelitian ini 
diharapkan menjadi bahan pertimbangan bagi karyawan Toko Global 
Bangunan Cab. Nangka Pekanbaru dalam mempertimbangkan 
pemberian Pelatihan, Reward dan Punishment. Metode dalam 
penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Populasi dalam 
penelitian ini yaitu karyawan Toko Global Bangunan Cab. Nangka 
Pekanbaru berjumlah 30 orang karyawan. Teknik pengambilan 
sampel dengan menggunakan teknik sampling jenuh. Data yang 
didapat diolah menggunakan software SPSS versi 22. Hasil penelitian 
ini menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, Reward berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan dan Punishment berpengaruh 
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 
Kata Kunci: Pelatihan, Reward, Punishment, Kinerja Karyawan 

 
 

 

PENDAHULUAN 

 
Perkembangan dunia bisnis di era globalisasi seperti saat ini semakin tingginya tingkat 

persaingan usaha, salah satu strategi yang harus dilaksanakan perusahaan adalah dengan 
cara meningkatkan pelayanan kualitas dan kompetensi sumber daya manusia yang dimiliki. 
Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat penting dalam perusahaan karena salah 
satu faktor penentu berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya 
diperlukan usaha dari sumber daya manusia yang dimiliki. Perusahaan harus menerapkan 
strategi manajemen sumber daya manusia dengan baik demi kelangsungan hidup dan 
kemajuan perusahaan. 

Perkembangan industri penjualan bahan material bangunan semakin menunjukan 
peningkatan. Hal ini terbukti dengan semakin banyaknya jumlah toko-toko bangunan yang 
lengkap dan besar sesuai dengan pangsa pasar nya. Kondisi ini tentu berdampak kepada 
munculnya persaingan diantara industri-industri tersebut. Setiap toko saling bersaing untuk 
meraih kepercayaan para calon konsumen dengan berusaha semaksimal mungkin untuk 
memberikan pelayanan yang memuaskan bagi calon konsumen. 

Salah satu aspek penting dalam upaya mengahadapi persaingan di industri ini adalah 
dengan menyediakan sumber daya manusia. Dalam penelitian ini yang dijadikan sebagai 
objek penelitian yaitu Toko Global Bangunan Cab.Nangka yang merupakan salah satu 
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distributor penjualan bahan-bahan material bangunan yang ada di pekanbaru, Toko ini 
berlokasi di jalan Tuanku Tambusai no.299 Kota Pekanbaru. 

Menurut Prayatna & Subudi (2016) Sumber Daya Manusia sangat penting dimiliki oleh 
suatu perusahaan karena keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia. Oleh 
karena itu faktor sumber daya manusia yang dilihat dari kinerja karyawan dalam perusahaan 
dituntut terus meningkat. Bila kinerja karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja 
organisasi juga baik. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya (Sembiring, 2020). Prayatna & Subudi (2016)menjelaskan bahwa kinerja karyawan 
bisa dicapai oleh kelompok atau individu dalam suatu perusahaan secara kualitatif atau 
kuantitatif. 

Hal tersebut disesuaikan dengan kewenangan, tugas, dan tanggung jawab pada tiap 
karyawan dalam meraih tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai 
dengan etika ataupun moral yang berlaku. Selaras disampaikan Asnusa & Aziz (2018) bahwa 
kinerja adalah pekerjaan individu ataupun kelompok pada suatu organisasi yang sesuai 
dengan kekuasaan dan juga tanggung jawab masing-masing yang saling berusaha keras demi 
meraih tujuan utama perusahaan dengan tidak melanggar hukum, etis, ataupun moral. 

Pelatihan kerja adalah sebuah proses yang sistematis untuk mengajarkan atau 
meningkatkan pengetahuan, keahlian dan sikap, dan perilaku spesifik yang berkaitan dengan 
pekerjaan sehingga karyawan semakin terampil, memiliki tanggung jawab yang lebih baik serta 
mempunyai kinerja yang lebih baik. Sedangkan Menurut Agusta (2013) pelatihan kerja adalah 
proses sistematik pengubahan perilaku para karyawan dalam suatu arah guna meningkatkan 
tujuan-tujuan organisasional dengan tujuan untuk mempertahankan, menjaga, memelihara 
karyawan dan sekaligus meningkatkan keahlian para karyawan untuk dapat meningkatkan 
kinerjanya. 

Untuk mencapai kinerja yang efektif, organisasi Dapat memperhatikan beberapa hal, 
yaitu reward atau penghargaan termasuk untuk memenuhi kebutuhannya, maka perlu adanya 
pemberian reward kepada karyawan sebagai bentuk balas jasa atas apa yang telah mereka 
kerjakan. Menurut Apriyanti et al. (2020) reward atau penghargaan meliputi banyak dari 
manfaat yang disediakan oleh organisasi untuk karyawan sebagai bagian dari kontrak 
psikologis. Penghargaan juga memuaskan sejumlah kebutuhan yang berusaha untuk dipenuhi 
oleh karyawan melalui pilihan mereka atas perilaku terkait pekerjaan. Selain sebagai bentuk 
balas jasa, pemberian reward juga diperlukan sebagai motivasi atau perangsang agar 
karyawan terpacu untuk berkinerja lebih baik. 

Faktor lain yang juga mampu mempengaruhi kinerja karyawan adalah punishment. 
Menurut Nurjannah et al. (2020) punishment merupakan ancaman hukuman yang bertujuan 
untuk memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan 
pelajaran pada pelanggar. Tidak hanya membantu untuk meningkatkan kinerja, punishment 
juga berguna untuk memelihara kedisiplinan karyawan (Sembiring, 2020) 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan 
Kinerja menurut Mangkunegara (2018) adalah “hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya”. dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merupakan 
hasil kerja yang telah dicapai seorang karyawan atas tanggung jawab yang telah diberikan 
baik secara kualitas maupun kuantitas guna mencapai tujuan strategis organisasi, kepuasan 
konsumen serta memberikan kontribusi pada kemajuan ekonomi. 

Menurut Arianto dan Kurniawan (2020), Kinerja merupakan terjemahan dari performance 
yang berarti hasil kerja seseorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu oraganisasi 
secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan 
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buktinya secara kaonkrit dan dapat diukur dengan standar yang telah ditentukan. Berdasarkan 
pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh 
individu sesuai dengan peran atau tugas yang telah dibebankan kepadanya, dengan ukuran 
atau standar yang berlaku pada perusahaan tempat individu tersebut bekerja. 

 
Pelatihan 

Menurut Asnusa & Aziz (2018) pelatihan merupakan proses yang mencoba untuk 
menyediakan bagi seorang karyawan informasi, keahlian dan pemahaman atas organisasi dan 
tujuan. Pelatihan dirancang untuk meningkatkan keahlian, pengetahuan, pengalaman, atau 
perubahan sikap seseorang. Dalam pelatihan diciptakan suatu lingkungan dimana para 
karyawan dapat memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan keahlian pengetahuan dan 
perilaku yang spesifik yang berhubungan dengan pekerjaan. Dari definisi diatas pelatihan 
merupakan suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan kerja karyawan dalamkaitannya 
dengan aktivitas ekonomi yang dapat membantu karyawan dalam memahami suatu 
pengetahuan praktis dan penerapannya guna meningkatkan ketrampilan, kecakapan dan 
sikap yang diperlukan organisasi dalam mencapai tujuan yang juga disesuaikan dengan 
tuntutan pekerjaan yang akan diemban oleh seorang karyawan. Ketrampilan meliputi 
menjalankan tugas dan mengadakan variasi, pengetahuan meliputi kelincahan mental berpikir 
dari segala arah, fleksibel konsep, kecepatan, bekerja keras, mampu berkomunikasi, rasa ingin 
tahu tentang pengetahuan, terbuka dan menerima informasi atau gagasan baru, arah hidupnya 
mantap dan mandiri. 

Reward 

Kata reward berasal dari bahasa Inggris yang berarti ganjaran atau hadiah (Asnusa dan 
Aziz (2018). Reward adalah imbalan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para 
tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran 
demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Apriyanti et al. (2020) reward merupakan sebagai bentuk apresiasi usaha untuk 
mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatan diperlukan suatu 
pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha kegiatan perencanaan, 
pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar mampu melaksanakan 
tugas dengan efektif dan efisien. Sebagai langkah nyata dalam hasil pembinaan maka 
diadakan pemberian reward pegawai yang telah menunjukan prestasi kerja yang baik. 

Astuti et al. (2018) reward adalah imbalan jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada 
para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan 
pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Punishment 

Kata punishment berasal dari bahasa Inggris yang berarti hukuman, sanksi atau siksaan. 
Sedangkan menurut Pradnyani et al. (2020) Punishment merupakan ancaman hukuman yang 
bertujuan untuk memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan 
memberikan pelajaran kepada pelanggar” 

Menurut Suak (2017) “punishment” (hukuman) adalah tindakan yang dijatuhkan kepada 
anak secara sadar dan disengaja sehingga menimbulkan nestapa. Dan dengan adanya 
nestapa itu anak akan menjadi sadar akan perbuatannya dan berjanji untuk tidak 
mengulanginya”. 

 

METODE 

Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Metode 

penelitian kuantitatif adalah metode yang mengandalkan pengukuran objektif dan 
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analisis matematis (statistik) terhadap sampel data yang diperoleh melalui kuesioner, jejak 
pendapat, tes, atau instrumen penelitian lainnya untuk membuktikan atau menguji hipotesis 
(dugaan sementara) yang diajukan dalam penelitian. 

Waktu dan Lokasi penelitian 

Waktu penelitian 
Waktu penelitian adalah jangka waktu yang digunakan si peneliti untuk melakukan 

penelitian nya sampai mendapatkan hasil penelitian, mulai dari penyusunan proposal sampai 
dengan hasil laporan penelitian.Waktu penelitian ini dilakukan dari bulan Januari 2022 s/d 
september 2022. 

Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian ini dilakukan di Toko Global Bangunan Cab.Nangka yang ber-alamat 

di Jalan Tuanku Tambusai No. 299, Tangkerang Barat., Kec. Marpoyan Damai, Kota 
Pekanbaru, Riau Kode Pos (28292). 

Jenis dan Sumber data 

Jenis Data 
1. Data primer 

Data primer adalah sebuah data yang langsung didapatkan dari sumber dan diberi 
kepada pengumpul data atau peneliti. Sumber data primer adalah wawancara dengan subjek 
penelitian baik secara observasi ataupun pengamatan langsung (Sugiyono, 2015) dan dalam 
penelitian ini data primer di dapat peneliti melalui wawancara langsung ke beberapa karyawan 
toko global bangunan dan hasil kuisioner yang diberikan kepada responden ,yaitu para 
karyawan toko global bangunan Cab. Nangka yang berhubungan dengan pelatihan, reward, 
punishment dan kinerja karyawan. 
2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang sudah ada dan disusun berdasarkan pengaturan 
tertentu untuk memudahkan pencarian saat Anda membutuhkannya. Data yang termasuk data 
sekusnder adalah laporan bisnis sebelumnya, data hasil analisis perusahaan dan data yang 
dikumpulkan oleh organisasi perdagangan atau organisasi lainnya (Sugiyono, 2015) Data 
sekunder dalam penelitian ini adalah penelitian terdahulu yang relevan,jurnal,buku,dan 
internet. 

Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini hanya sumber data internal. Sumber 

data internal adalah sumber data yang didapat dari dalam perusahaan atau organisasi dimana 
melakukan penelitian.dalam penelitian ini sumber nya berasal dari karyawan Toko Global 
Bangunan Cab. Nangka. 

Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data adalah metode atau cara yang dilakukan peneliti untuk 

mendapatkan data dalam suatu penelitian .Dalam penelitian ini metode yang digunakan untuk 
mengumpulkan data adalah: 

Angket (kuesioner) merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab 
(Sugiyono, 2015) Angket dalam penelitian ini digunakan untuk mencari data pelatihan, 
reward,punishment dan kinerja karyawan pada Toko Global Bangunan Cab. Nangka. Angket 
dalam penelitian ini adalah angket tertutup, yaitu angket yang pertanyaan atau pernyataannya 
sudah disiapkan jawabannya, sehingga responden tinggal memilih dan menjawabnya secara 
langsung. 

Proses pemberian skor, setiap pilihan jawaban responden diberi skor nilai atau bobot 
yang disusun secara bertingkat berdasarkan skala likert. Skor yang diberikan untuk masing- 
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masing variabel adalah sebagai berikut: 
 
 

 
Tabel 1.1 Pengukuran Skala Likert 

Pilihan Jawaban Skor Jawaban 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: Sugiyono, 2015 
 

1. Dokumentasi 
Mengartikan dokumentasi sebagai pekerjaan mengumpulkan, menyusun dan mengelola 
dokumen litereter yang mencatat segala aktivitas manusia dan yang dianggap berguna 
untuk dijadikan sebagai bahan dan penerangan mengenai berbagai soal (Sugiyono, 2015) 
Data dokumentasi digunakan untuk melengkapi data yang digunakan dalam penelitian. 

2. Wawancara 

Wawancara dilakukan kepada pihak-pihak karyawan yang mempunyai informasi-informasi 
yang dibutuhkan. 

Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut, sifat nilai dari orang, obyek atau kegitan yang 

mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas (X) 
dan variabel terikat (Y). 

Variabel Terikat (Dependen) 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena 

adanya variabel bebas (Sugiyono, 2012). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah: Kinerja 
Karyawan (Y). 

Variabel Bebas (Independen) 

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 
perubahannya timbulnya variabel dependen (terikat) (Sugiyono, 2012). Variabel bebas dalam 
penelitian ini adalah: 
1. Pelatihan (X1) 
2. Reward (X2) 
3. Punishment (X3) 

Definisi Operasional Variabel 
Pengertian definisi operasional dalam variabel penelitian ialah suatu atribut atau sifat 

atau nilai dari obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang telah ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012).berikut 
beberapa variabel yang termasuk dalam penelitian ini: 



Jurnal Ilmiah Mahasiswa Merdeka EMBA 
Vol. 2, No. 1, Maret 2023 

e-ISSN: 2962-0708 100 

 

 

Tabel 1.2 Definisi Operasional Variabel 

 
No Variabel Definisi Indikator Pengukuran Jumlah Item 

 
1. 

 
Kinerja 
Karyawan (Y) 

 
Kinerja merupaka hasil 
kerja yang dicapai 
seseorang dalam 
melaksanakan tugas 

- tugas yang didasarkan 
atas kecakapan 
pengalaman, dan 
kesungguhan serta 
waktu menurut standar 
dan kriteria yang telah 
ditetapkan sebelumnya. 
(Hasibuan 2020). 

 
1. Kuantitas Kualitas 

2. Keandalan 

Kehadiran 

3. Kemampuan 
Bekerja sama 

(Mangkunegara 2019) 

 
Skala Likert 1-5 

 
15 

Pertanyaan 

 
2. 

 
Pelatihan (X1) 

 
Menurut simamora dan 
henry (2019) pelatihan 
merupakan proses yang 
mencoba untuk 
Menyediakan karyawan 
informasi,keahlian dan 
pemahaman atas 
organisasi dan tujuan 

 
1. Instruktur 
2. Peserta 
3. Materi Pelatihan 
4. Metode Pelatihan 
5. Tujuan Pelatihan 
6. Sasaran Pelatihan 
(Mangkunegara 2016) 

 
 

Skala Likert 1-5 

 
 

10 
Pertanyaan 

3 
 

Reward (X2) 
Sutrisno (2009) 
berpendapat bahwa 
reward atau 
penghargaan adalah 
balas jasa yang 
diberikan perusahaan 
kepada karyawan atas 
dasar pengorbanan 
waktu, tenaga, dan 
pikiran. 

 
1. Intensif 

2. Kenaikan Pangkat 

3. Pendidikan dan 

Pelatihan 

4. Motivasi 

(Mangkunegara 2016) 

 
 
 
 

 
Skala Likert 1-5 

 
 
 
 

 
8 Pertanyaan 

 
4. 

 
Punishment 
(X3) 

Sutrisno (2009:197) 
berpendapat bahwa 
reward atau penghargaan 
adalah balas jasa yang 
diberikan perusahaan 
kepada karyawan atas 
dasar pengorbanan 
waktu, tenaga, dan 
pikiran. 

 
1. Meminimalisir 

kesalahan 

2. Hukuman berat 

3. Penjelasan 

hukuman 

4. Penyegeraan 

hukuman 

(Siagian, 2006) 

 
Skala Likert 1-5 

 
8 Pertanyaan 
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Populasi dan Sampel 

Populasi Penelitian 

Populasi adalah keseluruhan data yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti 
dalam ruang lingkup dan waktu yang telah ditentukan. Populasi berkaitan dengan data-data, 
jika seorang manusia memberikan suatu data, maka ukuran atau banyaknya populasi akan 
sama banyaknya manusia. Margono (2020) Populasi di dalam penelitian berjumlah sebanyak 
48 orang. 

Sampel Penelitian 
Teknik penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini adalah teknik sampling jenuh. 

Menurut Sugiyono (2015) Pengertian Sampling jenuh adalah metodologi penentuan sampel 
yang dilakukan bila semua anggota populasi mampu untuk dijadikan sampel penelitian. Dalam 
penelitian jumlah sampel sebanyak 30 orang yang diperoleh dari 48 jumlah populasi. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Deskriptif 

 
Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum Sum Mean Std. Deviation 
Pelatihan 30 33 49 1197 39,90 3,356 
Reward 30 27 36 918 30,60 2,486 
Punishment 30 28 40 987 32,90 3,209 

Kinerja 
Karyawan 

30 55 75 1878 62,60 4,731 

Valid N 
(listwise) 

30      

Sumber: Data Olahan dengan SPSS 26.0 

 

Berdasarkan tabel menunjukkan hasil uji statistik deskriptif di atas, diketahui bahwa 
terdapat variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan. Hasil uji analisis 
statistik deskriptif untuk kinerja karyawan berdasarkan uji sampel dengan periode penelitian 
menunjukkan nilai terendah 55 dan nilai tertinggi adalah 75. Nilai rata-rata kinerja karyawan 
adalah 62,60 dengan standar deviasi sebesar 4,731. Selain itu, berikut merupakan hasil untuk 
variabel independen: 
1. Berdasarkan hasil perhitungan diatas, dapat diketahui bahwa pelatihan kerja dengan jumlah 

data sebanyak 30 sampel menunjukkan nilai minimum sebesar 33 dan nilai maksimum 
sebesar 49. Nilai mean atau nilai rata-ratanya sebesar 39,90 dengan standar deviasi 
sebesar 3,356. 

2. Berdasarkan hasil perhitungan diatas, dapat diketahui bahwa Reward dengan jumlah data 
sebanyak 30 sampel menunjukkan nilai minimum sebesar 27 dan nilai maksimum sebesar 
36. Nilai mean atau nilai rata-ratanya sebesar 30,60 dengan standar deviasi sebesar 2,486. 

3.  Berdasarkan hasil perhitungan diatas, dapat diketahui bahwa Punishment dengan jumlah 
data sebanyak 30 sampel menunjukkan nilai minimum sebesar 28 dan nilai maksimum 
sebesar 40. Nilai mean atau nilai rata-ratanya sebesar 32,90 dengan standar deviasi 
sebesar 3,209. 
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Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual  

N  30 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

 Std. Deviation 3,04787344 

Most Extreme Differences Absolute ,144 

 Positive ,144 

 Negative -,085 

Test Statistic  ,144 

Asymp. Sig. (2-tailed)  ,112c 

a. Test distribution is Normal. 
  

b. Calculated from data.   

c. Lilliefors Significance Correction.   

Sumber: Data Olahan dengan SPSS 26.0 

 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada tabel menunjukkan bahwa nilai signifikansi 0,112 > 0,05. Hal ini 
berarti residual dalam penelitian ini tersebut terdistribusi secara normal. 

Uji Multikolinearitas 
 

 Coefficientsa   

 Collinearity Statistics  

Model Tolerance VIF  

1 (Constant)   

 Pelatihan ,566 1,766 

 Reward ,603 1,658 

 Punishment ,735 1,360 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan   

Sumber: Data Olahan dengan SPSS 26.0 

Berdasarkan tabel diatas hasil uji multikolinearitas yang menunjukkan bahwa tidak ada 
variabel yang memiliki nilai tolerance > 0,10 dan tidak ada yang sama dengan nilai VIF < 10,00. 
Hal ini dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak terdapat masalah 
multikolinearitas dan model regresi layak digunakan. 

Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

 
Coefficientsa 

  Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

Model  B Std. Error Beta T Sig. 

1 (Constant) 13,465 8,424  1,598 ,122 
 PELATIHAN ,710 ,237 ,504 3,001 ,006 
 REWARD ,279 ,310 ,147 ,903 ,375 
 PUNISHMENT ,372 ,217 ,252 1,713 ,099 
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN    

Sumber: Data Olahan dengan SPSS 26.0 

 

Berdasarkan hasil Uji Analisis Regresi Berganda pada tabel terlihat bahwa persamaan: 
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Dimana: 

Y= a+b1X1+b2X2 +e 
Kinerja Karyawan= 13,465 + 0,710X1 + 0,279X2+0,372X3+ e 

Y =Kinerja Karyawan 
a =Konstanta 
b1,b2 =Koefesien Regresi 
X1 =Pelatihan Kerja 
X2 =Reward 
X3 = Punishment 
e =Standar error 

Berdasarkan persamaan regresi linear berganda tersebut dapat disimpulkan bahwa: 
a. Konstanta dari regresi tersebut adalah 13,465 yang artinya setiap kenaikan ataupun 

penurunan nilai kinerja karyawan sebasar 1 satuan dan nilai dari variabel lainnya tetap 
(konstan), maka nilai kinerja karyawan adalah sebesar 13,465 satuan. 

b. Koefisien regresi variabel Pelatihan kerja adalah sebesar 0,710 yang menunjukkan apabila 
variabel Pelatihan kerja meningkat 1% maka akan meningkatkan Pelatihan kerja sebesar 
0,710. 

c. Koefisien regresi variabel reward adalah sebesar 0,279 yang menunjukkan apabila reward 
meningkat 1% maka akan meningkatkan reward sebesar 0,279. 

d. Koefisien regresi variabel punishment adalah sebesar 0,372 yang menunjukkan apabila 
reward meningkat 1% maka akan meningkatkan punishment sebesar 0,372. 

e. Standar Error (e) merupakan variabel acak yang memiliki distribusi risiko perusahaan dan 
mewakili semua faktor yang berpengaruh terhadap Y tetapi tidak dimasukkan ke dalam 
persamaan. 

Hasil Uji T 

 
Coefficientsa 

  Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

Model  B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 13,465 8,424  1,598 ,122 
 Pelatihan ,710 ,237 ,504 3,001 ,006 
 Reward ,279 ,310 ,147 ,903 ,375 
 Punishment ,372 ,217 ,252 1,713 ,099 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    

Sumber: Data Olahan dengan SPSS 26.0 

 

Berdasarkan hasil uji pada tabel diatas pada penelitian dapat disimpulkan: 
a. Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa koefisien β pelatihan kerja sebesar 0,218. 

Sementara nilai t hitung 3.001 > t tabel 2.051 dan tingkat signifikansi sebesar 0,007 < 0,05 
yang artinya variabel pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis pertama (H1) 
diterima. 

b. Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa koefisien β reward sebesar 0,279. 
Sementara nilai t hitung 0,903 < t tabel 2.051 dan tingkat signifikansi sebesar 0,379 > 0,05 
yang artinya variabel reward berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis pertama (H2) 
ditolak. 

c. Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa koefisien β punishment sebesar 0,372. 
Sementara nilai t hitung 1.713 < t tabel 2.051 dan tingkat signifikansi sebesar 0,099 > 0,05 
yang artinya variabel punishment berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis pertama (H3) 
ditolak. 
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Uji F 
 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 379,804 3 126,601 12,219 ,000b 

 Residual 269,396 26 10,361   

 Total 649,200 29    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    

b. Predictors: (Constant), Punishment,Reward,Pelatihan    

Sumber: Data Olahan dengan SPSS 26.0 

 

Berdasarkan hasil uji F pada tabel di atas, diperoleh nilai F hitung sebesar 12,219 dengan nilai 
signifikan sebesar 0,000 (0,000 < 0,05), sedangkan F tabel pada tingkat kepercayaan 5% (a = 0,05) 
adalah 2,96. Hal ini berarti F hitung > F tabel (12,219 > 2,96). Perhitungan tersebut menunjukkan bahwa 
model penelitian ini layak untuk digunakan. 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

   
Model Summaryb 

 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 

Square 
 

Std. Error of the Estimate 

1 ,765a ,585 ,537 3,219 

a. Predictors: (Constant), Punishment, Reward, Pelatihan 
 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan  

Sumber: Data Olahan dengan SPSS 26.0 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.19 menunjukkan bahwa nilai R Square pada penelitian 
ini sebesar 0,592 atau Berdasarkan hasil pada tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai R Square 
pada penelitian ini sebesar 0,585 atau sebesar 58,5%. artinya persentase pengaruh pelatihan 
kerja, reward dan punishment terhadap kinerja karyawan sebesar 58,5% sedangkan sisanya 
41,5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

PEMBAHASAN 

Adapun pembahasan hasil pengujian pengaruh Pelatihan (X1) Reward (X2) dan 
Punishment (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) sebagai berikut: 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian di atas mengenai pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja 

Karyawan maka diperoleh hasil nilai t hitung 3.001 > t tabel 2.051 dan tingkat signifikansi 
sebesar 0,007 < 0,05 yang artinya variabel pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis 
pertama (H1) diterima. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Siswadi (2016) yang berjudul Pengaruh pelatihan 
kerja (X1) Dan Disiplin Kerja (X2) Terhadap produktif kinerja karyawan menyatakan bahwa 
Pelatihan Kerja (X1) berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT. Asam 
Jawa Medan. Siswadi menyimpulkan pelatihan merupakan suatu kegiatan untuk memperbaiki 
kemampuan bekerja karyawan dalam kaitannya dengan aktivitas ekonomi yang dapat 
membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan 
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praktis dan penerapannya guna meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap yang 
diperlukan organisasi dalam mencapai tujuan yang juga disesuaikan dengan tuntutan 
pekerjaan yang akan di emban oleh seorang karyawan. 

Dan dalam penelitian Wicaksono (2016) yang berjudul Pengaruh pelatihan dan 
pengembangan sumber daya manusia dalam rangka meningkatkan semangat kerja dan 
kinerja karyawan di Pt. Gudang Garam, Tbk Kediri. Wicaksono menyimpulkan pelatihan bagi 
karyawan sangat penting untuk diterapkan dalam suatu perusahaan. Dengan adanya pelatihan 
diharapkan karya-wan akan dapat bekerja secara lebih efektif dan efisien terutama untuk 
menghadapi perubahan-perubahan yang terjadi seperti perubahan teknologi, perubahan 
metode kerja, menuntut pula perubahan sikap, tingkah laku, ketrampilan dan pengetahuan. 

Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara reward terhadap kinerja 
karyawan, diperoleh hasil yaitu variabel reward memiliki nilai t hitung 0,903 < t tabel 2.051 dan 
tingkat signifikansi sebesar 0,379 > 0,05 yang artinya variabel reward berpengaruh positif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 
hipotesis pertama (H2) ditolak. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Huda (2009)yang berjudul Penerapan 

Metode Reward Dalam Meningkatkan Motivasi Belajar Matematika Siswa Kelas IV Madrasah 
Ibtidaiyyah Nahdlatul Ulama (MI NU) Miftahul Huda Jabung Malang dimana hasil penelitian 
membuktikan bahwa Reward terbukti dapat meningkatkan motivasi belajar siswa. Ketika 
metode Reward diterapkan dalam belajar siswa terlihat sangat serius dan antusias terhadap 
tugas yang diberikan (p<0.05). 

Hal ini sesuai dengan pendapat yang mengatakan bahwa maksud dari pemberian reward 
kepada pegawai adalah agar pegawai menjadi lebih giat lagi kerjanya untuk memperbaiki atau 
mempertinggi prestasi kerja yang telah dicapainya, dengan kata lain pegawai menjadi lebih 
keras kemauannya untuk meningkatkan kinerjanya. Reward adalah penilaian yang bersifat 
positif terhadap pegawai. Setiap individu atau kelompok yang memiliki kinerja yang tinggi 
perlu mendapatkan penghargaan (Nawawi, 2009) 

Pengaruh Punishment terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara punishment terhadap kinerja 

karyawan, diperoleh hasil yaitu variabel punsihment memiliki nilai t hitung 1.713 < t tabel 
2.051 dan tingkat signifikansi sebesar 0,099 > 0,05 yang artinya variabel punishment 
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat 
diambil kesimpulan bahwa hipotesis pertama (H3) ditolak. 

Hal ini sesuai dengan pendapat yang mengatakan bahwa punishment bertujuan untuk 
memperbaiki karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan 
pelajaran kepada pelanggar. Pada dasarnya tujuan pemberian punishment adalah supaya 
pegawai yang melanggar merasa jera dan tidak akan mengulangi lagi. Dengan demikian 
terlihat bahwa jika reward merupakan bentuk yang positif, maka punishment adalah sebagai 
bentuk yang negatif, tetapi kalau diberikan secara tepat dan bijak bisa menjadi alat perangsang 
pegawai untuk meningkatkan kinerjanya (Mangkunegara, 2005) 

Hasil penelitian ini sejalan dengan Febrianti et al. (2014) yang berjudul “pengaruh reward 
dan punishment terhadap motivasi kerja serta dampaknya terhadap kinerja (studi pada 
karyawan PT. Panin Bank Tbk, area mikro Jombang)”. 
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PENUTUP 

Kesimpulan 
Ada pun kesimpulan dari hasil penelitian ini adalah : 

1. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin baik pelatihan yang diberikan semakin baik pula kinerja 
karyawan dan begitu juga sebaliknya. 

2. Reward dan Punishment berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa reward dan Punishment tidak berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan dan begitu juga sebaliknya. 

Saran 

Bagi Perusahaan 
1. Peran pelatihan sangat penting bagi perusahaan dan individu yang mendapatkan 

pelatihan,setiap indikator pelatihan harus ditingkatkan dan diperhatikan lagi dalam 

memberikan pelatihan di dalam suatu perusahaan. 

2. Dalam penelitian ini Reward dan Punishment berpengaruh positif dan tidak signifikan 

yang mana artinya reward dan punishment ini tidak berdampak terhadap kinerja 

karyawan yang mana perusahaan mungkin perlu lebih memperhatikan setiap indikator-

indikator yang ada di dalam Reward dan Punishment. 

Bagi Peneliti Selanjutnya 
Bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat melakukan penelitian serupa yang 

dilakukan lebih mendalam dengan menggunakan objek penelitian dan populasi yang berbeda 
untuk memvalidasi penelitian ini. 

(Yulisman et al., 2022), (Rangkuty and Hidayat, 2021), (Azmi and Aprayuda, 2021), (Haris and Amalia, 2018), (Hidayat, Darwin and Hadi, 2018), (Siregar, Binangkit and Wibowo, 2021), (Siregar and Binangkit, 2021), (Fikri et al., 2021), (Fikri et al., 2023), (Hidayat, Darwin and Hadi, 2020), (Hadi et al., 2021), (Hidayat et al., 2022), (Darwin, Sari and Heriqbaldi, 2022), (Hidayat et al., 2023), (Widiarsih, Darwin and Murdy, 2021), (Samsiah, Marlina and Ardi, 2018), (Marlina, Tjahjadi and Ningsih, 2021), (Ahyaruddin and Akbar, 2016), 
(Hardilawati, Farhanidhya and Hinggo, 2023) 
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