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ABSTRAK 

PENGARUH PEMBERIAN REWARD DAN PELATIHAN 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. RUSSINDO 

REKAYASA PRANATA PEKANBARU 

 

OLEH 

MAKHDALIFAH RAUDAH 

NIM. 12070122815 

 

 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru. Tujuan 

dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh pemberian reward dan 

pelatihan karyawan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru, baik secara 

parsial maupun simultan. Adapun populasi dalam penelitian ini berjumlah 48 orang 

dan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 48 orang. 

Metode penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh. Data 

yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. Metode analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis deskriptif kuantitatif. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa secara parsial pemberian reward berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan pelatihan secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara 

simultan pemberian reward dan pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru. Adapun besaran pengaruh 

Pemberian reward dan pelatihan terhadap kinerja karyawan pada pada PT. Russindo 

Rekayasa Pranata Pekanbaru sebesar 45.7%, sedangkan sisanya (54.3%) 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

 

Kata Kunci: Pemberian reward, Pelatihan dan, Kinerja 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF REWARDS AND TRAINING ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE AT PT. RUSSINDO REKAYASA PRANATA 

PEKANBARU 
 

 

By 

MAKHDALIFAH RAUDAH 

NIM. 12070122815 

 

This research was conducted at PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru. The 

purpose of this research is to determine the effect of reward and employee training 

at PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru, both partially and simultaneously. 

The population in this research was 48 people and the number of samples used in 

this research was 48 people. The sampling method in this research used saturated 

sampling. The data used were primary data and secondary data. The data analysis 

method used in this research was quantitative descriptive analysis method. The 

results of the research showed that partially reward giving had a positive and 

significant effect on employee performance. While training had a positive and 

significant effect on employee performance. Simultaneously reward giving and 

training had an effect on employee performance at PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru. The magnitude of the effect of reward giving and training on employee 

performance at PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru was 45.7%, while the 

rest (54.3%) was influenced by other variables not examined in this research. 

 

Keywords: Reward giving, Training and Performance 
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KATA PENGANTAR 

حِيْمِ  حْمَنِ الرَّ  بسِْــــــــــــــــــمِ اللهِ الرَّ

 

Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 

Alhamdulillahirabbil’alamiin, segala puji bagi Allah SWT yang Maha 

Pengasih lagi Maha Penyayang, berkat rahmat dan hidayah-Nyalah penulis dapat 

menyelesaikan penyusunan skripsi ini. Sholawat beriring salam tidak lupa kita 

hadiahkan kepada baginda Rasullulah SAW yang telah membawa kita dari alam 

gelap gulita yang penuh kebodohan kepada alam yang terangmenerang yang 

penuh ilmu pengetahuan. Skripsi yang berjudul "Pengaruh Pemberian Reward 

dan Pelatihan terhadap Kinerja karyawan pada PT. Russindo Rekayasa 

Pranata Pekanbaru", ini disusun untuk memenuhi salah satu syarat guna 

memperoleh gelar Sarjana Manajemen (SM) pada Prodi Manajemen Fakultas 

Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

Penulis menyadari bahwa masih banyak kelemahan dan kekurangan yang 

disebabkan oleh keterbatasan pengetahuan dan pengalaman dalam proses 

penyusunan skripsi ini. Melalui proses bimbingan dan pengarahan yang 

disumbangkan oleh orang-orang yang berpengalaman, dukungan serta do’a kedua 

orang tua dan orang-orang disekeliling penulis sehingga penulis ini dapat 

diselesaikan dengan penuh kesadaran.  

Skripsi ini saya persembahkan pada Orang Tua tercinta dan tersayang, ayah 

saya, Makmur Nur Siregar, orang tua yang selalu setia mendampingi dan menjadi 

sumber kekuatan dalam setiap langkah saya. Untuk mama tercinta, almarhumah 
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Hayati, yang lebih dahulu berpulang, kasih sayang dan doa mama senantiasa 

hidup dalam setiap langkah saya. Serta untuk keluarga tercinta abang saya Rizky 

Paradisa dan Ranto Hasurungan, kakak saya Lisna Asrima, serta adik-adik saya 

Rahmat Fitra Ramadhan, Rayhan Ariya Maheswara, dan Marfadillah Raysa 

terima kasih atas doa, dukungan, dan kasih sayang yang tulus.  

Pada kesempatan ini, penulis telah banyak mendapatkan bimbingan, 

dukungan dan bantuan dari berbagai pihak. Maka dalam kesempatan ini dengan 

segala kerendahan hati, penulis ingin menyampaikan ucapan terima kasih kepada: 

1. Rektor Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau Ibu Prof. Dr. Hj. 

Leny Nofianti MS, SE, M.Si, Ak, CA  

2. Dekan Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan 

Syarif Kasim Riau Ibu Dr. Desrir Miftah, S.E., M.M., AK  

3. Wakil Dekan I Ibu Dr. Nurlasera, S.E., M.Si, Wakil Dekan II Bapak Dr. 

Kharil Henry, S.E., M.Si., AK dan Wakil Dekan III Dr. Ibu Mustiqowati 

Ummul F S.Pd, M.Si Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam 

Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

4. Ketua Prodi Manajemen Ibu Susnaningsih Mu’at, S.E, M.M., Ph.D. dan 

Sekretaris Prodi Ibu Fitri Hidayati, S.E, M.M. Fakultas Ekonomi dan Ilmu 

Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

5. Pembimbing Proposal dan Skripsi Bapak Dr. Mulya Sosiady, S.E., M.Si yang 

telah meluangkan waktunya dalam membimbing dengan penuh kesabaraan 

dan pengarahan kepada penulis dalam menyelesaikan Skripsi ini. 
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6. Penasehat Akademik Ibu Ulfiah Novita, SE, M.Si, yang selalu memberikan 

nasehat dan juga menyemangati penulis dalam menyelesaikan skripsi ini. 

7. Seluruh Dosen-dosen Fakultas Ekonomi Dan Ilmu Sosial yang telah 

memberikan ilmu yang berguna dan bermanfaat bagi penulis. 

8. Staf pegawai tenaga kependidikan (Tendik) Fakultas Ekonomi dan Ilmu 
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telah memberikan kesempatan dan izin kepada penulis untuk melakukan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset terpenting dalam suatu 

organisasi. Meskipun perusahaan dapat memiliki modal yang besar dan 

teknologi yang canggih, keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi sangat 

ditentukan oleh kualitas dan kinerja karyawannya. Oleh karena itu, pengelolaan 

SDM secara efektif dan efisien menjadi faktor kunci dalam meningkatkan 

kinerja dan daya saing Perusahaan. SDM yang berkualitas tidak hanya mampu 

melaksanakan tugas-tugas yang diberikan, tetapi juga berkontribusi pada 

inovasi, penyelesaian masalah, dan peningkatan produktivitas secara 

keseluruhan. 

Untuk memaksimalkan tujuan Perusahaan, tentunya karyawan dituntut 

untuk memaksimalkan kinerja yang dimiliki. Kinerja merupakan faktor yang 

mempengaruhi Tingkat keberhasilan suatu Perusahaan. Kinerja karyawan 

mencerminkan seberapa baik individu melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya sesuai dengan standar yang ditetapkan. Kinerja yang optimal tidak 

hanya berdampak pada pencapaian target individu, tetapi juga secara 

keseluruhan berkontribusi terhadap keberhasilan organisasi. Untuk mencapai 

kinerja yang tinggi, perusahaan perlu memperhatikan kebutuhan dan keinginan 

karyawan. Jika karyawan merasa kebutuhan mereka, terpenuhi, mereka akan 

lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik. Kinerja merupakan hasil kerja 

secara kualitas dan kualitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
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melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya Mangkunegara, (2017:67). 

PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru merupakan Perusahaan yang 

bergerak dibidang jasa teknisi dan service kontrusksi di berbagai sektor proyek, 

baik skala kecil maupun besar yang mencakup banguna sipil jalan, bangunan 

sipil minyak dan gas bumi, Instalasi minyak dan gas, dan instalasi saluran air 

(plambing). Adapun jumlah karyawan yang diperoleh dari PT. Russindo 

Rekayasa Pranata Pekanbaru: 

Tabel 1.1 Jumlah Karyawan PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru 

Tahun 2024 

Divisi Jumlah Karyawan 

HR 8 

Finance 7 

Marketing 15 

Operation  12 

Intenal Audit 6 

Jumlah 48 

       Sumber: PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru 2025 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa jumlah karyawan pada PT. 

Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru pada tahun 2024 sebanyak 48 orang, 

sudah ditentukan berdasarkan jabatan dan bagian pekerjaan dibebankan kepada 

karyawan. 

Menurut Kasmir, (2016:208), menyatakan bahwa ada enam indikator 

kinerja karyawan yaitu kualitas (mutu), Kuantitas (jumlah), waktu (jangka 

waktu), penekanan biaya, pengawasan, hubungan antar karyawan. Untuk 

meningkatkan kinerja karyawan yang optimal perlu ditetapkan standar yang 

jelas untuk dapat dijadikan pedoman bagi seluruh karyawan. Kinerja karyawan 
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akan tercipta bila karyawan dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya 

dengan baik. 

Adapun untuk melihat penilaian kinerja karyawan pada PT. Russindo 

Rekayasa Pranata Pekanbaru dapat dilihat pada tabel 1.2 dibawah ini: 

Tabel 1.2 Data Penilaian Kinerja PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru 

Tahun 

Kriteria Rata-

Rata  

Nilai  
Kedisiplinan 

Inisiatif 

Kerja 
Loyal 

Team 

Work 
Komitmen 

2020 79% 75% 73% 80% 83% 78 % 

2021 76% 78% 85% 85% 80% 80,8 % 

2022 90% 95% 80% 88% 85% 87,6 % 

2023 87% 86% 82% 80% 79% 82,8 %  

2024 81% 84% 81% 80% 82% 81,6 % 

Sumber: PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru 2025 

Pada tabel 1.2 dapat dilihat bahwa hasil penilaian kinerja selama lima 

tahun terakhir. Pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru mengalami 

fluktuasi. Pada tahun 2020 rata-rata nilai kinerjanya adalah 78% dan 

mengalami peningkatan pada tahun 2021 sebesar 80,8%, pada tahun 2022 

mengalami peningkatan Kembali menjadi 87,6 % lalu pada tahun 2023 

mengalami penurunan sebesar 82,8% dan pada tahun 2024 mengalami 

penurunan lagi sebesar 81,6%. Hasil dari kinerja karyawan tersebut 

mengindikasikan kinerja karyawan sudah pada kategori baik akan tetapi masih 

belum stabil karena prsentasenya naik turun. Hal ini menunjukkan bahwa 

kinerja karyawan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru masih 

belum maksimal. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan 

seperti pemberian reward (hadiah). 
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Reward adalah ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan yang bertujuan 

agar seseorang menjadi lebih giat lagi usahanya untuk memperbaiki atau 

meningkatkan kinerja yang telah dicapai. Reward adalah sebuah bentuk 

apresiasi kepada suatu prestasi tertentu yang diberikan baik oleh perorangan 

ataupun suatu lembaga. Reward dapat berupa materi ataupun non materi, 

namun tetap memberikan kebanggan bagi siapa saja yang menerimanya. 

Menurut Handoko, (2017:66) Reward merupakan sebagai bentuk apresiasi 

usaha untuk mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan 

jabatan diperlukan suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha 

kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan 

tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien. 

Reward diterapkan karena ada anggapan bahwa dengan memberikan imbalan 

kepada karyawan atas hasil pekerjaanya, maka karyawan akan bekerja lebih 

maksimal. 

Pemberian reward yang tepat dan adil diyakini mampu meningkatkan 

semangat kerja, loyalitas, dan kinerja karyawan. Namun, pada kenyataannya, 

masih banyak perusahaan yang menghadapi kendala dalam sistem pemberian 

reward, seperti ketidakjelasan kriteria penilaian, ketidaksesuaian antara 

reward dengan kinerja, serta minimnya bentuk penghargaan. Hal ini juga 

terjadi di PT Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru, di mana sebagian 

karyawan merasa bahwa sistem reward yang berlaku belum sepenuhnya 

mencerminkan kinerja individu secara objektif. 
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Berdasarkan wawancara yang dilakukan penulis dengan Ibu Riska selaku 

pihak Human Resource Development (HRD) PT Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru pada tanggal 30 April 2025 pukul 09.30 WIB, diketahui bahwa 

perusahaan memiliki kebijakan sistem penghargaan yang diberikan kepada 

karyawan yang memenuhi Key Performance Indicator (KPI) di atas 90% 

Karyawan yang berhasil mencapai target tersebut akan menerima reward dalam 

bentuk finansial sebesar Rp500.000. Namun, dalam pelaksanaannya, 

pemberian reward tersebut belum terealisasi sebagaimana yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan. Bahkan, karyawan yang berhasil memenuhi KPI 

hingga 100% pun tidak mendapatkan reward yang dijanjikan. Ketidaksesuaian 

antara kebijakan dan realisasi ini menimbulkan ketidakpercayaan di kalangan 

karyawan terhadap sistem penghargaan yang berlaku di perusahaan. 

Tabel 1. 3 Data Reward Karyawan pada PT. Rusindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru Tahun 2020-2025 

NO Jabatan Tahun 

Penerima 

Reward 

(Orang) 

Jenis reward 

1 HR 2020 4  Uang 500.000  

    2021 2  Uang 500.000  

    2022 5  Uang 500.000  

    2023 3  Uang 500.000  

    2024 1  Uang 500.000  

2 Finance 2020 3  Uang 500.000  

    2021 5  Uang 500.000  

    2022 2  Uang 500.000  

    2023 1  Uang 500.000  

    2024 2  Uang 500.000  

3 Marketing 2020 4  Uang 500.000  

    2021 5  Uang 500.000  

    2022 9  Uang 500.000  

    2023 3  Uang 500.000  

    2024 2  Uang 500.000  

4 Operation 2020 2  Uang 500.000  
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    2021 3  Uang 500.000  

    2022 3  Uang 500.000  

    2023 3  Uang 500.000  

    2024 2  Uang 500.000  

5 Internal Audit 2020 4  Uang 500.000  

    2021 6  Uang 500.000  

    2022 3  Uang 500.000  

    2023 2  Uang 500.000  

    2024 4  Uang 500.000  
      Sumber: PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru 2025 

Dari tabel 1.3 menunjukan data pemberian reward untuk karyawan pada 

PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru. Berdasarkan data tersebut dapat 

dilihat bahwa reward yang diberikan perusahaan masih terbatas pada bentuk 

finansial berupa uang sebesar Rp500.000 per orang. Jumlah penerima reward 

pada setiap bagian juga mengalami fluktuasi dari tahun ke tahun, Kondisi ini 

mengindikasikan bahwa sistem pemberian reward di perusahaan belum 

berjalan secara konsisten dan masih memerlukan pengembangan, baik dari segi 

variasi jenis penghargaan maupun efektivitas dalam mendorong kinerja 

karyawan. 

Selain pemberian reward, kinerja yang baik di suatu organisasi 

membutuhkan pelatihan terlebih dahulu, agar karyawan tersebut mampu 

melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Pelatihan membantu 

para pegawai dalam mengembangkan berbagai keterampilan yang 

memungkinkannya untuk berhasil pada pekerjaannya saat ini dan 

mengembangkan pekerjaannya dimasa mendatang. 

Menurut Sinambela, (2016:169) pelatihan adalah suatu proses sistematis 

dari organisasi untuk mengembangkan keterampilan individu, kemampuan, 
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pengetahuan dan sikap yang dapat merubah prilaku pegawai untuk mencapai 

tujuan organisasi yang telah ditetapkan suatu instansi. Pelatihan memiliki 

orientasi saat ini dan membantu pegawai untuk keahlian dan kemampuan 

tertentu agar berhasil dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Berikut ini adalah program pelatihan pada PT Russindo Rekayasa 

Pranata pekanbaru: 

Tabel 1. 4 Program Pelatihan Pada PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru  

No Divisi Pelatihan 
Jumlah 

karyawan  

Tahun 

1.  Marketing - Orientasi Level I 2 orang 2020 

2.  finace - Pemeriksaan Pajak 1 orang 2021 

3.  Human 

Recources 

- Sertifikasi OR 
3 orang 

2021 

4.  Human 

Recources 

- Pengantar Konsep 

Legal di Korporasi 
2 orang 

2022 

5.  Human 

Recources 

- General Affair 

Management 
1orang 

2022 

6.  Human 

Recources 

- Basic Human 

Resourcees 
3 orang 

2023 

7.  Finance - Struktur Skala 

Upah 
1 orang 

2023 

8.  Marketing - Training Orientasi 

Level I 
2 orang 

2024 

9.  Human 

Recources 

- Personality Test: 

Papi Kostick 

- Personality Test: 

Disc 

2 orang 

2024 

10.  Finance - Budgeting, risk 

Based Budgeting 

and cost control 

2 orang 

2024 

    Sumber: PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru 2025 

Dari table 1.4 dapat dilihat data pelatihan 5 tahun terakhir, pada tahun 2020 

yang mengikuti pelatihan 2 orang , pada tahun 2021 berjumlah 4 orang, tahun 

2022 berjumlah 3 orang, tahun 2023 berjumlah 4 orang, dan pada tahun 2024 

berjumlah 6 orang.  
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Melihat tabel diatas program pelatihan sudah terlaksana dengan baik 

karena setiap tahun nya ada perwakilan yang mengikuti pelatihan. Dengan 

dilakukannya pelatihan seharusnya karyawan Pada PT. Russindo Rekayasa 

Pranata Pekanbaru mampu menunjukkan kinerja yang baik dengan loyalitas 

yang cukup tinggi agar kinerja yang dihasilkan jauh lebih baik dari sebelum 

mengikuti pelatihan. Penulis memperoleh informasi dari hasil wawancara 

dengan Ibu Nova Susanti selaku Admin Bagian Project PT Russindo Rekayasa 

Pranata Pekanbaru pada hari Jumat, 2 Mei 2025 pukul 08.45 WIB, yang 

menyatakan bahwa pelatihan diberikan kepada karyawan sesuai dengan 

bidangnya dan dipilih langsung oleh pihak Human Resource Development 

(HRD). 

Namun, fenomena yang terjadi di PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru menunjukkan bahwa sistem pelatihan yang diterapkan belum berjalan 

secara optimal. Pelatihan tidak dilaksanakan secara bergilir berdasarkan 

kebutuhan masing-masing karyawan, melainkan hanya diikuti oleh individu 

yang sama dari tahun ke tahun, meskipun materi atau jenis pelatihannya berbeda. 

Kondisi ini menunjukkan adanya ketidaksesuaian antara program pelatihan 

dengan kebutuhan riil pengembangan sumber daya manusia di perusahaan. 

Padahal, apabila pelatihan diberikan kepada karyawan yang benar-benar 

membutuhkan sesuai dengan bidang tugas dan tanggung jawabnya, maka hal 

tersebut berpotensi meningkatkan kinerja seluruh karyawan secara merata. 

Dengan sistem pelatihan yang tepat sasaran, perusahaan juga akan lebih cepat 

dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 



 

9 
 

Berdasarkan Permasalahan diatas, maka peneiliti tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Pemberian Reward dan Pelatihan 

Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru”.  

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka penulis 

merumuskan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh pemberian reward secara parsial terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru? 

2. Apakah terdapat pengaruh pelatihan secara parsial terhadap kinerja 

karyawan PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru? 

3. Apakah terdapat pengaruh pemberian reward dan pelatihan secara simultan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan yang ingin di capai dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh pemberian reward secara parsial terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru 

2. Untuk mengetahui pengaruh Pelatihan secara parsial terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru 

3. Untuk mengetahui pengaruh pemberian reward dan pelatihan secara 

simultan terhadap Kinerja Karyawan PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian yang dilakukan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru adalah sabagai berikut: 

1. Mampu memberikan masukan bagi PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru, dalam menganalisa pengaruh pemberian reward dan pelatihan 

terhadap kinerja karyawan demi perbaikan dan perkembangan PT. Russindo 

Rekayasa Pranata Pekanbaru. 

2. Sebagai menambah wawasan dan pengetahuan penulis dalam bidang 

Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya mengenai pemberian 

reward dan pelatihan untuk meningkatkan Kinerja karyawan PT. Russindo 

Rekayasa Pranata Pekanbaru. 

3. Sebagai bahan Referensi bagi penelitian selanjutnya dalam mengkaji 

masalah yang sama di masa yang akan datang. 

1.5 Sistematika Penulisan 

Sebagai gambaran umum tentang isi penulisan skripsi ini, maka penulis 

menyusunnya dalam enam bab, dan setiap babnya akan terdiri dari beberapa 

sub bab, kemudian antara bab yang satu dengan yang lainnya akan saling 

berhubungan dan merupakan satu kesatuan yang tidak dapat dipisahkan. 

BAB I:  PENDAHULUAN 

Bab ini berisikan tentang latar belakang masalah, rumusan 

masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta sistematika 

penulisan. 
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BAB II:  TELAAH PUSTAKA 

 Yakni meinguraikan teintang teiori yang beirkaitan deingan objeik 

peirmasalahan antara lain, pe ingaruh Pemberian reward dan 

pelatihan teirhadap kinerja karyawan pada PT. Russindo Rekayasa 

Pranata Pekanbaru 

BAB III:  METODE PENELITIAN 

 Bab ini meimuat teintang lokasi peineilitian, populasi dan sampe il 

peineilitian, deifinisi opeirasional variabeil, jeinis dan sumbe ir data, 

teiknik peingumpulan data seirta analisis data. 

BAB IV:  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

 Pada bab ini akan diuraikan se ijarah singkat lokasi pe ineilitian, 

sarana dan prasarana PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru 

BAB V:  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 Yakni meirupakan bab peimbahasan dimana pe inulis akan 

meingeimukakan teintang peingaruh pemberian reward dan 

pelatihan teirhadap kineirja karyawan pada PT. Russindo Rekayasa 

Pranata Pekanbaru 

BAB VI:  PENUTUP 

 Yakni meirupakan bab pe inutup dari bahasan skripsi ini, dimana 

peinulis akan meingeimukakan beibeirapa keisimpulan dari 

peimbahasan seirta saran-saran yang dapat dikeimbangkan. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Sinambela, (2019:9) manajeimein sumbeir daya manusia 

adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas 

jasa, dan pengelolaan indvidu anggota organisasi atau kelompok 

pekerja. Sedangkan menurut Suparyadi, (2015:2) menyatakan bahwa: 

manajemen sumber daya manusia merupakan suatu sistem yang berjuan 

untuk mempengaruhi, sikap perilaku, dan kinerja karyawan agar 

mampu memberikan kontribasi yang optimal dalam rangka mencapai 

sasaran sasaran perusahaan   

Menurut Mangkunegara, (2017:2) Manajemen sumber daya 

manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, 

pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, 

pemberian balas jasa, pengintegrasian, dan pemisahaan tenaga kerja 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Sedarmayanti, (2019:3) mengemukakan Manajemen 

Sumber daya Manusia adalah rangkaian tahapan penggunaan sumber 

daya manusia secara efektif dan efisien lewat kegiatan perencanaan, 

pergerakan, dan pengendalian yang menjadi potensi dalam menjangkau 

tujuannya. Maka kesimpulan dari manajemen sumber daya manusia 

adalah tahap perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, 
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serta penggunaan SDM untuk memperoleh target baik individu ataupun 

perusahaan. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses yang 

mencakup perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan 

pengawasan terhadap berbagai aktivitas yang berkaitan dengan tenaga 

kerja dalam organisasi. Aktivitas tersebut meliputi pengadaan, 

pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, integrasi, hingga 

pemisahan karyawan. MSDM bertujuan untuk mengelola sumber daya 

manusia secara efektif dan efisien agar dapat mempengaruhi sikap, 

perilaku, serta kinerja karyawan sehingga mampu memberikan 

kontribusi optimal dalam pencapaian tujuan individu maupun 

organisasi. 

2.2 Kinerja 

2.2.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Khaeruman, (2021:8) kinerja merupakan pencapaian 

hasil kerja dan prestasi kerja dari sasaran yang harus dicapai oleh 

seorang pegawai/ karyawan dalam kurun waktu tertentu sesuai dengan 

tugas dan fungsinya masing-masing  

Menurut Mangkunegara, (2017:67) Kinerja karyawan 

merupakan hasil kerja seseorang secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 



 

14 
 

Kemudian menurut Kasmir, (2016:157) kinerja merupakan hasil 

kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-

tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. 

Meningkatnya kinerja perorangan (individual performance) maka 

kemungkinan besar juga akan meningkatkan kinerja perusahaan 

(coorporate performance) karena keduanya mempunyai hubungan 

yang erat 

Kesimpulan dari Kinerja adalah kinerja karyawan merupakan 

hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya, yang dapat diukur baik secara kualitas maupun kuantitas, 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja ini adalah hasil 

dari suatu proses yang dievaluasi berdasarkan ketentuan atau 

kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

2.2.2 Faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Menurut Kasmir, (2016:189) faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah: 

1. Kemampuan dan keahlihan  

Merupakan suatu kemampuan atau keahlihan yang dimiliki 

seseorang dalam pekerjaan yang dapat membantu dalam 

menyelesaikan pekerjaan dengan benar dan cepat. 

2. Pengetahuan  

Dengan adanya pengetahuan tentang pekerjaan akan memudahkan 

seseorang untuk melakukan pekerjaanya.  
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3. Rancangan kerja  

Apabila suatu pekerjaan memiliki suatu rancangan baik maka akan 

memudahkan seseorang untuk menjalankan pekerjaan tersebut 

dengan tepat waktu. 

4. Kepribadian 

Dengan memiliki kepribadian dan karakter yang baik seseorang 

akan melakukan pekerjaanya dengan bersungguh sunguh.  

5. Motivasi Kerja 

Apabila karyawan memilki dorongan motivasi yang kuat dari dalam 

dirinya atau dari orang lain, maka karyawan akan termotivasi untuk 

melakukan pekerjaan dengan baik. 

6. Kepemimpinan  

Kepemimpinan merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam 

mengatur, mengelola, dan memerintahkan bawahanya untuk 

mengerjakan sesuatu tugas dan dan tanggung jawab yang 

diberikannya 

7. Gaya kepemimpinan 

Meruapakan sikap atau gaya seseorang pemimpin dalam 

memerintah karyawanya  

8. Budaya organisasi 

Kebiasaan-kebiasaaan atau norma-norma yang berlaku didalam 

perusaahaan dan diterima secara umum. 
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9. Kepuasaan kerja 

Perasaan senang atau bahagia sebelum dan setelah melakukan 

pekerjaan  

10. Lingkungan kerja 

Suasana atau kondisi disekitar lokasi ditempat kerja yang dapat 

berupa ruangan, layout, sarana dan prasaran, serta hubungan antara 

rekan kerja. 

11. Loyalitas  

Keseitiaan karyawan dalam bekerja dan membela perusahaan 

tempat bekerja. 

12. Komitmen  

Kepatuhan karyawan dalam menjalankan kebijakan atau peraturan 

perusahaaan dalam bekerja 

13. Disiplin kerja   

Usaha karyawan dalam menjalankan aktivitas dalam bekerja 

dengan baik. 

Sedangkan menurut Rosyid, (2019:10)  faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja baik hasil maupun perilaku kerja terbagi 

menjadi dua: 

1. Faktor Internal 

Sifat-sifat seseorang meliputi: sifat-sifat kepribadian, sifat fisik, 

keinginan dan reward & punishment, umur, jenis kelamin, 
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pendidikan, pengalaman kerja, latar belakang budaya, dan variabel-

variabel lainnya. 

2. Faktor ekternal 

Kepemimpinan, lingkungan, jenis Latihan dan pengawasan, 

tindakan-tindakan rekan kerja, system upah di lingkungan sosial. 

2.2.3 Indikator Kinerja 

Menurut Kasmir, (2016:208) indikator kinerja adalah sebagai berikut: 

1. Kualitas (mutu)  

Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu) 

dari pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu.  

2. Kuantitas  

Kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan 

dalam bentuk satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus 

kegiatan yang diselesaikan.  

3. Waktu  

Ketepatan waktu merupakan dimana kegaiatan teresebut dapat 

diselesikan atau suatu hasil produksi dapat dicapai dengan batas 

waktu yang telah ditentukan  

4. Penekanan biaya 

Biaya yang dikeluarkan setiap aktivitas perusahaan sudah 

dianggarkan sebelum aktivitas dijalakan. 
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5. Pengawasan 

Dengan melakukan pengawasan karyawan akan merasa lebih 

bertangung jawab atas pekerjaanya dan jika terjadi penyimpangan 

akan memudahkan untuk melakukan koreksi atau perbaikan. 

6. Hubungan antar karyawan  

Penialiaan kinerja karyawan sering kali dikaitkan dengan kerja 

sama atau kerukunan antar karyawan dan antar pimpinan.  

Selanjutnya, menurut Khaeruman, 2021:17) indikator yang 

mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut: 

1. Kuantitas (Jumlah) 

Merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari 

penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. 

2. Kualitas (Mutu) 

Merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam 

bentuk satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan 

yng diselesaikan.  

3. Kerja sama 

Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seorang karyawan 

untuk bekerja bersama denga karyawan lainya dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai 

daya guna dan hasil yang sebebsar-besarnya. 
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2.3 Reward 

2.3.1 Pengertian Reward 

Menurut Efendy, 2017:10) reward (penghargaan) merupakan 

imbalan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga 

kerja, karna tenaga kerja tersbut telah memberikan sumbangan tenaga 

dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencpai tujuan yang telah 

ditetapkan. Menurut Wibowo, (2018:306) Reward (penghargaan) 

merupakan atas pelaksanaan pekerjaan yang diberikan pimpinan dan 

hasil yang diperoleh pekerja mendapat upah atau gaji. 

Menurut Kadarisman, (2019:122) reward adalah imbalan balas 

jasa yang diberikan oleh Perusahaan kepada para tenaga kerja, karena 

tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran 

demi kemajuan Perusahaan guna mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan, semua bentuk return balik finansial maupun non-finansial 

yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan ke 

Perusahaan.  

Berdasarkan pendapat para ahli, dapat disimpulkan bahwa Reward 

merupakan bentuk imbalan atau balas jasa yang diberikan oleh 

perusahaan kepada karyawan sebagai apresiasi atas kontribusi tenaga 

dan pikiran yang telah mereka berikan demi kemajuan dan pencapaian 

tujuan perusahaan. Reward dapat berupa kompensasi finansial seperti 

gaji dan upah, maupun non-finansial, yang diberikan oleh pimpinan atas 

pelaksanaan pekerjaan yang telah dilakukan. 
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2.3.2 Tujuan pemberian reward 

Martoyo dalam Masram & Mu’ah, (2016:132) berpendapat bahwa 

tujuan reward 

a. Pemenuhan kebutuhan ekonomi karyawan atau sebagai jaminan 

economic security bagi karyawan. 

b. Mendorong agar karyawan lebih bersemangat dan lebih giat dalam 

bekerja. 

c. Menunjukkan bahwa sebuah organisasi/perusahaaan telah mapan. 

d. Menunjukkan penghargaan dan perlakuan adil terhadap 

karyawannya atas loyalitas dan kinerja mereka terhadap perusahaan 

(adanya keseimbangan antara input yang diberikan karyawan 

terhadap perusahaan dan output atau besarnya imbalan yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan). 

2.3.3 Jenis-Jenis Reward 

Menurut Mangkunegara, (2017:89), reward dapat dibagi menjadi 

dua jenis,  yaitu:  

a. Reward Ekstrinsik 

Reward ekstrinsik adalah suatu penghargaan yang datang dari luar 

diri orang tersebut. Di mana penghargaan ekstrinsik terdiri dari 

penghargaan finansial dan non finansial, yaitu: 

1) Penghargaan finansial, yaitu berupa: 
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a) Gaji/Upah 

Gaji merupakan uang yang dibayarkan kepada pegawai atas 

jasa pelayanannya yang diberikan secara bulanan. 

Sedangkan upah adalah pembayaran berupa uang untuk 

pelayanan kerja atau uang yang biasanya dibayarkan kepada 

pegawai secara per jam, per hari dan per setengah hari. 

Sehingga gaji atau upah merupakan balas jasa dalam bentuk 

uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari 

kedudukannya sebagai seorang karyawan yang memberikan 

sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan 

perusahaan atau dapat dikatakan sebagai bayaran tetap yang 

diterima seseorang dari sebuah perusahaan. 

b) Tunjangan 

Merupakan sesuatu yang diberikan pada karyawan meliputi 

dana pensiun, perawatan di rumah sakit dan liburan. 

c) Bonus/Insentif 

Insentif adalah upaya untuk meningkatkan motivasi 

karyawan dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan. Bonus 

merupakan tambahan imbalan di atas atau di luar gaji/upah 

yang diberikan perusahaan. Penghargaan berupa insentif 

kerja adalah suatu penghargaan dalam bentuk uang yang 

diberikan oleh pihak pimpinan perusahaan kepada karyawan 

agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan 
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berprestasi dalam mencapai tujuan yang diinginkan oleh 

perusahaan. 

2) Penghargaan non finansial, yaitu berupa: 

a) Penghargaan Interpersonal 

Biasa yang disebut dengan penghargaan antar pribadi, 

manajer memiliki sejumlah kekuasaan untuk 

mendistribusikan penghargaan interpersonal, seperti status 

dan pengakuan. 

b) Promosi 

Merupakan usaha untuk menempatkan orang yang tepat 

pada pekerjaan yang tepat. 

b. Penghargaan Intrinsik 

Penghargaan intrinsik adalah suatu penghargaan yang diatur 

oleh diri sendiri, yang terdiri dari: 

1) Penyelesaian 

Merupakan kemampuan memulai dan menyelesaikan sesuatu 

pekerjaan atau proyek merupakan hal yang sangat penting bagi 

sebagian orang. 

2) Pencapaian 

Merupakan penghargaan yang muncul dalam diri sendiri, yang 

diperoleh ketika seseorang meraih suatu tujuan yang menantang. 
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3) Otonomi 

Merupakan suatu keinginan yang timbul pada orang atas 

pekerjaan yang memberikan, hak untuk mengambil keputusan 

dan bekerja tanpa diawasi dengan ketat. 

2.3.4 Faktor yang mempengaruhi reward 

Menurut Nawawi, (2017:33) faktor-faktor yang mempengaruhi 

sistem penghargaan (reward) adalah sebagai berikut: 

1) Konsitensi internal 

2) Kompetensi/persaingan internal 

3) Kontribusi karyawan 

4) Administrasi 

2.3.5 Indikator Reward 

Menurut  Kadarisman, (2019:122) indikator reward adalah 

sebagai berikut: 

a. Gaji 

Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima 

karyawan sebagai konsekuensi yang telah memberikan kontribusi 

dalam mencapai tujuan perusahaan. Gaji umumnya berlaku untuk 

tarif bayaran mingguan, bulanan, atau tahunan (terlepas dari 

lamanya jam kerja). 
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b. Penghargaan 

Penghargaan merupakan upaya perusahaan dalam memberikan 

balas jasa atas hasil kerja karyawan yang diharapkan lebih semangat 

dan berpotensi 

c. Pujian 

Penghargaan merupakan upaya perusahaan dalam memberikan 

balas jasa atas hasil kerja karyawan yang diharapkan lebih semangat 

dan berpotensi. 

d. Cuti 

Perusahaan memberikan hari libur kepada karyawan karena 

alasan-alasan tertentu. 

e. Tunjangan 

Tunjangan merupakan kompensasi tidak langsung yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan. 

2.4 Pelatihan  

2.4.1 Pengertian Pelatihan  

Dalam lingkungan perusahaan yang kompetitif dan dinamis, 

pelatihan menjadi bagian penting dari strategi pengembangan sumber 

daya manusia (SDM) guna mendorong produktivitas, kualitas kerja, 

serta kesiapan menghadapi perubahan teknologi dan pasar. Pelatihan 

tidak hanya ditujukan untuk memperbaiki kinerja, tetapi juga untuk 

mempersiapkan karyawan menghadapi tanggung jawab yang lebih 

besar di masa mendatang. Dengan demikian, pelatihan menjadi 
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investasi jangka panjang bagi perusahaan dalam membangun tenaga 

kerja yang profesional, adaptif, dan kompeten. Menurut Wibowo, 

(2018:70) Pelatihan adalah proses sistematis yang dirancang untuk 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan dalam 

rangka meningkatkan kinerja mereka di tempat kerja. 

Menurut (Yuliani, 2023) Pelatihan adalah keseluruhan proses 

teknik dan metode belajar mengajar dalam rangka mengalihkan suatu 

pengetahuan dari sesorang kepada orang lain sesuai dengan standar 

yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Menurut Mangkunegara, (2017:44) Pelatihan adalah suatu proses 

pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematis 

dan terorganisir Dimana karyawan mempelajari pengetahuan dan 

keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. 

2.4.2 Tujuan Pelatihan 

Menurut Ma’arif & Kartika, (2015:64) tujuan dari pelatihan antara 

lain: 

1) Memperbaiki kinerja 

2) Meningkatkan keterampilan karyawan 

3) Menghindari keusangan manajerial 

4) Memecahkan permasalahan 

5) Orientasi karyawan baru 

6) Persiapan promosi dan keberhasilan manajerial serta 

7) Memberi kepuasan untuk kebutuhan pengembangan personal. 
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2.4.3 Manfaat Pelatihan 

Menurut Simamora dalam Suwanto & Priansa, (2016:124) 

mengemukakan manfaat dari program pelatihan yaitu: 

1. Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas; 

2. Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk 

mencapai standar-standar kinerja yang dapat diterima; 

3. Menciptakan sikap, loyalitas, dan kerja sama yang lebih 

meguntungkan; 

4. Memenuhi persyaratan-persyaratan perencanaan sumber daya 

manusia 

5. Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja; 

6. Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan 

pribadi mereka. 

2.4.4 Indikator Pelatihan 

Indikator pelatihan menurut Mangkunegara, (2017:44), diantaranya: 

1) Jenis Pelatihan 

Berdasarkan analisis kebutuhan program pelatihan yang telah 

dilakukan, maka perlu dilakukan pelatihan peningkatan kinerja 

pegawai dan etika kerja bagi tingkat bawah menengah. 

2) Tujuan Pelatihan 

Tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu 

pelatihan yang akan diselenggarakan bertujuan untuk 

meningkatkan keterampilan kerja agar peserta mampu mencapai 



 

27 
 

kinerja secara maksimal dan meningkatkan pemahaman peserta 

terhadap etika kerja yang harus diterapkan. 

3) Materi 

Materi pelatihan dapat berupa pengelolaan (manajemen), tata 

naskah, psikologis kerja, komunikasi kerja, disiplin dan etika kerja, 

kepemimpinan kerja dan pelaporan kerja. 

4) Metode yang Digunakan 

Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan dengan 

teknik partisipatif yaitu diskusi kelompok, konfrensi, simulasi, 

bermain peran (demonstrasi) dan pertandingan, latihan dalam 

kelas, test, kerja tim dan studi banding. 

5) Kualifikasi Peserta 

Peserta pelatihan adalah pegawai perusahaan yang memenuhi 

kualifikasi persyaratan seperti karyawan tetap dan staf yang 

mendapat rekomendasi pimpinan. 

6) Kualifikasi Pelatih (Instruktur) 

Pelatih atau instruktur yang akan memberikan materi pelatihan 

harus memenuhi kualifikasi persyaratan antara lain: mempunyai 

keahlian yang berhubungan dengan materi pelatihan, mampu 

membangkitkan motivasi dan mampu menggunakan metode 

partisipatif. 
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2.5 Pengaruh Antar Variabel 

2.5.1 Pengaruh Pemberian Reward terhadap Kinerja 

Pemberian reward merupakan salah satu faktor penting yang 

dapat memengaruhi kinerja karyawan dalam Perusahaan. Reward 

diberikan sebagai bentuk penghargaan atas hasil kerja yang telah 

dicapai, dan menjadi pendorong bagi karyawan untuk mempertahankan 

atau meningkatkan performa mereka. Dalam konteks manajemen 

sumber daya manusia, reward tidak hanya berfungsi sebagai 

kompensasi, tetapi juga sebagai alat motivasi yang secara langsung 

berdampak pada pencapaian kinerja yang optimal.  

Menurut Wibowo, (2018:362) Pemberian reward merupakan 

sesuatu yang diberikan untuk meningkatkan kinerja, dengan cara 

organisasi menyediakan insentif bagi karyawan yang dapat 

memberikan prestasi kerja melebih standar kinerja yang diharapkan. 

2.5.2 Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja 

Pelatihan memiliki hubungan yang erat dengan kinerja karyawan, 

karena kualitas sumber daya manusia sangat ditentukan oleh 

kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan yang dimiliki. Semua 

aspek tersebut diperoleh melalui proses pelatihan, yang secara langsung 

memengaruhi bagaimana seorang karyawan menyelesaikan tugasnya 

dan berkontribusi terhadap pencapaian kinerja yang optimal. 

Sebagaimana yang dikemukakan oleh Rivai & Sagala, 

(2019:222) yang mengatakan bahwa pelatihan sebagai bagian 
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pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan 

meningkatkan keterampilan diluar sistem Pendidikan yang berlaku 

dalam waktu yang relatif singkat dengan metode yang lebih 

mengutamakan pada praktik dari pada teori. 

2.6 Pandangan Islam  

2.6.1 Pandangan Islam tentang Kinerja 

Dalam pandangan Islam, kinerja karyawan memegang peranan 

penting karena mengandung nilai-nilai spiritual dan etika yang perlu 

dijunjung tinggi. Islam mengajarkan bahwa setiap individu harus 

bekerja dengan tanggung jawab, kejujuran, dan integritas. Kinerja yang 

maksimal sebaiknya dilandasi oleh prinsip-prinsip moral dan spiritual, 

serta rasa tanggung jawab yang kuat. Pekerjaan yang dilakukan secara 

benar, disertai dengan niat yang tulus, diyakini akan membawa 

keberkahan baik di dunia maupun di akhirat. 

Kiineirja dalam pandangan i islam di iseibutkan dalam ayat Al-Quran. 

Seibagai imana dalam Surat At-Taubah ayat 105 yaiitu: 

ُ عَمَلكَُمْ وَرَسُولهُُ وَالْمُؤْمِنوُنَ ۖ وَسَترَُدُّونَ إلَِىٰ عَالِمِ الْغَيْبِ   وَقلُِ اعْمَلوُا فسََيرََى اللََّّ

 ُ كُمْ بمَِا كُنْتمُْ تعَْمَلوُنَ وَالشَّهَادةَِ فَينَُب ئِ  

Arti inya: “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-

Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan 

kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang 

ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang 

telah kamu kerjakan.”. 

Ayat ini menegaskan bahwa setiap individu diperintahkan untuk 

menjalankan pekerjaannya dengan sungguh-sungguh, penuh tanggung 

jawab, dan menjunjung tinggi integritas. Pengawasan terhadap 
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pekerjaan seseorang tidak hanya berasal dari atasan atau rekan kerja, 

tetapi juga dari Allah, Rasul-Nya, dan orang-orang beriman. Hal ini 

menunjukkan bahwa kinerja dan sikap dalam bekerja memiliki 

konsekuensi tidak hanya di dunia, tetapi juga di akhirat, di mana setiap 

amal akan dimintai pertanggung jawaban di hadapan Allah SWT. 

2.6.2 Pandangan Islam Tentang Reward 

Dalam pandangan Islam, setiap amal baik yang dilakukan dengan 

niat ikhlas dan sesuai dengan tuntunan Allah, pasti akan mendapatkan 

balasan yang setimpal. Konsep reward atau ganjaran dalam Islam tidak 

hanya terbatas pada kehidupan dunia, tetapi juga mencakup kehidupan 

akhirat yang abadi. Allah SWT menjanjikan pahala bagi setiap 

perbuatan, sekecil apapun itu, bahkan hingga setiap kebaikan yang 

dilakukan dengan tulus akan mendapat ganjaran berlipat ganda. Hal ini 

disebutkan dalam surat Al-Zalzalah ayat 7 yaitu: 

ةٍ خَيْرًا يرََهُ ۥ  فمََن يعَْمَلْ مِثْقاَلَ ذرََّ

Arti inya: “Barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat 

dzarrahpun, niscaya dia akan melihat (balasan)nya.” 

Ayat mengajarkan kita bahwa setiap usaha, sekecil apapun, tetap 

memiliki nilai dan harus dihargai. Pemberian reward yang adil dan 

sesuai dengan kontribusi setiap karyawan adalah bagian dari prinsip 

keadilan dalam Islam, dan dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih baik dan penuh berkah. Karyawan yang berusaha sebaik mungkin 

akan mendapatkan reward, baik di dunia maupun akhirat. 
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2.6.3 Pandangan Islam Tentang Pelatihan 

Al-Qur’an memberikan penghargaan yang tinggi kepada orang-

orang yang berilmu, Ini menunjukkan bahwa upaya untuk terus belajar 

dan memperbaiki diri, termasuk melalui pelatihan, adalah perintah yang 

mulia dan bernilai ibadah. Melalui pelatihan, seseorang tidak hanya 

memperkaya wawasan dan kemampuan teknis, tetapi juga memperkuat 

tanggung jawab dalam menjalankan amanah, meningkatkan 

produktivitas, dan memberi manfaat kepada masyarakat. Dalam 

pandangan Islam, pelatihan bukan sekadar kebutuhan duniawi, 

melainkan bagian dari proses pembentukan pribadi yang unggul dan 

bertakwa.  Hal ini Disebutkan dalam surat Al-Mujadalah ayat 11 yaitu: 

إذِ َٰٓي   َٰٓ َُٰٓل كُمََْٰٰٓٓۖو  لِسَِٰٓف ٱفْس حُواَٰ۟ٓي فْس حَِٰٓٱللََّّ ج   َٰٓل كُمَْٰٓت ف سَّحُواَٰ۟ٓفِىَٰٓٱلْم  اَٰ۟ٓإذِ آَٰقِيل  نوُ  ام  َٰٓء  آَٰٱلَّذِين  َٰٓأ يُّه  آَٰقِيل 

َٰٓ ٱلَّذِين  نوُاَٰ۟ٓمِنكُمَْٰٓو  ام  َٰٓء  َُٰٓٱلَّذِين  آََٰٰٓٱنشُزُواَٰ۟ٓف ٱنشُزُواَٰ۟ٓي رْف عَِٰٓٱللََّّ َُٰٓبِم  ٱللََّّ تٍََٰٰٓٓۚو  ج   أوُتوُاَٰ۟ٓٱلْعِلْم َٰٓد ر 

بِير َٰٓ َٰٓخ  لوُن   ت عْم 

Artiinya: “Hai orang-orang beriman apabila dikatakan kepadamu: 

"Berlapang-lapanglah dalam majlis", maka lapangkanlah niscaya Allah 

akan memberi kelapangan untukmu. Dan apabila dikatakan: "Berdirilah 

kamu", maka berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang 

yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan 

beberapa derajat. Dan Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan.” 

 

2.7 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu adalah upaya peneliti untuk mencari perbandingan 

dan selanjutnya dapat membantu peneliti memposisikan penelitian serta 

menunjukkan orsinalitas dari penelitian. Kemudian yang menjadi rujukan 

dalam penelitian sekarang adalah sebagai berikut: 
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Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti/Tahun Judul Penelitian Perbedaan Hasil Penelitian 

1. Firnanda & 

Baskoro 2025 

Pengaruh 

Pelatihan, 

Reward,  

dan Lingkungan 

Kerja terhadap  

Kinerja Karyawan 

Pada PT. Metal 

Hitech 

Engineering 

 

1. Lokasi 

penelitian 

2. Terdapat 

satu 

variabel 

yang 

berbeda. 

- 3. Populasi 

1.  Pelatihan 

tidak 

berpengaruh 

secara 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

2.  Kompetensi 

beirpeingaruh 

teirhadap 

kiineirja 

karyawan 

3.  Lingkungan    

kerja 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja.. 

2. Hidayah, 2019 Pengaruh 

pemberian reward 

terhadap kinerja 

karyawan pada 

Telkomsel 

Distibutor Center 

(TDC) Cluster 

Ciamis 

1.  Lokasi 

penelitian  

2. Objek 

3. Populasi 

 

1. Pemberian 

reward  

 Berpenngaru

h secara 

significant 

terhadap    

kinerja 

karyawan. 

3. Fahrozi et al., 

2022 

Pengaruh 

Pelatihan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 

PT. Sarana Media 

Transindo di 

Jakarta 

1. Terdapat 

satu 

variabel 

berbeda 

2. Populasi 

3.  Lokasi 

Penelitian 

 

1.  Pelatihan 

Berpengaruh 

Positif dan 

Significant 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan  

4. Irawan & 

Wibowo, (2025) 

Pengaruh Reward, 

Stres Kerja Dan 

Pelatihan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 

PT.Gala Sarana 

Utama Tangerang  

1. Terdapat 

satu 

variable 

yang 

berbeda. 

2. Lokasi 

penelitian. 

3. Populasi 

4. Sampel. 

1.   Reward, 

stress kerja, 

dan pelatihan 

secara 

simultan 

maupun 

parsial 

berpengaruh 

signifikan 
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No Peneliti/Tahun Judul Penelitian Perbedaan Hasil Penelitian 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

5. Siagian, 2015 Pengaruh 

Pelatihan, 

kepuasan 

Kompensasi, dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan pada 

PT. Armada 

International 

Motor Daihatsu 

Surabaya 

1. Terdapat 

dua variable 

yg berbeda. 

2. Populasi 

3. Sampel 

4.  Lokasi 

Penelitian 

1.   adanya 

pengaruh 

secara 

signifikan 

antara 

variabel 

pelatihan, 

kepuasan 

kompensasi, 

motivasi dan 

disiplin kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

6. Iskandar & Yuda, 

(2025) 

Pengaruh 

Pelatihan dan 

Kompetensi 

terhadap Kinerja 

Karyawan PT. 

Wika Wijaya 

Karya Industri 

dan Konstruksi 

pada Proyek 

Besar seperti Tol 

IKN Kalimantan 

Timur 

 

1. Terdapat 

satu 

variable yg 

berbeda 

2. Lokasi 

Penelitian 

3. Populasi 

4. Sampel 

1. Pelatihan  

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

2. Kompetensi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

3. Pelatihan 

kerja, 

kompetensi , 

berpengaruh 

secara 

simultan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

7. Nakhe et al., 2023 Peingaruh 

Pemberian 

Reward Dan 

Punistmen 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 

1. Terdapat 

satu 

variable 

yang 

berbeda. 

2.Lokasi 

1.   variabel 

penelitian 

Reward dan 

Punishment 

berpengaruh 

positif dan 
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No Peneliti/Tahun Judul Penelitian Perbedaan Hasil Penelitian 

PT. Sarana 

Mitratama Sejati 

(Yamiku) 

Pekanbaru 

Penelitian 

 

 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

8. Raja, 2016 Pengaruh 

Pelatihan Dan 

Kompensasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Padad 

PT.PLN (Persero) 

Area Surabaya 

Utara 

1. Terdapat 

satu 

variabel 

berbeda 

2. Lokasi 

Penelitian 

 

1.   variabel 

independen 

(pelatihan 

dan 

kompensasi) 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

9.  Sari & 

Kusddiyanto, 

2023 

Pengaruh 

Pemberian 

Reward, Motivasi 

Kerja dan Gaya 

Kempemimpinan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 

PT.Kereta Api 

Indonesia Di 

Surakarta Cabang 

Purwosari. 

1. Terdapat 

dua variable 

yang 

berbeda. 

2. Lokasi 

penelitian. 

3. Populasi 

4. Sampel. 

1    Reward, 

motivasi dan 

gaya 

kepemimpina

n secara 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

10. Fangiziah et al., 

(2023) 

Pengaruh 

Pelatihan dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 

PT. Valian Lestari 

Bersama 

1. Terdapat 

satu 

variable 

yang 

berbeda 

2.  Lokasi 

Penelitian 

3. Sampel 

4. Populasi 

1.   Terdapat 

pengaruh 

yang 

signifikan 

secara 

simultan 

ataupun 

parsial antara 

pelatihan dan 

disiplin kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 
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2.8 Kerangka Penelitian 

Keirangka peimiikiiran yang di iajukan untuk peineiliitiian i inii diidasarkan pada 

hasi il teilaah teioriitiis seipeirtii yang di iurai ikan seibeilumnya. Agar me imudahkan 

peimahaman meingeinaii keirangka peimi ikiiran peineiliitiian i inii, maka dapat di iliihat 

dalam gambar beiriikut: 

Gambar 2. 1 Kerangka Penelitian 

 

 

       H 1 

 

 

 

 

 

        H 2 

 

 

 

 

 

                       H3   

 Pengaruh pemberian reward dan pelatihan terhadap kinerja  

Sumber: (Rosyid, 2019:10) 

Keterangan: 

  Pengaruh secara parsial  

  Pengaruh secara simultan  

1. Variiabeil beibas (iindeipeindeint) 

Reward (X1) 

Pelatihan (X2) 

2. Variiabeil teiriikat (deipeindein) 

Kiineirja (Y) 

 

Reward 

(XI) 

Pelatihan 

(X2) 

       

Kinerja 

(Y) 
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2.9 Hipotesis 

Menurut Sugiyono, (2016:64) mengemukakan hipotesis adalah jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah pada penelitian, rumusan masalah 

penelitian digambarkan ke bentuk kalimat pertanyaan. Disebut sementara 

karena jawaban yang diperoleh hanya dilandaskan pada teori yang relevan, 

belum berlandaskan pada fakta empiris yang didapatkan melewati data yang 

dikumpulkan. Maka hipotesis dapat dikatakan sebagai jawaban teoritis 

terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empiris. Dari 

penjelasan tersebut penulis merumuskan hipotesis untuk penelitian dibawah 

ini: 

H1:  Diiduga Pemberian Reward beirpeingaruh seicara parsiial teirhadap ki ineirja 

karyawan Pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru. 

Hal ini searah dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hidayah, 2019) 

dalam penelitianya berjudul Pengaruh Pemberian Reward terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT.Telkomsel Ditribution Center (TDC) yang menyatakan 

bahwa Pemberian Reward memiliki pengaruh yang siginifikan terhadap 

Kinerja. pemberian reward tidak hanya berperan sebagai bentuk apresiasi atas 

pencapaian karyawan, tetapi juga menjadi strategi manajerial yang efektif 

dalam mendorong kinerja organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

mempertimbangkan penerapan sistem reward yang terstruktur dan adil sebagai 

bagian dari upaya untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 

berorientasi pada hasil. 
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H2: Diiduga pelatihan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 

PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru 

Hal ini searah dengan penelitian yang dlakukan oleh (Fahrozi et al., 2022) 

yang berjudul Pengaruh Pelatihan Terhadap kinerja Karyawan pada PT.Sarana 

Media Transindo Di Jakarta. Penelitian ini menyatakan bahwa pelatihan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. pelatihan sangat penting dalam 

kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja mendatang. Dengan 

program pelatihan yang cukup, karyawan akan semakin memahami dan 

menguasai dalam menjalankan profesinya. Sehingga bisa menciptakan 

keuntungan bagi karyawan itu sendiri maupun keuntungan bagi perusahaannya 

H3: Pemberian Reward dan Pelatihan beirpeingaruh seicara si imultan te irhadap 

kinerja karyawan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru. 

Hal ini searah dengan penelitian yang dlakukan oleh (Ramayanti, 2022) 

Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa Pelatihan dan Pemberian Reward 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pada 

pengelola di Destinasi Kapalo Banda Taram. Penelitian ini memiliki implikasi 

bahwa dengan adanya pelatihan dan reward dapat menjadikan kinerja menjadi 

lebih baik terutama di Destinasi Kapalo Banda Taram Kabupaten Lima Puluh 

Kota. 

2.10 Defenisi Konsep Variabel 

  Definisi konsep variabel digunakan untuk memberikan penjelasan yang 

jelas mengenai makna setiap variabel penelitian serta aspek-aspek yang 

menjadi fokus pengukuran. Penjelasan ini disusun berdasarkan teori yang 
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relevan dan dijadikan dasar dalam menentukan indikator pada setiap variabel. 

Untuk mempermudah pemahaman, uraian mengenai konsep masing-masing 

variabel penelitian disajikan secara ringkas dalam tabel berikut. 

Tabel 2. 2 Defenisi Operasional Variabel 

No Variiabeil Deifiiniisii Iindiikator Skala 

1. Kiineirja 

 (Y) 

kinerja merupakan hasil 

kerja dan perilaku kerja 

yang telah dicapai 

dalam menyelesaikan 

tugas-tugas dan 

tanggung jawab yang 

diberikan dalam suatu 

periode tertentu. 

(Kasmir, 2016) 

1. Kualitas (mutu)  

2. Kuantitas  

3. Waktu  

4. Penekanan biaya 

5. Pengawasan  

6. Hubungan antar 

karyawan  

 (Kasmir, 2016) 

Liikeirt 

2. Reward 

(X) 

Reward adalah imbalan 

balas jasa yang 

diberikan oleh 

Perusahaan kepada para 

tenaga kerja, karena 

tenaga kerja tersebut 

telah memberikan 

sumbangan tenaga dan 

pikiran demi kemajuan 

Perusahaan guna 

mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan 

(Kadarisman, 2019) 

1. Gaji 

2. Peinghargaan 

3. Pujian 

4. Cuti 

5. Tunjangan 

(Kadarisman, 2019) 

Liikeirt 

3. Pelatihan 

(X2) 

Pelatihan merupakan 

proses pendidikan 

jangka pendek yang 

mengunakan posedur 

sistematis dan 

terorganisir, sehingga 

tenaga kerja non 

manajerial dapat 

mempelajari 

pengetahuan dan 

keterampilan teknis 

untuk suatu tujuan 

tertentu.  

(Mangkunegara, 2017) 

1. Jenis Pelatihan 

2. Tujuan Pelatihan 

3. Materi 

4. Metode yang 

digunakan’ 

5. Kualifikasi Peserta 

6. Kualifikasi 

(Instruktur) 

(Mangkunegara, 

2017) 

Liikeirt 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Peineili itiian iinii diilakukan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Jl. Ampi 

No.9 Simpang 3, Kec. Bukit Raya, Kota Pekanbaru, Riau 28284. Peineiliitiian iinii 

mulai i diilakukan darii   April 2025 sampaii deingan peineiliitiian iinii seileisai 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Penelitian 

Jeiniis peineiliitiian iinii meirupakan peineiliitiian deiskriipti if kuanti itatiif, data 

yang di ipeiroleih darii populasi i dan sampeil peineiliitiian, yang keimudi ian 

diianali isiis seisuaii deingan me itodei stati isti ik yang di igunakan. Meinurut 

Sugiyono, (2022:16), jeiniis data di ibeidakan meinjadi i 2, yai itu kuali itati if 

dan kuanti itatiif.  

a. Data Kualitatif 

Meitodei kuali itatiif i ialah meitodei peineiliitiian yang beirlandaskan 

pada fiilsafat postposi itiivi ismei, di igunakan untuk me ineiliitii pada 

keiadaan objeik yang alami iah, (seibagai i lawannya eikspeiriimein) 

diimana peineiliitii seibagai iiinstrumeint kunci i, teikniik peingumpulan 

data di ilakukan seicara gabungan, anali isiis data beirsiifat 

iinduktiif/kuali itatiif, dan hasi il peineiliitiian kuali itatiif leibi ih meineikankan 

makna pada geineirali isasi i.  
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b. Data Kuantitatif 

Meitodei kuanti itatiif iialah meitodei peineiliitiian yang beirlandaskan 

pada fiilsafat posi itiiviismei, di igunakan untuk meineiliiti i pada populasi i 

atau sampeil teirteintu, peingumpulan data me inggunakan i instrumeint 

peineiliitiian, anali isiis data beirsiifat kuanti itatiif/statiisti ik, yang beirtujuan 

untuk meinguji i hiipoteisiis yang teilah diiteitapkan. 

3.2.2 Sumber Data 

Meinurut Sugiyono, (2022:137) meinyeibutkan teirdapat dua je iniis 

sumbeir data, antara laiin; 

a. Data Priimeir 

Data Priimeir iialah sumbeir data yang di ipeiroleih seicara langsung 

meilaluii dokumein atau arsi ip peirusahaan se ipeirtii seijarah 

peirkeimbangan peirusahaan, struktur organi isasi i dan data lai in yang 

beirhubungan deingan peineiliitiian. Data i inii juga dapat di ipeiroleih dari i 

tanggapan reispondein teirhadap beibeirapa peirtanyaan yang di i ajukan 

dalam wawancara dan kueisiioneir. 

b. Data Seikundeir 

Data Seikundeir i ialah sumbeir data yang di ipeiroleih seicara ti idak 

langsung beirasal darii liiteiraturei, arti ikeil, dan beirbagai i sumbeir laiin 

yang beirhubungan deingan peineiliitiian. Data i inii biiasanya di ipeiroleih 

darii peirpustakaan atau laporan-laporan peineiliitiian. 
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3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi  

Sugiyono, (2016:80) menyebutkan bahwa Populasi adalah area 

generalisasi yang terdiri atas: objek atau subjek yang memiliki kualitas 

dan ciri khas tertentu yang diharapkan penulis untuk diteliti dan 

kemudian diambil kesimpulannya. Penentuan data yang menjadi 

populasi dalam penulisan ini merupakan karyawan tetap PT. Russindo 

Rekayasa Pranata Pekanbaru sebanyak 48 orang. 

3.3.2 Sampel 

Sugiyono, (2016:118 menyebutkan bahwa Sampel merupakan 

bagian dari jumlah dan karakteristik yang populasi tersebut miliki. Pada 

penulisan ini sampel peneliti menggunakan teknik sampling jenuh 

(sensus) yang berjumlah 48 orang. Teknik sampling jenuh yaitu suatu 

teknik pengambilan sampel apabila mengambil keseluruhan anggota 

populasi yang dipakai sebagai contoh. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Adapun beibeirapa teikniik peingumpulan data yang di ilakukan dalam 

peineiliitiian i inii adalah seibagai i beiriikut: 

3.4.1 Kueisoner 

Sugiyono, (2016:45) mengatakan bahwa kuesioner adalah teknik 

pengumpulan data yang dilaksanakan dengan cara memberikan 

serangkaian pertanyaan atau soal tertulis unruk dijawab responden. 

Pada kuesioner ini menggunakan skala likert yang penilaiannya terdiri 

dari sangat setuju, setuju, cukup, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. 
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Skala likert merupakan skala yang dibuat agar memudahkan responden 

merespon berbagai tingkat yang akan diukur pada setiap objek. 

Adapun angkeit yang di isusun seisuaii deingan i indiikator peineiliitiian 

yaiitu teintang Pengaruh Pemberian Reward dan Pelatihan Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru. 

3.4.2 Wawancara (Iinteirvi ieiw) 

Sugiyono, (2016:194) mengatakan bahwa wawancara merupakan 

teknik pengumpulan data jika penulis ingin melaksanakan studi 

pendahuluan untuk mendapatkan permasalahan yang harus diteliti, dan 

juga untuk menemukan hal yang lebih mendalam dari responden pada 

pengetahuan ataupun sudut pandang. Dalam penelitian ini penulis 

melakukan wawancara kepada Karyawan PT. Russindo Rekayasa 

Pranata pekanbaru 

3.5 Skala Pengukuran 

Skala peingukuran dalam peineili itiian i inii meinggunakan skala li ikeirt. Skala 

liikeirt diigunakan untuk me ingukur peirseipsi i, tanggapan, atau reispon seiseiorang 

atau seikeilompok orang te intang suatu feinomeina Sugiyono, (2022:94). Ada 

liima kateigorii peiniilaiian untuk peirtaanyaan yang di ibeiriikan antara lai in; 

1. Sangat Seituju (SS)  = Skor 5 

2. Seituju (S)   = Skor 4 

3. Neitral (N)   = Skor 3 

4. Tiidak Seituju (TS)  = Skor 2 

5. Sangat Ti idak Seituju (STS) = Skor 1 
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3.6 Analisis Data 

Anali isi is data meirupakan keigiiatan seiteilah data darii seiluruh reispondein atau 

sumbeir data lai in yang teirkumpul, keigiiatan dalam anali isiis data adalah : 

meingeilompokkan data be irdasarkan vari iabeil dan jeiniis reispondein, meitabulasii 

data beirdasarkan vari iabeil darii seiluruh reispondein,meinyaji ikan data ti iap variiabeil 

yang di iteili itii, meilakukan peirhiitungan untuk meinjawab rumusan masalah, dan 

meilakukan peirhiitungan untuk me inguji i hiipoteisiis yang te ilah di iajukan 

Sugiyono, (2022:232). Dalam peineiliitiian i inii, meitodei anali isiis Deiskriiftiif 

kuanti itatiif di igunakan untuk meinganali isiis data pada populasi i. Peineiliitiian 

diigunakan untuk me ingumpulkan data dan anali isiis kuantiitatiif/ stati istiik 

diilakukan untuk meinguji i hiipoteisan yang teilah diiteitapkan.  

3.6.1 Uji Kualitas Data 

3.6.1.1 Uji Validitas 

Sugiyono, (2016:177) menyebutkan bahwa menunjukkan 

derajat ketetapan antara data yang terjadi pada obyek dengan 

data yang didapatkan oleh penulis. Uji validitas ini dilaksanakan 

untuk mengukur valid tidaknya data dalam penelitian. Ujii 

Vali idiitas dapat di ikatakan vali id apabiila si igniifiikan < 0,05 atau 

5% seihiingga apabi ila ni ilaii siigniifiikansi inya seibeisar 0,05 be irarti i 

data teirseibut di inyatakan vali id. 

3.6.1.2 Uji Reliabilitas  

Sugiyono, (2016:130) menyatakan bahwa uji realibilitas 

adalah hasil pengukuran dengan memakai objek yang sama, 
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dapat memberi hasil data yang sama. Kriteria-kriteria uji 

reliabilitas yakni dengan melihat r-alpha positif dan lebih besar 

dari r-tabel maka pernyataan tersebut realiabel. Dan nilai 

Cronbach Alpha (α) untuk masing-masing variabel. Suatu 

variabel dapat disebut realibel bila memberi nilai Cronbach 

Alpha > 0.60. 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

3.6.2.1 Uji Normalitas  

Meinurut Ghozali, (2018:161) Ujii normali itas meirupakan 

suatu peinguji ian yang beirfungsii untuk meinguji i apakah data pada 

variiabeil beibas dan te iriikat pada peirsamaan reigreisii, 

meinghasi ilkan data yang beirdiistriibusi i normal atau beirdiistriibusii 

tiidak normal. Peinguji ian di ilakukan deingan meiliihat peinyeibaran 

data (tiitiik) pada sumbeir di iagonal darii grafiik scattei plot, dasar 

peingambi ilan keiputusannya seibagaii beiriikut 

a. Jiika ti itiik meinyeibar di iseikiitar gariis di iagonal dan me ingiikutii 

arah gariis di iagonal atau grafi ik hi istogramnya, maka mode il 

reigreisii beirdiistriibusi i normal. 

b. Jiika ti itiik meinyeibar jauh dari i gariis di iagonal dan ti idak 

meingiikuti i arah gariis di iagonal atau arah gariis hi istogramnya, 

maka modeil reigreisii tiidak beirdiistriibusi i normal. 

3.6.2.2 Uji Multikonearitas 

Ghozali, (2018:107) meiiinyatakan bahwa Uiijii 

muiiltiikoli iniieiiiriitas beiiirtuiijuiian uiintuiik meiiinguiijii apakah dalam mode iiil 
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reiiigreiiisii diiteiiimuiikan adanya koreiiilasii antar vari iabeiiil beiiibas 

(iindeiiipeiiindeiiin). Dasar peiiingambi ilan keiiipuiituiisan pada uiijii 

muiiltiikoli iniieiiiriitas dapat di ilakuiikan deiiingan me iiiliihat ni ilaii 

Toleiiirancei dan Variiance Iinflatiion Factor (VIiF). Ni ilaii toleiiiranceiii 

yang reiiindah sama deiiingan ni ilaii VIiF ti inggii (kareiiina VIiF = 

1/Toleiiiranceiii).  

a. Niilaii Toleiiirancei ≤ 0,10 dan VIiF ≥ 10, maka te iiirdapat geiiijala 

muiiltiikoli iniieiiiriitas  

b. Niilaii Toleiiirancei ≥ 0,10 dan VIiF ≤ 10, maka ti idak teiiirdapat 

geiiijala muiiltiikoliini ieiiiriitas  

3.6.2.3 Uji Heterokedastisitas 

Menurut Ghozali, (2018:137) Tujuan dari Uji 

Heteroskedastisitas untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan ketidaksamaan variance dari residual suatu 

penelitian terhadap penelitian lainnya. Apabila nilai 

signifikansinya > 0,05 maka tidak terjadi Heteroskedastisitas. 

 

3.6.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

Model Regresi Linier Berganda adalah bahasan tentang kaitan 

antara variabel independent dengan variabel dependent. Ghozali, 

2018:21) menggunakan analisis regresi berganda agar mengetahui arah 

dan  seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. Sugiyono, (2016:192) menjelaskan persamaan regresi linear 

berganda diformulasikan seperti dibawah ini: 

Y= α + β1 X1 + β2 X2 + e 
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Keiteirangan:  

Y = Ki ineirja Karyawan 

X1 = Reward 

X2 = Pelatihan 

α = konstanta / keimiiriingan slopei 

β1, β2 = koeifiisiisein 

ei = eirror teirm 

 

3.6.4 Uji Hipotesis 

3.6.4.1 Uji Parsial 

Menurut Ghozali, (2018:99) meiiinyatakan bahwa Uji i parsiial 

(uiijii t) di iguiinakan uiintuiik meiiingeiiitahuiiii peiiingaruiih masi ing-masiing 

variiabeiiil i indeiiipeiiindeiiin teiiirhadap variiabeiiil deiiipeiiindeiiin. Uiijii parsiial 

dapat diiliihat darii t tabeiiil dan t hiituiingnya, seiiirta dapat juiiga diiliihat 

darii tiigkat si igniifiikasi inya. Ruiimuiis peiiineiiintuiian t tabeiiil deiiingan 

tiingkat siigniifiikan seiiibeiiisar 5% uiijii duiia piihak antara lai in:  

T tabeiiil = n – k – 1 ; 0,05/2 

Keiiiteiiirangan:  

n = Juiimlah Sampeiiil  

k = Juiimlah Variiabeiiil Beiiibas  

1 = Konstan 

Adapuiin kriiteiiiriia peiiingambi ilan keiiipuiituiisan dalam pe iiineiiiliitiian 

iini iiialah seiiibagai i beiiiriikuiit:  

a. Apabiila ti ingkat siigniifiikan < 0,05 dan t hiituiing > t tabeiiil, 

maka Ha diiteiiiriima dan Ho diitolak yang beiiirarti i ada peiiingaruiih 

yang si igniifiikan antara vari iabeiiil i indeiiipeiiindeiiin teiiirhadap 

variiabeiiil deiiipeiiindeiiin.  
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b. Apabiila niilaii siigniifiikan> 0,05 dan t hiituiing < t tabeiiil, artiinya 

H0 diiteiiiriima dan Ha di itolak yang beiiirartii tiidak ada peiiingaruiih 

yang si igniifiikan antara vari iabeiiil i indeiiipeiiindeiiin teiiirhadap 

variiabeiiil deiiipeiiindeiiin. 

3.6.4.2 Uji Simultan 

Ghozali, (2018:98) meiiinyatakan bahwa Uiijii F atau iiuiijii seiiicara 

siimuiiltan di iguiinakan uiintuiik meiiingeiiitahuiiii apakah vari iabeiiil 

iindeiiipeiiindeiiin seiiicara beiiirsama-sama atau joi in meiiimpeiiingaruiihi i 

variiabeiiil deiiipeiiindeiiin. Uiijii F dalam peiiineiiiliitiian i ini i meiiingguiinakan 

tiingkat siigniifiikansi i atauii tiingkat keiiipeiiircayaan seiiibeiiisar 5% atauii 

0,05, uiintuiik meiiineiiintuiikan F tabeiiil maka dapat di iliihat deiiingan 

formuiila:  

F tabeiiil = n – k – 1 ; k 

Keiiiteiiirangan : 

n = Juiimlah Sampeiiil  

k = Juiimlah Variiabeiiil Beiiibas  

1 = Konstan  

Adapuiin kriiteiiiriia uiintuiik meiiingambi il keiiipuiituiisan teiiirkaiit uiijii 

seiiicara beiiirsamasama (si imuiiltan) antara laiin:  

a. Jiika ni ilaii probabi iliitas si igniifiikan< 0,05, dan F hi ituiing > F 

tabeiiil, maka seiiimuiia variiabeiiil i indeiiipeiiindeiiin beiiirpeiiingaruiih 

teiiirhadap variiabeiiil deiiipeiiindeiiin 

b. Jiika niilaii probabi iliitas si igniifiikan> 0,05, dan F hi ituiing < F 

tabeiiil, maka seiiimuiia variiabeiiil i indeiiipeiiindeiiin ti idak beiiirpeiiingaruiih 

teiiirhadap variiabeiiil deiiipeiiindeiiin 



 

48 
 

3.6.4.3 Uji Koefisien Determinasi  

Ghozali, (2018:97) meiiinyatakan bahwa Koeiiifiisiieiiin 

deiiiteiiirmiinasi i (R²) i ialah alat yang di iguiinakan uiintuiik meiiinguiikuiir 

seiiijauiih mana keiiimampuiian modeiiil dalam meiiineiiirangkan vari iasi i 

variiabeiiil deiiipeiiindeiiin. Niilaii koeiiifiisiieiiin deiiiteiiirmiinasi i adalah antara nol 

sampaii deiiingan satuii (0 < R2 < 1). Ni ilaii koeiiifiisi ieiiin deiiiteiiirmiinasi i 

yang keiiiciil beiiirartii keiiimampuiian variiabeiiil-variiabeiiil iindeiiipeiiindeiiin 

dalam meiiinjeiiilaskan variiasi i variiabeiiil deiiipeiiindeiiin sangat te iiirbatas. 

Seiiibali iknya, ji ika ni ilaii meiiindeiiikati i 1 beiiirartii vari iabeiiil-variiabeiiil 

iindeiiipeiiindeiiin meiiimbeiiiri ikan hampiir seiiimuiia i informasi i yang 

diibuiituiihkan uiintuiik meiiimpreiiidiiksi i variiabeiiil deiiipeiiindeiiin. 

Tabel 3. 1 Tingkat Nilai Korelasi 

Nilai Korelasi Keterangan  

0 Tidak ada korelasi 

0.00 – 0.199 Korelasi sangat rendah 

1.20 – 0.399 Korelasi rendah 

0.40 – 0.599 Korelasi sedang 

0.60 – 0.799 Korelasi kuat 

0.80 – 1.00 Korelasi sangat kuat 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

 

4.1 Profil Perusahaan 

PT Russindo Rekayasa Pranata didirikan pada tahun 2017 dengan fokus 

utama pada layanan pengujian, inspeksi, dan pemeriksaan untuk memastikan 

kualitas serta kondisi berbagai peralatan sesuai dengan standar yang telah 

ditetapkan. Perusahaan ini merupakan bagian dari Russindo Arungan Grup, 

yang telah memiliki reputasi dalam bidang jasa teknik dan konstruksi. 

Sejak awal berdiri, PT Russindo Rekayasa Pranata berkomitmen 

memberikan layanan yang mengutamakan integritas, keselamatan, dan 

kenyamanan dalam penggunaan alat. Hal ini diwujudkan melalui dukungan 

tenaga kerja dan tenaga ahli yang kompeten, serta melalui investasi 

berkelanjutan dalam pengembangan dan peningkatan kapabilitas sumber daya 

manusia. Upaya tersebut bertujuan untuk meningkatkan efektivitas pelayanan 

dan memastikan hasil pekerjaan yang berkualitas. 

Dalam perjalanannya, perusahaan terus melakukan inovasi dengan 

mengembangkan produk serta metode inspeksi dan pengujian terbaru. 

Pengembangan tersebut dilakukan untuk memenuhi kebutuhan industri dan 

permintaan dari para pemangku kepentingan maupun pemegang saham. Selain 

bergerak pada bidang inspeksi, perusahaan juga memperluas layanan ke sektor 

Enginering dan jasa konstruksi untuk mendukung pembangunan serta 

perawatan fasilitas industri. 
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Seiring pertumbuhan perusahaan, PT Russindo Rekayasa Pranata kini 

telah memiliki tiga kantor cabang yang berlokasi di Duri, Jakarta, dan 

Palembang. Perusahaan melayani berbagai sektor industri di Indonesia, antara 

lain Minyak dan Gas, Infrastruktur (Jalan Tol), Pulp & Paper, Petrochemical, 

Pupuk, Pembangkit Tenaga Listrik, dan sektor industri lainnya. Dengan 

jangkauan operasional yang semakin luas, perusahaan terus berupaya 

memberikan layanan terbaik bagi seluruh pelanggan di berbagai wilayah 

Indonesia. 

 

4.2 Visi dan Misi Perusahaan 

a. Visi  

Menjadi Perusahaan Dunia dalam Jasa dalam enginering, inspeksi teknik, 

investasi, dukungan operasi, pemeliharaan, dan konstruksi. 

b. Mencapai dan mempertahankan kepuasan layanan pelanggan dengan 

menyediakan produk layanan berkualitas tinggi berdasarkan prinsip 

keunggulan operasional dan kualitas, kesehatan, keselamatan lingkungan. 
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4.3 Struktur Organisasi 

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi 

 

 

REGAWANTAR

PRESIDENT DIRECTOR

NANDA 
ARDIANSYAH

ESTIMATOR ENGINEER

WALES HERIADI

FINANCE DIRECTOR

AVIANY DWI 
PUTRI

PAYROLL STAFF

PANJI PINOTO 
RETKO

PROJECT MANAGER 
CAPATIOR BANK

DEMAN

SITE MANAGER 
CAPATIOR BANK

DWI ELSA 
WAHYUNI

ADMINISTRATION 
PROJECT

YANTHY

TENDER SUPPORT 
DIVISION

AHMAD 
IBRAHIM

ADMIN TENDER

MUHAMMAD 
TAUFIQ

DIGITAL MARKETING

MIFTAHUL 
JANNAH

ADMIN TENDER

TATANG 
SUDARYAN

OPERATION DIRECTOR

M REZA R

SENIOR ADM & 
MARKETING

RIRI 
RAHMADHANI

COST CONTROL

RIZKA APRILYA

ADM & MARKETING

VACANT

HEALTY & SAFETY 
ENVIROMENTAL HEAD 

DIVISION

MUARIF 
ASHARI

HSE ADMIN STAFF

FERNANDO 
EDWIN

BRANCH JAKARTA

WAHYUDI

BRANCH  
PRABUMULIH

NASRON AL 
AZIZ

ADMIN PROJECT



 

 

77 

 

BAB VI 

PENUTUP 

 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, penulis dapat mengambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Pemberian reward secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberian reward 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai  𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (2.515) 

> 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2.010) atau Sig (0.000) < 0,05. Ini menunjukkan bahwa Ha 

diterima dan Ho ditolak. 

2. Pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru. Berdasarkan 

hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan dengan 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 (2.077) > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 (2.010) atau Sig (0.000) < 

0,05. Ini menunjukkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak. 

3. Pemberian reward dan pelatihan secara Simultan (bersama-sama) 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Russindo Rekayasa 

Pranata Pekanbaru.  

4. Pemberian reward dan pelatihan secara keseluruhan memberikan pengaruh 

sebesar 45,7% terhadap kinerja karyawan, sedangkan sisanya (54.3%) 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  
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6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka memberikan beberapa 

saran yang dapat dikembangkan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Berdasarkan pada penelitian ini diharapkan kepada pemimpin PT. Russindo 

Rekayasa Pranata Pekanbaru agar meningkatkan sistem pemberian reward 

secara lebih terstruktur, transparan, dan sesuai dengan pencapaian kinerja 

karyawan. Perusahaan juga perlu melakukan evaluasi berkala terhadap 

mekanisme reward serta memperluas bentuk penghargaan, baik finansial 

maupun non-finansial, sehingga dapat meningkatkan motivasi, kepuasan, 

dan loyalitas karyawan. Selain itu, indikator penilaian dalam pemberian 

reward hendaknya disusun secara jelas dan objektif agar tercipta rasa 

keadilan dan mampu mendorong produktivitas kerja yang lebih optimal. 

2. Berdasarkan pada penelitian ini diharapkan kepada pimpinan PT. Russindo 

Rekayasa Pranata Pekanbaru agar meningkatkan efektivitas program 

pelatihan dengan memastikan materi yang diberikan relevan dengan 

kebutuhan pekerjaan serta perkembangan kompetensi karyawan. Pelatihan 

yang ada juga perlu didistribusikan secara lebih merata kepada seluruh 

karyawan, sehingga setiap individu memiliki kesempatan yang sama untuk 

berkembang. Selain itu, perusahaan perlu memperhatikan frekuensi dan 

kualitas pelatihan agar mampu meningkatkan kemampuan teknis maupun 

non-teknis yang dibutuhkan dalam menunjang kinerja. Evaluasi terhadap 

hasil pelatihan juga penting dilakukan secara berkala untuk mengetahui 

sejauh mana program tersebut berdampak pada peningkatan kinerja, 
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sehingga perusahaan dapat melakukan perbaikan dan penyesuaian agar 

pelatihan yang dijalankan semakin tepat sasaran dan bermanfaat bagi 

pengembangan karyawan. 

3. Berdasarkan pada penelitian ini diharapkan kepada pimpinan PT. Russindo 

Rekayasa Pranata Pekanbaru agar meningkatkan kinerja karyawan melalui 

sistem penilaian yang objektif, arahan kerja yang jelas, serta pembagian 

tugas yang sesuai dengan kompetensi masing-masing karyawan. Perusahaan 

juga perlu memastikan tersedianya fasilitas dan dukungan kerja yang 

memadai agar target pekerjaan dapat tercapai dengan optimal. Selain itu, 

karyawan diharapkan dapat meningkatkan rasa tanggung jawab dalam 

menyelesaikan tugas, mematuhi prosedur, serta menjaga kualitas hasil kerja. 

Pemberian masukan secara rutin juga penting dilakukan untuk membantu 

karyawan mengetahui area yang perlu diperbaiki, sehingga dapat 

mendorong peningkatan kinerja secara berkelanjutan. 
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LAMPIRAN 

 

Lampiran 1: Kuesioner 

KUESIONER 

Kepada Yth 

 

Karyawan PT. Russindo Rekayasa Pranata Pekanbaru Assalamu’alaikum 

Wr. Wb 

Saya Makhdalifah Raudah, Mahasiswa Jurusan Manajemen, 

konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia, Fakultas Ekonomi dan Ilmu 

Sosial, Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang sedang 

melaksanakan penelitian dalam rangka menyelesaikan Studi. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui tentang “Pengaruh Pemberian Reward Dan 

Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Russindo Rekayasa 

Pranata Pekanbaru”. Dalam rangka pengumpulan data untuk penelitian dan 

syarat menyelesaikan studi, maka saya memohon dengan hormat Kepada 

Bapak/Ibu karyawan bagian produksi pada PT. Russindo Rekayasa Pranata 

Pekanbaru, berkenan untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Jawaban 

Bapak/Ibu diharapkan objektif artinya di isi apa adanya. Data dan identitas 

Bapak/Ibu akan dijaga kerahasiaannya. Atas ketersediaan, bantuan dan 

partisipasi yang telah Bapak/Ibu berikan, saya ucapkan terimakasih. 

Hormat Saya, 

 

Makhdalifah Raudah  

12070122815 
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I. PETUNJUK PENGISIAN 

a. Silahkan Bapak/Ibu membaca dan memahami setiap pernyataan dalam 

kuesioner ini. 

b. Pilihlah salah satu jawaban yang Bapak/Ibu anggap tepat dan sesuai 

dengan yang sebenarnya dengan memberikan tanda checklist (√) pada 

masing- masing pernyataan. Terdapat lima alternatif jawaban 

diantaranya: 

SS = Sangat Setuju : 5 

S = Setuju : 4 

N = Netral : 3 

TS = Tidak Setuju : 2 

STS = Sangat Tidak Setuju : 1 

 

II. IDENTITAS RESPONDEN 

1. Nama/Inisial :   (boleh diisi boleh tidak) 

2. Usia  :   Tahun 

3. Jenis Kelamin : Laki-laki            Perempuan 

4. Pendidikan Terakhir : SMA S1 
 

 DIII S2 

5. Lama Bekerja : < 1 Tahun              7-9 Tahun 

 

 
1-3 Tahun 10-12 Tahun 

 

 
4-6 Tahun > 12 Tahun 
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III. KUESIONER 

A. Variabel Kinerja (Y) 

No Pernyataan  SS S N TS STS 

1. 
Saya selalu memeriksa pekerjaan saya 

untuk memastikan tidak ada 

kesalahan sebelum diselesaikan. 

     

2. Saya selalu berusaha untuk 

meningkatkan kualitas pekerjaan. 

     

3. 
Jumlah tugas yang saya selesaikan 

setiap hari sesuai dengan standar yang 

ditetapkan oleh perusahaan. 

     

4. 
Saya bertanggung jawab terhadap 

pekerjaan yang telah diberikan 

perusahaan. 

     

5. 
Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan tenggat waktu yang 

ditentukan. 

     

6. Saya mampu memanfaatkan waktu 

kerja dengan efisien setiap hari 

     

7. 
Saya menggunakan sumber daya 

perusahaan (alat, bahan, dana) secara 

hemat dan efisien. 

     

8. Saya mematuhi anggaran yang telah 

ditetapkan dalam melaksanakan tugas. 

     

9. Saya selalu mematuhi instruksi dan 

arahan yang diberikan atasan. 

     

10. 
Saya bekerja sesuai dengan standar 

operasional prosedur (SOP) yang 

ditetapkan. 

     

11. Saya bekerja sama dengan rekan kerja 

untuk mencapai tujuan bersama. 

     

12. Saya menjaga suasana kerja agar tetap 

harmonis dan kondusif 
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B. Pemberian Reward (X1) 

No Pertanyaan SS S N TS STS 

1. 
Saya puas dengan sistem 

pembayaran gaji yang diterapkan 

perusahaan. 

     

2. Saya termotivasi bekerja lebih baik 

karena gaji yang saya terima. 

     

3. Saya menerima penghargaan ketika 

mencapai target kerja. 

     

2. Saya merasa perusahaan menghargai 

kontribusi saya. 

     

4. 
Saya sering menerima pujian dari 

atasan ketika menyelesaikan tugas 

dengan baik. 

      

5. 
Saya merasa pemberian pujian 

dilakukan secara adil kepada seluruh 

karyawan. 

     

6. 
Kebijakan cuti di perusahaan saya 

diterapkan secara adil kepada 

seluruh karyawan. 

     

7. 
Saya merasa perusahaan mendukung 

karyawan untuk beristirahat melalui 

kebijakan cuti. 

     

8. 
Saya merasa tunjangan yang 

diberikan perusahaan memotivasi 

saya untuk bekerja lebih baik. 

     

9. 
Saya merasa tunjangan yang 

diberikan perusahaan sesuai dengan 

kebutuhan saya. 

     

 

C. Pelatihan (X2) 

No Pertanyaan SS S N TS STS 

1. 
Saya merasa pelatihan yang 

diberikan mendukung 

pengembangan karier saya. 

     

2. Saya mendapatkan pelatihan yang 

relevan dengan kebutuhan pekerjaan. 

     



 

 

87 

 

3. Saya memahami dengan jelas tujuan 

dari setiap pelatihan yang saya ikuti. 

     

4. 
Saya merasa tujuan pelatihan 

membantu mengurangi kesalahan 

kerja. 

     

5. 
Materi pelatihan membantu saya 

meningkatkan keterampilan dan 

pengetahuan saya. 

      

6. 
Materi pelatihan lengkap dan 

mencakup semua hal yang 

diperlukan. 

     

7. 
Metode pelatihan yang digunakan 

efektif meningkatkan keterampilan 

saya. 

     

8. Metode pelatihan yang digunakan 

sesuai dengan topik pelatihan. 

     

9. Perusahaan menyeleksi peserta 

pelatihan dengan adil dan objektif. 

     

10. 
Saya merasa peserta yang dipilih 

tepat sasaran sehingga hasil 

pelatihan lebih maksimal. 

     

11. 
Saya merasa pelatih yang dipilih 

perusahaan sudah tepat dan 

profesional. 

     

12. 
Pelatih mampu menyampaikan 

materi dengan jelas dan mudah 

dipahami. 
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Lampiran 2: Tabulasi Data Kuesioner 

A. Pemberian Reward (X1) 

NO X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTAL 

1 3 5 4 5 4 5 4 5 5 5 45 

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

3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 47 

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

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

6 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 46 

7 3 4 4 3 5 4 5 5 3 4 40 

8 5 3 4 5 4 4 5 4 4 5 43 

9 3 4 4 4 5 5 5 3 3 5 41 

10 3 5 4 4 5 5 3 4 4 5 42 

11 4 3 3 4 5 4 5 5 5 5 43 

12 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 46 

13 5 3 5 3 5 5 4 5 3 3 41 

14 5 5 3 4 5 5 5 5 4 5 46 

15 5 4 4 3 5 4 5 3 5 5 43 

16 5 3 3 4 5 3 5 5 5 5 43 

17 4 3 4 5 5 5 5 4 3 3 41 

18 3 4 4 4 5 4 3 4 4 3 38 

19 5 5 5 5 3 5 3 4 4 5 44 

20 4 5 3 4 5 5 3 5 3 5 42 

21 4 4 3 5 5 5 5 5 3 5 44 

22 4 3 4 4 5 4 5 4 3 5 41 

23 3 5 5 3 5 3 5 5 5 4 43 

24 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 47 

25 5 5 3 5 4 4 5 5 5 3 44 

26 4 3 3 3 4 4 3 4 5 3 36 

27 4 3 5 5 5 4 4 3 5 4 42 

28 4 3 3 3 3 3 4 4 3 5 35 

29 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 47 

30 3 3 3 4 3 4 5 3 3 5 36 

31 4 4 5 4 5 5 3 4 4 3 41 

32 5 4 3 3 3 5 3 5 4 3 38 

33 3 4 4 4 4 5 3 3 4 5 39 

34 5 3 4 5 4 3 3 5 3 3 38 

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

36 5 5 4 5 3 4 5 5 5 4 45 
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37 4 3 4 3 3 4 3 4 3 5 36 

38 3 3 5 5 5 4 5 3 3 5 41 

39 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 46 

40 3 3 4 3 3 5 4 3 3 5 36 

41 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 45 

42 3 5 4 3 3 5 3 3 5 5 39 

43 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 46 

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

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

46 4 3 3 5 3 3 3 4 3 3 34 

47 4 4 4 5 3 3 3 4 4 5 39 

48 5 4 3 4 3 3 3 4 3 4 36 

 

B. Pelatihan (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 TOTAL 

5 4 5 5 3 3 2 2 2 3 4 4 42 

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

5 2 2 3 2 5 3 5 3 3 5 5 43 

3 4 4 5 2 3 4 4 3 5 4 3 44 

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

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

2 2 4 3 5 4 4 3 3 2 2 2 36 

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

2 5 5 3 2 2 4 2 2 3 2 4 36 

2 4 5 4 5 2 4 2 5 5 3 2 43 

3 2 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 52 

3 5 3 4 4 4 3 4 2 4 4 3 43 

2 5 5 5 5 3 2 2 4 4 5 2 44 

3 2 3 4 5 3 5 4 2 3 4 5 43 

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

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

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

3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 2 4 32 

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

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

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

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

3 5 4 5 4 2 5 3 2 5 5 5 48 

3 2 3 2 4 3 4 5 2 4 3 4 39 
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2 3 4 2 4 4 5 4 3 3 5 4 43 

4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 5 3 43 

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

3 2 4 2 5 5 5 5 5 2 3 3 44 

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

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

4 4 5 4 5 2 5 4 4 2 2 3 44 

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

5 2 3 2 2 2 4 2 3 3 2 5 35 

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

5 4 4 5 2 3 3 2 5 4 4 3 44 

3 2 3 5 3 2 5 5 5 4 2 4 43 

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

4 3 3 2 4 4 3 3 2 4 4 3 39 

5 3 4 2 4 3 4 2 4 5 4 3 43 

5 4 5 3 5 5 5 4 3 5 5 5 54 

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

5 5 4 5 5 3 5 3 4 5 5 5 54 

5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 3 5 54 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

3 5 3 2 5 3 2 5 5 5 2 5 45 

4 4 2 2 4 2 4 5 5 4 2 5 43 

4 4 3 5 5 3 5 4 4 5 2 5 49 

5 5 5 3 2 5 5 2 5 4 3 5 49 

 

C. Kinerja (Y) 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 TOTAL 

5 5 5 3 5 5 5 5 3 4 5 5 55 

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

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

4 4 5 5 3 4 4 3 5 4 5 5 51 

4 4 3 4 5 4 5 5 4 3 5 5 51 

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

5 4 3 5 4 4 3 3 5 5 3 4 48 

5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 5 55 

4 5 3 5 5 5 5 5 3 5 3 5 53 

4 5 4 5 5 4 2 5 5 3 4 5 51 

4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 56 

4 3 4 4 4 3 4 2 4 4 4 4 44 
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4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 3 3 53 

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

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

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

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

5 5 5 5 5 3 4 4 5 5 5 5 56 

4 5 5 5 3 4 4 5 5 3 5 4 52 

4 5 4 5 3 4 4 5 5 5 5 5 54 

4 5 3 4 5 4 4 4 5 5 5 5 53 

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

5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 57 

5 4 4 3 4 3 5 3 5 3 4 5 48 

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

5 5 5 3 4 4 5 5 4 5 4 3 52 

4 4 4 3 5 5 5 5 3 3 3 4 48 

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

4 4 4 4 4 3 5 3 3 5 3 5 47 

5 5 4 4 5 3 3 4 4 3 3 5 48 

5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 55 

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

5 5 4 5 5 3 5 3 5 3 3 5 51 

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

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

3 5 3 2 3 3 4 5 5 3 3 4 43 

5 5 5 3 4 5 3 4 5 5 5 4 53 

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

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

5 3 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 54 

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

5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 56 

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

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 58 

5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 5 54 

5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 3 5 53 

5 5 3 5 5 5 3 3 5 4 3 5 51 

4 4 5 5 5 5 3 3 5 4 4 5 52 
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Lampiran 3: Hasil Olah Data 

Uji Validitas 

Pemberian Reward 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTAL 

X1.1 Pearson 

Correlation 

1 .023 .015 .183 -.006 -

.105 

.049 .542** .128 -.111 .373** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.875 .917 .213 .969 .477 .740 .000 .386 .454 .009 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.2 Pearson 

Correlation 

.023 1 .261 .105 .047 .248 .026 .238 .472** .207 .580** 

Sig. (2-

tailed) 

.875 
 

.074 .479 .752 .090 .860 .104 .001 .158 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.3 Pearson 

Correlation 

.015 .261 1 .041 .262 .142 .048 -.042 .194 .002 .412** 

Sig. (2-

tailed) 

.917 .074 
 

.780 .072 .337 .745 .776 .187 .989 .004 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.4 Pearson 

Correlation 

.183 .105 .041 1 .063 -

.064 

.070 .139 .093 .029 .366* 

Sig. (2-

tailed) 

.213 .479 .780 
 

.668 .666 .636 .346 .528 .843 .011 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.5 Pearson 

Correlation 

-.006 .047 .262 .063 1 .214 .441** .250 .124 -.009 .540** 

Sig. (2-

tailed) 

.969 .752 .072 .668 
 

.144 .002 .087 .399 .950 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.6 Pearson 

Correlation 

-.105 .248 .142 -

.064 

.214 1 .011 .042 -.055 .001 .304* 

Sig. (2-

tailed) 

.477 .090 .337 .666 .144 
 

.939 .776 .712 .993 .036 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
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X1.7 Pearson 

Correlation 

.049 .026 .048 .070 .441** .011 1 .105 .221 .273 .527** 

Sig. (2-

tailed) 

.740 .860 .745 .636 .002 .939 
 

.479 .132 .061 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.8 Pearson 

Correlation 

.542** .238 -.042 .139 .250 .042 .105 1 .133 -.148 .494** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .104 .776 .346 .087 .776 .479 
 

.367 .317 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.9 Pearson 

Correlation 

.128 .472** .194 .093 .124 -

.055 

.221 .133 1 .158 .561** 

Sig. (2-

tailed) 

.386 .001 .187 .528 .399 .712 .132 .367 
 

.285 .000 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X1.10 Pearson 

Correlation 

-.111 .207 .002 .029 -.009 .001 .273 -.148 .158 1 .325* 

Sig. (2-

tailed) 

.454 .158 .989 .843 .950 .993 .061 .317 .285 
 

.024 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

TOTAL Pearson 

Correlation 

.373** .580** .412** .366* .540** .304* .527** .494** .561** .325* 1 

Sig. (2-

tailed) 

.009 .000 .004 .011 .000 .036 .000 .000 .000 .024 
 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Pelatihan 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.1 X2.2 TOTAL 

X2.1 Pearson 

Correlation 

1 .034 .092 .032 -.069 .187 .110 .002 .186 .172 .122 .423** .451** 

Sig. (2-tailed)  .821 .532 .831 .641 .203 .457 .992 .205 .244 .409 .003 .001 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
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X2.2 Pearson 

Correlation 

.034 1 .220 .229 .033 -

.138 

-.057 -

.074 

.031 .189 .105 -.106 .311* 

Sig. (2-tailed) .821  .134 .118 .823 .351 .702 .617 .836 .197 .476 .472 .031 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.3 Pearson 

Correlation 

.092 .220 1 .279 .258 .065 .292* -

.140 

.018 .008 .271 -.130 .464** 

Sig. (2-tailed) .532 .134  .055 .077 .662 .044 .343 .905 .956 .063 .377 .001 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.4 Pearson 

Correlation 

.032 .229 .279 1 .020 -

.059 

.066 .006 .197 .185 .198 .050 .473** 

Sig. (2-tailed) .831 .118 .055  .894 .690 .657 .965 .180 .207 .178 .734 .001 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.5 Pearson 

Correlation 

-.069 .033 .258 .020 1 .136 .224 .086 -.017 .275 .185 -.048 .439** 

Sig. (2-tailed) .641 .823 .077 .894  .357 .125 .563 .907 .059 .207 .747 .002 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.6 Pearson 

Correlation 

.187 -

.138 

.065 -.059 .136 1 .053 .201 .045 -.190 .297* .094 .338* 

Sig. (2-tailed) .203 .351 .662 .690 .357  .719 .170 .761 .195 .041 .525 .019 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.7 Pearson 

Correlation 

.110 -

.057 

.292* .066 .224 .053 1 .236 .158 .020 .132 .157 .471** 

Sig. (2-tailed) .457 .702 .044 .657 .125 .719  .107 .283 .893 .372 .287 .001 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.8 Pearson 

Correlation 

.002 -

.074 

-.140 .006 .086 .201 .236 1 .216 -.105 -.037 .097 .303* 

Sig. (2-tailed) .992 .617 .343 .965 .563 .170 .107  .140 .476 .801 .510 .036 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.9 Pearson 

Correlation 

.186 .031 .018 .197 -.017 .045 .158 .216 1 .193 -.188 -.020 .372** 
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Sig. (2-tailed) .205 .836 .905 .180 .907 .761 .283 .140  .188 .202 .894 .009 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.10 Pearson 

Correlation 

.172 .189 .008 .185 .275 -

.190 

.020 -

.105 

.193 1 .162 .273 .445** 

Sig. (2-tailed) .244 .197 .956 .207 .059 .195 .893 .476 .188  .272 .061 .002 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.11 Pearson 

Correlation 

.122 .105 .271 .198 .185 .297* .132 -

.037 

-.188 .162 1 -.022 .465** 

Sig. (2-tailed) .409 .476 .063 .178 .207 .041 .372 .801 .202 .272  .883 .001 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

X2.12 Pearson 

Correlation 

.423** -

.106 

-.130 .050 -.048 .094 .157 .097 -.020 .273 -.022 1 .346* 

Sig. (2-tailed) .003 .472 .377 .734 .747 .525 .287 .510 .894 .061 .883  .016 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

TOTAL Pearson 

Correlation 

.451** .311* .464** .473** .439** .338* .471** .303* .372** .445** .465** .346* 1 

Sig. (2-tailed) .001 .031 .001 .001 .002 .019 .001 .036 .009 .002 .001 .016  

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Kinerja 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 

TOT

AL 

Y1 Pearson 

Correlati

on 

1 .08

0 

.372

** 

.013 .190 .102 .23

9 

-

.075 

.14

7 

.264 -

.042 

.032 .432** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.58

9 

.009 .930 .195 .489 .10

1 

.614 .31

8 

.070 .776 .829 .002 
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N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y2 Pearson 

Correlati

on 

.080 1 .178 -

.020 

.026 .043 -

.00

8 

.179 .14

4 

.003 -

.095 

-

.048 

.303* 

Sig. (2-

tailed) 

.589 
 

.225 .895 .860 .773 .95

8 

.225 .32

8 

.985 .520 .745 .036 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y3 Pearson 

Correlati

on 

.372

** 

.17

8 

1 .007 -

.028 

.211 .13

1 

.184 .03

1 

.144 .149 -

.093 

.477** 

Sig. (2-

tailed) 

.009 .22

5 
 

.963 .853 .149 .37

6 

.209 .83

3 

.330 .312 .528 .001 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y4 Pearson 

Correlati

on 

.013 -

.02

0 

.007 1 .234 .035 -

.16

0 

.082 .01

8 

.197 .103 .275 .407** 

Sig. (2-

tailed) 

.930 .89

5 

.963 
 

.110 .814 .27

9 

.581 .90

3 

.179 .485 .059 .004 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y5 Pearson 

Correlati

on 

.190 .02

6 

-

.028 

.234 1 .306

* 

.19

5 

.066 -

.13

2 

.073 -

.034 

.261 .430** 

Sig. (2-

tailed) 

.195 .86

0 

.853 .110 
 

.035 .18

5 

.655 .37

2 

.620 .817 .074 .002 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y6 Pearson 

Correlati

on 

.102 .04

3 

.211 .035 .306

* 

1 .15

4 

.040 -

.09

5 

.230 -

.120 

-

.026 

.390** 
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Sig. (2-

tailed) 

.489 .77

3 

.149 .814 .035 
 

.29

6 

.787 .52

3 

.116 .416 .862 .006 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y7 Pearson 

Correlati

on 

.239 -

.00

8 

.131 -

.160 

.195 .154 1 .040 -

.14

4 

.129 -

.055 

-

.102 

.298* 

Sig. (2-

tailed) 

.101 .95

8 

.376 .279 .185 .296 
 

.789 .32

8 

.382 .711 .491 .040 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y8 Pearson 

Correlati

on 

-

.075 

.17

9 

.184 .082 .066 .040 .04

0 

1 .12

6 

-

.027 

.154 .090 .436** 

Sig. (2-

tailed) 

.614 .22

5 

.209 .581 .655 .787 .78

9 
 

.39

3 

.855 .295 .541 .002 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y9 Pearson 

Correlati

on 

.147 .14

4 

.031 .018 -

.132 

-

.095 

-

.14

4 

.126 1 -

.040 

.175 .244 .314* 

Sig. (2-

tailed) 

.318 .32

8 

.833 .903 .372 .523 .32

8 

.393 
 

.787 .234 .095 .030 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y10 Pearson 

Correlati

on 

.264 .00

3 

.144 .197 .073 .230 .12

9 

-

.027 

-

.04

0 

1 -

.029 

.003 .413** 

Sig. (2-

tailed) 

.070 .98

5 

.330 .179 .620 .116 .38

2 

.855 .78

7 
 

.847 .985 .004 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

Y11 Pearson 

Correlati

on 

-

.042 

-

.09

5 

.149 .103 -

.034 

-

.120 

-

.05

5 

.154 .17

5 

-

.029 

1 .412

** 

.369** 

Sig. (2-

tailed) 

.776 .52

0 

.312 .485 .817 .416 .71

1 

.295 .23

4 

.847 
 

.004 .010 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 
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Y12 Pearson 

Correlati

on 

.032 -

.04

8 

-

.093 

.275 .261 -

.026 

-

.10

2 

.090 .24

4 

.003 .412

** 

1 .434** 

Sig. (2-

tailed) 

.829 .74

5 

.528 .059 .074 .862 .49

1 

.541 .09

5 

.985 .004 
 

.002 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

TOT

AL 

Pearson 

Correlati

on 

.432

** 

.30

3* 

.477

** 

.407

** 

.430

** 

.390

** 

.29

8* 

.436

** 

.31

4* 

.413

** 

.369

** 

.434

** 

1 

Sig. (2-

tailed) 

.002 .03

6 

.001 .004 .002 .006 .04

0 

.002 .03

0 

.004 .010 .002 
 

N 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 48 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Uji Reliabilitas 

Pemberian Reward 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.754 10 

 

Pelatihan 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.839 12 

 

Kinerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.787 12 
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Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 48 

Normal Parameters a,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.55176571 

Most Extreme Differences Absolute .076 

Positive .059 

Negative -.076 

Test Statistic .076 

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

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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Uji Heteroskedastisitas 
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Uji Multikolinieritas 

 

 

 

 

 

Uji Autokorelasi 

 

 

 

 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.055 4.724  1.282 .207 

Pemberian Reward -.037 .089 -.061 -.410 .684 

Pelatihan -.041 .061 -.100 -.673 .504 

a. Dependent Variable: ABS_RES 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Pemberian Reward .996 1.004 

Pelatihan .996 1.004 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .368a .135 .097 3.630 2.246 

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 50.631 7.552  6.705 .000 

Pemberian Reward .217 .143 -.210 2.515 .007 

Pelatihan .204 .098 .289 2.077 .034 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 



 

 

102 

 

Uji Hipotesis 

Uji Parsial 

 

Uji Simultan 

 

 

 

 

 

 

Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .768a .535 .457 3.630 

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

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 50.631 7.552  6.705 .000 

Pemberian Reward .217 .143 -.210 2.515 .007 

Pelatihan .204 .098 .289 2.077 .034 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 92.906 2 46.453 3.526 .038b 

Residual 592.907 45 13.176   

Total 685.813 47    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Pemberian Reward 
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Lampiran 4: Dokumentasi 
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