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ABSTRAK 

 

Ahmad Heiri Madani (2024):  Pengaruh Reward dan Punishment terhadap 

Kinerja Karyawan di Kantor Pusat PT. BPR 

Sarimadu (Perseroda) dalam Perspektif 

Ekonomi Syariah. 

 

 Penelitian ini dilatarbelakangi oleh penurunan kedisiplinan, inisiatif, kerja 

sama, komunikasi antar karyawan, kualitas kerja dan analisis masalah yang 

menyebabkan penurunan kinerja karyawan, sehingga tidak memperoleh dan 

melampaui target yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan. Di antara 

beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah reward dan 

punishment. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh reward dan 

punishment terhadap kinerja karyawan secara parsial dan simultan, serta tinjauan 

perspektif ekonomi syariah mengenai pengaruh reward dan punishment terhadap 

kinerja karyawan pada PT. BPR Sarimadu (Perseroda). 

 Jenis penelitian ini menggunakan jenis penelitian lapangan (field research) 

dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Sampel penelitian ini terdiri dari 48 

responden dan menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu pendekatan 

nonpropability sampling dengan teknik sampling jenuh/sensus. Teknik analisis 

data menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan aplikasi SPSS versi 25. 

 Hasil pengujian regresi linear berganda diperoleh hasil persamaan Y = 

6,819 + 0,225 + 0,549 + e, pengujian parsial diperoleh t hitung variabel reward 

diperoleh nilai t hitung sebesar 2,273 > t tabel sebesar 2,01410 dengan tingkat (sig) 

0,028 < 0,05 dan berpengaruh secara positif dan signifikan. Hasil t hitung variabel 

punishment diperoleh t hitung sebesar 4,521 > t tabel sebesar 2,01410 dengan tingkat 

(sig) 0,00 < 0,05. Hasil pengujian hipotesis secara simultan diperoleh F hitung 

sebesar 82,264 > F tabel sebesar 3,20 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,00 < 

0,05 yang artinya terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan. 

Hasil uji koefisien determinasi (R
2
) menunjukkan bahwa reward dan punishment 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 77,6%. Sementara itu, sisanya 

sebesar 22,4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Dalam perspektif ekonomi syariah, pemberian reward dan 

punishment yaitu metode targhib dan tarhib dapat meningkatkan kinerja karyawan 

dengan memberikan imbalan yang adil dan tidak diskriminasi serta memberikan 

pelatihan dan mengikuti prinsip rehabilitas untuk karyawan yang melakukan 

pelanggaran agar terciptanya lingkungan kerja yang adil, berkelanjutan, dan tidak 

melanggar prinsip-prinsip syariah. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Dalam perkembangan dunia bisnis yang semakin meningkat, 

mendorong semakin tinggi pula tingkat persaingan dalam bidang usaha, tidak 

terkecuali dalam sektor jasa. Seringkali dengan perkembangan tersebut, 

masalah yang dialami perusahaan semakin komplek karena perusahaan akan 

menghadapi lebih banyak pesaing, namun perusahaan dituntut untuk dapat 

mencapai target yang diharapkan melalui peningkatan motivasi dan semangat 

kerja karyawan oleh perusahaan. Motivasi dan semangat kerja karyawan oleh 

perusahaan yang maksimal sangat diperlukan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan.  

Mengingat pentingnya karyawan yang mencakup peran, pengelolahan, 

serta daya guna karyawan diperlukan untuk memacu semangat kerja 

karyawan, perusahaan harus memenuhi beberapa kriteria melalui penerapan 

konsep dan teknik manajemen sumber daya manusia yang tepat guna 

meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Mangkunegara
1
 Kinerja karyawan 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Dijelaskan bahwa terdapat faktor-faktor yang dapat 

                                                           
 
1
 Novia Ruth Silaen dkk, Kinerja Karyawan, (Bandung: Widina Bhakti Persada Bandung, 

2021), hal 31. 
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mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Riyadi
2
 ada dua faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor internal dan faktor eksternal. 

Faktor internal merupakan faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat 

seseorang, meliputi sikap, sifat-sifat kepribadian, sifat fisik, keinginan atau 

motivasi (reward dan punishment), umur, jenis kelamin, pendidikan, 

pengalaman kerja, latar belakang budaya dan variabel-variabel personal 

lainnya. Faktor eksternal merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yang berasal dari lingkungan, kepemimpinan, tindakan-tindakan 

rekan kerja, jenis latihan dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. 

Maka dapat disimpulkan perusahaan memegang peran penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan salah satunya melalui penerapan reward dan 

punishment guna mencapai tujuan dan cita-cita perusahaan. 

Dalam islam manusia dituntut untuk dapat bekerja keras dan sungguh-

sungguh dalam upaya memenuhi kebetuhan hidup sebagaimana yang telah 

difirmankan Allah SWT dalam surat at-taubah ayat 105: 

                     

                    

Artinya:  “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-

Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu 

akan dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan 

yang nyata. Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa yang 

selama ini kamu kerjakan.” 

                                                           
 
2
 Winda Sri Astuti dkk, 2018, “Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja 

Karyawan”, (Makasar: Jurnal Organisasi dan Manajemen), Vol 1, Hal 31-32. 
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Adapun faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu salah 

satunya reward. Menurut Kristianto dan Santoso
3
 Reward secara etimologi 

adalah hadiah, ganjaran, penghargaan atau imbalan. Secara terminologi adalah 

salah satu alat yang diberikan ketika seseorang mengerjakan sesuatu yang baik 

atau mencapai sesuatu sesuai dengan rencana dan target yang telah ditetapkan, 

reward ini diberikan dengan harapan agar seseorang senang dan senantiasa 

mau berbuat baik lagi. 

Salah satu aspek yang mampu mempengaruhi kinerja karyawan salah 

satunya yaitu Reward dapat dikatakan bahwa pemberian reward oleh 

perusahaan kepada karyawan mampu memotivasi dan memberikan semangat 

kerja karyawan sehingga membuat kinerja karyawan tersebut mengalami 

peningkatan yang bernilai positif bagi perusahaan itu sendiri. 

Faktor kedua yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu punishment. 

Menurut Mangkunegara
4
 Punishment adalah Ancaman hukuman yang 

bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara 

peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar. 

Seringkali karyawan melakukan pelanggaran aturan yang telah 

ditetapkan perusahaan baik disengaja maupun yang tidak disengaja untuk 

meminimalisir terjadinya pelanggaran tersebut maka sebuah perusahaan 

membuat punishment (hukuman) yang mampu membuat karyawan menjadi 

                                                           
 
3
 Moeh Djuddah, 2020, “Pengaruh Kompetensi dan Reward terhadap Berpikir 

Kesisteman dalam Pendidikan Islam (Studi pada Tenaga Kependidikan di MAN 3 Batanghari)”, 

(Jambi: JIMT), vol 2, no 2, Hal 265-266. 

 
4
 Suparmi dan Vicy Septiawan, 2019, “Reward dan Punishment sebagai Pemicu Kinerja 

Karyawan pada PT. Dunia SETIA Sandang Asli IV Ungaran”, (Semarang: Serat Acitya – Jurnal 

Ilmiah UNTAG Semarang), Vol 8, No 1, Hal 52. 
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disiplin sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan tersebut sehingga 

berdampak positif bagi karyawan maupun perusahaan. Maka punishment 

menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Pada penelitian ini yang menjadi lokasi penelitian ialah Kantor pusat 

PT BPR Sarimadu (Perseroda) merupakan perusahaan yang bergerak dalam 

bidang Lembaga keuangan perbankan yang terletak di Jl. DI Panjaitan No.92, 

Langgini, Kec. Bangkinang, Kabupaten Kampar, Riau 28412 Bangkinang kota 

kabupaten Kampar. PT. BPR Sarimadu (Perseroda) pada awalnya merupakan 

salah satu Badan Kredit Kecamatan (BKK). Melalui deregulasi perbankan 

tanggal 28 Oktober 1988 (Pakto ’88). BKK Ujungbatu. Kemudian berdasarkan 

Surat Keputusan Kantor Otoritas Jasa Keuangan Provinsi Riau Nomor KEP-

15/KO.053/2022 tanggal 05 April 2022 tentang Persetujuan Atas Pengalihan 

Izin Usaha BPR Dari PD. BPR Sarimadu kepada PT. BPR Sarimadu 

(Perseroda). Kepemilikan saham PT. BPR Sarimadu (Perseroda) pada awalnya 

berasal dari Pemda Kabupaten Kampar dan BPD Riau (Bank Riau Kepri) 

dengan perbandingan kepemilikan saham 85% Kabupaten Kampar dan 15% 

Bank Riau. Seiring dengan perubahan modal dasar, berdasarkan Rapat Umum 

Pemegang Saham tahun 2000 Bank Riau memberikan kesempatan kepada 

Pemda Kampar untuk secara bertahap memiliki seluruh modal PT. BPR 

Sarimadu (Perseroda). Dengan ditetapkannya Perda Nomor: 09 tahun 2003, 

maka kepemilikan modal PT. BPR Sarimadu (Perseroda) selanjutnya dimiliki 

seluruhnya oleh Pemda Kabupaten Kampar. 
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PT. BPR Sarimadu (Perseroda) merupakan salah satu Badan Usaha 

Milik Daerah (BUMD) Kabupaten Kampar yang bergerak dibidang Lembaga 

Keuangan Perbankan (Bank Perkreditan Rakyat) dengan izin operasional dari 

Menteri Keuangan Republik Indonesia yang telah menetapkan sistem reward 

dan punishment terhadap karyawan oleh karena itu peneliti tertarik melakukan 

penelitian di PT BPR Sarimadu, Adapun jenis reward yang diberikan ke 

karyawan adalah: 

Tabel I.1 

Reward yang diberikan ke karyawan Kantor pusat PT. BPR Sarimadu 

(Perseroda) 

 

No Jenis Reward Periode 

1 Fee Penagihan kredit macet 5% dari tagihan 

tanpa mengurangi tagihan pokok 

Apabila mencapai 

target 

2 Fee penagihan kredit konsumtif (kolektif) 

1,5% dari setoran tertagih 

Apabila target 

dicapai 

3 Bonus pencapaian target bulanan Rp 

1.000.000 Rupiah 

1 bulan sekali jika 

mencapai target 

4 Bonus pencapaian target tahunan maximal 

Rp 12.000.000 Rupiah 

1 tahun jika 

mencapai target 

5 Bonus jasa produksi 12,5% dari bagian 

deviden 

Jika target dicapai 

Sumber: PT BPR Sarimadu (Perseroda) 

Dari tabel di atas dapat disimpulkan bahwa reward yang diberikan oleh 

PT BPR Sarimadu (Perseroda)  kepada karyawan yang memiliki setiap 

kebutuhan dan jenis dari kebutuhan tersebut, dan dijelaskan dalam 

memberikan reward ini perusahaan harus melakukan sesuatu untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 
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Tabel I.2 

Data Reward karyawan kantor pusat PT BPR Sarimadu (Perseroda) 

Tahun 2020-2023 

 

Tahun Jumlah Karyawan 

(orang) 

Penerima Reward 

(orang) 

2020 50 3 

2021 52 5 

2022 48 2 

2023 48 0 

Sumber: PT BPR Sarimadu (perseroda) 

Dari tabel diatas menjelaskan bahwa pemberian Reward pada 

karyawan kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda) mengalami penurunan, 

Pada tahun 2023 tidak ada karyawan yang mendapatkan reward hal ini 

disebabkan oleh karyawan itu sendiri, dimana karyawan banyak melakukan 

pelanggaran dan tidak memperlakukan pekerjaannya sesuai dengan target atau 

SOP yang telah ditetapkan perusahaan. 

Dan berdasarkan hasil wawancara dengan Kepala bagian bisnis
5
 

diketahui bahwa PT. BPR Sarimadu (Perseroda) telah menetapkan punishment 

terhadap karyawan karena dengan adanya punishment para karyawan tentunya 

tambah semangat, tambah disiplin dalam menjalankan tugas-tugasnya dan 

dengan adanya punishment tentunya mereka akan lebih berhati-hati dalam 

bekerja. Dengan adanya masalah tersebut, seperti kurang maksimal dalam 

bekerja terutama dalam Pencapaian target dan lain-lain. 

Kepala bagian bisnis juga menjelaskan sudah adanya hukuman bagi 

pelanggar aturan ataupun yang tidak mencapai target, sanksi yang diberikan 

                                                           
 
5
 Wawancara dengan Bapak kepala bagian bisnis Firdaus S.E, M.M tgl 21 Januari 2024 di 

kantor Pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda) 



 

 

 

7 

pun beragam, Adapun sanksi (Punishment) yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan, yaitu: 

Tabel I.3 

Sanksi (Punishment) yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

No Contoh Sanksi Jenis Sanksi 

(Punishment) 

Tindak Sanksi 

1 1. Terlambat lebih dari 

10 menit sebanyak 2 

kali 

2. Tidak berpakaian 

atau besikap sesuai 

aturan (SOP) 

perusahaan 

3. Kesalahan dalam 

menyusun laporan 

keuangan yang tidak 

mempengaruhi 

keputusan besar 

4. Mengumpulkan 

dokumen atau laporan 

setelah tenggat waktu 

yang ditentukan. 

5. Tidak segera 

menangani keluhan 

nasabah, meskipun 

tidak sampai merugikan 

hubungan jangka 

panjang. 

Hukuman Ringan Surat peringatan 

tertulis 1,2 dan 3 

2 1. Gagal melaporkan 

transaksi mencurigakan 

atau tidak melakukan 

due diligence yang 

diperlukan. 

2. Memberikan 

persetujuan kredit tanpa 

melakukan analisis 

kelayakan yang 

memadai, yang dapat 

berisiko bagi bank. 

3. Mengungkapkan 

informasi nasabah 

kepada pihak ketiga 

tanpa izin yang sah. 

Hukuman Sedang 1. Penundaan berkala 

selama 1 tahun 

2. Penundaan 

kenaikan pangkat 

selama 1 tahun 
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4. Tidak mengikuti 

protokol keamanan 

dalam mengelola 

informasi atau transaksi 

sensitif. 

3 1. Melakukan penipuan 

atau kecurangan 

2. Pelanggaran Hukum 

Anti-Pencucian Uang 

(AML) secara berulang. 

3. Kesalahan 

Manajemen Risiko 

yang Signifikan. 

4. Kecerobohan dalam 

Pengelolaan Data 

Nasabah. 

5. Mencemarkan nama 

baik perusahaan dengan 

melakukan tindak 

kriminal. 

Hukuman Berat 1. Pengurangan 

Tunjangan 

2. Skorsing 

3. Pemberhentian 

masa kerja (PHK) 

Sumber: PT. BPR Sarimadu (Perseroda) 

Dari tabel diatas menjelaskan bahwa pemberian Punishment pada 

karyawan kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda) telah dilakukan sesuai 

dengan apa yang dikatakan bapak kepala bagian bisnis agar karyawan dapat 

terhindar dan terjaga dari penyimpangan sehingga dapat membuat tingkat 

kedisiplinan terhadap karyawan Berikut data jumlah karyawan yang 

mendapatkan pelanggaran (Punishment). 

Tabel I.4 

Tabel Data Punishment Karyawan Kantor Pusat PT. BPR Sarimadu 

(Perseroda) Tahun 2020-2023 

 

Tahun Jumlah 

Karyawan 

Hukuman 

Ringan 

Hukuman 

Sedang 

Hukuman 

Berat 

2020 50 2 1 1 

2021 52 5 1 0 

2022 48 6 2 2 

2023 48 6 2 2 

Sumber: PT. BPR Sarimadu (Perseroda) 
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Dari tabel di atas menunjukkan data pemberian Punishment untuk 

karyawan pada kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda) mengalami 

kenaikan, ada pun penyebab diberikannya Punishment terhadap karyawan 

pada kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda), yaitu terdapat jenis-jenis 

dan penyebab diberikannya Punishment yang diberlakukan bagi karyawan, 

diantaranya: Pertama hukuman ringan, Seperti Surat Peringatan 1,2 dan 3 

Hukuman ini diberikan apabila karyawan tidak disiplin dalam waktu bekerja. 

Kedua hukuman sedang, seperti, penundaan berkala selama 1 tahun dan 

penundaaan kenaikan pangkat Hukuman ini diberikan untuk karyawan yang 

tidak mencapai target yang telah ditetapkan perusahaan dalam jangka waktu 6 

bulan sekali yang dapat membuat perusahaan menurunkan pendapatan 

karyawan tersebut. Dan ketiga hukuman berat, Seperti Skorsing dan 

pemberhentian masa kerja (PHK). Hukuman ini diberikan apabila dalam bulan 

berikutnya karyawan tidak mendapatkan perubahan maka pihak PT. BPR 

Sarimadu (Perseroda) memberikan kebijakan untuk memberhentikan 

karyawan tersebut (PHK). 

Bedasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan
6
 yang pernah 

terkena punishment (hukuman) menyatakan bahwa punishment yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan dapat memberikan efek jera kepada pelaku 

pelanggaran sebab dengan adanya hukuman ini karyawan dapat 

mendisiplinkan diri serta lebih berhati-hati dalam pengambilan keputusan 

                                                           
 
6
 Wawancara dengan karyawan bagian umum Ibu Sri Imelda S.E tgl 22 Januari 2024 di 

Kantor Pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda). 
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dalam pekerjaan, Karyawan mengaku setelah terkena punishment akan menuju 

ke arah kinerja yang lebih baik. 

Tabel I.5 

Penilaian Kinerja Karyawan Pada Kantor Pusat PT. BPR Sarimadu 

(Perseroda) 

 

Tahun Disiplin Inisiatif 
Kerja 

Sama 
Komunikasi 

Kualitas 

Kerja 

Analisis 

Masalah 

Rata-

rata 

Nilai 

2020 90 89 85 89 87 85 87 

2021 89 84 79 78 88 84 84 

2022 86 78 80 80 86 83 82 

2023 84 76 80 85 85 80 81 

Sumber: Bagian umum PT BPR Sarimadu (Perseroda) 

Dari tabel terlihat jelas penurunan kinerja dari tahun 2020-2023 

adapun Disebabkan oleh menurunnya disiplin, inisiatif, kerjasama, 

komunikasi, kualitas kerja, analisis masalah. Karena bedasarkan wawancara 

salah karyawan
7
 pemberian reward kepada karyawan belum dilakukan secara 

terbuka, kriteria karyawan yang dapat diberikan reward walaupun telah 

ditentukan oleh pihak PT. BPR Sarimadu (Perseroda) namun dalam 

pelaksanaanya belum dilakukan secara utuh (baik), misalnya keberhasilan 

karyawan dalam memperoleh dan melampaui target yang dibebankan kepada 

dirinya pada beberapa kesempatan masih terdapat perlakuan yang kurang 

terbuka oleh pihak PT. BPR Sarimadu (Perseroda). Hal ini didukung oleh teori 

A Maimunah
8
 menunjukkan bahwa reward yang tidak sesuai dapat 

menurunkan kinerja karyawan membuat kurangnya semangat kerja pada 

karyawan. 

                                                           
 
7
 Wawancara dengan karyawan bagian marketing bapak firmansyah S.E tgl 24 oktober 

2024 di kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda). 

 
8
 Maimunah, A. 2018. "The Effect of Reward on Employee Performance: A Study on 

Employees of PT XYZ." Journal of Management. 
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Berdasarkan pada uraian latar belakang masalah ditinjau dari Reward 

dan Punishment dalam perspektif ekonomi Syariah hal ini juga didukung oleh 

penelitian terdahulu Rahmat Okta Riansyah dengan judul pengaruh reward 

dan punishment terhadap kinerja karyawan pada PT. Sabda Maju maka 

penulis tertarik untuk mengangkatnya ke dalam sebuah penelitian dengan 

judul “PENGARUH REWARD DAN PUNISHMENT TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN DI KANTOR PUSAT PT BPR SARIMADU 

(PERSERODA) DALAM PERSPEKTIF EKONOMI SYARIAH”. 

 

B. Batasan Masalah 

 Supaya dalam penelitian ini lebih fokus, maka diperlukan adanya batasan 

dalam suatu penelitian. Peneliti di sini membatasi objek penelitian yaitu pada 

seluruh karyawan di Kantor Pusat PT BPR Sarimadu (Perseroda) yang 

dijadikan responden dalam penelitian ini. Selain itu, peneliti juga membatasi 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu yang Pertama, Reward 

Kedua, Punishment. 

 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijabarkan diatas, 

peneliti mengangkat rumusan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh Reward dan Punishment secara parsial terhadap 

kinerja karyawan di kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda)? 

2. Apakah terdapat pengaruh Reward dan Punishment secara simultan 

terhadap kinerja karyawan di kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda)? 
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3. Bagaimana tinjauan perspektif Ekonomi Syariah tentang pengaruh Reward 

dan Punishment terhadap kinerja karyawan di kantor pusat PT. BPR 

Sarimadu (Perseroda)? 

 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

a. Untuk menjelaskan pengaruh Reward dan Punishment secara parsial 

terhadap kinerja karyawan di kantor pusat PT. BPR Sarimadu 

(Perseroda). 

b. Untuk menjelaskan pengaruh Reward dan Punishment secara simultan 

terhadap kinerja karyawan di kantor pusat PT. BPR Sarimadu 

(Perseroda). 

c. Untuk menjelaskan tinjauan perspektif Ekonomi Syariah tentang 

pengaruh Reward dan Punishment terhadap kinerja karyawan di kantor 

pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda). 

2. Manfaat Penelitian 

a. Manfaat Teoritis 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber 

informasi untuk menambah pengetahuan serta dapat memberikan 

sumbangan pemikiran terkait Reward dan Punishment terhadap kinerja 

karyawan ditinjau dari perspektif Ekonomi Syariah. 

b. Manfaat Praktis 

Penelitian ini dimaksudkan sebagai suatu syarat memenuhi 

tugas akhir guna memperoleh gelar Sarjana Ekonomi (S.E) Prodi 
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Ekonomi Syari’ah pada Fakultas Syari’ah dan Hukum UIN Suska 

Riau. 

c. Manfaat Akademisi 

Penelitan ini diharapkan dapat menjadi bahan informasi dan 

referensi untuk bahan bacaan dan kajian bagi peneliti selanjutnya. 

 

E. Sistematika Penulisan 

Untuk mempermudah para pembaca dan memahami penelitian ini, 

maka penulis mengklasifikasikan penulisan ini dengan lima bab yang terdiri 

dari sub bab dengan perincian sebagai berikut:  

BAB I :  PENDAHULUAN  

  Bab ini merupakan bab pendahuluan terdiri dari latar belakang 

masalah, batasan masalah, rumusan masalah tujuan penelitian 

dan manfaat penelitian, serta sistematika penulisan. 

BAB II :  TINJAUAN PUSTAKA 

  Pada bab ini berisi tentang landasan teori yang digunakan 

sebagai acuan bagi peneliti dalam melakukan analisis. Disini 

penulis menelaah literatur serta penelitian terdahulu kemudian 

membentuk kerangka pemikiran teoritis dan hipotesis. 

BAB III :  METODE PENELITIAN 

  Pada bab ini menguraikan mengenai jenis penelitian, lokasi 

penelitian, operasional variabel penelitian, populasi dan sampel, 

jenis data, sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik 

analisis data.  
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BAB IV :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

  Menjelaskan deskripsi data penelitian, hasil pengujian instrumen 

penelitian, hasil uji normalitas, hasil pengujian  asumsi klasik, 

hasil pengujian hipotesis dan pembahasan hipotesis.  

BAB V : KESIMPULAN DAN SARAN  

  Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dan saran-saran 

sehubungan dengan masalah yang dibahas dalam penelitian ini. 

 

 



15 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Prestasi yang dicapai seseorang disebut actual performance 

atau job performance yang biasa kita sebut dengan kinerja. Seorang 

karyawan yang melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan serta berhasil secara kualitas maupun kuantitas 

disebut juga dengan kinerja. Prestasi kerja seseorang berdasarkan 

kuantitas dan kualitas yang telah disepakati bersama merupakan 

pengertian kinerja secara umum. 

Menurut Mangkunegara
9
 Kinerja karyawan adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

Menurut Gibson
10

 Kinerja merujuk kepada tingkat keberhasilan 

dalam melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan 

yang diinginkan dapat tercapai dengan baik. Sedangkan menurut 

                                                           
 
9
 Novia Ruth Silaen dkk, Kinerja Karyawan (Bandung: Widina Bhakti Persada Bandung, 

2021), hal 31. 

 
10

 Ibid, hal 30 
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Cascio
11

 Kinerja adalah pencapaian tujuan karyawan atas tugas yang 

diberikan. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah 

merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya untuk mencapai target kerja. 

Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi 

sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja karyawan 

merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan organisasi atau 

organisasi dalam mencapai tujuannya. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja kinerja, baik yang 

berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan 

lingkungan perusahaan. Berbagai macam jenis pekerjaan yang 

dilakukan oleh karyawan tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, 

karna masing masing pekerjaan tentunya mempunyai standar yang 

berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya. Menurut Riyadi
12

 ada dua 

faktor yang mempengaruhi kinerja faktor internal dan faktor eksternal, 

yaitu: 

1) Faktor Internal 

Faktor internal merupakan faktor yang berhubungan dengan 

sifat-sifat seseorang yang berasal dari dalam diri sesorang yaitu: 

 

                                                           
 
11

 Ibid, hal 30 

 
12

 Ibid, hal 31-32 
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a) meliputi sikap. 

b) sifat-sifat kepribadian. 

c) sifat fisik. 

d) keinginan atau motivasi (reward dan punishment). 

e) umur. 

f) jenis kelamin. 

g) Pendidikan. 

h) pengalaman kerja. 

i) latar belakang budaya dan variabel-variabel personal lainnya. 

2) Faktor Eksternal 

Faktor eksternal merupakan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan yang berasal dari lingkungan, 

kepemimpinan, tindakan-tindakan rekan kerja, jenislatihan dan 

pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. 

c. Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Robbins
13

, ada lima indikator untuk mengukur kinerja 

karyawan yaitu:  

1) Kualitas Kerja  

Kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan karyawan dan persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan merupakan ukuran dari kualitas kerja. 

 

                                                           
 
13

 Ibid Hal 6 
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2) Kuantitas Kerja  

Jumlah yang dinyatakan dalam unit dan siklus aktifitas 

yang diselesaikan adalah jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan 

dalam kuantitas. 

3) Ketepatan Waktu  

Menyelesaikan aktifitas dengan tepat waktu dan 

memaksimalkan waktu yang ada dengan aktifitas lain. 

4) Efektifitas  

Menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber 

daya dengan cara memaksimalkan tingkat penggunaan sumber 

daya organisasi (tenaga, uang, bahan baku) yang ada. 

5) Komitmen  

Tingkat di mana seorang karyawan yang dapat menjalankan 

fungsi kerjanya dan tanggung jawabnya terhadap instansi atau 

perusahaan disebut dengan komitmen. 

d. Kinerja Karyawan Menurut Perspektif Syariah 

Pengertian kinerja atau prestasi kerja
14

 ialah kesuksesan 

seseorang di dalam melaksanakan pekerjaan. Sejauh mana 

keberhasilan seseorang atau organisasi dalam menyelesaikan 

pekerjaannya disebut “level of performance”. Biasanya orang yang 

level of performance tinggi disebut orang yang produktif, dan 

sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai standart dikatakan 

                                                           
 
14

 Imam Mahfud, 2019, “Kompensasi dan Evaluasi Kinerja dalam Perspektif Ilmu 

Ekonomi Islam”,(Banten: Madani Syariah), vol. 02 no, 02, hal 17. 
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sebagai tidak produktif atau ber performance rendah. Ayat Al- Qur’an 

tentang kinerja: 

                   

                      

Artinya:  Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, 

rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat 

pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan kepada (Zat) yang 

mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan 

memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu 

kerjakan.”  

 

Dari ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan membalas 

setiap amal perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka 

kerjakan. Artinya jika seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik 

dan menunjukkan kinerja yang baik pula bagi organisasinya maka ia 

akan mendapat hasil yang baik pula dari kerjaannya dan akan 

memberikan keuntungan bagi organisasinya. 

Kita dapat mengambil pelajaran dari ayat di atas bahwa setiap 

manusia yang bekerja akan mendapatkan balasan yang sesuai dengan 

apa yang di kerjakannya. Seperti Allah SWT akan menaikkan derajat 

bagi mereka yang bekerja. 

2. Reward 

a. Pengertian Reward 

Kata reward berasal dari Bahasa inggris yang berarti ganjaran 

atau hadiah.
15

 Reward adalah ganjaran, hadiah, penghargaan atau 

                                                           
 
15

 Sofiati Evi, 2021, “Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja Pegawai”, 

(Bandung: ekono insentif), vol. 15. hal. 40.  
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imbalan yang bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi 

usahanya untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja yang telah 

dicapai.  

Reward dapat diartikan sebuah bentuk apresiasi kepada suatu 

prestasi tertentu yang diberikan, baik oleh dan dari perorangan ataupun 

suatu lembaga yang biasanya dalam bentuk material atau ucapan.
16

 

Reward yang diberikan kepada karyawan akan memberikan pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja. 

Menurut Irham Fahmi. Reward merupakan bentuk pemberian 

balas jasa yang diberikan kepada seorang karyawan atas prestasi 

pekerjaan yang dilakukan, baik berbentuk finansial maupun non 

finansial.
17

 

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa Reward adalah 

penghargaan atau imbalan yang diberikan sebagai akibat dari 

pencapaian atau perilaku positif seseorang. Ini dapat berupa bentuk 

pengakuan, bonus, atau keuntungan lainnya yang bertujuan untuk 

memotivasi individu untuk berprestasi lebih baik atau 

mempertahankan tingkat kinerja yang baik. 

 

 

 

                                                           
 
16

 Pramesti Rizki Ayu dkk, 2019, “Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja 

Karyawan KFC Artha Gading”, (Manado: Jurnal Administrasi Bisnis), vol. 9,no. 1, hal 58  

 
17

 Ibid hal. 40. 
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b. Bentuk-bentuk Reward 

Reward atau kompensasi yang diberikan kepada seorang 

karyawan secara umum dibagi dalam tiga pilihan seperti yang 

dikemukakan Irham Fahmi
18

 yaitu:  

1) Reward dalam bentuk finansial tunai 

Diterima langsung oleh karyawan tersebut seperti gaji 

(salary), bonus, uang lembur, dan sejenisnya yang bersifat uang 

tunai yang biasanya bisa saja ditransfer rekening karyawan atau 

ada juga yang mengambil ke bagian keuangan langsung, 

tergantung mekanisme yang ditetapkan perusahaan. 

2) Reward dalam bentuk finansial tunjangan 

Pemberian reward seperti ini dalam bentuk tanggungan 

kesehatan, biaya melahirkan, uang cuti, jaminan asuransi, biaya 

pemeliharaan rumah, pengisian pulsa telepon, dan sejenisnya. 

3) Reward dalam bentuk non finansial 

Penerimaan reward dalam bentuk non finansial ini seperti 

kenyamanan bekerja dengan suasana ruangan kantor yang sesuai 

harapan karyawan. Seperti komputer yang lengkap, jaringan 

internet dengan akses yang cepat, AC, meja yang bagus, toilet yang 

bersih, pencahayaan yang terang, dan lain sebagainya. 
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c. Indikator Dan Dimensi Reward 

Menurut Kadarisman indikator reward (penghargaan) adalah 

sebagai berikut
19

 : 

1) Gaji adalah suatu bentuk pembayaran secara berkala dari seorang 

majikan pada karyawannya yang dinyatakan dalam suatu kontak 

kerja. 

2) Insentif adalah tindakan menjadikan atau membuat sautu motivasi 

dan menyebarkannya secara massal. Secara internasional, intensif 

berupa tindakan yang melebihi hasil yang diharapkan dan 

membentuk motivasi dari luar. 

3) Tunjangan adalah sujumlah uang yang diberikan atau dialokasikan 

secara rutin untuk tujuan tertentu. 

4) Penghargaan Internasinal adalah suatu yang diberikan pada 

perorangan atau kelompok jika mereka melakukan suatu 

keunggulan di bidang tertentu. 

5) Promosi jabatan adalah pemindahan karyawan dari suatu posisi 

atau jabatan, ke posisi atau jabatan yang lebih tinggi dengan gaji, 

fasilitas, tanggung jawab, dan peluang lebih besar. 

Menurut Mahsun
20

 terdapat empat dimensi reward agar dapat 

digunakan untuk mendorong peningkatan kinerja, yaitu: 
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149. 



 

 

 

23 

1) Goal congruence (kesesuaian tujuan) 

Setiap organisasi publik pasti mempunyai tujuan yang 

hendak dicapai. Sedangkan setiap individu dalam organisasi 

mempunyai tujuan individual yang sering tidak selaras dengan 

tujuan organisasi. Dengan demikian, Reward harus diciptakan 

sebagai jalan tengah agar tujuan organisasi dapat dicapai tanpa 

mengorbankan tujuan individual, dan sebaliknya tujuan individual 

dapat tercapai tanpa harus mengorbankan tujuan organisasi. 

2) Equity (keadilan) 

Reward harus dialokasikan secara proposional dengan 

mempertimbangkan besarnya kontribusi setiap individu dan 

kelompok. Dengan demikian siapa yang memberikan kontribusi 

tinggi maka Reward juga akan tinggi, sebaliknya siapa yang 

memberi kontribusi yang rendah maka Reward juga akan rendah. 

3) Equality (kemerataan)  

Reward juga harus didistribusikan secara merata bagi 

semua pihak (individu/kelompok) yang telah menyumbangkan 

sumber dayanya untuk ketercapaian kinerja. 

4) Needs (Kebutuhan)  

Alokasi Reward kepada pegawai seharusnya 

mempertimbangkan tingkat kebutuhan utama dari pegawai. 

Reward yang berwujud financial tidak selalu sesuai dengan 
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kebutuhan utama pegawai. Pemberian Reward kepada karyawan 

harus berdasarkan asas adil dan layak, harus mendapat perhatian 

dengan sebik-baiknya supaya balas jasa yang akan diberikan 

merangsang gairah dan kepuasan kerja karyawan. 

d. Reward Menurut Perspektif Syariah 

Dalam bahasa arab padanan kata reward adalah targhib. 

Targhib adalah suatu motivasi untuk mencapai tujuan keberhasilan 

mencapai tujuan yang memuaskan, motivasinya dianggap sebagai 

ganjaran atau balasan yang menimbulkan perasaan senang.
21

 Targhib 

juga diartikan tanda jasa, penghargaan, hadiah, imbalan dan ganjaran. 

Arti reward dalam bahasa arab lainnya di istilahkan dengan 

tsawab. Kata ini banyak ditemukan dalam Al-Quran, khususnya ketika 

membicarakan tentang apa yang akan diterima oleh seseorang, baik di 

dunia maupun di akhirat dari amal perbuatannya. Kata tsawab selalu 

diterjemahkan kepada balasan yang baik. 

Dalam ekonomi Islam, metode targhib diterapkan untuk 

mengelola karyawan dan bisnis untuk meningkatkan produktivitas dan 

semangat kerja. Targhib adalah metode yang menggunakan janji atau 

hadiah sebagai motivasi untuk mendorong seseorang untuk melakukan 

hal-hal yang diinginkan. 
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Upah tenaga kerja didasarkan pada beberapa prinsip Islam. Di 

antaranya adalah
22

 persetujuan dan kerelaan antara perusahaan dan 

karyawan. Terciptanya unsur rela sama rela antara pihak-pihak di 

dalam segala jenis perjanjian dan transaksi bisnis sangat penting. Islam 

melarang adanya unsur paksaan yang dapat merugikan seseorang, 

seperti memakan harta sesama secara bathil. Pemberian reward yang 

memberikan kebaikan, maka akan diperoleh balasan dari menjalankan 

kebaikan. 

Sebagaimana salah satunya dapat dilihat dalam firman Allah 

pada Q.S Ali-Imran ayat 145 dan Q.S An-Nisa ayat 134, sebagai 

berikut: 

                       

                       

       

Artinya:  Setiap yang bernyawa tidak akan mati, kecuali dengan izin 

Allah sebagai ketetapan yang telah ditentukan waktunya. 

Siapa yang menghendaki pahala dunia, niscaya Kami 

berikan kepadanya pahala (dunia) itu dan siapa yang 

menghendaki pahala akhirat, niscaya Kami berikan (pula) 

kepadanya pahala (akhirat) itu. Kami akan memberi balasan 

kepada orang-orang yang bersyukur. (QS. Ali Imran :145) 

 

                         

       
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Artinya:  Siapa yang menghendaki pahala dunia, maka di sisi Allah 

ada pahala dunia dan akhirat. Allah Maha Mendengar lagi 

Maha Melihat. (QS An-Nisa’ :134) 

 

Reward merupakan suatu cara untuk meningkatkan 

produktivitas kerja pegawai dan perilaku seseorang sehingga dapat 

mempercepat pelaksanaan pekerjaan yang dibebankan dan akhirnya 

target atau tujuan yang ingin dicapai dapat terlaksana dengan baik 

dalam islam pun begitu jika melakukan sesuatu pasti ada ganjarannya. 

3. Punishment 

a. Pengertian Punishment 

Punishment / hukuman yang berkaitan dengan proses dalam 

segala aktifitas organisasi dalam rangka ikut menunjang pencapaian 

tujuan organisasi, maka perlu kiranya memahami apa itu hukuman. 

Punishment / hukuman adalah sebuah cara untuk mengarahkan tingkah 

laku agar sesuai dengan tingkah laku yang berlaku secara umum.
23

 

Menurut Mursal
24

 Punishment adalah suatu perbutan dimana 

orang yang sadar dan sengaja menjatuhkan nestapa pada orang lain 

dengan tujuan untuk memperbaiki atau melindungi dirinya sendiri dari 

kelemahan jasmani dan rohani sehingga terhindar dari segala macam 

pelanggaran. 
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Menurut Ivancevich, Konopaske dan Matteson
25

 Punishment 

didefinisikan sebagai tindakan menyajikan konsekuensi yang tidak 

menyenangkan atau tidak diinginkan sebagai hasil dari dilakukannya 

perilaku tertentu. 

Jadi disimpulkan bahwa Pengertian punishment adalah bahwa 

itu merupakan suatu bentuk konsekuensi tidak menyenangkan yang 

diberikan dengan tujuan untuk mengarahkan tingkah laku agar sesuai 

dengan norma-norma yang berlaku secara umum. Mursal menekankan 

aspek menjatuhkan nestapa dengan tujuan perbaikan atau perlindungan 

diri, sementara Ivancevich, Konopaske, dan Matteson fokus pada 

tindakan memberikan konsekuensi tidak diinginkan sebagai hasil dari 

perilaku tertentu. 

b. Bentuk Punishment 

Menurut Purwanto
26

 secara garis besar, punishment dapat 

dibedakan menjadi dua macam, yaitu: 

1) Punishment preventif 

Punishment yang dilakukan dengan maksud agar tidak atau 

jangan terjadi pelanggaran. Punishment ini bermaksud untuk 

mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran sehingga hal itu 

dilakukannya sebelum pelanggaran dilakukan. Dengan demikian, 

punishment preventif adalah hukuman yang bersifat pencegahan. 
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Tujuan dari hukuman preventif ini adalah untuk menjaga agar hal-

hal yang dapat menghambat atau mengganggu kelancaran dari 

proses pegawaian bisa dihindari. 

2) Punishment represif 

Punishment yang dilakukan karena adanya pelanggaran, 

oleh adanya dosa yang telah diperbuat. Jadi, punishment ini 

dilakukan setelah terjadi pelanggaran atau kesalahan. Punishment 

represif diadakan bila terjadi sesuatu perbuatan yang dianggap 

bertentangan dengan peraturan-peraturan atau sesuatu perbuatan 

yang dianggap melanggar peraturan. 

c. Indikator Punishment 

Hukuman diberikan ketika sebuah tingkah laku yang tidak 

diharapkan ditampilkan oleh orang yang bersangkutan atau orang yang 

bersangkutan tidak memberikan respons atau tidak menampilkan 

tingkah laku yang diharapkan. Menurut Suparmi dan Septiawan
27

 

indikator dalam menilai punishment Yaitu: 

1) Teguran lisan 

Teguran lisan adalah bentuk peringatan atau nasihat yang 

disampaikan secara lisan tanpa melibatkan tulisan. Ini bisa 

dilakukan untuk memberikan feedback atau mengingatkan 

seseorang terkait perilaku atau tindakan tertentu. 
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2) Teguran tertulis 

Teguran tertulis adalah bentuk peringatan atau nasihat yang 

disampaikan melalui tulisan atau dokumen resmi. Ini dapat 

digunakan dalam berbagai konteks, seperti pekerjaan atau 

pendidikan, untuk memberikan catatan tertulis terkait perilaku atau 

kinerja seseorang. 

3) Penurunan gaji 

Penurunan gaji adalah pengurangan jumlah pendapatan 

yang diterima oleh seseorang dari pekerjaannya. 

4) Penundaan kenaikan pangkat 

Penundaan kenaikan pangkat merujuk pada penundaan atau 

penangguhan proses kenaikan pangkat seseorang dalam konteks 

pekerjaan atau karier. Alasan untuk penundaan ini bisa bermacam-

macam, seperti kinerja yang kurang memuaskan, pelatihan yang 

belum selesai, atau kebijakan organisasi tertentu. 

5) Pembebasan dari jabatan 

Pembebasan dari jabatan merujuk pada pengakhiran atau 

pemecatan seseorang dari posisi atau pekerjaan tertentu. Hal ini 

bisa disebabkan oleh berbagai alasan, termasuk kinerja yang tidak 

memadai, pelanggaran etika, atau restrukturisasi organisasi. 

Pembebasan dari jabatan dapat dilakukan oleh pihak manajemen 

atau atasan sesuai dengan kebijakan perusahaan atau instansi 

yang bersangkutan. 
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d. Punishment dalam perspektif Syariah 

Adapun pandangan islam, hukuman merupakan hal yang 

penting dalam mendidik, meskipun bukan sebagai metode yang 

didahulukan.
28

 Berkenaan dengan hukuman dijumpai dalam ayat Al-

Qur’an salah satunya ialah dalam (Q.S Al-Fath ayat 16) berikut: 

                  

                     

                

Artinya: Katakanlah kepada orang-orang Arab Badui yang 

ditinggalkan itu, “Kamu akan diajak untuk (memerangi) 

kaum yang mempunyai kekuatan yang besar. Kamu akan 

memerangi mereka atau mereka menyerah. Jika kamu 

mematuhi (ajakan itu), Allah akan memberimu balasan 

yang baik. Akan tetapi, jika kamu berpaling seperti yang 

kamu perbuat sebelumnya, Dia akan mengazabmu dengan 

azab yang pedih.” 

 

Ayat tersebut selain mengakui keberadaan hukuman dalam 

rangka perbaikan umat manusia, juga menunjukkan hukuman itu tidak 

diberlakukan kepada semua umat manusia melainkan diberlakukan 

kepada manusia-manusia yang melakukan pelanggaran saja. Manusia 

yang model seperti ini biasanya sudah sulit diperbaiki hanya dengan 

nasehat atau teladan, melainkan harus lebih berat lagi yaitu dididik 

dengan menggunakan hukuman. 
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Dalam ekonomi Islam, metode tarhib
29

 dapat diterapkan untuk 

mengelola karyawan dan bisnis untuk menjaga dan mencegah 

pelanggaran tarhib adalah metode yang menggunakan ancaman atau 

hukuman sebagai cara untuk mencegah seseorang melakukan hal-hal 

yang tidak diinginkan. 

Pemberian punishment juga merupakan alat yang dapat 

digunakan oleh pemimpin untuk berkomunikasi dengan karyawan agar 

mereka bersedia untuk mengubah perilaku. Ini juga dilakukan untuk 

meningkatkan kesadaran dan komitmen karyawan terhadap peraturan 

perusahaan dan standar sosial yang berlaku. Punishmnet yang terlalu 

keras atau tidak sesuai dapat menyebabkan ketidakadilan dan konflik 

yang bertentangan dengan prinsip syariah. Oleh karena itu punishment 

harus sesuai dengan prinsip Syariah yaitu
30

dengan prinsip keadilan, 

Larangan Tindakan yang Berlebihan, Fokus pada Pembinaan, 

menghindari konflik. 

 

B. Penelitian Terdahulu 

Penelitan terdahulu adalah salah satu acuan dari peneliti dalam 

melakukan suatu penelitian. Penelitian terdahulu digunakan sebagai referensi 

bagi peneliti untuk melakukan penelitian ini, penelitian ini merupakan bentuk 

duplikasi dan pengembangan dari hasil penelitian- penelitian terdahulu. Oleh 

karena itu peneliti akan menjabarkan beberapa penelitian terdahulu yang 

berhubungan dengan penelitian ini. 
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Tabel II.1 

Penelitian Terdahulu 

 

No 
Nama Peneliti dan 

judul penelitian 
Metodologi Persamaan Perbedaan 

1 Agung Dwi Nugroho  

(Pengaruh Reward dan 

Punishment terhadap 

Kinerja Karyawan PT 

Business Training and 

Empowering 

Management Surabaya) 

SPSS 20 Reward dan 

punishment secara 

simultan berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan karyawan 

PT Business Training 

dan Empowering 

Management 

Surabaya 

variabel digunakan: 

Reward (x1) 

Punishment (x2) 

Dependen: 

Kinerja Karyawan 

(y) 

Objek yang diteliti 

adalah PT Business 

Training and 

Empowering 

Management 

Surabaya 

2 Rizki Ayu Pramesti, 

Sofia. A. P. Sambul dan 

Wehelmina Rumawas 

(Pengaruh Reward Dan 

Punishment Terhadap 

Kinerja Karyawan KFC 

Artha Gading) 

 

SPSS 20 Hasil 

pengujian dengan 

menggunakan uji F 

yang disajikan 

menunjukkan bahwa 

reward dan 

punishment secara 

simultan berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan KFC Artha 

Gading. 

Variabel yang 

digunakan 

Independen: 

Reward (x1) 

Punishment (x2) 

Dependen: 

Kinerja Karyawan 

(y) 

Objek yang diteliti 

adalah KFC Artha 

Gading 

3 Raymond Suak Dkk 

Pengaruh (Reward dan 

Punishment terhadap 

Kinerja Karyawan 

Sutanraja Hotel 

Amurang) 

SPSS 18 Reward dan 

Punishment tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

karyawan sutanraja 

hotel amurang 

Variabel yang 

digunakan 

Independen: 

Reward (x1) 

Punishment (x2) 

Dependen: 

Kinerja Karyawan 

(y) 

Objek yang di teliti 

adalah Sutanraja 

Hotel Amurang 

4 Winda Sri Astuti Dkk 

(Pengaruh Reward dan 

Punishment terhadap 

Kinerja Karyawan PT 

BPR Hasamitra 

Makasar) 

SPSS 20 Reward 

berpengaruh negatif 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

sedangkan 

Punishment 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

Variabel yang 

digunakan 

Independen: 

Reward (x1) 

Punishment (x2) 

Dependen: 

Kinerja Karyawan 

(y) 

Objek yang diteliti 

adalah PT. BPR 

Hasamitra Makasar. 

5 Rahmat Okta Riansyah 

(Pengaruh Reward dan 

Punishment terhadap 

Kinerja Karyawan pada 

PT. Sabda Maju 

Bersama) 

SPSS 22 Reward dan 

punishment secara 

simultan berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

pada PT. Sabda Maju 

Bersama 

Variabel yang 

digunakan 

Independen: 

Reward (x1) 

Punishment (x2) 

Dependen: 

Kinerja Karyawan 

(y) 

Objek yang diteliti 

adalah PT. Sabda 

Maju Bersama 
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C. Kerangka Penelitian 

Dalam penelitian ini membahas tentang pengaruh Reward dan 

punishment Terhadap kinerja karyawan maka kerangka permasalahan pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan: 

X1 =  Reward 

X2 =  Punishment 

Y =  Kinerja Karyawan 

 =  Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara 

parsial 

 =  Pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen secara 

simultan 

Reward (X1) 

Punishment (X2) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

H1 

H2 

H3 

H3 
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D. Hipotesis 

Menurut Abdullah Hipotesis adalah jawaban sementara yang hendak 

diuji kebenarannya melalui penelitian.
31

 Hipotesis pada penelitian ini sebagai 

berikut: 

Ho1 :  Diduga Reward tidak berpengaruh secara parsial terhadap  Kinerja 

Karyawan di Kantor Pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda). 

Ha1 : Diduga Reward berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja 

Karyawan di Kantor Pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda). 

Ho2 : Diduga Punishment tidak berpengaruh secara parsial terhadap 

Kinerja Karyawan di Kantor Pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda). 

Ha2 : Diduga Punishment berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja 

Karyawan di Kantor Pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda). 

HO3 :  Diduga Reward dan Punishment tidak berpengaruh secara simultan 

terhadap Kinerja Karyawan di Kantor Pusat PT. BPR  Sarimadu 

(Perseroda). 

Ha3 :  Diduga Reward dan Punishment berpengaruh secara  simultan 

terhadap Kinerja Karyawan di Kantor Pusat PT. BPR  Sarimadu 

(Perseroda). 

  

  

                                                           
 
31
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah Penelitian 

field research dengan pendekatan penelitian kuantitatif. Menurut Siyoto dan 

Sodik penelitian kuantitatif adalah penelitian ilmiah yang sistematis terhadap 

bagian-bagian dan fenomena serta hubungan-hubungannya. Tujuan penelitian 

kuantitatif adalah mengembangkan dan menggunakan model matematis, teori 

atau hipotesis yang berkaitan dengan fenomena alam. Proses pengukuran 

adalah bagian krusial dalam penelitian kuantitatif. Hal ini memberikan 

gambaran atau jawaban akan hubungan yang fundamental dari hubungan 

kuantitatif.
32

 

Penelitian dengan pendekatan kuantitatif biasanya dilakukan dengan 

jumlah sampel yang ditentukan berdasarkan populasi yang ada. Penghitungan 

jumlah sampel dilakukan dengan menggunakan rumus tertentu. Pemilihan 

rumus yang akan digunakan, kemudian disesuaikan dengan jenis penelitian 

dan homogenitas populasi.
33

 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif asosiatif (hubungan atau pengaruh). Penelitian asosiatif merupakan 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih.
34
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Alasan penelitian ini mengunakan metode kuantitatif dengan 

menggunakan jenis penelitian asosiatif yaitu karena dalam penelitian ini 

peneliti akan menganalisis hubungan antar variabel satu dengan variabel yang 

lainnya, kemudian berdasarkan hasil analisis tersebut dapat diketahui seberapa 

besar pengaruh hubungan antar variabel bebas dengan variabel terikat. Dan 

nantinya dapat bermanfaat bagi peneliti maupun yang membaca penelitian ini. 

 

B. Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian ini dilakukan pada Kantor Pusat PT. BPR Sarimadu 

(Perseroda) yang terletak pada Jl. DI Panjaitan No. 92, Kelurahan Langgini, 

Kecamatan Bangkinang Kota, Kabupaten Kampar, Provinsi Riau. 

 

C. Subjek dan Objek Penelitian 

Subjek dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada kantor Pusat 

PT. BPR Sarimadu (Perseroda) yang dijadikan responden dalam penelitian ini. 

Sedangkan objek Penelitian ini adalah Pengaruh Reward dan Punishment 

terhadap kinerja karyawan pada kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda) 

menurut perspektif ekonomi Syariah. 

 

D. Jenis Sumber Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian yaitu data primer dan data 

sekunder dengan rincian sebagai berikut: 

1. Data Primer  

Menurut Ibrahim
35

 data primer adalah segala informasi, fakta, dan 

realitas yang terkait atau relevan dengan penelitian, dimana kaitan atau 
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Prosedur Analisis),(Makasar: Badan Penerbit Universitas Negeri Makassar). hal 122 



 

 

 

37 

relevansinya sangat jelas, bahkan secara langsung. Disebut sebagai data 

utama (primer), karena data tersebut menjadi penentu utama berhasil atau 

tidaknya sebuah proses penelitian. Artinya, hanya dengan didapatkannya 

data tersebut sebuah penelitian dapat dikatakan berhasil dikerjakan. Dari 

data itulah pertanyaan utama penelitian dapat dijawab. Dan dari data itu 

pula, penelitian tersebut dapat dikembangkan menjadi lebih detil, 

mendalam dan rinci. Data yang memiliki karakteristik seperti inilah yang 

biasa disebut dengan data utama atau primer. 

2. Data Sekunder 

Menurut Sugiyono
36

 data sekunder merupakan sumber yang tidak 

langsung memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat 

dokumen atau data siap yang tinggal diambil oleh peneliti, karena memang 

sudah tersedia, dari bahan-bahan dari internet atau pustaka. 

 

E. Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populasi 

Menurut Margono Populasi adalah keseluruhan objek penelitian 

yang terdiri dari manusia, benda-benda, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala-

gejala, nilai tes, atau peristiwa-peristiwa sebagai sumber data yang 

memiliki karaktersitik tertentu di dalam suatu penelitian.
37

 Populasi 

karyawan di kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda) berjumlah 48 

orang. 
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2. Sampel 

Menurut Husain Purnomo Sampel adalah sebagain anggota 

populasi yang diambil dengan menggunakan teknik pengambilan 

sampling. Sampel harus benar-benar bisa mencerminkan keadaan 

populasi, artinya kesimpulan hasil penelitian yang diangkat dari sampel 

harus merupakan kesimpulan atas populasi.
38

Menurut ukuran sampel yang 

layak dalam penelitian adalah antara 30 sampai dengan 500.  

Menurut Sugiyono sampel jenuh yaitu teknik penentuan sampel 

bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Jadi sampel dalam 

penelitian ini menggunakan total sampling pada seluruh karyawan Kantor 

pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda) yang berjumlah 48 orang. 

 

F. Metode Pengumpulan Data 

Adapun metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian 

ini, yaitu: 

1. Observasi 

Menurut Suharmi Arikunto observasi adalah sebuah pengamatan 

secara langsung terhadap suatu objek yang ada di lingkungan baik itu yang 

sedang berlangsung atau masih dalam tahap yang meliputi berbaagai 

aktivitas perhatian terhadap suatu kajian objek yang menggunakan 

pengindraan. Dan merupakan dari suatu tindakan yang dilakukan secara 

sengaja atau sadar dan juga sesuai urutan.
39
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2. Wawancara 

 Interview (Wawancara)
40

 adalah suatu tanya jawab secara tatap 

muka yang dilaksanakan oleh pewawancara dengan orang yang 

diwawancarai untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan. Wawancara 

adalah merupakan pertemuan dua orang untuk bertukar informasi dan ide 

melalui tanya jawab, sehingga dapat dikonstruksikan makna dalam topik 

tertentu. misalnya untuk mendapatkan informasi atau mengumpulkan data. 

Interviewer menanyakan sejumlah pertanyaan kepada interviewee untuk 

mendapatkan jawaban 

3. Kuisioner/Angket 

 Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data yaitu 

berupa kuisioner atau angket yang nantinya akan diberikan kepada seluruh 

karyawan di Kantor pusat PT. BPR Sarimadu (Perseroda).  

 Menurut Ismail dan Bahri Kuesioner adalah suatu instrumen 

pengumpulan data yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam 

jumlah yang besar. Caranya dengan memberikan sejumlah pertanyaan 

tertulis secara terstruktur kepada respoden berkaitan degan tanggapannya 

terhadap berbagai variabel yang diteliti.
41

 

 Pengumpulan data yang dilakukan pada penelitian ini yaitu 

menggunakan kuesioner. Berdasarkan hasil data yang diperoleh dari 

penggunaan kuesioner tersebut nantinya akan diukur dan juga dinilai 
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dengan menggunakan skala Likert. Skala Likert adalah skala yang 

digunakan untuk mengukur persepsi, sikap atau pendapat seseorang atau 

kelompok mengenai sebuah peristiwa atau fenomena sosial. Terdapat dua 

bentuk pertanyaan dalam skala likert, yaitu bentuk pertanyaan positif 

untuk mengukur skala positif, dan bentuk pertanyaan negatif untuk 

mengukur skala negatif. Pertanyaan positif diberi skor 5, 4, 3, 2, dan 1; 

sedangkan bentuk pertanyaan negatif diberi skor 1, 2, 3, 4, dan 5.
42

 

Tabel III.1 

Skala Likert 

 

No Keterangan Skor Kode 

1 Sangat Setuju 5 SS 

2 Setuju 4 S 

3 Netral 3 N 

4 Tidak Setuju 2 TS 

5 Sangat Tidak Setuju 1 STS 

 

4. Dokumentasi 

 Dokumentaasi adalah catatan peristiwa yang sudah berlalu. 

Dokumentasi biasa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya 

monumental dari seseorang.43 Jadi dokumentasi adalah teknik yang 

dilakukan dengan memanfaatkan dokumen-dokumen tertulis, gambar, foto 

atau benda-benda lainnya yang berkaitan dengan aspek-aspek yang diteliti. 

Dokumentasi yang dimaksud oleh penulis disini yaitu berkaitan dengan 

judul yang diteliti. 
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G. Teknik Analisis Data 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 

positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan.
44

 

Penelitian ini merupakan penelitian field research dengan pendekatan 

kuantitatif. Penelitian kuantitatif yaitu metode penelitian yang menggambarkan 

faktual secara sistematis dan karaktaristik pada suatu objek yang diteliti secara 

rinci.
45

 Analisis data pada penelitian ini menggunakan regresi linear berganda 

yang digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel secara simultan dan 

mengkaji hubungan antara satu variabel terikat dengan lebih dari satu variabel 

bebas.
46

 Maka model regresi linear berganda dapat ditulis dengan persamaan 

linear sebagai berikut: 

 Y = a + b1X1 + b2X2 + e  

 Dimana:  

 Y  = Kinerja Karyawan 

 a  = Konstanta  

 X1  = Reward 

 X2  = Punishment 

 B1, B2  = Koefisien Regresi  

 e  = Error/Variabel Penganggu 
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1. Uji Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk 

mengumpulkan data atau mengukur objek dari suatu variabel penelitian. 

Untuk mendapatkan data yang benar demi kesimpulan yang sesuai dengan 

keadaan sebenarnya, maka diperlukan suatu instrumen yang valid dan 

konsisten serta tepat dalam memberikan data hasil penelitian (reliabel).
47

 

Apabila memenuhi kriteria sebagai berikut: 

a. Uji Validitas 

Menurut Blattman Validitas pengukuran merupakan pernyataan 

tentang derajat kesesuaian hasil pengukuran sebuah alat ukur 

(instrumen) dengan apa yang sesungguhnya ingin diukur oleh peneliti. 

Sedangkan pengukuran (measurement) merupakan prosedur pemberian 

nilai kuantitatif atau kualitatif terhadap variabel pada subjek penelitian. 

Pengukuran disebut juga pengamatan (observation).
48

 Kriteria untuk 

penelitian uji validitas sebagai berikut: 

1) Apabila r hitung > r table, maka item kuesioner tersebut valid. 

2) Apabila r hitung < r table, maka dapat dikatakan item kuesioner 

tidak valid 

b. Uji Reliabilitas 

Hornsey menyatakan bahwa reliabilitas merupakan derajat 

keajegan (konsisten) di antara dua buah hasil pengukuran pada objek 
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yang sama. Definisi ini dapat diilustrasikan dengan seseorang yang 

diukur tinggi badannya akan diperoleh hasil yang tidak berubah 

walaupun menggunakan alat pengukur yang berbeda dan skala yang 

berbeda.
49

 

Dalam mengukur reabilitas juga perlu diperhatikan kriteria 

yaitu sebagai berikut:  

1) Uji reliabilitas dapat dilihat nilai Alpha Cronbach, jika nilai Alpha 

Cronbach > 0,60 dari item pernyataan dimensi adalah reliabel. 

2) Jika nilai Alpha Cronbach 0,60 < dari item pernyataan dimensi 

variabeladalah tidak reliabel. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik ialah persyaratan statistik yang harus dipenuhi 

dalam analisis regresi linier berganda. Analisis regresi linear berganda 

dapat dilakukan, apabila telah memenuhi persyaratan statistik dalam uji 

asumsi klasik yang meliputi: 

a. Uji Normalitas 

Uji Normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan dengan tujuan 

untuk menilai sebaran data pada sebuah kelompok data atau variabel, 

apakah sebaran data tersebut berdistribusi normal ataukah tidak. 

Uji Normalitas berguna untuk menentukan data yang telah 

dikumpulkan berdistribusi normal atau diambil dari populasi normal. 

Metode klasik dalam pengujian normalitas suatu data tidak begitu 
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rumit. Berdasarkan pengalaman empiris beberapa pakar statistik, data 

yang banyaknya lebih dari 30 angka (n > 30), maka sudah dapat 

diasumsikan berdistribusi normal. Biasa dikatakan sebagai sampel 

besar.
50

 

b. Uji Multikolinearitas 

Tujuan dilakukannya uji asumsi multikolinearitas
51

 adalah 

untuk menguji apakah pada model regresi terdapat korelasi antar 

variabel independen. Suatu model regresi yang baik seharusnya bebas 

dari masalah multikolinearitas dan tidak terdapat korelasi antar 

variabel independen. Selain itu dapat diketahui melalui besar VIF dan 

tolerance, dimana jika nilai VIF < 10 dan tolerance < 1 maka model 

regresi bebas multikolinearitas. dengan demikian, asumsi 

multikolinearitasi terpenuhi (bebas dari multikolinearitas).  

Angka Variance Inflation Factor (VIMulF) variabel penelitian 

menunjukkan bahwa variabel X1 dan X2 menunjukkan angka di bawah 

10 sehingga dapat disimpulkan tidak terjadinya multikolinearitas antar 

variabel penelitian. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Penggunaan uji heterokesdastisitas sendiri yaitu bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model regresi linear terdapat 
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ketidaksamaan varian dari residual pada satu pengamatan ke 

pengamatan yang lainnya. Apabila dalam pengujian tidak terjadi 

heteroskedastisitas maka model regresi tersebut dapat dikatakan baik 

dan juga valid. Model dinyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas jika 

probabilitasi lebih besar dari taraf signifikansi 5% atau 0,05.
52

 

3. Regresi Linear Berganda 

Analisis/uji regresi merupakan suatu kajian dari hubungan antara 

satu variabel, dengan satu atau lebih variabel. Apabila variabel bebasnya 

hanya satu, maka uji/analisis regresinya dikenal dengan regresi linier 

sederhana. Apabila variabel bebasnya lebih dari pada satu, maka 

uji/analisis regresinya dikenal dengan regresi linear berganda. Dikatakan 

linier berganda karena terdapat dua atau lebih variabel bebas yang 

mempengaruhi variabel tak bebas.
53

 

 Analisis data pada penelitian ini menggunakan regresi linear 

berganda yang digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel secara 

simultan dan mengkaji hubungan antara satu variabel terikat dengan lebih 

dari satu variabel bebas. Maka model regresi linear berganda dapat ditulis 

dengan persamaan linear sebagai berikut: 

 Y = a + b1X1 + b2X2 + e  
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Dimana:  

 

Y  = Kinerja Karyawan 

a  = Konstanta  

X1  = Reward 

X2  = Punishment 

B1, B2     = Koefisien Regresi  

e  = Error/Variabel Penganggu 

 

4. Uji Hipotesis 

Menurut Prof. Dr. S. Nasution
54

 definisi hipotesis adalah 

pernyataan tentatif yang merupakan dugaan mengenai apa saja yang 

sedang kita amati dalam usaha untuk memahaminya. Uji hipotesis 

digunakan ntuk mengetahui tingkat signifikan pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen secara simultan maupun parsial 

yaitu dengan melakukan beberapa uji yaitu sebagai berikut: 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Menurut Sidanti menyatakan bahwa pada tahap uji parsial ini 

akan dilakukan pengujian terhadap setiap variabel independen yang 

ada. Sehingga dari pengujian tersebut dapat diketahui apakah semua 

variabel independen secara parsial mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel dependen. Dalam peneltian ini variabel 

independen antara lain yaitu kepuasan kerja dan kesejahteraan 

karyawan. Dari kedua variabel independen tersebut secara parsial 

apakah mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

dependen yaitu loyalitas karyawan. Dasar dalam pengambilan 

keputusan antara lain yaitu:  
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1) Jika nilai signifikansi (sig) > 0,05 atau thitung < ttabel berarti 

variabel independen secara parsial tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen.  

2) Jika nilai signifikansi (Sig) < 0,05 atau thitung > ttabel berarti 

variabel independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

b. Uji Simultan (Uji F) 

Uji simultan (uji F) dilakukan untuk menguji ada tidaknya 

pengaruh variabel-variabel bebas (independen) secara simultan 

terhadap variabel terikat (dependen).
55

 Menurut Ghozali
56

 Tingakatan 

yang digunakan adalah sebesar 0.5 atau 5%, jika nilai signifikan F < 

0.05 maka dapat diartikan bahwa variabel independent secara simultan 

mempengaruhi variabel dependen ataupun sebaliknya. 

Variabel independen dalam penelitian ini antara lain yaitu 

kepuasan kerja dankesejahteraan karyawan. Dari kedua variabel 

independen tersebut secara Bersama-sama apakah mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen yaitu loyalitas 

karyawan. Dasar dalam pengambilan keputusan antara lain yaitu: 

1) Jika nilai signifikansi (sig) > 0,05 atau fhitung < ftabel berarti 

variabel independen secara simultan tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen. 
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2) Jika nilai signifikansi (Sig) < 0,05 atau fhitung > ftabel berarti 

variabel independen secara simultan berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

c. Koofisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) digunakan yaitu dengan tujuan 

untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi (R2) ialah antara nol dan satu. 

Nilai R2 yang kecil mempunyai arti bahwa kemampuan variabel-

variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen 

sangat terbatas. Sebaliknya jika nilai R2 yang mendekati satu 

mempunyai arti bahwa variabel-variabel independen memberikan 

hampir semua informasi yang diperlukan untuk memprediksi variasi 

variabel dependen.
57

  

 

H. Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel adalah batasan dan cara pengukuran 

variabel yang akan diteliti. Definisi operasional (DO) variabel disusun dalam 

bentuk matrik, yang berisi: nama variabel, deskripsi variabel (DO), alat ukur, 

hasil ukur dan skala ukur yang digunakan (nominal, ordinal, interval dan 

rasio). Definisi operasional dibuat untuk memudahkan dan menjaga 

konsistensi pengumpulan data, menghindarkan perbedaan interpretasi serta 

membatasi ruang lingkup variable.
58
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Tabel III.2  

Operasional Variabel 

 

Variabel Defenisi Indikator 

Reward (x1) Reward adalah penghargaan 

atau imbalan yang 

diberikan sebagai akibat 

dari pencapaian atau 

perilaku positif seseorang. 

Ini dapat berupa bentuk 

pengakuan, bonus, atau 

keuntungan lainnya yang 

bertujuan untuk memotivasi 

individu untuk berprestasi 

lebih baik atau 

mempertahankan tingkat 

kinerja yang baik. 

Sumber: Sofiati Evi, jurnal 

ekono insentif,2021. 

1. Gaji 

2. Insentif 

3. Tunjangan 

4. Penghargaan 

5. Promosi 

Sumber: Saputra 

dicky dkk, Jurnal 

JMK, 2017. 

Punishment (x2) punishment adalah bahwa 

itu merupakan suatu bentuk 

konsekuensi tidak 

menyenangkan yang 

diberikan dengan tujuan 

untuk mengarahkan tingkah 

laku agar sesuai dengan 

norma-norma yang berlaku 

secara umum. Mursal 

menekankan aspek 

menjatuhkan nestapa 

dengan tujuan perbaikan 

atau perlindungan diri. 

Sumber: Dwi nugroho 

Agung, jurnal 

Maksipreneur,2015. 

1. Teguran Lisan 

2. Teguran Tertulis 

3. Penurunan gaji 

4. Penundaan kenaikan 

pangkat 

5. Pembebasan dari 

hukuman 

Sumber: Ilham Wahyu 

Pratama, Jurnal JEMI, 

2021. 

Kinerja Karyawan (y) kinerja karyawan adalah 

merupakan hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya 

untuk mencapai target 

kerja. 

Sumber: Novia Ruth, Jurnal 

widina Bhakti 

Persada,2021. 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektifitas 

5. Komitmen 

Sumber: Ismail Iriani, 

Jurnal Berkala Jemu 

Ekonomi, 2016. 
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I. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

1. Sejarah Singkat PT. BPR Sarimadu (Perseroda) 

 PT. BPR Sarimadu (Perseroda) pada awalnya merupakan salah 

satu Badan Kredit Kecamatan (BKK). Melalui deregulasi perbankan 

tanggal 28 Oktober 1988 (Pakto ‟88). BKK Ujungbatu. Dipersiapkan 

untuk menjadi Bank Perkreditan Rakyat (BPR). Gubernur Propinsi Riau 

dengan Surat Keputusannya Nomor: 539/PSD/86.18 tanggal 18 Desember 

1988 menginstruksikan kepada Bupati untuk mempersiapkan pendirian 

Bank Perkreditan Rakyat (BPR) dalam wilayah masing-masing 

Kabupaten. Selanjutnya dengan persetujuan DPRD Kabupaten Kampar, 

Pemda Kabupaten Kampar membentuk BPR ini menjadi Perusahaan 

Daerah (PD) melalui Peraturan Daerah (Perda) Kabupaten Kampar 

Nomor: 03 Tahun 1989. Atas persetujuan Bank Indonesia, Menteri 

Keuangan memberikan izin operasional melalui SK Nomor: 

Kep.067/KM.13/92 tanggal 16 Maret 1992 tentang Pemberian izin usaha 

PD. Bank Perkreditan Rakyat Ujungbatu. Dengan demikian BKK 

Ujungbatu resmi beralih status menjadi Bank PD. BPR Ujungbatu. 

Kemudian dengan Perda Kabupaten Kampar Nomor: 9 Tahun 2003, Nama 

Bank PD.BPR Ujungbatu berubah nama menjadi Bank PD. BPR 

Sarimadu. 

Pada tahun 2020 dilakukan perubahan Peraturan Daerah dengan 

ditetapkannya Peraturan Daerah Kabupaten Kampar Nomor 10 Tahun 

2020 Tentang Perubahan Bentuk Hukum Perusahaan Daerah Bank 
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Perkreditan Rakyat Sarimadu menjadi Perusahaan Perseroan Daerah PT. 

Bank Perkreditan Rakyat Sarimadu selanjutnya disebut PT. BPR Sarimadu 

(Perseroda). Kemudian berdasarkan Surat Keputusan Kantor Otoritas Jasa 

Keuangan Provinsi Riau Nomor KEP15/KO.053/2022 tanggal 05 April 

2022 tentang Persetujuan Atas Pengalihan Izin Usaha BPR Dari PD. BPR 

Sarimadu kepada PT. BPR Sarimadu (Perseroda). 

2. Kepemilikan Saham 

 Kepemilikan saham PT. BPR Sarimadu (Perseroda) pada awalnya 

berasal dari Pemda Kabupaten Kampar dan BPD Riau (Bank Riau Kepri) 

dengan perbandingan kepemilikan saham 85% Kabupaten Kampar dan 

15% Bank Riau. Seiring dengan perubahan modal dasar, berdasarkan 

Rapat Umum Pemegang Saham tahun 2000 Bank Riau memberikan 

kesempatan kepada Pemda Kampar untuk secara bertahap memiliki 

seluruh modal PT. BPR Sarimadu (Perseroda). Dengan ditetapkannya 

Perda Nomor: 09 tahun 2003, maka kepemilikan modal PT. BPR 

Sarimadu (Perseroda) selanjutnya dimiliki 100% seluruhnya oleh Pemda 

Kabupaten Kampar. 

3. Kegiatan Usaha 

 PT. BPR Sarimadu (Perseroda) merupakan salah satu Badan Usaha 

Milik Daerah (BUMD) Kabupaten Kampar yang bergerak dibidang 

Lembaga Keuangan Perbankan (Bank Perkreditan Rakyat) dengan izin 

operasional dari Menteri Keuangan Republik Indonesia Nomor : 

Kep.067/KM.13/92 tanggal 16 Maret 1992 tentang Pemberian izin usaha 

PD. Bank Perkreditan Rakyat Ujungbatu. 
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4. Visi dan Misi PT. BPR Sarimadu (Perseroda) 

 Dalam rangka pencapaian tujuan PT. BPR Sarimadu memiliki Visi, 

Misi, dan Moto dalam menjalankan usahanya, adapun visi PT. BPR 

Sarimadu Adalah PT. BPR Sarimadu (Perseroda) Merupakan Wahana 

Pengembangan Ekonomi Daerah yang Berbasis Kerakyatan Melalui 

Optimalisasi Pelayanan Perbankan. 

 Sedangkan Misi yang dilakukan PT. BPR Sarimadu (Perseroda) 

untuk mendukung dan merealisasikan visi di atas adalah: 

a. Peningkatan mutu sumber daya manusia secara profesional, memiliki 

kemauan, kemampuan dan kejujuran serta berakhlak baik dan memiliki 

loyalitas yang tinggi. 

b. Sistem manajemen dan operasional bank menuju kepada peningkatan 

pelayanan yang berkualitas dengan berpedoman kepada manajemen 

risiko. 

c. Penyediaan kredit untuk menumbuhkembangkan usaha ekonomi 

kerakyatan yang berbasis kerakyatan secara sehat dan wajar. 

d. Memberikan rasa aman, nyaman dan menguntungkan kepada 

masyarakat sebagai pemegang amanah dan kepercayaan penyimpan 

dana. 

e. Pemupukan permodalan yang diiringi dengan peningkatan kontribusi 

bagian laba sebagai Pendapatan Asli Daerah (PAD) Kabupaten 

Kampar baik secara langsung maupun tidak langsung sebagai 

implementasi dari pembinaan yang berkelanjutan. 
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f. Perluasan wilayah kerja pada lokasi potensial, strategis dan dekat 

dengan nasabah. 

 Dalam merealisasikan visi dan misi perusahaan, PT. BPR 

Sarimadu (Perseroda) menetapkan motto: 

“Membangun Ekonomi Kerakyatan” 

5. Struktur Organisasi 

 Pengorganisasian (organizing) merupakan proses penyusunan 

struktur organisasi yang sesuai dengan tujuan organisasi, sumber daya 

yang dimilikinya dan lingkungan yang melengkapinya. Struktur organisasi 

menunjukkan kerangka dan susunan perwujudan pola tetap hubungan-

hubungan di mana fungsi-fungsi, Bagian-bagian atau posisi-posisi, 

maupun orang-orang yang menunjukkan kedudukan tugas, wewenang dan 

tanggung jawab yang berbeda-beda dalam satu organisasi.  Selanjutnya 

bentuk organisasi yang baik akan tergantung kepada situasi dan kondisi 

dari tiap-tiap perusahaan dan tujuan yang ingin dicapai. Hal ini disebabkan 

oleh bentuk dari struktur organisasi antara satu perusahaan dengan 

perusahaan lainnya berbeda, sehingga bentuk dari struktur organisasi yang 

digunakan oleh suatu perusahaan akan mendukung tujuan yang ingin 

dicapai.   

 Dalam menjalankan aktivitasnya, manajemen pada PT BPR 

Sarimadu (Perseroda) membentuk struktur organisasi. Dimana struktur 

organisasi ini bertujuan untuk memberikan gambaran dan arahan 

pembagian tugas pokok dan fungsi untuk setiap bagian yang ada dalam 
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instansi ini. Berikut disajikan struktur organisasi pada PT BPR Sarimadu 

(Peseroda). 

Gambar III.1 

Struktur Organisasi PT BPR Srimadu (Perseroda) 

 

Sumber: PT BPR Sarimadu (Perseroda) 
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Adapun tugas dan fungsi masing-masing bagian yang ada pada 

struktur organisasi adalah sebagai berikut: 

a. Dewan Komisaris 

1) Tugas Pokok 

a) Menyusun dan menetapkan kebijakan umum dan tata tertib 

perusahaan untuk Bupati. 

b) Dalam batas-batas kewenangannya, mengawasi dan menjaga 

pelaksanaan ketentuan-ketentuan yang mengatur dan mengurus 

Bank PT BPR Sarimadu (Perseroda). 

c) Mengawasi secara lansung dan tidak lansung pekerjaan dan 

tindakan Direksi dalam pengelolaan harta milik perusahaan. 

d) Memberikan saran dan nasehat kepada Direksi. 

2) Wewenang 

a) Memeriksa buku-buku, bukti-bukti, surat-surat dan 

mencocokan uang yang ada di dalam kas. 

b) Meminta bantuan para ahli untuk melakukan pemeriksaan atas 

biaya perusahaan (Bank). 

c) Memberikan izin atau persetujuan kepada Direksi dalam hal-

hal yang diperlukan, misalnya dalam keputusan pemberian 

kredit dalm jumlah tertentu. 

d) Membebas tugas seorang anggota Direksi yang dinilai 

melakukan tindakan yang bertentangan. 
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e) dengan Anggaran Dasar Perusahaan (Bank) atau karena 

melalaikan kewajibannya. 

3) Tata Kerja 

a) Dewan Pengawas mengadakan Rapat Kerja dengan Direksi dua 

bulan sekali atau bila dipandang perlu. 

b) Setiap rapat dengan Direksi harus dibuat notulennya. 

b. Direksi 

1) Tugas Pokok 

a) Menentukan kebijakan umum Bank sesuai dengan tujuan Bank. 

b) kegiatan perusahaan secara keseluruhan berdasarkan kebijakan 

yang ditetapkan Dewan Komisaris 

c) Mengurus dan menguasai kekayaan perusahaan menurut 

kebijakan PT BPR Sarimadu. 

d) Menyusun arahan bagi aparat Bank dalam mencapai tujuan. 

e) Wewenang 

a) Menghimpun dan membuat pengumuman-pengumuman atau 

peraturan-peraturan Bank. 

b) Mengurus dan mengawasi kekayaan Bank. 

c) Mengangkat dan mengurus kesejahteraan karyawan. 

d) Menyelenggarakan promosi dan membina hubungan dengan 

instansi dan para mitra usaha atau nasabah. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah penulis lakukan, maka dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja 

karyawan pada PT. BPR Sarimadu (Perseroda) dalam perspektif ekonomi 

syariah dibuktikan dengan hasil sebagai berikut:  

1. Hasil uji regresi linear berganda didapat hasil persamaan Y = 6,819 + 

0,225 + 0,549 + e maka dari uji tersebut terdapat hubungan yang positif 

antara reward dan punishment terhadap kinerja karyawan. Pada uji 

hipotesis secara parsial diperoleh t hitung reward sebesar 2,273 dengan 

tingkat signifikan 0,028. Karena t hitung > t tabel yaitu 2,273 < 2,01410 

dengan tingkat signifikan 0,028 < 0,05 yang artinya berpengaruh positif 

dan signifikan antara reward terhadap kinerja karyawan. Hasil uji t pada 

punishment diperoleh t hitung punishment sebesar 4,521 dengan tingkat 

signifikan sebesar 0,00. Karena t hitung > t tabel yaitu 4,521 > 2,01410 

dengan tingkat signifikan 0,00 < 0,05 yang artinya terdapat pengaruh 

positif dan signifikan antara punishment terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini juga didukung atau sama dengan penelitian terdahulu oleh Agung Dwi 

Nugroho yang menyatakan Reward berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan dan Punishment berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 
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2. Hasil pengujian hipotesis secara simultan diperoleh F hitung sebesar 

82,264 > F tabel sebesar 3,20 dengan tingkat signifikan sebesar 0,00 < 

0,05 yang artinya terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara 

reward dan punishment secara simuktan terhadap kinerja karyawan. 

Selanjutnya, diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,776. Hal 

ini mengindikasikan bahwa 77,6% dari variabilitas kinerja karyawan dapat 

dijelaskan oleh variabel reward dan punishment. Sementara itu, sisanya 

sebesar 22,4% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua variabel 

tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. BPR Sarimadu (Perseroda). Hal ini juga didukung atau sama 

dengan penelitian terdahulu oleh Rahmat Okta Riansyah yang menyatakan 

Reward dan punishment secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Sabda Maju Bersama. 

3. Tinjauan dari perspektif ekonomi syariah terkait reward dan punishment 

serta kinerja karyawan, dapat meningkatkan kinerja karyawan pada suatu 

perusahaan melalui penerapan metode targhib (metode yang menggunakan 

janji atau hadiah sebagai motivasi untuk mendorong seseorang untuk 

melakukan hal-hal yang diinginkan) dan tarhib (metode yang 

menggunakan ancaman atau hukuman sebagai cara untuk mencegah 

seseorang melakukan hal-hal yang tidak diinginkan). dengan memberikan 

imbalan yang adil dan tidak diskriminasi kepada karyawannya serta 

menekankan pentingnya pelatihan dan konseling sehingga meningkatkan 
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kinerja karyawan, kemudian dalam penerapan hukuman dengan mengikuti 

prinsip rehabilitasi dan pelatihan diberikan kepada karyawan yang 

melakukan pelanggaran. Pemberian reward dan punishment berdasarkan 

standar etika dan moral diberikan kepada karyawan yang patuh dan taat 

terhadap peraturan serta tercapaiannya target oleh setiap karyawan dengan 

tujuan menciptakan lingkungan kerja yang adil, berkelanjutan, dan tidak 

melanggar prinsip-prinsip syariah. 

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil analisis data, penulis ingin memberi masukan atau 

saran kepada pihak-pihak yang mungkin terkait dengan variabel-variabel 

penelitian untuk dipertimbangkan dalam pengambilan kebijakan yaitu sebagai 

berikut: 

1. Bagi pihak PT. BPR Sarimadu (Perseroda) berharap hasil penelitian ini 

dapat membantu perusahaan meningkatkan semangat karyawan untuk 

mencapai targetnya, terutama dengan memberikan reward yang bervariasi 

dan tidak monoton. Dengan demikian, kinerja karyawan pasti akan 

meningkat. Penelitian ini juga diharapkan dapat membantu PT. BPR 

Sarimadu (Perseroda) dengan menerapkan hukuman yang lebih tegas 

untuk memastikan bahwa karyawan tetap disiplin, yang akan 

menghasilkan kinerja yang memuaskan dan karyawan yang berkualitas. 
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2. Disarankan kepada peneliti selanjutnya dapat menggunakan berbagai 

variabel dan objek, seperti perusahaan atau lembaga lain untuk melihat 

perbedaan serta meneliti lebih banyak variabel yang mempengaruhi 

kinerja karyawan. 
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KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH REWARD DAN PUNISHMENT TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN DI KANTOR PUSAT PT. BPR SARIMADU (PERSERODA) 

MENURUT PERSPEKTIF EKONOMI SYARIAH 

 

A. Pengantar 

Para responden yang dimuliakan, 

 Dengan hormat, saya AHMAD HEIRI MADANI adalah 

mahasiswa Fakultas Syariah dan Hukum, program studi Ekonomi Syariah 

pada Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. Saat ini saya 

sedang melakukan penelitian, maka untuk memperolah informasi yang 

lebih akurat, dengan ini mohon kesediaan bapak/ibu/saudara/i untuk dapat 

memberikan tanggapan terhadap pernyataan yang diajukan dalam 

kuesionar ini. 

 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan 

menganalisa seberapa besar reward dan punishment mempengaruhi 

kinerja karyawan. Maka dari itu, saya mengharapkan partisipasi bapak/ibu 

dalam penelitian ini sebagai responden agar tujuan penelitian ini dapat 

tercapai. Semua jawaban yang diberikan akan dijamin kerahasiaannya dan 

atas partisipasi bapak/ibu/saudar/i diucapkan terimakasih dan semoga 

mendapat pahala yang berlipat ganda dari Allah SWT. 

 

B. Identitas Responden 

1. Nama : ...................................... 

2. Jenis kelamin :  Laki-laki  Perempuan  

3. Strata jabatan :  Staf   Pimpinan 

  Direksi   Lainnya 

4. Umur responden :  <25 Tahun  35-45 Tahun 

  25-35 Tahun  >45 Tahun 
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5. Pendidikan responden :  SMA/Sederajat Diploma

 Sarjana 

6. Lama bekerja :  <1 Tahun  4-5 Tahun 

  1-3 Tahun  >5 Tahun 

C. Petunjuk Pengisian 

Berilah tanda silang (x) atau tanda checklist () pada salah satu alternative 

jawaban yang tersedia. 

SS : Sangat Setuju 

S : Setuju 

N : Netral 

TS : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

D. Pernyataan 

NO PERNYATAAN JAWAB 

I REWARD (X1) SS S N TS STS 

1 
Gaji yang saya terima dari perusahaan sesuai 

dengan beban pekerjaan saya. 

     

2 
Gaji yang diberikan sudah diberikan secara adil 

tanpa ada pengurangan. 

     

3 Bonus menjadi motivasi kerja setiap karyawan      

4 
Bonus yang diberikan kepada karyawan sudah 

merata diberikan oleh perusahaan. 

     

5 
Bonus yang diberikan sudah sesuai ketentuan dan 

keadilan. 

     

6 
Insentif yang diberikan perusahaan meningkatkan 

semangat dalam bekerja 

     

7 Uang insentif atau uang service yang diberikan      
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cukup besar jika pekerjaan saya melebihi target. 

8 
Tunjangan yang diberikan perusahaan dapat 

mencukupi kebutuhan saat ini 

     

9 
Tunjangan yang saya terima sesuai dengan 

tanggung jawab yang saya kerjakan. 

     

10 

Perusahaan memberikan penghargaan interpersonal 

berupa kepercayaan kepada karyawan untuk 

mempertanggung jawabkan tugas-tugasnya 

     

11 

Perusahaan memberikan peluang yang merata 

kepada karyawan untuk di promosikan pada 

jabatan yang lebih tinggi 

     

II PUNISHMENT (X2) SS S N TS STS 

1 

Teguran yang diberikan atasan memberikan 

motivasi untuk memperbaiki kesalahan yang saya 

lakukan. 

     

2 

Perusahaan selalu memberikan hukuman berupa 

surat pernyataan surat pertama bagi yang tidak 

hadir selama beberapa hari dan tanpa memberikan 

laporan. 

     

3 
Atasan memberikan kata-kata teguran kepada 

karyawan yang terlambat sampai di kantor. 

     

4 
Karyawan yang melakukan kesalahan akan ada 

penundaan kenaikan gaji. 

     

5 

Karyawan bisa mendapatkan hukuman pemotongan 

gaji sebagai denda kepada karyawan yang sering 

melakukan kesalahan secara berulang. 

     

6 

Perusahaan memberikan hukuman berupa 

penundaan kenaikan jabatan kepada karyawan yang 

sering melakukan pelanggaran dalam bekerja. 

     

7 Karyawan yang melakukan kesalahan yang berat      
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akan diberikan pembebasan dari jabatannya. 

8 

Kebijakan Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) akan 

diberikan kepada karyawan jika melanggar 

peraturan keras yang sudah ditetapkan perusahaan. 

     

9 
Karyawan yang melakukan kesalahan berat akan 

didemosi (penurunan jabatan) secara tidak hormat. 

     

III KINERJA KARYAWAN (Y) SS S N TS STS 

1 
Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

standar perusahaan. 

     

2 
Saya memiliki kemampuan untuk menyelesaikan 

pekerjaan lebih dari yang ditargetkan 

     

3 
Skill yang saya miliki sesuai dengan pekerjaan 

yang saya kerjakan. 

     

4 

Kuantitas atau jumlah kerja yang saya lakukan 

dalam satu periode melebihi karyawan lain.  

     

5 

Saya selalu menggunakan waktu secara efektif dan 

efisien.  

     

6 

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 

dan hasil yang diharapkan.  

     

7 

Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat pada 

waktunya.  

     

8 

Saya bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang 

diberikan perusahaan. 

     

9 

Saya mampu menentukan dan mengatur prioritas 

kerja secara efektif. 
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Tabulasi Data X1 (Reward) 

No RE1 RE2 RE3 RE4 RE5 RE6 RE7 RE8 RE9 RE10 RE11 TOTAL 

1 4 5 5 5 5 4 4 3 4 5 5 49 

2 5 3 4 4 5 3 5 4 4 5 4 46 

3 2 2 5 5 2 3 3 5 3 4 4 38 

4 5 5 4 3 4 3 5 5 5 5 5 49 

5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 49 

6 5 4 5 4 4 3 3 3 4 3 2 40 

7 3 5 3 5 3 3 5 5 2 3 3 40 

8 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 28 

9 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 5 46 

10 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 46 

11 5 5 4 3 5 4 5 5 3 5 5 49 

12 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 49 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

14 5 4 5 5 5 4 5 3 5 4 4 49 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

17 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 45 

18 5 4 5 5 4 5 5 5 5 3 4 50 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

20 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 45 

21 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 48 

22 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 48 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

24 5 5 5 3 4 4 5 2 5 3 4 45 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

26 3 4 4 5 4 4 5 3 3 3 4 42 

27 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 54 

28 5 5 5 5 5 3 5 3 3 5 5 49 

29 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 50 

30 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 45 

31 3 3 4 3 3 4 5 3 4 3 5 40 

32 3 4 3 5 4 4 4 3 3 3 4 40 

33 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45 

34 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 3 39 

35 5 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 44 

36 4 2 3 4 4 4 4 3 4 4 4 40 

37 4 3 4 3 4 2 4 4 4 4 4 40 

38 4 2 3 4 4 2 4 4 4 5 4 40 

39 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 49 

40 4 4 3 4 5 3 4 4 4 5 4 44 

41 3 3 2 2 4 3 4 4 4 4 4 37 
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42 4 2 3 5 3 3 5 4 5 3 3 40 

43 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 49 

44 4 2 2 4 2 4 4 3 4 4 4 37 

45 3 5 3 4 3 3 5 3 3 4 3 39 

46 5 4 4 4 5 5 4 3 3 5 4 46 

47 4 3 3 4 4 2 4 4 5 5 3 41 

48 2 2 3 2 3 3 5 3 3 4 2 32 
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Tabulasi Data X2 (Punishment) 

No PN1 PN2 PN3 PN4 PN5 PN6 PN7 PN8 PN9 TOTAL 

1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

2 5 4 5 4 4 5 5 3 4 39 

3 4 4 5 4 4 3 3 5 3 35 

4 5 4 5 4 5 3 4 3 4 37 

5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 36 

6 5 5 3 3 4 3 5 4 2 34 

7 4 4 4 4 3 3 3 5 5 35 

8 2 4 3 3 2 2 2 2 2 22 

9 5 4 4 4 4 5 4 4 4 38 

10 5 5 4 5 4 5 5 5 5 43 

11 5 5 4 2 4 4 5 2 4 35 

12 5 5 5 5 4 3 4 4 4 39 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

14 4 5 4 4 4 4 4 4 5 38 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

16 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

18 4 4 4 3 5 4 4 4 4 36 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

20 5 5 4 4 4 3 3 2 4 34 

21 4 4 4 4 4 4 5 3 4 36 

22 4 4 4 4 4 4 5 3 4 36 

23 4 4 4 4 4 4 3 4 5 36 

24 5 5 5 5 5 5 2 3 5 40 

25 5 5 5 5 4 4 5 4 4 41 

26 4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 

27 4 5 5 5 5 4 5 5 5 43 

28 5 5 5 5 5 5 3 3 5 41 

29 5 4 5 4 4 4 4 4 4 38 

30 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

31 3 2 3 2 2 2 2 3 4 23 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

33 4 5 4 4 4 4 4 4 4 37 

34 4 4 4 3 3 3 3 4 4 32 

35 4 4 4 4 5 3 4 2 4 34 

36 4 4 3 5 5 3 5 2 3 34 

37 4 4 4 3 4 4 3 3 4 33 

38 4 4 4 3 4 4 2 2 4 31 

39 5 4 5 4 4 5 3 5 4 39 

40 4 4 5 4 5 4 3 3 4 36 

41 4 4 4 3 4 3 4 4 4 34 

42 4 5 4 4 3 4 4 3 3 34 
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43 4 4 4 5 5 3 4 5 5 39 

44 3 4 4 3 4 2 4 3 3 30 

45 4 4 5 5 3 5 3 3 4 36 

46 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 

47 4 4 3 4 4 4 4 3 4 34 

48 4 3 5 5 5 4 3 4 3 36 
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Tabulasi Data Y (Kinerja Karyawan) 

No KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 TOTAL 

1 5 5 5 4 4 3 5 5 4 40 

2 4 5 4 5 3 3 5 4 4 37 

3 3 5 5 5 4 4 4 4 4 38 

4 4 4 3 5 4 4 4 3 5 36 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 36 

6 3 4 2 4 4 5 4 4 3 33 

7 5 3 3 4 5 3 4 4 4 35 

8 4 4 5 1 2 2 2 3 2 25 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 

10 5 5 5 4 5 4 4 5 4 41 

11 4 5 3 4 4 3 5 4 4 36 

12 5 5 4 4 4 4 5 5 5 41 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

14 5 4 4 4 4 4 4 4 5 38 

15 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 

16 5 5 5 4 4 4 4 5 5 41 

17 5 5 4 4 4 4 4 4 4 38 

18 5 5 5 4 5 5 5 5 3 42 

19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

20 4 5 3 4 4 4 4 5 5 38 

21 5 4 4 4 4 5 4 4 3 37 

22 5 4 4 4 4 5 5 4 4 39 

23 4 4 4 4 3 5 4 4 3 35 

24 5 5 5 5 4 4 4 5 3 40 

25 4 4 5 4 4 4 3 4 5 37 

26 4 4 4 4 2 3 5 5 4 35 

27 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 

28 5 4 2 4 3 2 5 5 4 34 

29 4 4 4 5 4 4 4 4 5 38 

30 5 4 5 4 4 4 4 4 4 38 

31 4 5 2 4 4 2 4 4 4 33 

32 3 3 5 4 4 4 4 4 4 35 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

34 3 3 4 3 3 4 4 4 4 32 

35 4 3 2 4 4 4 4 5 3 33 

36 5 5 5 4 5 4 4 5 5 42 

37 4 4 4 2 4 3 5 4 2 32 

38 4 4 4 3 4 4 3 4 3 33 

39 4 5 4 5 4 3 4 5 5 39 

40 4 3 4 5 2 3 4 3 3 31 

41 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 

42 4 3 4 3 3 4 5 5 4 35 
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43 4 4 5 5 5 3 5 4 4 39 

44 2 4 4 4 3 4 4 5 3 33 

45 5 5 5 4 4 4 4 3 3 37 

46 4 5 5 4 5 4 4 4 3 38 

47 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 

48 4 4 4 3 5 5 4 5 5 39 
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OUTPUT SPSS UJI STATISTIK DESKRIPTIF 

Uji Analisis Deskriptif 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Reward 48 11 55 43.85 7.475 

Punishment 48 9 45 35.77 6.082 

Kinerja_Karyawan 48 9 45 36.33 5.486 

Valid N (listwise) 48     

Sumber: Data Olahan SPSS Versi 25 2024 
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OUTPUT SPSS UJI KUALITAS DATA  

1. UJI VALIDITAS REWARD (X1) 

 
2. UJI VALIDITAS PUNISHMENT (X2) 
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3. UJI VALIDITAS KINERJA KARYAWAN (Y) 

 
4. UJI RELIABILITAS REWARD (X1) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.912 11 

5. UJI RELIABILITAS PUNISHMENT (X2)  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.904 9 

 

6. UJI RELIABILITAS KINERJA KARYAWAN (Y) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.868 9 
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OUTPUT SPSS UJI ASUMSI KLASIK 

1. UJI NORMALITAS 

Uji Normalitas Kolmogrov-Smirnov 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 48 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation 2.54251318 

Most Extreme Differences Absolute .111 

Positive .102 

Negative -.111 

Test Statistic .111 

Asymp. Sig. (2-tailed) .187
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

 

2. Uji Multikolinearitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficien

ts 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Toleran

ce VIF 

1 (Constan

t) 

6.819 2.340 
 

2.914 .006 
  

Reward .225 .099 .306 2.273 .028 .263 3.804 

Punishm

ent 

.549 .122 .609 4.521 .000 .263 3.804 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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3. Uji Heteroskedastisitas 
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OUTPUT SPSS UJI HIPOTESIS 

1. Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 6.819 2.340  2.914 .006   

Reward .225 .099 .306 2.273 .028 .263 3.804 

Punishment .549 .122 .609 4.521 .000 .263 3.804 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

 

2. Uji Parsial (Uji T) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 6.819 2.340  2.914 .006   

Reward .225 .099 .306 2.273 .028 .263 3.804 

Punishment .549 .122 .609 4.521 .000 .263 3.804 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

 

3. Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1110.841 2 555.421 82.264 .000
b
 

Residual 303.826 45 6.752   

Total 1414.667 47    

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Punishment, Reward 

 

4. Uji Koefisien Determinasi (Uji R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .886
a
 .785 .776 2.598 

a. Predictors: (Constant), Punishment, Reward 

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Tabel r untuk df = 1 - 50 

 

 

df = (N-2) 

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 

0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 
0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000 

2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 

3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 

4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 

5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 

6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 

7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 

8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 

9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 

10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 

11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 

12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 

13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 

14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 

15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 

16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 

17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 

18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 

19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 

20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 

21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 

22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 

23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 

24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 

25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 

26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 

27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 

28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 

29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 

30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 

31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 

32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 

33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 

34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 

35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189 

36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126 

37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066 

38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007 

39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950 

40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896 

41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843 

42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791 

43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742 
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44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694 

45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647 

46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601 

47 0.2377 0.2787 0.3314 0.3646 0.4557 

48 0.2353 0.2759 0.3281 0.3610 0.4514 

49 0.2329 0.2732 0.3249 0.3575 0.4473 

50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432 
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Titik Persentase Distribusi df t (41-80) 

 

Pr 
 

0,25 0,10 0,05 0,025 0,01 0,005 0,001 

Df 0,50 0,20 0,10 0,050 0,02 0,010 0,002 

41 0,68052 1,30254 1,68288 2,01954 2,42080 2,70118 3,30127 

42 0,68038 1,30204 1,68195 2,01808 2,41847 2,69807 3,29595 

43 0,68024 1,30155 1,68107 2,01669 2,41625 2,69510 3,29089 

44 0,68011 1,30109 1,68023 2,01537 2,41413 2,69228 3,28607 

45 0,67998 1,30065 1,67943 2,01410 2,41212 2,68959 3,28148 

46 0,67986 1,30023 1,67866 2,01290 2,41019 2,68701 3,27710 

47 0,67975 1,29982 1,67793 2,01174 2,40835 2,68456 3,27291 

48 0,67964 1,29944 1,67722 2,01063 2,40658 2,68220 3,26891 

49 0,67953 1,29907 1,67655 2,00958 2,40489 2,67995 3,26508 

50 0,67943 1,29871 1,67591 2,00856 2,40327 2,67779 3,26141 

51 0,67933 1,29837 1,67528 2,00758 2,40172 2,67572 3,25789 

52 0,67924 1,29805 1,67469 2,00665 2,40022 2,67373 3,25451 

53 0,67915 1,29773 1,67412 2,00575 2,39879 2,67182 3,25127 

54 0,67906 1,29743 1,67356 2,00488 2,39741 2,66998 3,24815 

55 0,67898 1,29713 1,67303 2,00404 2,39608 2,66822 3,24515 

56 0,67890 1,29685 1,67252 2,00324 2,39480 2,66651 3,24226 

57 0,67882 1,29658 1,67203 2,00247 2,39357 2,66487 3,23948 

58 0,67874 1,29632 1,67155 2,00172 2,39238 2,66329 3,23680 

59 0,67867 1,29607 1,67109 2,00100 2,39123 2,66176 3,23421 

60 0,67860 1,29582 1,67065 2,00030 2,39012 2,66028 3,23171 

61 0,67853 1,29558 1,67022 1,99962 2,38905 2,65886 3,22930 

62 0,67847 1,29536 1,66980 1,99897 2,38801 2,65748 3,22696 

63 0,67840 1,29513 1,66940 1,99834 2,38701 2,65615 3,22471 

64 0,67834 1,29492 1,66901 1,99773 2,38604 2,65485 3,22253 

65 0,67828 1,29471 1,66864 1,99714 2,38510 2,65360 3,22041 

66 0,67823 1,29451 1,66827 1,99656 2,38419 2,65239 3,21837 

67 0,67817 1,29432 1,66792 1,99601 2,38330 2,65122 3,21639 

68 0,67811 1,29413 1,66757 1,99547 2,38245 2,65008 3,21446 

69 0,67806 1,29394 1,66724 1,99495 2,38161 2,64898 3,21260 

70 0,67801 1,29376 1,66691 1,99444 2,38081 2,64790 3,21079 

71 0,67796 1,29359 1,66660 1,99394 2,38002 2,64686 3,20903 

72 0,67791 1,29342 1,66629 1,99346 2,37926 2,64585 3,20733 

73 0,67787 1,29326 1,66600 1,99300 2,37852 2,64487 3,20567 

74 0,67782 1,29310 1,66571 1,99254 2,37780 2,64391 3,20406 

75 0,67778 1,29294 1,66543 1,99210 2,37710 2,64298 3,20249 

76 0,67773 1,29279 1,66515 1,99167 2,37642 2,64208 3,20096 

77 0,67769 1,29264 1,66488 1,99125 2,37576 2,64120 3,19948 

78 0,67765 1,29250 1,66462 1,99085 2,37511 2,64034 3,19804 

79 0,67761 1,29236 1,66437 1,99045 2,37448 2,63950 3,19663 

80 0,67757 1,29222 1,66412 1,99006 2,37387 2,63869 3,19526 
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Tabel Uji Simultan (Uji F) 

 

Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05 

 
df 

untuk 
penyebut 

(N2) 

df untuk pembilang (N1) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

46 4,05 3,20 2,80 2,57 2,42 2,30 2,22 2,15 2,09 2,04 2,00 1,97 1,94 1,91 1,89 

47 4,05 3,20 2,80 2,57 2,41 2,30 2,21 2,14 2,09 2,04 2,00 1,96 1,93 1,91 1,88 

48 4,04 3,19 2,79 2,57 2,41 2,29 2,21 2,14 2,08 2,03 1,99 1,96 1,93 1,90 1,88 

49 4,04 3,19 2,79 2,56 2,40 2,29 2,20 2,13 2,08 2,03 1,99 1,96 1,93 1,90 1,88 

50 4,03 3,18 2,79 2,56 2,40 2,29 2,20 2,13 2,07 2,03 1,99 1,95 1,92 1,89 1,87 

51 4,03 3,18 2,78 2,55 2,40 2,28 2,20 2,13 2,07 2,02 1,98 1,95 1,92 1,89 1,87 

52 4,03 3,18 2,78 2,55 2,39 2,28 2,19 2,12 2,07 2,02 1,98 1,94 1,91 1,89 1,86 

53 4,02 3,17 2,78 2,55 2,39 2,28 2,19 2,12 2,06 2,01 1,97 1,94 1,91 1,88 1,86 

54 4,02 3,17 2,77 2,54 2,39 2,27 2,18 2,12 2,06 2,01 1,97 1,94 1,91 1,88 1,86 

55 4,02 3,16 2,77 2,54 2,38 2,27 2,18 2,11 2,06 2,01 1,97 1,93 1,90 1,88 1,85 

56 4,01 3,16 2,77 2,54 2,38 2,27 2,18 2,11 2,05 2,00 1,96 1,93 1,90 1,87 1,85 

57 4,01 3,16 2,76 2,53 2,38 2,26 2,18 2,11 2,05 2,00 1,96 1,93 1,90 1,87 1,85 

58 4,01 3,16 2,76 2,53 2,37 2,26 2,17 2,10 2,05 2,00 1,96 1,92 1,89 1,87 1,84 

59 4,00 3,15 2,76 2,53 2,37 2,26 2,17 2,10 2,04 2,00 1,96 1,92 1,89 1,86 1,84 

60 4,00 3,15 2,76 2,53 2,37 2,25 2,17 2,10 2,04 1,99 1,95 1,92 1,89 1,86 1,84 

61 4,00 3,15 2,75 2,52 2,37 2,25 2,16 2,09 2,04 1,99 1,95 1,91 1,88 1,86 1,83 

62 4,00 3,15 2,75 2,52 2,36 2,25 2,16 2,09 2,03 1,99 1,95 1,91 1,88 1,85 1,83 

63 3,99 3,14 2,75 2,52 2,36 2,25 2,16 2,09 2,03 1,98 1,94 1,91 1,88 1,85 1,83 

64 3,99 3,14 2,75 2,52 2,36 2,24 2,16 2,09 2,03 1,98 1,94 1,91 1,88 1,85 1,83 

65 3,99 3,14 2,74 2,51 2,36 2,24 2,15 2,08 2,03 1,98 1,94 1,90 1,87 1,85 1,82 

66 3,99 3,14 2,74 2,51 2,35 2,24 2,15 2,08 2,03 1,98 1,94 1,90 1,87 1,84 1,82 

67 3,98 3,13 2,74 2,51 2,35 2,24 2,15 2,08 2,02 1,98 1,93 1,90 1,87 1,84 1,82 

68 3,98 3,13 2,74 2,51 2,35 2,24 2,15 2,08 2,02 1,97 1,93 1,90 1,87 1,84 1,82 

69 3,98 3,13 2,74 2,50 2,35 2,23 2,15 2,08 2,02 1,97 1,93 1,90 1,86 1,84 1,81 

70 3,98 3,13 2,73 2,50 2,35 2,23 2,14 2,07 2,02 1,97 1,93 1,89 1,86 1,84 1,81 

71 3,98 3,13 2,73 2,50 2,34 2,23 2,14 2,07 2,01 1,97 1,93 1,89 1,86 1,83 1,81 

72 3,97 3,12 2,73 2,50 2,34 2,23 2,14 2,07 2,01 1,96 1,92 1,89 1,86 1,83 1,81 

73 3,97 3,12 2,73 2,50 2,34 2,23 2,14 2,07 2,01 1,96 1,92 1,89 1,86 1,83 1,81 

74 3,97 3,12 2,73 2,50 2,34 2,22 2,14 2,07 2,01 1,96 1,92 1,89 1,85 1,83 1,80 

75 3,97 3,12 2,72 2,49 2,34 2,22 2,13 2,06 2,01 1,96 1,92 1,88 1,85 1,83 1,80 

76 3,97 3,12 2,72 2,49 2,33 2,22 2,13 2,06 2,01 1,96 1,92 1,88 1,85 1,82 1,80 

77 3,97 3,12 2,72 2,49 2,33 2,22 2,13 2,06 2,00 1,96 1,92 1,88 1,85 1,82 1,80 

78 3,96 3,11 2,72 2,49 2,33 2,22 2,13 2,06 2,00 1,95 1,91 1,88 1,85 1,82 1,80 

79 3,96 3,11 2,72 2,49 2,33 2,22 2,13 2,06 2,00 1,95 1,91 1,88 1,85 1,82 1,79 

80 3,96 3,11 2,74 2,49 2,33 2,21 2,13 2,06 2,00 1,95 1,91 1,88 1,84 1,82 1,79 
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FOTO PELAKSANAAN PENELITIAN 
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