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ABSTRAK 

 

PENGARUH REWARD, PUNISHMENT DAN KERJASAMA TIM  

TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI PT KERETA API INDONESIA  

DIVISI REGIONAL IV TANJUNGKARANG 

 

Oleh: 

 

HERA RIDZEKY SALSABILLA 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh reward, punishment, dan 

kerjasama tim terhadap kinerja pegawai PT Kereta Api Indonesia (KAI) Divisi 

Regional IV Tanjungkarang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan metode explanatory research. Teknik pengambilan sampel menggunakan 

purposive sampling dengan jumlah responden sebanyak 87 orang dari total populasi 

111 pegawai, menggunakan rumus Slovin. Data primer dikumpulkan melalui 

penyebaran kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi linier berganda dengan 

bantuan software SPSS. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh temuan adanya 

penurunan disiplin dan kinerja pegawai yang mengindikasikan perlunya 

peningkatan manajemen sumber daya manusia. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi dan kinerja 

pegawai. Punishment yang diberikan secara tegas turut meningkatkan kesadaran 

pegawai terhadap kedisiplinan kerja. Selain itu, kerjasama tim memiliki pengaruh 

signifikan dalam membangun sinergi antarpegawai dan meningkatkan efisiensi 

kerja. Secara simultan, ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai dengan nilai koefisien determinasi sebesar 0,492. Temuan ini 

menunjukkan bahwa strategi manajemen SDM berbasis penghargaan, penegakan 

disiplin, dan kekompakan tim sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai 

dan mendukung operasional perusahaan. 

Kata Kunci: Reward, Punishment, Kerjasama Tim, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF REWARD, PUNISHMENT, AND TEAMWORK ON 

EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT KERETA API INDONESIA 

REGIONAL DIVISION IV TANJUNGKARANG 

By: 

 

HERA RIDZEKY SALSABILLA 

This study aims to analyze the influence of reward, punishment, and teamwork on 

employee performance at PT Kereta Api Indonesia (KAI) Regional Division IV 

Tanjungkarang. The research adopts a quantitative approach with an explanatory 

research method. The sampling technique used was purposive sampling, involving 

87 respondents from a total population of 111 employees, determined using the 

Slovin formula. Primary data were collected through questionnaires and analyzed 

using multiple linear regression with the help of SPSS software. The background 

of this study stems from the observation of declining employee discipline and 

performance, indicating the need for improved human resource management. The 

results show that rewards have a positive and significant effect on employee 

motivation and performance. Strictly implemented punishments also increase 

employees’ awareness of work discipline. Additionally, teamwork significantly 

contributes to building synergy among employees and enhancing work efficiency. 

Simultaneously, all three variables have a significant influence on employee 

performance, with a coefficient of determination of 0.492. These findings highlight 

the importance of human resource management strategies focused on incentives, 

discipline enforcement, and team cohesion to improve employee performance and 

support the company’s operational success. 

Keywords: Reward, Punishment, Teamwork, Employee Performance 
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MOTTO 

 

 

“Katakanlah: 'Setiap orang berbuat menurut keadaannya masing-masing.' Maka 

Tuhanmu lebih mengetahui siapa yang lebih benar jalannya.”. 

(Q.S. Al-Isra: 84) 

 

“Aku membahayakan nyawa ibuku untuk lahir kedunia, jadi tidak mungkin aku 

tidak ada artinnya” 

 

“Skripsi sementara, S.A.B selamanya” 

 

”Saat terasa berat-beratnya ku tahu kau pun berjuang juga hadapi semuanya 

langsung di muka apapun yang terjadi tidak apa  

setiap hari ku bersyukur, melihatmu berselimut, harapan berbekal cerita” 

-Hindia (Baskara Putra) 

 

“Maaf atas perjalanan yang tidak sempurna,  

namun percayalah untukmu kujual dunia” 

-Feast (Baskara Putra) 

 

“Be kind, be humble and be the love” 

(SMTOWN) 
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I.  PENDAHULUAN 

  

1.1 Latar Belakang Masalah 

Suatu bangsa tidak lepas dari peran berbagai perusahaan, baik perusahaan 

swasta maupun badan usaha milik negara (BUMN). Seiring berkembangnya 

perekonomian nasional, maka perkembangan perusahaan juga semakin pesat, 

namun tidak sedikit perusahaan yang mengalami kebangkrutan karena tidak mampu 

lagi mengelola usahanya akibat krisis yang berkepanjangan. Perkembangan 

perusahaan yang semakin pesat semakin menarik perhatian dari berbagai kalangan 

serius seperti masyarakat dan pemerintah. BUMN sering kali dijadikan sebagai alat 

penting bagi pembangunan perekonomian, terutama bagi pengembangan industri 

strategis seperti telekomunikasi, transportasi dan manufaktur. Di sisi lain, dalam 

perspektif masyarakat, BUMN merupakan alat penting sebagai penyedia layanan 

yang cepat, murah dan efisien. 

Perusahaan BUMN bergerak diberbagai bidang, salah satunya pada sector 

transportasi. Seiring berjalannya waktu, perusahaan mulai mengembangkan 

tujuannya tidak hanya untuk melayani masyarakat saja tetapi juga demi mendapat 

keuntungan juga. Perusahaan ini mulai memperbaiki dan melayakkan dirinya untuk 

menjadi salah satu alternatif transportasi yang digunakan masyarakat dalam 

melaksanakan mobilitasnya sehari-hari (Matondang & Sianturi, 2019). Adapun 

salah satu sector transportasi darat yang dikembangkan oleh BUMN yaitu PT 

Kereta Api Indonesia (KAI). 

PT Kereta Api Indonesia (KAI) mempunyai sejarah yang Panjang dan 

merupakan satu-satunya BUMN yang pernah mengalami segala bentuk BUMN 

yang dikenal di Indonesia. Menurut Andika et al. (2022), pergerakan orang atau 

barang dari satu lokasi ke lokasi lain secara cepat dan efisien dengan sistem dan 

tujuan tertentu disebut transportasi. Transportasi sangat diperlukan dan saling 

berhubungan dengan orang dan barang untuk memenuhi kegiatan. Lokasi kerja, 
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belanja, pendidikan, bisnis, dan hiburan menjadi tolok ukur tujuan perjalanan yang 

mempengaruhi produksi perjalanan. Transportasi dapat mempengaruhi lokasi dan 

jangkauan aktivitas atau kegiatan produktif dan rekreasi, lokasi tempat tinggal, dan 

jangkauan persediaan seperti barang dan jasa (Bruton, 2021). Perkembangan pada 

sektor transportasi kereta api di Indonesia semakin meningkat karena kebutuhan 

manusia akan sarana transportasi yang semakin tinggi (Rifai & Arifin, 2020). 

Kereta api yang dinilai sebagai moda transportasi yang strategis dan efisien 

serta dapat mengurai kemacetan di perkotaan dan paling sering di gunakan oleh 

sebagian warga Indonesia, mulai dari kalangan bawah hingga kalangan atas. 

Industri transportasi kereta api merupakan sektor industri yang sangat populer dan 

telah mendominasi kehidupan masyarakat Indonesia sejak lama. Dalam 

pembangunan ekonomi Indonesia, sektor transportasi kereta api merupakan sektor 

penyerapan tenaga kerja terbesar kedua di Indonesia, dengan kemampuan 

menyerap 17,5 juta orang. PT KAI merupakan satu-satunya perusahaan yang 

bergerak dalam industri transportasi kereta api di Indonesia. Pada tahun 1991, nama 

perusahaan sebelumnya adalah Perusahaan Jawatan Kereta Api (PJKA) yang 

akhirnya berubah menjadi Perusahaan Umum Kereta Api (Perumka) dan akhirnya 

pada tahun 1999 berubah menjadi PT Kereta Api Indonesia (Persero) yang 

bertujuan untuk memperoleh keuntungan. Dalam menjalankan bisnisnya, 

perusahaan memiliki tiga bagian produk dan layanan, yaitu inti; non-inti; dan anak 

perusahaan. 

Produk inti jasa PT KAI adalah jasa angkutan barang dan penumpang, 

produk non inti adalah bisnis properti, sedangkan anak perusahaan terdiri dari enam 

perusahaan yang memberikan jasa berbeda. Pada tahun 2009, PT KAI membawa 

budaya baru untuk lebih berorientasi pada pelanggan. Pelayanan, keamanan, 

ketepatan waktu, dan kenyamanan merupakan empat pilar yang dibangun sebagai 

upaya transformasi. Budaya baru juga diperkenalkan, yaitu “5 nilai utama” sebagai 

landasan untuk memelihara tindakan dan perilaku sehari-hari. Saat ini, sebagai core 

value, PT KAI perlu membina pegawai agar perilakunya dapat mencerminkan core 

slogan. Manajemen PT KAI harus berperan dalam menciptakan, memelihara, dan 

mengimbangi upaya dan program untuk mendorong penerapan core value. yang 

dapat dicapai dalam mendukung peningkatan Sistem Manajemen Kinerja. 
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Pada tahun 2009, PT KAI membawa budaya baru untuk lebih berorientasi 

pada pelanggan. Pelayanan, keamanan, ketepatan waktu, dan kenyamanan 

merupakan empat pilar yang dibangun sebagai upaya transformasi. Budaya baru 

juga diperkenalkan, yaitu “5 nilai utama” sebagai landasan untuk memelihara 

tindakan dan perilaku sehari-hari. Saat ini, sebagai core value, PT KAI perlu 

membina pegawai agar perilakunya dapat mencerminkan core slogan. Manajemen 

PT KAI harus berperan dalam menciptakan, memelihara, dan mengimbangi upaya 

dan program untuk mendorong penerapan core value. yang dapat dicapai dalam 

mendukung peningkatan Sistem Manajemen Kinerja.  

Sebagai perusahaan yang terus berkembang, PT KAI tidak hanya berfokus 

pada peningkatan budaya kerja dan orientasi terhadap pelanggan, tetapi juga pada 

penguatan struktur organisasi dan layanan yang ditawarkan. Transformasi yang 

dilakukan sejak 2009 menjadi bagian dari upaya perusahaan untuk meningkatkan 

daya saing di industri transportasi. Seiring dengan komitmen tersebut, PT KAI terus 

memperluas cakupan layanan dan mengembangkan berbagai unit bisnis guna 

mendukung operasionalnya secara lebih efektif. Hal ini terlihat dari keberadaan 

sejumlah anak perusahaan serta struktur organisasi yang tersebar di berbagai 

wilayah operasional. 

PT Kereta Api Indonesia atau disingkat PT KAI, Merupakan Badan Usaha 

Milik Negara (BUMN) yang memiliki produk utama berupa layanan transportasi 

umum dengan kereta api. (Kai.id) Adapun layanan yang disediakan PT Kereta Api 

Indonesia mencakup angkutan penumpang dan barang. PT Kereta Api Indonesia 

terus berinovasi untuk memberikan layanan terbaik bagi para pengguna 

layanannya. Adapun sekarang PT KAI sudah memiliki sejumlah anak perusahaan, 

yakni KAI Services, KAI Bandara, KAI Commuter, KAI Wisata, KAI Logistik, dan 

KAI Properti. Untuk mendukung kegiatan bisnisnya, hingga akhir tahun 2021, 

perusahaan ini memiliki 9 unit kantor daerah operasi, 4 unit kantor divisi regional, 

dan 8 unit balai yasa yang tersebar di pulau Jawa dan Sumatra. Adapun data 

pegawai bagian divisi regional IV PT KAI ditunjukkan pada Tabel 1.1 sebagai 

berikut. 
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Tabel 1.1 Struktur Organisasi PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang 

No. Nama Unit Kerja Jumlah Pegawai 

1. SDM dan Umum 18 

2. Aset 11 

3. Hukum 3 

4. Sistem Informasi 8 

5. Keuangan 13 

6. Humas 5 

7. Pengamanan 5 

8. Sarana 12 

9. Jalan dan Jembatan 16 

10. Operasional 12 

11. Angkutan Barang 8 

Jumlah 111 

Sumber: PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang, 2024 

 

PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang Memiliki 111 pegawai dengan 

berbagai divisi. Terdapat 11 unit divisi kerja dengan 1 kepala di setiap divisinya, 

oleh karena itu penulis hanya fokus pada divisi regional IV Tanjungkarang. Setiap 

unit di bagian Divisi Regional IV Tnk memiliki tugas masing-masing dalam 

pekerjaannya untuk mencapai tujuan perusahaan. Setiap moda transportasi 

memiliki keunggulan produk penggantinya masing-masing, yang mungkin menjadi 

alasan mengapa pengguna jasa untuk beralih dari satu produk ke produk lainnya. 

PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang memiliki ancaman pendatang baru yang 

rendah, tingkat kekuatan pemasok yang rendah, daya tawar pembeli yang tinggi, 

ketersediaan barang pengganti yang tinggi, dan persaingan kompetitif yang tinggi. 

Pencapaian tujuan organisasi di PT KAI berhasil didukung dengan perilaku 

pegawai. Baik buruknya kinerja PT KAI sebagai suatu ritel lokal di Indonesia 

sangat dipengaruhi oleh Sumber Daya Manusia yang ada di dalamnya (Katidjan et 

al., 2017). 

Sumber Daya Manusia baik secara individu maupun kelompok merupakan 

motor penggerak dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi instansi pemerintah 

untuk mencapai ukuran kinerja yang diharapkan. Pegawai mempunyai peran yang 

strategis didalam perusahaan yaitu sebagai pemikir, perencana, dan pengendali 

aktivitas perusahaan karena memiliki bakat, tenaga dan kreatifitas yang sangat 

dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan (Pratiwi, 2023). Jika kualitas 
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sumber daya manusia dalam suatu organisasi baik maka kinerja pegawai dan 

organisasi juga akan baik. Observasi awal penelitian, fenomena rendahnya kinerja 

pegawai PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang (Direksi PT KAI Divisi 

Regional IV Tanjungkaran, 2024) ditunjukkan melalui indikasi: Pegawai terlambat 

masuk ke kantor, pulang tidak sesuai jadwal, pegawai tidak masuk tanpa kabar, 

pegawai meninggalkan pekerjaan saat jam kerja, pegawai melalaikan pekerjaan dan 

pegawai pulang kampung tanpa jadwal cuti. Hal ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 1.2 Jumlah Pelanggaran Pegawai PT KAI Divisi Regional 

Tanjungkarang pada tahun 2018-2023 

 

Tahun 
Total 

Pegawai 

Jenis 

Pelanggaran 
Sanksi 

Jumlah 

Pegawai yang 

Melanggar 

2018 86 Orang 

Pulang kerja 

sebelum 

jadwalnya 

Pemotongan 

gaji 
15 Orang 

2019 88 Orang Terlambat masuk 

kantor 

Pemotongan 

gaji 

21 Orang 

2020 90 Orang Tidak masuk 

tanpa kabar 

SP 1 23 Orang 

2021 94 Orang Meninggalkan 

pekerjaan saat 

jam kerja 

SP 1 40 Orang 

2022 98 Orang Melalaikan 

pekerjaan 

SP 1 32 Orang 

2023 111 Orang Pulang kampung 

tanpa jadwal cuti 

SP 1 41 Orang 

Sumber: PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang, 2024 

 

Berdasarkan tabel tersebut di atas, menunjukkan bahwa masih terdapat 

pelanggaran yang dilakukan oleh pegawai PT KAI Divisi Regional IV 

Tanjungkarang. Hal ini menunjukkan ketidaktepatan dalam bekerja yang berujung 

pada kurangnya kinerja kerja pegawai. Jika permasalahan ini tidak segera ditangani, 

maka dapat berdampak pada menurunnya kualitas layanan serta citra perusahaan di 

mata pelanggan. Oleh karena itu, diperlukan evaluasi serta peningkatan 

pengawasan untuk memastikan kepatuhan pegawai terhadap standar operasional 

yang telah ditetapkan. 
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Tabel 1.3. Penilaian Kinerja Pegawai PT KAI Divisi Regional 

Tanjungkarang pada tahun 2018-2023 

No. Kategori Predikat Skor Nilai Tahun 

1. Sangat Baik A- 92 2018 

2. Baik B+ 88 2019 

3. Baik B+ 85 2020 

4. Cukup C 68 2021 

5. Cukup C 69 2022 

6. Baik B 84 2023 

Sumber: PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang, 2024 

 

Berdasarkan fenomena diatas, di era globalisasi dan persaingan yang sangat 

ketat saat ini sangat diperlukan kinerja sumber daya manusia yang berkualitas 

karena kinerja pegawai yang baik akan sangat mendukung tercapainya tujuan 

organisasi. Semakin baik kinerja pegawai suatu perusahaan, maka semakin tinggi 

danbaik pula nilai perusahaan tersebut (Sutoro, 2019). Dari fenomena di atas, 

pegawai yang belum mampu memberikan kinerja yang maksimal terhadap 

pekerjaannya akan berdampak pada kualitas perusahaan terkait secara langsung 

maupun tidak langsung. Oleh karena itu kinerja pegawai pada PT KAI Divisi 

Regional IV Tanjungkarang merupakan urgensi dalam penelitian ini. Penelitian ini 

berfokus pada reward, punishment dan kerjasama tim yang mempengaruhi kinerja 

pegawai. Pemilihan fokus penelitian tersebut juga telah diperkuat oleh hasil 

penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa reward, punishment dan kerjasama 

tim menjadi faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Reward merupakan suatu 

hal yang diberikan kepada seseorang karena kontribusinya terhadap perusahaan. 

Reward dan insentif berkontribusi pada implementasi strategi dengan membentuk 

perilaku individu dalam organisasi. Manajemen reward penting untuk bisnis apa 

pun yang memiliki pegawai. 

Sumber daya manusia biasanya bertanggung jawab atas program 

manajemen penghargaan di suatu perusahaan. Sistem reward yang dirancang 

dengan baik konsisten dengan tujuan, visi, misi, dan kinerja pekerjaan organisasi. 

Imbalan paling nyata yang diperoleh seseorang dari pekerjaannya adalah dalam 

bentuk gaji. Manajemen reward adalah praktik motivasi yang digunakan bisnis 
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untuk memberi penghargaan kepada pegawai atas pencapaian dan kesuksesan 

mereka. Dalam istilah manajerial, reward didefinisikan sebagai imbalan total yang 

diberikan oleh pemberi kerja kepada pegawai atas jasa yang diberikannya untuk 

mencapai tujuan organisasi. Berdasarkan penelitian Rima Ronia & Nu Graha 

Dianawati Suryaningtyas, (2020) menunjukan reward berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Triadi et al. (2021), juga menunjukan reward 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun, hasil penelitian 

Adityarini, (2022) menunjukkan bahwa Reward tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Selain reward, salah satu faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja 

pegawai adalah punishment. 

Hukuman diartikan sebagai tindakan menghadirkan konsekuensi yang tidak 

menyenangkan atau tidak diinginkan sebagai akibat dari melakukan perilaku 

tertentu. Dihan, (2020) punishment merupakan ancaman hukuman yang bertujuan 

untuk meningkatkan kinerja pegawai yang melakukan pelanggaran, menjaga 

peraturan yang berlaku dan memberikan pembelajaran kepada pelanggar. 

Pranitasari & Khotimah, (2021) hukuman juga diartikan sebagai alat yang 

digunakan pemimpin untuk berkomunikasi dengan pegawainya agar bersedia 

mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan seseorang untuk mematuhi semua peraturan perusahaan dan berlaku. 

Selain reward, salah satu faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja pegawai 

adalah punishment. Hukuman diartikan sebagai tindakan menghadirkan 

konsekuensi yang tidak menyenangkan atau tidak diinginkan sebagai akibat dari 

melakukan perilaku tertentu. Dihan, (2020) punishment merupakan ancaman 

hukuman yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja pegawai yang melakukan 

pelanggaran, menjaga peraturan yang berlaku dan memberikan pembelajaran 

kepada pelanggar. Pranitasari & Khotimah (2021), hukuman juga diartikan sebagai 

alat yang digunakan pemimpin untuk berkomunikasi dengan pegawainya agar 

bersedia mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan seseorang untuk mematuhi semua peraturan perusahaan dan berlaku. 

Penelitian Pramesti et al., (2019) menunjukkan bahwa variabel punishment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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Namun, menurut Arif & Mujiatun, (2022) Punishment tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai selain reward dan punishment adalah kerjasaama tim. Pentingnya 

kerjasama tim dalam organisasi memberikan gambaran bahwa gagasan dua orang 

atau lebih cenderung lebih baik dari pada gagasan satu orang, hasil tim jauh lebih 

baik daripada hasil per individu, anggota tim dapat saling mengenal dan percaya, 

sehingga dapat saling membantu dan kerjasama tim dapat menyebabkan 

komunikasi terbangun dengan baik sehingga memberikan perubahan yang positif 

(Sinambela & Rizki, 2016). Dalam organisasi, setiap individu menyumbangkan 

kinerjanya kepada tim, kemudian tim tersebut akan menyumbangkan kinerjanya 

kepada organisasi melalui prestasi kerja. Dalam organisasi yang efektif, manajemen 

selalu menciptakan sinergi positif, yaitu menghasilkan keseluruhan menjadi lebih 

besar dari pada pen jumlahan semua bagian komponen. 

Meskipun punishment sering digunakan untuk meningkatkan disiplin, 

efektivitasnya masih diperdebatkan. Sebagai alternatif, kerjasama tim berperan 

penting dalam meningkatkan kinerja pegawai melalui kolaborasi dan sinergi. Oleh 

karena itu, penelitian ini mengkaji pengaruh reward, punishment, dan kerjasama 

tim terhadap kinerja pegawai di PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang. 

Hal ini sejalan dengan Br. Sirait, (2018) yang menyatakan kerjasama tim 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Implikasi dari 

hasil penelitian Hermanto, (2020) menyatakan bahwa untuk meningkatkan prestasi 

kerja pegawai dapat dilakukan dengan perbaikan kerjasama tim yang baik dan 

efektif, seperti meningkatkan antusiasme dalam bekerja, mengurangi konflik kerja, 

serta memperbaiki hubungan antar kelompok. Namun Fatimah, (2022) menyatakan 

secara parsial kerjasama tim berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Inkonsistensi hasil pada penelitian terdahulu menjadikan penelitian ini menjadi 

penting dalam mengisi gap penelitian. Penelitian ini bertujuan menganalisis secara 

simultan dan parsial antara reward, punishment, dan kerjasama terhadap kinerja 

pegawai. Subjek penelitian ini adalah pegawai pada PT KAI Divisi Regional IV 

Tanjungkarang sebagai kebaruan dalam penelitian. Sehingga penelitian ini 

berjudul, “Pengaruh Reward, Punishment dan Kerjasama Tim Terhadap Kinerja 

Pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka peneliti dapat merumuskan 

masalah dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

1. Apakah reward berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai PT 

KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang?  

2. Apakah punishment berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang?  

3. Apakah kerjasama tim berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang?  

4. Apakah reward, punishment dan kerjasama tim secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi 

Regional IV Tanjungkarang? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang serta perumusan masalah maka tujuan dan 

kegunaan penelitian sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh reward terhadap kinerja pegawai PT KAI 

Divisi Regional IV Tanjungkarang  

2. Untuk mengetahui pengaruh punishment terhadap kinerja pegawai PT KAI 

Divisi Regional IV Tanjungkarang  

3. Untuk mengetahui pengaruh kerjasama terhadap kinerja pegawai PT KAI 

Divisi Regional IV Tanjungkarang.  

4. Untuk mengetahui pengaruh reward, punishment dan kerjasama tim secara 

simultan terhadap kinerja pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi 

Regional IV Tanjungkarang. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Pada hakikatnya penelitian yang dilakukan seseorang diharapkan akan 

mendapatkan manfaat tertentu. Terdapat dua manfaat penelitian yaitu manfaat 

teoritis dan manfaat praktis.  

1. Manfaat Teoritis  

Manfaat teoritis merupakan manfaat yang berhubungan dengan 

pengembangan ilmu linguistik. Jadi, dari hasil penelitian tersebut 
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diharapkan dapat berguna dalam bidang keilmuan dan akademis di masa 

depan. Adapun manfaat teoritis dalam penelitian ini adalah: 

a. Memberikan penjelasan yang lengkap mengenai pengaruh antar 

variabel.  

b. Menyajikan suatu wawasan tentang kajian pengaruh reward, 

punishment dan Kerjasama tim dalam meningkatkan kinerja.  

c. Menyajikan suatu wawasan tentang ilmu sosial dan ilmu politik dalam 

kegiatan perusahaan.  

2. Manfaat Praktis  

Manfaat praktis merupakan manfaat yang menunjukkan bahwa 

penelitian yang dilakukan memecahkan masalah secara praktikal atau bisa 

juga menjadi alternatif solusi dari permasalahan penelitian. Adapun manfaat 

praktis dalam penelitian ini adalah: 

a. Bagi Peneliti  

Diharapkan peneliti dapat menerapkan ilmu pengetahuan yang selama 

ini sudah dipelajari, kemudian dapat mengetahui secara langsung 

permasalahan-permasalahan dalam ruang lingkup manajemen bisnis 

khususnya manajemen sumber daya manusia.  

b. Bagi Akademisi  

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah masukan atau 

referensi bagi peneliti lain yang ingin mengembangkan ilmu 

pengetahuan yang sama dengan objek dan ruang lingkup yang berbeda.  

c. Bagi Perusahaan  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi informasi dan bahan 

pertimbangan bagi pihak manajemen PT Kereta Api Indonesia Divisi 

Regional IV Tanjungkarang dalam menetapkan kebijakan-kebijakan 

serta mengevaluasi kegiatan perusahaan. 

 



 

 

 

 

 

 

II.  TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Perilaku Organisasi 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia perilaku artinya “tanggapan atau 

reaksi individu terhadap rangsangan atau lingkungan”, sedangkan organisasi 

artinya “kesatuan (susunan dan sebagainya) yang terdiri atas bagianbagian (orang 

dan sebagainya) dalam perkumpulan dan sebagainya untuk tujuan tertentu” atau 

“kelompok kerja sama antara orang-orang yang diadakan untuk mencapai tujuan 

bersama” (Rosita et al., 2024). 

Perilaku organisasi yaitu terjemahan organizational behavior, yaitu suatu 

studi yang berkaitan dengan aspek-aspek tingkah laku manusia yang ada di dalam 

suatu organisasi ataupun didalam suatu kelompok tertentu. Ia meliputi aspek yang 

timbul dari suatu pengaruh organisasi kepada manusia, demikian juga aspek yang 

timbul dari pengaruh manusia terhadap organisasi. Tujuan lebih mudahnya dari 

penelaahan studi ini adalah untuk menentukan bagaimanakan pengaruh perilaku 

manusia itu mempengaruhi dalam usaha untuk mencapai tujuan-tujuan dari 

organisasi (Sumiyono et al., 2022). 

Perilaku organisasi lebih ditekankan pada bagaimana membuat orang-orang 

terbiasa bekerja dalam tim kerja yang efektif. Kinerja tim lebih unggul daripada 

kinerja individu-individu bila tugas yang harus dilakukan menuntut keterampilan 

ganda. Perilaku organisasi menunjukkan pada suatu sikap dan perilaku dari individu 

dan kelompok dalam organisasi serta interaksinya dengan konteks organisasi itu 

sendiri. Organisasi dari segala tipe dan jenis dapat dikatakan secara pasti 

berinteraksi dengan lingkungan internal dan eksternalnya (Sari, 2023). 

Perilaku individu dalam organisasi adalah bentuk interaksi antara 

karakteristik individu dengan karakteristik organisasi. Setiap individu dalam 

organisasi, semuanya akan berperilaku berbeda satu sama lain, dan perilakunya 

adalah ditentukan oleh masing-masing lingkungannya yang memang berbeda. 
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Individu membawa ke dalam tatanan organisasi kemampuan, kepercayaan pribadi, 

pengharapan kebutuhan dan pengalaman masa lalunya. Karakteristik yang dipunyai 

individu ini akan dibawanya manakala memasuki lingkungan baru yaitu oraganisasi 

atau yg lainnya. Organisasi juga merupakan suatu lingkungan yang mempunyai 

karakteristik seperti keteraturan yang diwujudkan dalam susunan hirarki, pekerjaan, 

tugas, wewenang, tanggung jawab, sistem penggajian, sistem pengendalian, dan 

sebagainya (Masmarulan, 2023). 

Berdasarkan pengertian-pengertian perilaku organisasi di atas dapat 

disimpulkan bahwa perilaku organisasi adalah disiplin yang mempelajari perilaku 

tingkat individu dan tingkat organisasi dan pengaruhnya terhadap efisiensi (dan 

dalam pekerjaan individu, kelompok dan organisasi).. 

 

2.1.1 Tujuan Perilaku Organisasi  

Menurut Sobirin (2015) tujuan perilaku organisasi sebagai berikut:: 

1. Mendeskripsikan Perilaku Manusia 

Tujuan pertama mempelajari studi perilaku keorganisasian adalah kita 

bisa mengidentifikasi, menelaah, dan menjelaskan kejadian-kejadian yang 

terjadi dalam sebuah organisasi. Mengenali kejadian yang ada di organisasi 

sangat bermanfaat untuk seorang pimpinan untuk mengetahui permasalahan 

yang sedang terjadi di organisasi, dan menjelaskan apa yang harus 

dilakukan oleh para pimpinan. Sebagai contoh, sebuah organisasi 

kemahasiswaan membentuk sebuah divisi yang anggotanya terdiri dari kaka 

tingkat dan adik tingkat, kemudian keduanya mempunyai kedudukan yang 

sama. Namun, jika usulan-usulan dari adik tingkat, usulan yang brilian 

sekalipun, selalu ditolak dan diabaikan oleh kaka tingkat maka bisa 

diidentifikasikan dan dijelaskan apa sesungguhnya yang sedang terjadi 

dalam organisasi tersebut. Bisa saja penolakan tersebut terjadi karena 

adanya ketidaksetaraan dalam memperlakukan anggotanya. 

2. Menjelaskan dan Memprediksi Perilaku Manusia 

Tujuan kedua mempelajari perilaku keorganisasian berfokus pada 

kejadian di masa datang. Sebagaimana kita ketahui, organisasi umumnya 

didirikan bukan untuk jangka pendek, melainkan untuk jangka panjang, 

bahkan kalau mungkin, untuk waktu yang tidak terbatas. Oleh karena itu, 



13 

 

tujuan mempelajari organisasi bukan sekedar apa yang terjadi sekarang 

melainkan apa yang akan terjadi di masa datang. 

3. Mengendalikan Perilaku Manusia 

Tujuan ketiga adalah mengendalikan perilaku manusia dalam 

organisasi. Mengontrol perilaku manusia dianggap sebagai tindakan yang 

tidak etis karena ini mengenai kebebasan manusia tersebut. tidak semua 

perilaku manusia yang ada di organisasi cocok dengan kepentingan dan 

tujuan organisasi, seperti yang kita ketahui bahwa orang-orang yang ada di 

organisasi berasal dari latar belakang pendidikan dan karakter yang berbeda. 

Demikian juga mengendalikan perilaku manusia bukan sekadar mengawasi 

atau mengarahkannya, tetapi sekaligus, jika diperlukan, mengubahnya 

manakala perilaku tersebut disfungsional. 

 

2.1.2 Karakteristik Perilaku Organisasi 

Menurut Ahdiyana (2018) dalam mempelajari perilaku organisasi, 

dipusatkan dalam tiga karakteristik yaitu:  

1. Perilaku, lebih kepada tingkah laku individu dalam berorganisasi, 

memahami perilaku individu yang berbeda dalam organisasi.  

2. Struktur, struktur berkaitan dengan pembentukan kelompok dan pembagian 

tugas, bagaimana pekerjaan dalam organisasi dirancang, dan bagaimana 

pekerjaan diatur. Struktur organisasi berpengaruh besar terhadap perilaku 

individu atau orang dalam organisasi serta efektifitas organisasi.  

3. Proses, berkaitan dengan interaksi yang terjadi antara anggota organisasi. 

Proses organisasi meliputi: komunikasi, kepemimpinan, proses 

pengambilan keputusan dan kekuasaan. 

 

2.1.3 Ruang Lingkup Perilaku Organisasi 

Perilaku Organisasi, sesungguhnya terbentuk dari perilakuperilaku individu 

yang terdapat dalam organisasi tersebut. Oleh karena itu pengkajian masalah 

perilaku organisasi jelas akan meliputi atau menyangkut pembahasan mengenai 

perilaku individu. Dengan demikian dapat dilihat bahwa ruang lingkup kajian ilmu 

perilaku organisasi hanya terbatas pada dimensi internal dari suatu organisasi 

(Winardi, 2017). 
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Dalam kaitan ini, aspek-aspek yang menjadi unsur-unsur, komponen atau 

sub sistem dari ilmu perilaku organisasi antara lain adalah: motivasi, 

kepemimpinan, stres dan atau konflik, pembinaan karir, masalah sistem imbalan, 

hubungan komunikasi, pemecahan masalah dan pengambilan keputusan, 

produktivitas dan atau kinerja (performance), kepuasan, pembinaan dan 

pengembangan organisasi (organizational development), dan sebagainya (Winardi, 

2017). 

Sementara itu aspek-aspek yang merupakan dimensi eksternal organisasi 

seperti faktor ekonomi, politik, sosial, perkembangan teknologi, kependudukan dan 

sebagainya, menjadi kajian dari ilmu manajemen strategik (strategic management) 

(Winardi, 2017). Jadi, meskipun faktor eksternal ini juga memiliki pengaruh yang 

sangat besar terhadap keberhasilan organisasi dalam mewujudkan visi dan misinya, 

namun tidak akan dibahas dalam konteks ilmu perilaku organisasi. 

 

2.1.4 Indikator Perilaku Organisasi  

Indikator-indikator dari perilaku organisasi menurut Robbins (2018) yaitu: 

1. Motivasi 

Motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi 

untuk tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu 

dalam memenuhi beberapa kebutuhan individu”. Selain itu motivasi 

merupakan suatu dorongan dari dalam maupun luar diri seseorang untuk 

menunjukan perilaku tertentu dan bertindak terhadap kebutuhan yang belum 

terpenuhi. 

2. Perilaku dan kekuasaan pemimpin 

Perilaku manusia tidak lepas dari keadaan individu itu sendiri dan 

lingkungan dimana individu itu berada. Jadi perilaku merupakan tingkah 

laku seseorang yang berinteraksi dalam suatu organisasi. Sedangkan 

kepemimpinan adalah setiap usaha untuk memengaruhi, sementara itu 

kekuasaan dapat diartikan sebagai suatu potensi pengaruh dari seorang 

pemimpin. Perilaku mempengaruhi seorang pemimpin dan secara langsung 

mempengaruhi sikap dan perilaku orang yang dipimpin baik berupa 

komitmen, kepatuhan maupun perlawanan. 

 



15 

 

3. Komunikasi interpersonal  

Komunikasi interpersonal merupakan model komunikasi yang paling 

efektif maka model ini dianggap pula paling efektif dalam proses 

penggalian informasi. Karena manusia dalam kehidupannya harus 

berkomunikasi dan manusia membutuhkan orang lain atau kelompok untuk 

berkomunikasi.  

4. Struktur dan proses kelompok 

Struktur organisasi diartikan sebagai kerangka kerja formal organisasi yang 

dengan kerangka kerja itu tugas-tugas pekerjaan dibagi-bagi, 

dikelompokkan, dan dikoordinasikan. Sedangkan proses kelompok terjadi 

jika anggota kelompok mendiskusikan bagaimana mereka akan mencapai 

tujuan dengan baik dan memuat hubungan kerja yang baik. 

5. Pengembangan dan persepsi sikap  

Perkembangan yaitu dimana terdapat struktur yang terorganisasikan dan 

mempunyai fungsi-fungsi tertentu, oleh karena itu bilamana terjadi 

perubahan struktur baik dalam organisasi maupun dalam bentuk, akan 

mengakibatkan perubahan fungsi. Persepsi merupakan kecenderungan 

seseorang terhadap sesuatu dalam ranah relatif, artinya persepsi individu 

terhadap sesuatu akan berbeda-beda berdasarkan persepsi dari masing-

masing orang. 

6. Proses perubahan 

Perubahan sosial adalah segala perubahan-perubahan pada lembaga-

lembaga kemasyarakatan di dalam suatu masyarakat, yang mempengaruhi 

sistem sosialnya, termasuk didalamnya nilainilai, sikap-sikap, dan pola 

perilaku diantara kelompok-kelompok dalam masyarakat. 

7. Konflik dan negosiasi 

Konflik adalah sebuah proses yang dimulai ketika salah satu pihak 

memandang pihak lainnya telah memengaruhi secara negatif, atau akan 

berpengaruh secara negatif terhadap segala sesuatu hal yang dipedulikan 

oleh pihak pertama. Sedangkan negosiasi merupakan suatu proses 

komunikasi yang berlangsung secara kontinu atau terus menerus hingga 

tercapai suatu kesepakatan bagi kedua belah pihak. 
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8. Rancangan kerja 

Rancangan kerja dan organisasi kerja ini memberi perhatian pada hubungan 

antara para pegawai dan sifat serta isi tugas-tugas, dan fungsi-fungsi tugas 

mereka 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi 

adalah suatu cara berfikir, cara untuk memahami persoalan-persoalan dalam suatu 

organisasi atau suatu kelompok tertentu. Perilaku organisasi juga secara langsung 

berhubungan dengan pengertian, ramalan dan pengendalian terhadap tingkah laku 

orang-orang dalam suatu organisasi, dan bagaimana perilaku orang-orang tersebut 

mempengaruhi usaha-usaha pencapaian tujuan organisasi. 

 

2.2 Kinerja Pegawai 

Secara etimologi kinerja berasal dari kata performance yang memiliki 

beberapa arti yaitu (1) mengerjakan, (2) melaksanakan tugas, (3) melaksanakan 

tanggung jawab. Oleh karena itu, dari beberapa pengertian tersebut dapat diartikan 

bahwa kinerja adalah melakukan suatu kegiatan dengan penuh tanggung jawab 

sehingga dapat mencapai hasil seperti yang diharapkan. Sedangkan secara 

termonologis para ahli mendefinisikan kinerja dalam berbagai macam, antara lain: 

1. Busro (2018), memberikan definisi bahwa kinerja adalah prestasi kerja 

(kuantitas) baik kuantitas maupun kualitas yang dicapai oleh seseorang 

selama periode tertentu, biasanya dalam satu tahun.  

2. Umala (2017) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil usaha pegawai yang 

dipengaruhi oleh kemampuan dan persepsi tentang peran dan tugas. Dengan 

demikian, dalam situasi tertentu kinerja dapat dilihat sebagai hasil hubungan 

antara usaha, kemampuan dan persepsi tugas, yang dipengaruhi oleh usaha, 

kemampuan, dan persepsi tugas.  

3. Manik & Syafrina (2017) mengemukakan bahwa kinerja merupakan 

perilaku nyata yang ditampilkan oleh setiap orang sebagai prestasi kerja 

yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi. 

Kinerja pegawai menurut Mangkunegara, (2018) adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Prawirosentono, (2018) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang 
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dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya 

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral maupun etika.  

Sedangkan menurut Rivai, (2019) kinerja pegawai adalah kesediaan 

seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan 

menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 

diharapkan. Rivai, (2019) juga menjelaskan bahwa pada dasarnya kinerja 

merupakan prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya atau 

pekerjaannya sesuai dengan standar dan kriteria yang ditetapkan pekerjaan tersebut. 

Menurut Sedarmayanti, (2019) Kinerja pegawai merupakan terjemahan dari 

performance yang berarti hasil kerja seseorang pekerja, sebuah proses manajemen 

atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat 

ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur dengan standar yang telah 

ditentukan. 

Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat peneliti simpulkan bahwa 

kinerja merupakan bagian dari organisasi untuk mencapai tujuan bersama, sehingga 

tujuan dari kinerja akan menghasilkan kinerja organisasi yang berprestasi dengan 

pegawai-pegawai yang berprestasi di dalam organisasi. Kinerja (performance) 

adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 

kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 

organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi. Istilah kinerja 

sering digunakan untuk menyebut prestasi atau tingkat keberhasilan individu 

maupun kelompok individu. Kinerja bisa diketahui hanya jika individu atau 

kelompok tersebut mempunyai kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan. 

 

2.2.1 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, baik yang 

berhubungan dengan tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan 

perusahaan. Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai 

tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing pekerjaan 

tentunya mempunyai standar yang berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya. 

Menurut Mangkunegara, (2018) ada tiga faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu: 
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1. Faktor internal pegawai 

Faktor internal pegawai terdiri dari kemampuan dan keterampilan, latar 

belakang pribadi, sikap dan psikologis. Faktor ini banyak dipengaruhi oleh 

keluarga, tingkat sosial dan pengalaman kerja sebelumnya. 

2. Faktor internal organisasi 

Faktor internal adalah kejadian dan kecenderungan dalam suatu organisasi 

yang mempengaruhi manajemen, pegawai dan budaya organisasi. Budaya 

organisasi adalah nilai-nilai keyakinan dan sikap yang berlaku di antara 

anggota organisasi. Faktor internal terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, 

reward, struktur dan desain pekerjaan. Keberhasilan memperoleh kinerja 

yang bermutu akan lebih mudah tercapai apabila pemimpin dan manajemen 

perusahaan memberikan contoh yang baik serta melakukan bimbingan, 

pendidikan dan pelatihan kepada para pegawai. 

3. Faktor eksternal organisasi 

Faktor eksternal organisasi adalah keadaan, kejadian atau situasi yang 

terjadi di lingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi kinerja 

pegawai. Faktor eksternal terdiri atas unsur-unsur yang berada di luar 

organisasi, di mana unsur-unsur ini tidak dapat dikendalikan dan diketahui 

terlebih dahulu oleh manajer, di samping itu juga akan mempengaruhi 

manajer di dalam pengambilan keputusan yang akan dibuat. 

Menurut Heruwanto et al. (2020), faktor yang mempengaruhi pencapaian 

kinerja adalah: 

1. Efektivitas dan Efisiensi: Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, 

maka ukuran baik buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisien. 

Misalnya adalah bagaimana proses terjadinya efisiensi dan efektivitas 

organisasi.  

2. Otoritas dan Tanggung Jawab: Dalam organisasi yang baik, wewenang dan 

tanggung jawab telah didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang 

tindih tugas. Masing-masing pegawai yang ada dalam organisasi 

mengetahui apa yang menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi.  
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3. Disiplin: Secara umum disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap 

hormat yang ada pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan 

perusahaan. Masalah disiplin pegawai yang ada didalam organisasi baik 

atasan maupun bawahan akan memberikan corak terhadap kinerja 

organisasi. Kinerja organisasi akan tercapai apabila kinerja individu 

maupun kelompok ditingkatkan. 

4. Inisiatif: Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam 

bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan 

organisasi merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan 

mempengaruhi kinerja. 

Faktor kinerja seseorang bisa dipengaruhi oleh beberapa hal. Sebagaimana 

teori yang dikemukakan oleh Gibson. Menurut Gibson et al. (2017), ada tiga faktor 

yang mempengaruhi kinerja yaitu, faktor individu, faktor psikologis, dan faktor 

organisasi yang meliputi Kerjasama tim, desain pekerjaan, kepemimpinan, reward 

(penghargaan) dan punishment (sanksi). 

1. Reward (penghargaan)  

Penelitian yang dilakukan oleh Ramadanita et al., (2021) dengan judul 

penelitian "Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai 

PT Glenmore Agung Nusantara", hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

2. Punishment (sanksi) 

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh Latiep et al., (2022) dengan 

judul penelitian "Pengaruh Reward Dan Punishment Tehadap Kinerja 

Pegawai CV. Era Mas", menyatakan bahwa punishment berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai.  

3. Kerjasama tim 

Riset yang dilakukan oleh Pandelaki, (2018) berjudul “Pengaruh Teamwork 

Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Yayasan Titian Budi Luhur 

Di Kabupaten Parigi Moutong”, menunjukkan bahwa kerjasama tim secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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2.2.2 Penilaian Kinerja Pegawai 

Penilaian kinerja pegawai (performance appraisal) adalah suatu penilaian 

yang dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik para pegawai maupun 

manajer yang selama ini telah melakukan pekerjaannya. Penilaian kinerja 

(performance appraisal) memainkan peranan yang sangat penting dalam 

peningkatan motivasi di tempat kerja. Pegawai menginginkan dan memerlukan 

balikan berkenaan dengan prestasi mereka dan penilaian menyediakan kesempatan 

untuk memberikan balikan kepada mereka. Jika kinerja tidak sesuai dengan standar, 

maka penilaian memberikan kesempatan untuk meninjau kemajuan pegawai dan 

untuk menyusun rencana peningkatan kinerja. Sistem penilaian menggunakan 

metode yang dianggap paling sesuai dengan bentuk dari organisasi tersebut, sebab 

kesalahan pengunaan metode akan membuat penilaian yang dilakukan tidak mampu 

memberi jawaban yang dimaksud. 

Pada prinsipnya penilaian kinerja adalah merupakan cara kontribusi-

kontribusi dari individu dalam instansi yang dilakukan terhadap organisasi. Intinya 

adalah untuk mengetahui seberapa produktif seorang pegawai dan apakah dia bisa 

berkinerja sama atau lebih pada masa yang akan datang, sehingga pegawai atau 

pegawai organisasi dan masyarakat memperoleh manfaat. Bangun, (2019) 

menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk 

mengevaluasi atau menilai keberhasilan pegawai atau pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya. Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil 

kerja yang dicapai pegawai atau pegawai dengan standar pekerjaan. Bila hasil kerja 

yang diperoleh sampai atau melebihi standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja 

seorang pegawai termasuk dalam kategori baik. Demikian sebaliknya, seorang 

pegawai yang hasil pekerjaannya tidak mencapai standar pekerjaan termasuk pada 

kinerja yang tidak baik atau berkinerja rendah. Jadi, Berdasarkan pendapat para ahli 

diatas maka dapat peneliti simpulkan bahwa penilaian kinerja itu merupakan suatu 

penilaian tentang kondisi kerja pegawai yang dilaksanakan secara formal dan 

dikaitkan dengan standar kerja yang telah ditentukan organisasi. 

Menurut Hasibuan (2019), dalam penilaian kinerja terdapat beberapa 

pilihan dalam penentuan mengenai yang sebaiknya melakukan penilaian tersebut 

antara lain: 
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1. Penilai Informal 

Penilaian informal adalah penilaian (tanpa authority) melakukan penilaian 

mengenai kualitas kerja dan pelayanan yang diberikan oleh masing-masing 

pegawai baik atau buruk. Penilai ini adalah masyarakat, konsumen, dan atau 

rekan. Hasil penelitian mereka sangat objektif dan bermanfaat untuk 

dipertimbangkan oleh penilai formal dalam menentukan kebijaksanaan. 

2. Penilai Formal  

Penilai formal adalah seseorang yang mempunyai wewenang formal menilai 

bawahannya di dalam maupun di luar pekerjaan dan berhak menetapkan 

kebijaksanaan selanjutnya terhadap setiap individu pegawai. Hasil penilai 

formal inilah yang akan menentukan nasib setiap pegawai apakah 

dipindahkan secara vertikal atau horizontal, diberhentikan atau balas 

jasanya dinaikkan. Penilaian formal ini dibedakan atas penilai individual 

dan penilai kolektif. 

3. Penilai Individual 

Penilaian individual adalah seorang atasan langsung secara individual 

menilai perilaku dan prestasi kerja setiap pegawai yang menjadi 

bawahannya, apakah baik, sedang atau kurang. Hasil penelitian kemudian 

diajukan kepada atasan langsung penilaian disahkan/ditandatanganinya. 

Jika penilaian atasan masih tidak diterima, maka hasil penilaian harus 

diulang atas anjuran atasan langsung penilai tersebut. 

4. Penilai kolektif 

Penilaian kolektif adalah suatu tim/kolektif secara bersama-sama 

melakukan penilaian prestasi pegawai dan menetapkan kebijakaan 

selanjutnya terhadap pegawai tersebut. Penilaian semacam ini terjadi karena 

ada organisasi yang mempunyai pimpinan kolektif/presidium atau atasan 

pegawai yang akan dinilai terdiri dari beberapa orang. Hasilnya akan lebih 

objektif sebab nilai akhir merupakan rata-rata dari penilai yang kolektif 

tersebut. Penilai kolektif adalah suatu tim yang secara bersama-sama 

melaksanakan penilaian kinerja pegawai. 
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2.2.3 Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut Annisa & Aulia, (2021) menyatakan “Dimensi kinerja adalah 

kualitas-kualitas atau wajah suatu pekerjaan atau aktivitas- aktivitas yang terdapat 

di tempat kerja yang kondusif terhadap pengukuran”. Dimensi kinerja menyediakan 

alat untuk melukiskan keseluruhan cakupan aktivitas ditempat kerja. Sementara itu 

tanggung jawab dan kewajiban menyediakan suatu deskripsi depresionalisasi. 

Terdapat beberapa indikator kinerja menurut Manik & Syafrina, (2017), yaitu 

sebagai berikut:  

1. Kualitas. Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas 

(mutu) kerja yang dihasilkan melalui proses tertentu.  

2. Kuantitas. Untuk mengukur kinerja juga dapat dilakukan dengan melihat 

kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh pegawai.  

3. Durasi. Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan.  

4. Pengurangan biaya. Biaya yang dikeluarkan untuk setiap kegiatan 

organisasi telah dianggarkan sebelum kegiatan dibawa.  

5. Pengawasan. Hampir semua jenis pekerjaan perlu dilakukan dan 

membutuhkan pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang berjalan.  

6. Hubungan antar pegawai. Penilaian kinerja sering dikaitkan dengan 

kolaborasi atau keharmonisan antara pegawai dan pimpinan. 

Busro, (2018) mengatakan bahwa terdapat lima indikator kinerja, yaitu 

sebagai berikut:  

1. Kualitas, yaitu tingkat di mana proses atau penyesuaian terhadap cara yang 

ideal dalam melaksanakan kegiatan atau memenuhi kegiatan seperti yang 

diharapkan.  

2. Kuantitas, yaitu jumlah yang dihasilkan diwujudkan melalui nilai mata 

uang, jumlah unit atau jumlah siklus kegiatan yang telah diselesaikan.  

3. Ketepatan waktu, yaitu tingkat suatu kegiatan diselesaikan dengan waktu 

yang lebih cepat dari yang ditentukan dan memaksimalkan waktu yang 

tersedia untuk kegiatan lainnya.  
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4. Kebutuhan akan pengawasan, yaitu tingkat dimana seorang pegawai dapat 

melakukan pekerjaannya tanpa perlu meminta bantuan atau bimbingan dari 

atasannya.  

5. Interpersonal impact, yaitu tingkatan yang menunjukkan seorang pegawai 

merasa percaya diri, memiliki keinginan yang baik dan bekerja sama dengan 

rekan kerja. 

Menurut Umala, (2017) indikator kinerja yang pertama adalah hasil kerja 

seorang pegawai, dengan hasil kerja yang maksimal maka pegawai tersebut bekerja 

dengan baik, sedangkan jika hasil kerjanya tidak sesuai dengan yang telah 

ditentukan maka kinerja pegawai tersebut tidak baik. Indikator kedua adalah 

kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugasnya. Pegawai yang memiliki 

kemauan untuk belajar dan selalu bersedia menyelesaikan pekerjaannya meskipun 

pekerjaan tersebut belum pernah dilakukannya, maka seorang pegawai mampu dan 

memiliki tanggung jawab terhadap tugas yang dibebankan kepadanya. Dari tiga 

pendapat yang berbeda peneliti mengambil indikator yaitu kualitas, kuantitas, 

ketepatan waktu, kebutuhan akan pengawasan dan interpersonal impact. 

 

2.3 Reward 

Imbalan yang baik adalah suatu sistem yang dapat menjamin kepuasan 

pegawai dengan memperoleh, mempertahankan dan mempekerjakan sejumlah 

orang dengan berbagai sikap dan perilaku positif demi kebaikan bersama. 

“Penghargaan adalah sesuatu yang diberikan kepada seseorang atau kelompok jika 

mampu melakukan suatu keunggulan dalam bidang tertentu” Tri Rachmawan et al., 

(2020). Sedangkan menurut Nompo & Pandowo, (2020) Reward adalah suatu 

bentuk pengakuan atas suatu prestasi tertentu yang diberikan dalam bentuk materiil 

dan non materil yang diberikan oleh organisasi atau lembaga kepada individu atau 

kelompok pegawai sehingga dapat bekerja dengan tinggi. Motivasi dan prestasi 

dalam mencapai tujuan organisasi. Dapat disimpulkan bahwa reward merupakan 

bentuk apresiasi suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. 

“Imbalan merupakan suatu bentuk penghargaan atas upaya memperoleh 

tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatannya, yang memerlukan 

upaya pengorganisasian, perencanaan, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja 

agar mampu melaksanakan tugas secara efektif dan efisien” Handoko, (2018). 
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Sedangkan menurut Putra & Damayanti, (2020) “Reward adalah sebagai imbalan 

atau bonus yang diberikan karena prestasi yang dicapai seseorang. Dalam artian 

bebas, reward adalah pemberian atau bonus yang diberikan karena prestasi yang 

dicapai seseorang. Berdasarkan pendapat beberapa orang Dari para ahli di atas 

dapat disimpulkan bahwa reward merupakan hasil positif dari sesuatu yang 

diberikan sebagai bentuk pengakuan atas prestasi yang telah diraih seseorang 

dengan tuntutan jabatan yang diberikan. 

Reward merupakan hasil positif yang diperoleh sebagai hasil kinerja 

seorang pegawai dan imbalan tersebut selaras dengan tujuan organisasi. Ketika 

seorang pegawai membantu organisasi dalam mencapai salah satu tujuannya, sering 

kali akan diberikan imbalan. Ada banyak kesepakatan dalam literatur mengenai 

jenis penghargaan yang digunakan dalam situasi kehidupan nyata (Salah, 2016). 

Reward adalah sesuatu yang kita berikan kepada seseorang karena dia melakukan 

sesuatu. Sesuatu yang wajar sebagai apresiasi, sebagai ungkapan rasa syukur dan 

perhatian kita (Susanto & Wijanarko, 2005). 

Menurut Mahmudi, (2019) reward adalah penghargaan yang diberikan 

kepada mereka yang dapat bekerja melampaui standar yang telah ditentukan. 

Reward didefinisikan sebagai penilaian yang bersifat positif terhadap pegawai. 

Sedangkan Sutrisno, (2018) berpendapat bahwa reward atau penghargaan adalah 

balas jasa yang diberikan perusahaan kepada pegawai atas dasar pengorbanan 

waktu, tenaga, dan pikiran. Octario, (2022) juga menjelaskan bahwa “reward” 

merupakan sebagai bentuk apresiasi usaha untuk mendapatkan tenaga kerja yang 

profesional sesuai dengan tuntutan jabatan diperlukan suatu pembinaan yang 

berkeseimbangan, yaitu suatu usaha kegiatan perencanaan, pengorganisasian, 

penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas 

dengan efektif dan efisien. Sebagai langkah nyata dalam hasil pembinaan maka 

diadakan pemberian reward pegawai yang telah menunjukan prestasi kerja yang 

baik. 

Jadi, dengan adanya pendapat para ahli di atas maka peneliti dapat 

menyimpulkan bahwa reward adalah imbalan yang diberikan dalam bentuk 

material dan non material yang diberikan oleh seseorang atau pihak perusahaan 

kepada pegawainya agar mereka dapat bekerja dengan motivasi yang tinggi dan 
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berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan, pemberian sistem 

penghargaan dimaksudkan sebagai dorongan agar pegawai mau bekerja dengan 

lebih baik dan membangkitkan motivasi sehingga dapat mendorong kinerja 

pegawai menjadi lebih baik. 

 

2.3.1 Faktor yang Mempengaruhi Reward 

Menurut Rivai, (2019) faktor-faktor yang mempengaruhi reward terbagi 

menjadi dua yaitu: lingkungan eksternal dan internal. Lingkungan ekstermal 

merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi reward dan berasal dari luar 

perusahaan, seperti pasar tenaga kerja, kondisi ekonomi, peraturan pemerintah, dan 

serikat pekerja, sedangkan untuk lingkungan internal berkaitan dengan hal-hal di 

dalam perusahaan yang turut memengaruhi reward tersebut: 

1. Pasar Tenaga Kerja 

Pasar tenaga kerja mempengaruhi pemberian reward dalam dua cara, yang 

pertama tingkat persaingan tenaga kerja sebagain menentukan batas rendah 

atau frool tingkat pembayaran. Tingkat pembayaran suatu perusahaan yang 

terlalu rendah, tenaga kerja yang memenuhi syarat tidak akan bersedia 

bekerja diperusahaan itu. Kedua, pada saat yang sama, merekan menekan 

pengusaha untuk mencari alternatif, seperti penyediaan tenaga kerja asing, 

yang harganya mungkim lebih rendah, atau teknologi yang mengurangi 

kebutuhan tenaga kerja. 

2. Kondisi Ekonomi 

Salah satu aspek yang juga mempengaruhi reward sebagai salah satu faktor 

eksternal adalah kondisi-kondisi ekonomi industri, terutama darajat tingkat 

persaingan, yang mempengaruhi kesanggupan untuk membayar perusahaan 

itu dengan gaji tinggi. 

3. Peraturan Pemerintah 

Pemerintah secara tidak langsung mempengaruhi tingkat reward melalui 

pengendalian upah dan petunjuk yang melarang peningkatan dalam reward 

untuk para pekerja tertentu pada waktu tertentu. hukum yang menetapkan 

tingkat tarif upah minimum, gaji, pengaturan jam kerja, dan mencegah 

diskriminasi. Pemerintah juga melarang perusahaan mempekerjakan 

pekerja anak-anak dibawah umur (yang telah ditetapkan). 
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4. Serikat Pekerja 

Pengaruh eksternal penting lain pada suatu program reward kerja adalah 

serikat kerja. Kehadiran serikat pekerja diperusahaan sektor swasta 

diperkirakan meningkat upah 10-15 persen dan menaikkan tunjangan sekitar 

20-30 persen. Perbedaan upah antara perusahaan yang mempunyai serikat 

pekerja dengan yang tidak mempunyai serikat pekerja tampak paling besar 

selama periode resensi dan paling kecil selama periode inflasi. 

5. Anggaran Tenaga Kerja 

Anggaran tenaga kerja secara normal identik dengan jumlah uang yang 

tersedia untuk reward pegawai tahunan. Tiap-tiap unit perusahaan 

dipengaruhi oleh ukuran anggaran tenaga kerja, Suatu anggaran perusahaan 

tidak secara normal menyatakan secara tepat jumlah uang yang dialokasikan 

ke masing-masing pegawai melainkan beberapa banyak yang tersedia untuk 

unit atau divisi. 

6. Siapa yang membuat keputusan reward 

Kita lebih mengetahui siapa yang membuat keputusan reward dibandingkan 

sekitar beberapa faktor lain, tetapi masalah ini bukan suatu hal sederhana. 

Keputusan atau beberapa banyak yang harus dibayar, sistem apa yang 

dipakai, manfaat apa untuk ditawarkan, dan sebagainya, dipengaruhi dari 

bagian atas hingga dibawah perusahaan. 

Terdapat empat faktor yang harus dijadikan dasar dalam 

mempertimbangkan kebijakan penghargaan (reward) Hadari, (2020) yaitu: Internal 

Consistency (konsistensi Internal), External Compentitiveness (persingan/ 

kompetisi ekternal), Employee Contributions (kontribusi pegawai), Administrations 

(administrasi), konsisten internal yang kadang-kadang disebut dengan keadilan 

internal merujuk kepada pekerjaan atau tingkat keahlian didalam sebuah 

perusahaan, yang membandingkan kontribusi mereka dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Dengan perkataan lain konsistensi internal merupakan penetapan 

pemberian penghargaan (reward) yang didasarkan pada perbandingan jenis-jenis 

pekerjaan didalam perushaan. Untuk itu perlu makan perlu dilakukan analisa 

jabatan (job analisis), uraian pekerjaan/tugas (job description), evaluasi 

pekerjaan/tugas (evaluation) dan job structur untuk menentukan besarnya imbalan 
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untuk tiap-tiap jenis pekerjaan. Konsistensi internal menjadi salah satu faktor yang 

menentukan semua tingkatan imbalan pekerjaan yang sama, maupun semua 

pekerjaan yang berbeda. 

Pada kenyataannya, perbedaan penghargaan yang diberikan sesuai kinerja 

masing-masing pegawai merupakan salah satu kunci yang menantang para manajer. 

Kompetisi eksternal adalah penetapan besarnya penghargaan pada tingkatan 

dimana perusahaan masih memiliki keunggulan kompetitif dengan perusahaan lain 

sehingga perusahaan dapat mempertahankan pegawai yang memiliki 

keunggulan/berkualitas untuk tetap bekerja diperusahaan. Kontribusi pegawai 

merupakan penetapan besarnya penghargaan yang merujuk kepada kontribusi yang 

telah diberikan pegawai kepada perusahaan. Penghargaan dapat ditetapkan 

berdasarkan senioritas, prestasi kerja, panduan insentif, dan program yang ada di 

dalam perusahaan. 

Sedangkan Sedarmayanti, (2019) berpendapat bahwa, faktor suplay yang 

mempengaruhi sistem penghargaan ialah: 

1. Suplay dan permintaan pegawai  

2. Serikat pegawai  

3. Produktivitas kesediaan dan kemampuan membayar  

4. Ketentuan pemerintah 

Konsep pemberian reward yang layak serta adil bagi pegawai perusahaan, 

akan dapat menciptakan suasana kerja yang menyenangkan serta dapat 

menimbulkan motivasi kerja yang tinggi bagi pegawai (Sri Astuti et al. 2018). 

Pertimbangkan pemberian reward kepada pegawai sangat dipengaruhi oleh faktor-

faktor pada organisasi. 

Jadi, dari beberapa faktor-faktor reward menurut para ahli dapat peneliti 

simpulkan bahwa faktor yang mempengaruhi sistem penghargaan adalah antara lain 

konsistensi internal, kompetisi eksternal, kontribusi pegawai, senioritas, prestasi 

kerja, panduan insentif, dan program yang ada di dalam perusahaan itu sendiri. 

Konsep pemberian reward yang layak serta adil bagi pegawai perusahaan, akan 

dapat menciptakan suasana kerja yang menyenangkan serta dapat menimbulkan 

motivasi kerja yang tinggi bagi pegawai. Pertimbangkan pemberian reward kepada 

pegawai sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor pada organisasi. 
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2.3.2 Jenis-Jenis Reward 

Menurut Ivancevich et al. (2018) reward dapat dibedakan menjadi dua 

reward intrinsik dan reward ekstrinsik. Reward ekstrinsik merupakan penghargaan 

finansial, materi atau penghargaan sosial karena berasal dari lingkungan. Sementara 

itu, penghargaan psikis merupakan penghargaan intrinsik karena bersifat 

selfgranted. Seseorang pekerja yang bekerja mencari penghargaan ekstrinsik, 

seperti uang ataupun pujian dikatakan termotivasi secara ekstrinsik, sedangkan 

mereka yang memperoleh kesenangan dari tugas tugas atau pengalaman merasa 

kompeten atau menentukan diri sendiri dikatakan termotivasi atau bersemangat 

secara intrinsik. Artinya pentingnya penghargaan ekstrinsik dan intrinsik semata-

mata menyangkut masalah budaya dan selara pribadi. Berikut ini penjelasan 

mengenai reward intrisik dan ekstrinsik yaitu: 

1. Reward intrinsic 

Reward intrinsik adalah merupakan bagian dari pekerjaan itu sendiri, seperti 

tanggung jawab, tantangan dan karakteristik umpan balik dari pekerjaan. 

Reward intrinsic meliputi: 

a. Penyelesaian Pekerjaan 

Kemampuan untuk memulai dan mengakhiri proyek atau pekerjaan 

mempunyai arti penting bagi individu. Orang menilai kinerja dan 

semangat kerja seseorang memalui kemampuan dan penyelesaian tugas. 

Pengaruh bahwa menyelesaikan tugas terdapat dalam dirinya 

merupakan self-reward. Peluang yang memungkinkan orang dapat 

menyelesaikan tugas dengan baik atau pada waktunya dapat mempunyai 

pengaruh motivasi dan semangat kerja yang tinggi. Terlebih lagi 

keberhasilan pekerja tersebut mendapatkan penghargaan, akan 

menumbuhkan kepuasan kerja. 

b. Prestasi 

Pencapaian prestasi adalah merupakan pencatatan sendiri penghargaan 

yang diperoleh dari mencapai tujuan menantang. Terdapat perbedaan 

individu dalam menentukan tujuan, ada yang mencari tujuan 

menantang, moderat atau rendah. Tujuan yang sulit dapat 

mengakibatkan tingkat kinerja individual tinggi daripada tujuan 
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moderat. Oleh karena itu, disarankan untuk memberikan target 

pekerjaan cukup tinggi dan menantang, namun masih dapat dijangkau. 

c. Otonomi 

Banyak orang menginginkan pekerjaan yang memberikan hak untuk 

membuat keputusan. Mereka ingin bekerja tanpa diawasi secara ketat. 

Perasaan otonomi dapat mengakibatkan kebebasan melakukan apa yang 

dipertimbangkan terbaik oleh pekerja. Dalam pekerjaan yang terstruktur 

sangat baik dan dikontrol manajemen, sulit menciptakan tugas yang 

mengarah pada perasaan otonomi. Pemberian otonomi secara luas 

merupakan bentuk pelibatan pekerja dalam pengambilan keputusan 

untuk meningkatkan tanggung jawabnya. 

d. Pengembangan Pribadi 

Individu yang mengalami pertumbuhan cepat dapat merasakan 

perkembangannya dan melihat bagaimana kapabilitasnya menjadi 

meluas. Dengan memperluas kapabilitas, pekerja dapat memaksimalkan 

atau memuaskan potensi keterampilan. Sebagian menjadi tidak puas jika 

tidak didorong mengembangkan keterampilannya. Program 

pengembangan sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan 

sangat berarti untuk mengembangkan pekerja. 

2. Reward ekstrinsik 

Reward ekstrinsik adalah reward eksternal terhadap pekerjaan, seperti 

pembayaran, promosi, atau jaminan sosial. menyatakan sebagai reward 

finansial, materi atau sosial dari lingkungan (Gibson et al. 2017). Dengan 

demikian, dapat dikatakan bahwa penghargaan ekstrinsik merupakan 

reward yang bersifat eksternal yang memberikan terhadap kinerja dan 

semangat kerja yang telah diberikan oleh pekerja. Reward ekstrensik 

meliputi: 

a. Reward Finansial 

Upah dan gaji merupakan penghargaan ekstrinsik utama, namun cara 

bekerjanya sering kurang dipahami. Keberhasilan memerlukan 

perhatian dan observasi secara berhati-hati terhadap pekerja. Uang tidak 

akan menjadi motivator apabila pekerja tidak melihat hubungan antara 
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kinerja, semangat kerja dan peningkatan kompensasi. Reward financial 

juga dapat berupa jaminan sosial fringe benefits, tetapi beberapa 

diantaranya tidak seluruhnya finansial. Jaminan sosial finansial utama 

dalam banyak organisasi adalah program pensiun, asuransi kesehatan, 

dan liburan biasanya tidak tergantung pada kinerja. Dalam banyak hal 

tergantung pada senioritas atau masa kerja. 

b. Reward Interpersonal 

Reward interpersonal adalah penghargaan ekstrinsik seperti menerima 

rekognisi atau pengakuan atau menjadi mampu berinteraksi sosial 

tentang pekerjaan. Manajer berperan dalam memberikan status 

pekerjaan sedangkan rekognisi merupakan pernyataan manajemen 

bahwa pekerjaan telah dilakukan dengan baik dan dapat memperbaiki 

status. 

c. Promosi 

Manajer membuat keputusan penghargaan promosi sebagai usaha 

mencocokkan orang yang tepat dengan pekerjaannya. Kriteria yang 

sering dipergunakan untuk mencapai keputusan promosi ialah kinerja 

dan senioritas. Kinerja dan semangat kerja, apabila dapat di ukur secara 

akurat, sering memberikan bobot penting dalam alokasi penghargaan 

promosi. 

 

2.3.3 Indikator Reward 

Dalam konsep manajemen, penghargaan dapat berupa sesuatu yang 

berwujud atau tidak berwujud yang diberikan organisasi kepada pegawai baik 

disengaja maupun tidak disengaja sebagai imbalan bagi calon pegawai atau 

kontribusi terhadap pekerjaan yang baik, dan bagi pegawai yang menerapkan nilai-

nilai positif untuk memuaskan kebutuhan tertentu (Shields, 2016:12). Indikator 

Reward menurut Kadarisman, (2021:43) indikator untuk mengukur variabel 

Reward yaitu: 

1. Gaji merupakan imbalan berupa uang yang diterima pegawai sebagai 

konsekuensi yang telah memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan. Gaji umumnya berlaku untuk tingkat pembayaran mingguan, 

bulanan, atau tahunan (terlepas dari lamanya jam kerja). 



31 

 

2. Insentif merupakan bentuk pembayaran langsung berdasarkan kinerja 

pegawai dan dimaksudkan sebagai bagi hasil bagi pegawai akibat 

peningkatan produktivitas. Sedangkan Mathis & John, (2016:455) 

menyatakan bahwa insentif adalah pendapatan tidak tetap pegawai yang 

didasarkan pada kinerja individu, tim, atau organisasi. Tujuan utama 

pemberian insentif adalah untuk mendorong produktivitas pegawai dan 

efektivitas biaya.  

3. Pujian merupakan salah satu bentuk penghargaan yang tidak bersifat materi. 

Pujian biasanya diberikan oleh atasan kepada pegawai yang mempunyai 

prestasi kerja sehingga dapat meningkatkan semangat kerja pegawai 

tersebut.  

4. Cuti Perusahaan memberikan hari libur kepada pegawainya karena alasan 

tertentu.  

5. Tunjangan merupakan kompensasi tidak langsung yang diberikan 

perusahaan kepada pegawai.  

Reward dalam penelitian ini akan diukur menggunakan indikator yang 

digunakan oleh Mahmudi, (2019) dengan indikator reward sebagai berikut: 

1. Insentif dan Bonus 

Insentif ataupun gaji merupakan komponen reward yang sangat penting 

bagi pegawai. Insentif dalam hal meliputi gaji pokok dan tambahan 

kompensasi keuangan berupa bonus dan pemberian saham (stock option 

atau stock grant). Reward terhadap kinerja yang tinggi dapat diberikan 

dalam bentuk kenaikan gaji, pemberian bonus atau pemberian saham. Paket 

gaji yang ditawarkan sebagai reward meliputi komponen sebagai berikut:  

a. Kenaikan gaji pokok  

b. Tambahan honorarium  

c. Insentif jangka 

2. Kesejahteraan 

Kesejahteraan dapat diukur nilainya. Berbagai program kesejahteraan 

pegawai yang ditawarkan organisasi sebagai bentuk pemberian reward atas 

prestasi kerja, misalnya:  
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a. Tunjangan meliputi tunjangan jabatan, tunjungan struktural, tunjungan 

kesehatan, tunjungan pendidikan anak, tunjangan keluarga dan 

tunjangan hari tua.  

b. Fasilitas kerja misalnya kendaraan dinas, sopir pribadi dan rumah dinas  

c. Kesejahteraan rohani bentuk kesejahteraan rohani misalnya rekreasi, 

liburan, paket ibadah dan sebagainya. 

3. Pengembangan karir 

Pengembangan karir merupakan prospek kinerja dimasa yang akan datang. 

Pengembangan karir ini penting diberikan bagi pegawai yang memiliki 

prestasi yang memuaskan agar nilai pegawai itu lebih tinggi sehingga 

mampu memberikan kesempatan kepada pegawai yang berprestasi untuk 

belajar dan meningkatkan pengetahuan, keterampilan serta keahliannya. 

Pemberian reward melalui pengembangan karir dapat berbentuk:  

a. Penugasan untuk studi lanjut  

b. Penugasan untuk mengikuti program pelatihan, kursus, workshop, 

seminar, dan sebagainya.  

c. Penugasan untuk magang atau studi banding. 

4. Penghargaan 

Penghargaan lebih sulit diukur nilai finansialnya, namun nilai penghargaan 

ini penting bagi pegawai. Contoh penghargaan antara lain:  

a. Promosi jabatan  

b. Pemberian kepercayaan  

c. Peningkatan tanggung jawab  

d. Pemberian otonomi yang lebih luas 

Berdasarkan keterangan tersebut di atas, maka indikator yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah insetif dan bonus, kesejahteraan, pengembangan diri 

dan penghargaan. 

 

2.4 Punishment 

Hukuman secara sederhana adalah suatu proses yang melemahkan atau 

menekan suatu perilaku sehingga suatu perilaku yang diikuti dengan hukuman 

cenderung melemah. Hukuman diartikan sebagai tindakan menghadirkan akibat 

yang tidak menyenangkan atau tidak diinginkan sebagai akibat dari melakukan 
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perilaku tertentu (Lengkong et al., 2020). Selain itu, hukuman merupakan suatu 

perbuatan tidak menyenangkan berupa hukuman atau sanksi yang diberikan kepada 

pegawai secara sadar ketika terjadi pelanggaran agar tidak mengulanginya lagi 

(Dwiyanti et al., 2023). Hukuman merupakan tindakan teguran terhadap suatu 

pelanggaran yang dilakukan dalam rangka memperbaiki dan memelihara peraturan 

yang berlaku (Tangkuman et al., 2015).  

Menurut Fahmi Rosi et al., (2018) “Hukuman adalah sanksi yang diterima 

oleh seorang pegawai karena ketidakmampuannya dalam melakukan atau 

melaksanakan pekerjaan sesuai perintahnya.” Menurut Sandy & Faozen, (2017) 

“Hukuman adalah suatu hukuman yang diberikan karena terhadap suatu 

pelanggaran terhadap peraturan yang berlaku.” Berdasarkan beberapa pendapat 

para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa hukuman adalah suatu tindakan teguran 

dengan menghadirkan akibat yang tidak menyenangkan berupa sanksi yang 

diterima dan diberikan atas pelanggaran. 

Menurut Purwanto, (2016), hukuman adalah penderitaan yang diberikan 

atau ditimbulkan dengan sengaja oleh seseorang (orang tua, guru, dll) setelah terjadi 

pelanggaran, kejahatan atau kesalahan. Menurut Hasibuan, (2019) Punishment 

(hukuman) adalah suatu perbuatan, dimana kita secara sadar dan sengaja 

mendatangkan kesedihan kepada orang lain, yang baik lahiriah maupun batiniahnya 

mempunyai kelemahan dibandingkan diri kita sendiri, oleh karena itu kita 

mempunyai tanggung jawab untuk membimbingnya dan melindunginya.  

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli tersebut, dapat peneliti simpulkan 

bahwa Punishment atau sanksi merupakan ganjaran yang diberikan atas kesalahan 

atau kelalaian yang dilakukan oleh seseorang sesuai dengan tingkat kesalahan yang 

dibuat. Punishment ini dapat berupa hukuman ringan maupun berat. Menurut 

Purwanto, (2016) tindakan hukuman perlu memperhatikan halhal dibawah ini yaitu: 

1. Waktu pemberian hukuman, dilaksanakan selama timbulnya tanggapan 

yang perlu di hukum.  

2. Intensitas, hukuman mencapai keefektifan yang lebih besar jika stimulus 

yang tidak disuka relatif kuat. Misalnya, hukuman harus mendapatkan 

perhatian segera dari orang yang sedang dihukum sehingga menimbulkan 



34 

 

rasa takut tertentu ditempat kerja yang mencegah tindakan non-rutin dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan.  

3. Konsistensi hukuman, Sanksi atau hukuman yang dibuat harus konsisten, 

tidak boleh diubah dengan semena-mena.  

4. Kejelasan alasan, Dengan menyediakan alasan yang jelas dan tidak 

meragukan ikhwal mengapa hukuman dilakukan maka akan menghindari 

adanya kejadian yang tidak diinginkan. 

 

2.4.1 Bentuk-Bentuk Punishment 

Menurut Purwanto, (2016) Secara garis besar, punishment dapat dibedakan 

menjadi 2 macam, yaitu: 

1. Punishment Preventif 

Punishment Preventif yaitu punishment yang dilakukan dengan maksud 

tidak atau jangan terjadinya pelanggaran. Punishment ini bermaksud untuk 

mencegah jangan sampai terjadinya pelanggaran sehingga hal itu 

dilakukannya sebelum terjadinya pelanggaran. Dengan demikian 

Punishment Preventif adalah hukuman yang bersifat pencegahan. Tujuan 

dari Punishment Preventif ini adalah untuk menjaga agar hal-hal yang dapat 

menghambat atau mengganggu kelancaran dari proses pekerjaan bisa 

dihindari. Yang termasuk kedalam Punishment Preventif adalah:  

a. Tata Tertib  

b. Anjuran dan Perintah  

c. Larangan  

d. Paksaan  

e. Disiplin 

2. Punishment Represif 

Punishment Represif yaitu Punishment yang dilakukan oleh karna adanya 

pelanggaran, oleh adanya dosa yang diperbuat. Jadi Punishment ini 

dilakukan setelah terjadinya pelanggaran atau kesalahan. Punishment 

represif diadakan bila terjadi sesuatu perbuatan yang dianggap melanggar 

aturan. Adapun yang termasuk dalam Punishment represif yaitu:  

a. Pemberitahuan  

b. Teguran  
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c. Peringatan  

d. Hukuman 

 

2.4.2 Jenis-Jenis Punishment 

Menurut Rivai, (2019) jenis-jenis punishment dapat dikelompokan menjadi 

tiga. dapat diuraikan sebagai berikut: 

1. Hukuman Ringan 

Dilakukan dengan cara teguran lisan kepada pegawai bersangkutan yang 

telah melanggar peraturan, teguran tertulis, pernyataan tidak puas secara 

tidak tertulis. 

2. Hukuman Sedang 

Dilakukan dengan cara penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya telah 

direncanakan sebagaiman pegawai lainnya, penurunan gaji yang besarannya 

disesuaikan dengan peraturan perusahaan dan pelanggaran yang dilakukan, 

penundaan kenaikan pangkat atau promosi. 

3. Hukuman Berat 

Hukuman berat dilakukan dengan cara penurunan pangkat atau demosi, 

pembebasan dari jabatan, pemberhentian kerja atas permintaan pegawai 

yang bersangkutan dan pemutusan hubungan kerja sebagai pegawai 

diperusahaan. 

 

2.4.3 Indikator Punishment 

Menurut Sugianingrat dan Sarmawa (2024), indikator atau bentuk 

punishment kepada pegawai antara lain:  

1. Penundaan kenaikan pangkat 

Pegawai seharusnya secara berkala mendapat kenaikan pangkat, namun 

karena melakukan pelanggaran, maka usulan pangkatnya ditangguhkan. 

2. Mutasi 

Mutasi merupakan pemindahan lokasi tempat tugas. Biasanya mutasi 

dilakukan di tempat yang agak jauh dan sulit. 

3. Demosi  

Demosi merupakan istilah dimana pangkat/golongan atau jabatan 

diturunkan dari sebelumnya. 
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4. Pemberhentian kerja sementara 

Pegawai diberhentikan untuk sementara, dan jika diperlukan akan ditarik 

untuk diperkerjakan Kembali. 

5. Pemberhentian kerja permanen 

Pemberhentian kerja secara permanen dapat disebut juga dengan pemutusan 

hubungan kerja atau PHK. 

Sedangkan indikator-indikator punishment menurut Siagian, (2020) yaitu 

meliputi: 

1. Usaha meminimalisir kesalahan yang akan terjadi  

Suatu perusahaan atau organisasi pegawai harus bisa meminimalisir 

kesalahan yang dibuat dalam pekerjaannya, karena jika pegawai tersebut 

terus-menerus melakukan kesalahan perusahaan tersebut akan memberikan 

hukumannya.  

2. Adanya hukuman yang lebih berat bila kesalahan yang sama dilakukan  

Hukuman yang diberikan oleh atasan sematamata akan membuat pegawai 

jera melakukan kesalahan, tetapi jika pegawai tersebut melakukan 

kesalahan yang sama maka atasan akan memberikan hukuman yang lebih 

berat.  

3. Hukuman diberikan dengan adanya penjelasan  

Seseorang pegawai perlu menanyakan kejelasan kepada atasannya, apa 

hukumannya jika pegawai tersebut melakukan kesalahan ringan dan apa 

hukumannya jika pegawai melakukan kesalahan yang berat.  

4. Hukuman segera diberikan setelah terbukti adanya penyimpangan  

Dengan adanya pengawasan kepada pegawai atasn bisa memantau para 

pegawainya yang bekerja pada perusahan tersebut melakukan kesalahan dan 

terbukti melakukan kesalahan tersebut mak atasan langsung memberikan 

hukuman yang sesuai dengan kesalahannya tersebut. 

Selain Siagian, (2020:462) juga mengemukakan beberapa indikator dalam 

punishment, diantaranya: 

1. Memberikan perintah  

Biasanya menerima pendisiplinan berupa kegiatan fisik sebagai suruhan 

dari pihak atasan.  
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2. Memberikan larangan  

Hukuman yang diberikan berupa himbauan supaya menjauhi perilaku yang 

menyimpang supaya terhindar dari hukuman.  

3. Memberikan teguran  

Hukuman teguran dalam pendisiplinan ialah punishment yang paling sering 

dilakukan oleh pihak atasan.  

4. Memberikan peringatan  

Peringatan yang dilakukan dapat berupa skorsing  

Berdasarkan indikator punishment, dapat disimpulkan bahwa pengaruh 

punishment dapat diukur dengan berbagai indikator yang sudah diteliti 

kebenarannya. Indikator yang akan digunakan ialah dari Sugianingrat dan 

Sarmawa. 

 

2.5 Kerjasama Tim 

Menurut Adi et al., (2018) Kerja tim mensyaratkan anggota tim bekerja 

sama, berkomunikasi secara efisien, mengantisipasi dan mengakomodasi 

kepentingan satu sama lain, serta mengandalkan kegiatan bersama. Koordinasi yang 

baik antar anggota akan membuat tim menjadi lebih efektif. Menurut Masyithah et 

al., (2018) kerjasama tim yaitu sekawanan individu yang bekerja sama untuk 

menggapai target secara serempak. Sekelompok individu harus memiliki panduan 

serta tahapan operasi yang jelas bagi semua anggota untuk memutuskan kerja tim 

dan prosedur. Aturan dan praktik yang baik dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

Menurut Anggraeni & Saragih, (2019) kerjasama tim yaitu segerombol 

orang yang mempunyai kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaannya secara 

bersama-sama dan mengatur setiap prestasi untuk mencapai hasil yang lebih baik. 

Prestasi dapat meningkatkan semngat anggota tim untuk menggapai tujuan 

berikutnya. Menurut Hamiruddin et al., (2019) kerja tim yaitu sekerumun orang 

yang bekerja bersama guna meraih tujuan bersama dan tujuan tersebut akan lebih 

ringan dicapai dengan bekerja sama daripada melakukan sendiri. Bekerja di dalam 

tim memudahkan anggota saat mereka menghadapi masalah sehingga tim berguna 

sangat baik dalam memecahkan masalah tersebut. 

Teamwork adalah sekumpulan pegawai yang dikoordinir oleh seorang team 

leader atau manager, yang bertugas melakukan pembinaan kepada seluruh anggota 
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untuk menunjukkan produktivitas yang maksimal dengan memberikan 

bimbingan,arahan, motivasi dan inspirasi, sehingga setiap tugas yang didelegasikan 

dapat dilaksanakan dengan baik (Sinambela & Rizki, 2016). Menurut McShane & 

Von Glinow, (2012), untuk bekerja secara efektif dalam tim, pegawai harus 

memiliki lebih dari keterampilan teknis untuk melakukan pekerjaan mereka sendiri.  

Berlandaskan gagasan yang telah terpapar diatas, sehingga dapat ditarik 

kesimpulan bahwa kerjasama tim yaitu komunitas orang-oran yang mempunyai 

potensi untuk menuntaskan pekerjaan bersama dengan memimpin setiap 

pencapaian yang dimiliki guna membentuk hasil yang lebih baik. 

 

2.5.1 Jenis-Jenis Kerjasama Tim 

Menurut Masyithah et al., (2018) diperoleh 6 jenis kerjasama tim yakni 

sebagai berikut: 

1. Tim formal yaitu tim yang dibangun pada susunan kelembagaan yang 

terstruktur;  

2. Tim vertikal yaitu tim manajemen yang mengikutsertakan atasan dan 

beberapa pegawai dalam kebijakan yang terstruktur; 

3. Tim horizontal yaitu tim kohesif yang terdiri dari sebagian pegawai pada 

tingkat hierarki yang sama akan tetapi dengan bidang keahlian yang 

berbeda;  

4. Tim penugasan khusus yaitu tim yang ditunjuk untuk mengerjakan tugas 

yang sesuai dengan minat maupun visi tersendiri;  

5. Tim Mandiri yaitu tim yang memuat 5 hingga 20 pegawai dengan 

keterampilan serta pengalaman perputaran kegiatan untuk mewujudkan 

komoditas maupun layanan yang lengkap;  

6. Tim pemecah masalah rata-rata memuat 5-1 pekerja yang digaji per jam di 

departemen yang sama di mana pekerja tersebut bekerja dan 

memusyawarahkan taktik untuk meningkatkan produktivitas, kinerja, dan 

area kerja. 

 

2.5.2 Ciri-Ciri Kerjasama Tim 

Menurut Masyithah et al., (2018) ada 4 ciri-ciri kerjasama tim yaitu sebagai 

berikut: 
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1. Memiliki tujuan bersama: Anggota tim dengan tujuan yang sama dapat 

bekerja secara efektif untuk mencapai tujuan perusahaan;  

2. Bersinergi positif: Anggota tim bersinergi secara aktif dalam mengelola 

kerja tim sehingga dapat bertindak secara efisien serta harmonis;  

3. Tanggung jawab individu dan bersama: Anggota tim secara kolektif 

bertanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan;  

4. Anggota tim yang mempunyai keahlian berbeda dapat saling melengkapi 

dalam menjalankan tugasnya. 

 

2.5.3 Indikator Kerjasama Tim 

Menurut McShane & Von Glinow, (2012), indikator atau disebut juga 

dengan karakteristik atau perilaku anggota tim yang efektif yang paling sering 

disebutkan adalah "lima C”: 

1. Bekerja sama  

Anggota tim yang efektif bersedia dan mampu bekerja bersama daripada 

sendirian. Ini termasuk berbagi sumber daya dan menjadi cukup adaptif atau 

fleksibel untuk mengakomodasi kebutuhan dan preferensi anggota tim 

lainnya  

2. Koordinasi  

Anggota tim yang efektif secara aktif mengelola pekerjaan tim sehingga 

dilakukan secara efisien dan harmonis.  

3. Berkomunikasi  

Anggota tim yang efektif mengirimkan informasi dengan bebas (bukan 

menimbun), efisien (menggunakan saluran dan bahasa terbaik), dan dengan 

hormat (meminimalkan emosi negative). Mereka juga mendengarkan rekan 

kerja secara aktif.  

4. Menghibur  

Anggota tim yang efektif membantu rekan kerja mempertahankan kondisi 

psikologis yang positif dan sehat. Mereka menunjukkan empati, 

memberikan kenyamanan psikologis, dan membangun rasa percaya diri dan 

harga diri rekan kerja.  

 

 



40 

 

5. Penyelesaian konflik  

Konflik tidak dapat dihindari dalam pengaturan sosial, sehingga anggota tim 

yang efektif memiliki keterampilan dan motivasi untuk menyelesaikan 

ketidaksepakatan disfungsional di antara anggota tim. Dibutuhkan 

penggunaan berbagai gaya penanganan konflik secara efektif serta 

keterampilan diagnostik untuk mengidentifikasi dan menyelesaikan sumber 

struktural konflik. 

Menurut Hamiruddin et al., (2019) terdapat 4 indikator dalam kerjasama tim 

yakni: 

1. Fokus dengan tujuan tim: Tim berfokus atas tujuan yang ditentukan untuk 

pencapaian organisasi;  

2. Saling memotivasi dalam menyelesaikan tugas: Motivasi dibutuhkan guna 

anggota termotivasi dalam melaksanakan pekerjaannya;  

3. Menjalin kerjasama dengan anggota tim: Menciptakan kolaborasi yang baik 

antar anggota tim guna mencapai tujuan organisasi;  

4. Koordinasi dalam proses menyelesaikan tugas: Koordinasi pada setiap tim 

akan memudahkan penuntasan tugas. 

Indikator Kerjasama tim menurut Mangkunegara (2018) indikator 

kerjasama tim yaitu:  

1. Tanggung jawab bersama yaitu dengan memberikan tanggung jawab 

menyelesaikan suatu pekerjaan secara bersama-sama dapat menciptakan 

hubungan kerjsama yang baik antar pegawai.  

2. Saling berkontribusi artinya kontribusi yang baik sesama pegawai lain baik 

pikiran maupun tenaga dapat menciptakan kerjasama di dalam perusahaan 

atau organisasi.  

3. Pengarahan kemampuan secara maksimal yaitu mengarahkan kemampuan 

dari masing-masing pegawai dalam anggota tim secara maksimal akan 

membuat kerjasama lebih kuat daan berkualitas. 

Berdasarkan beberapa indikator Kerjasama tim tersebut di atas, maka dalam 

penelitian ini, peneliti menggunakan indikator menurut teori yang ditulis oleh 

Mangkunegara. 
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2.6 Penelitian Terdahulu 

Dalam penjelasan ini, peneliti akan merangkum temuan-temuan penting 

dari penelitian terdahulu yang relevan dengan topik penelitian mereka. Dengan 

mengkaji penelitian terdahulu, peneliti dapat mengidentifikasi kesenjangan 

pengetahuan yang masih ada dan merancang penelitian mereka sendiri untuk 

mengisi kesenjangan tersebut atau mengeksplorasi variabel-variabel tertentu yang 

belum tercakup dalam penelitian sebelumnya. Adapun Penelitian yang dan menjadi 

referensi dalam penelitian ini diantaranya dapat dilihat dari tabel 2.1. 

 

Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu 

No. 
Peneliti dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

1. Amelia 

Yuliana, 

Sugito, 

Amrin Mulia 

(2022) 

Pengaruh 

Punishment Dan 

Reward 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Pada PT Gelatik 

Supra Kantor 

Cabang Medan 

Jenis data dalam penelitian ini adalah 

asosiatif, yaitu penelitian yang menanyakan 

hubungan antara dua variabel. Populasi dalam 

penelitian ini adalah pegawai kontrak 

sebanyak 40 orang. Teknik pengumpulan data 

berupa penyebaran kuesioner kepada 

pegawai. Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah pegawai kontrak divisi 

operasional dan pendukung PT Gelatik Supra 

Kantor Cabang Medan. Pengolahan data 

dilakukan dengan menggunakan aplikasi 

SPSS versi 21, dengan analisis deskriptif dan 

pengujian hipotesis analisis linier berganda. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) 

variabel hukuman berpengaruh secara parsial 

terhadap kinerja pegawai PT Gelatik Supra 

Medan. (2) secara parsial variabel imbalan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT 

Gelatik Supra Medan. (3) Secara simultan 

punishment dan reward berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT 

Gelatik Supra Medan. 
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No. 
Peneliti dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

2. Richard 

Leonard 

Masae, 

Tarsisius 

Timuneno, 

Clarce S 

Maak, dan 

Rolland E 

Fanggidae 

(2023) 

Pengaruh 

Reward Dan 

Punishment 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Pada UD 

Mutiara Timor 

Star Kupang 

Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif 

dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Teknik pengumpulan data yang dilakukan 

adalah dengan membagikan kuesioner. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

adalah teknik sampel jenuh, sehingga sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini 

berjumlah 40 orang pegawai UD Bintang 

Mutiara Timor Kupang. Hasil dari penelitian 

ini menyatakan bahwa reward secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai UD Mutiara Timor Star 

Kupang, sedangkan secara parsial hukuman 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai UD Bintang Mutiara Timor Kupang. 

Secara simultan reward dan punishment tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai UD 

Bintang Mutiara Timor Kupang. 

3. Fereshti 

Nurdiana 

Dihan 

&Faizal 

Hidayat 

(2020) 

Pengaruh 

Reward Dan 

Punishment 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Dengan Disiplin 

Kerja Sebagai 

Variabel 

Intervening Di 

Waroeng 

Spesial Sambal 

Yogyakarta 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh reward terhadap disiplin kerja, 

pengaruh punishment terhadap disiplin kerja, 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai, pengaruh reward terhadap kinerja 

pegawai, pengaruh punishment terhadap 

kinerja pegawai, dan mengetahui pengaruh 

reward terhadap kinerja pegawai. pengaruh 

reward terhadap kinerja pegawai dengan 

disiplin kerja sebagai variabel intervening, 

dan pengaruh punishment terhadap kinerja 

pegawai dengan disiplin kerja sebagai 

variabel intervening pada gerai Waroeng 

Spesial Sambal di Yogyakarta. Responden 

penelitian ini adalah pegawai outlet Waroeng 
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No. 
Peneliti dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Spesial Sambal Yogyakarta yang berjumlah 

117 orang. Metode pengumpulan data yang 

digunakan adalah menggunakan kuesioner 

kemudian dianalisis dengan analisis regresi 

dan analisis jalur. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa reward berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 

dan kinerja pegawai, kemudian punishment 

juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap disiplin kerja dan kinerja pegawai. 

Selain itu terdapat pengaruh tidak langsung 

reward terhadap kinerja pegawai melalui 

disiplin kerja, dan terdapat pula pengaruh 

tidak langsung punishment terhadap kinerja 

pegawai melalui disiplin kerja. 

4. Ahmad 

Fahreza 

(2020) 

Pengaruh 

Reward Dan 

Punishment 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

PT Federal 

International 

Finance 

(FIFGROUP) 

Cabang 

Samarinda 

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai 

PT Federal International Finance 

(FIFGROUP) cabang Samarinda. 

Pengumpulan data pada penelitian ini 

menggunakan kuesioner. Alat analisis data 

menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji 

asumsi klasik, uji regresi linier berganda, uji 

koefisien determinasi, uji F dan uji t. Dari 

penelitian ini dapat disimpulkan bahwa 

pengaruh reward secara parsial terhadap 

kinerja pegawai adalah sebesar 48,5%, dari 

hasil Thitung>Ttabel (3,919>1,993), dan 

pengaruh hukuman secara parsial terhadap 

kinerja pegawai sebesar 60,9%, dari hasil 

Thitung>Ttabel (3,748>1,993), dan secara 

simultan terdapat pengaruh antara reward dan 

punishment terhadap kinerja sebesar 50,2%, 

dari hasil Fhitung>Ftabel (38,529>3,123). Hasil 
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No. 
Peneliti dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

penelitian menunjukkan bahwa reward dan 

punishment berpengaruh signifikan secara 

parsial dan simultan terhadap kinerja pegawai. 

PT Federal International Finance 

(FIFGROUP) hendaknya memberikan reward 

dan punishment yang sesuai untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. 

5. Ifah Finatry 

Latiep, A. 

Reski Fausia 

Putri, 

Adrianus 

Aprilius 

(2021) 

The Effect of 

Rewards and 

Punishments on 

CV Employee 

Performance. 

Era Mas 

Dari hasil pengujian hipotesis yaitu uji t dan 

uji F menunjukkan bahwa variabel Reward 

dan Punishment mempunyai pengaruh dan 

signifikan secara parsial maupun simultan 

terhadap Kinerja Pegawai CV Era Mas 

Merauke. Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung 

Reward (X1) 3,576 > ttabel 1,681 dengan 

tingkat signifikan 0,001 < 0,05 sehingga Ha 

diterima H0 ditolak. Nilai thitung Punishment 

(X2) 2,909 > ttabel 1,681 dengan tingkat 

signifikan 0,006 < 0,05 sehinga Ha diterima 

H0 ditolak. Kemudian nilai Fhitung 29,737 > 

Ftabel 3,22 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 

0,05 sehingga Ha diterima H0 ditolak. Nilai 

Adjusted R Square adalah 0,566 yang artinya 

semua variabel bebas secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai CV 

Era Mas Merauke sebesar 56,6% sedangkan 

sisanya 43,4% dipengaruhi oleh variabel lain 

yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

6. Martono, S., 

Ariani 

Wulansari, 

N., & 

wartini, S. 

(2018) 

Reward 

Information 

system: 

Integrated 

Strategy to 

Penelitian ini bertujuan untuk melaksanakan 

reformasi birokrasi yang terkendali dan 

terukur. Salah satu upaya untuk mewujudkan 

hal tersebut adalah dengan mewujudkan 

konsep reward dan punishment bagi pegawai 

di Perguruan Tinggi Negeri. Bentuk reward 
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No. 
Peneliti dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

control program 

effectiveness 

dan punishment ini dilakukan melalui balas 

jasa. Reward mempunyai perinsip yaitu 1. 

prinsip keadilan individu atau yaitu segala 

sesuatu yang diterima oleh seorang pegawai 

harus sama dengan apa yang diberikan kepada 

organisasi. 2. keadilan internal, yaitu keadilan 

antara bobot pekerjaan dengan imbalan yang 

diterima. 3. keadilan eksternal, yaitu imbalan 

yang diterima pegawai dari tempat kerjanya 

akan sama dengan imbalan yang diberikan 

oleh organisasi lain yang setara. 

 

2.7 Kerangka Berpikir 

Kerangka pemikiran ini berfungsi untuk menggambarkan keterkaitan antara 

reward, punishment, dan kerjasama tim terhadap kinerja pegawai. Melalui kerangka 

ini, penulis ingin menunjukkan bagaimana masing-masing variabel berkontribusi 

terhadap peningkatan atau penurunan kinerja pegawai, baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Visualisasi hubungan antar variabel ini juga membantu 

dalam merumuskan hipotesis penelitian yang akan diuji secara empiris untuk 

mengetahui sejauh mana pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja 

pegawai. Selain itu, kerangka pemikiran ini memberikan landasan teoritis yang kuat 

dalam memahami dinamika organisasi serta strategi yang dapat diterapkan untuk 

meningkatkan efektivitas kerja. Dengan demikian, kerangka pemikiran menjadi 

dasar dalam menganalisis pengaruh reward, punishment, dan kerjasama tim 

terhadap kinerja pegawai di PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang serta 

memberikan implikasi praktis bagi perusahaan dalam mengoptimalkan SDM. 

Kerangka pemikiran yang telah penulis buat adalah representasi visual dari 

hubungan antara variabel-variabel yang akan penulis teliti dalam penelitian penulis 

tentang "Pengaruh Reward, Punishment dan Kerjasama Tim Terhadap Kinerja 

Pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang" seperti 

pada gambar 2.1. 
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Sebuah kerangka berpikir yang diajukan memiliki fungsi yang sangat 

penting dalam suatu penelitian, yakni memberikan arah yang jelas terhadap 

pelaksanaan penelitian berdasarkan pendapat tersebut maka dapat disimpulkan 

bahwa kerangka berpikir dalam penelitian ini mengacu pada hipotesis penelitian. 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap masalah penelitian yang 

kebenarannya harus diuji terlebih dahulu, berfungsi sebagai pemberi arah yang jelas 

terhadap pelaksanaan penelitian. Karena pada penelitian ini menggunakan data 

sampel maka hipotesis yang digunakan ialah hipotesis statistik, dinamakan 

Reward 

(X1) 

Indikator: 

1. Insetif dan bonus 

2. Kesejahteraan 

3. Pengembangan diri  

4. Penghargaan 

 

Punishment  

(X2) 

Indikator: 

1. Penundaan kenaikan pangkat 

2. Mutasi  

3. Demosi  

4. Pemberhentian kerja sementara 

5. Pemberhentian kerja permanen 

Kerjasama Tim 

(X3) 

Indikator: 

1. Tanggung jawab bersama  
2. Saling berkontribusi  
3. Pengarahan kemampuan 

secara maksimal  
 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

 

Indikator: 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Kebutuhan akan 

pengawasan  

5. Interpersonal 

impact 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 
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hipiotesis statistik karena penelitian ini untuk mengetahui keadaan populasi, 

sumber data yang menggunakan sampel yang diambil dari populasi tersebut. Jadi 

yang dipelajari ialah data sampel. Berikut adalah penjelasan kerangka berpikir 

dalam penelitian ini: 

 

2.7.1 Pengaruh Reward terhadap Kinerja Pegawai 

Program reward (penghargaan) adalah untuk menarik orang yang cakap 

untuk bergabung dalam organisasi, menjaga pegawai agar datang untuk bekerja, 

dan memotivasi pegawai untuk mencapai kinerja. Reward yaitu hadiah dan 

hukuman dalam situasi kerja, hadiah menunjukkan adanya penerimaan terhadap 

perilaku dan perbuatan. Diharapkan dengan adanya penerapan reward kinerja 

pegawai dapat ditingkatkan dan perusahaan dapat mencapai tujuanya secara 

keseluruhan (Kamsir, 2014). 

Reward Sangat berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai atau 

pegawai, karena reward merupakan salah satu bentuk penilaian yang positif 

terhadap pegawai atas prestasi maupun hasil yang dilakukan. Reward adalah semua 

bentuk return baik finansial maupun non finansial yang diterima pegawai karena 

jasa yang disumbangkan ke perusahaan. Pemberian reward dilakukan sebagai 

bentuk penghargaan bagi seorang pegawai pada saat hasil kerja pegawai tersebut 

telah memenuhi bahkan melebihi standar yang ditentukan oleh perusahaan. 

Perusahaan atau organisasi menjadikan reward sebagai metode yang digunakan 

dalam memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerja dan prestasi kerja. Hal 

tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan (Pramesti et al., 2019) dengan 

judul penelitian "Pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja pegawai KFC 

Artha Gading", dalam penelitian ini menyatakan bahwa reward berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian lain yang dilakukan oleh 

(Ramadanita et al., 2021) dengan judul penelitian "Pengaruh Reward dan 

Punishment Terhadap Kinerja Pegawai PT Glenmore Agung Nusantara", hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Sejalan dengan penelitian (Septian Dymastara, 2020) dengan judul 

penelitian "Analisis Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai PT 

Sandabi Indah Lestari Bengkulu Utara", Hasil penelitian ini menyatakan bahwa 
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reward berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Karena dengan reward yang sudah 

tertata dan sesuai maka reward tersebut mampu meningkatkan kinerja para pegawai 

secara signifikan. Pemberian reward yang sesuai kepada pegawai maka pegawai 

tersebut akan terus meningkatkan prestasi yang baik sehingga kinerjanya akan 

semakin baik pula. 

Penelitian lainya dilakukan oleh (Amri, 2019) dengan judul penelitian 

"Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai Pada KSP Balota 

Kota Palopo", Dari hasil penelitian menyatakan bahwa reward dan punishment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Reward yang sudah 

tertata dan tersalurkan dengan baik kepada pegawai, maka reward tersebut mampu 

memotivasi para pegawai untuk berkinerja secara maksimal. Kinerja pegawai akan 

terus mengalami perbaikan jika ada peningkatan terhadap reward dari perusahaan.  

 

2.7.2 Pengaruh Punishment terhadap Kinerja Pegawai 

Setiap perusahaan pasti memiliki standar kualitas kerja dalam hubungannya 

dengan kinerja para pegawai. Hal tersebut dilakukan sebagai alat pemicu dalam 

memotivasi para pegawai agar patuh terhadap peraturan dan juga sebagai upaya 

mencapai tujuan perusahaan. Menurut Mangkunegara, (2018) punishment adalah 

sebuah ancaman atau hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja pegawai 

pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada 

pelanggar. Pada dasarnya tujuan pemberian punishment adalah supaya pegawai 

yang melanggar merasa jera dan tidak akan mengulangi lagi kesalahan yang 

dilakukan sehingga dapat memacu prestasi kerja yang baik guna meningkatkan 

kinerja. Penerapan punishment yang salah dapat berakibat negative, begitu pula 

sebaliknya penerapan punishment yang baik dan benar akan menimbulkan dampak 

positif.  

Perusahaan besar ini juga menerapkan sistem punishment yang cukup ketat. 

Kinerja mereka dipantau secara berkala mulai performa dan ketepatan waktu 

sampai kepatuhan prosedur keamanan kerja. Hukuman menunjukkan penolakan 

perilaku dan perbuatannya. Diharapkan dengan adanya penerapan punishment 

kinerja pegawai dapat ditingkatkan dan perusahaan dapat mencapai tujuanya secara 

keseluruhan. Penerapan punishment menjadi perhatian penuh bagi manajer, demi 
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memenuhi standar operational produser sekaligus untuk bergerak aktif 

meningkatkan kinerja pegawainya (Kamsir, 2014). 

Penerapan punishment yang baik dan benar akan mendidik, memotivasi dan 

memberikan pengaruh guna meningkatkan hasil kinerjanya. Berdasarkan Penelitian 

yang dilakukan oleh Latiep et al., (2022) dengan judul penelitian "Pengaruh 

Reward Dan Punishment Tehadap Kinerja Pegawai CV. Era Mas", menyatakan 

bahwa punishment berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Sejalan dengan 

pendapat tersebut, Dalam penelitian yang dilakukan oleh Wirawan et al., (2018) 

dengan judul penelitian "Pengaruh Reward Dan Punishment Tehadap Kinerja Dan 

Motivasi Pegawai Pada CV Media Kreasi Bangsa", menyatakan bahwa punishment 

memiliki pengaruh positif dan signifikan karena pemberian punishment secara tepat 

kepada pegawai yang melakukan kesalahan maka akan meningkatkan kesadaran 

para pegawai untuk tidak mengulangi kesalahan yang dilakukan sehingga kinerja 

para pegawai akan semakin meningkat. Penelitian lain yang dilakukan oleh 

Panekenan et al., (2019) dengan judul penelitian "The Influence of Reward and 

Punishment Toward Employees Performance at Bank Indonesia Branch Manado", 

dalam penelitiannya menyatakan bahwa punishment berpengaruh positif dan 

signifikan.  

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Arifin, 2022) dengan judul penelitian 

"Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai Pada Sekretariat 

Daerah Kota Parepare" Menyatakan bahwa punishment berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Karena punishment merupakan aspek penting 

yang perlu diperhatikan manajer dalam memacu kinerja pegawai. 

 

2.7.3 Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Kinerja Pegawai 

Kerjasama Tim merupakan hal mutlak yang diperlukan dalam mencapai 

kinerja yang diharapkan, karena semakin baik kerjasama tim maka kinerja pegawai 

akan meningkat. Kerjasama Tim juga suatu kebiasaan yang dilakukan manusia 

untuk memenuhi pencapaian tujuan bersama, demikian juga halnya bekerja sama 

yang diterapkan dalam ruang lingkup organisasi perusahaan. Kerjasama Tim 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kimia Farma Pusat, dimana pengaruh 

tersebut positif artinya peningkatan kerjasama tim meningkatkan peluang 

peningkatan kinerja pegawai, hal ini terdapat dalam penelitian Khalid & Maryati, 
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(2019), yang menjadikan kerjasama tim dapat membangun kekompakan dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. 

Riset yang dilakukan oleh Pandelaki, (2018) berjudul “Pengaruh Teamwork 

Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Yayasan Titian Budi Luhur Di 

Kabupaten Parigi Moutong”, menunjukkan bahwa kerjasama tim secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil riset bisa 

diartikan melalui adanya kerjasama tim yang bagus, maka semakin meningkat 

kinerja pegawai. Kelompok tim yang baik juga mampu mendorong pegawai dalam 

meningkatkan kinerjanya sehingga dapat tercapai tujuan atau target perusahaan. 

Kemudian berdasarkan penelitian Wanty, (2020) mengatakan bahwa 

kerjasama tim yang kompak dan solid akan menciptakan suatu pertumbuhan positif 

dalam organisasi, dan didapat hasil penelitiannya bahwa terdapat pengaruh 

langsung positif kerjasama tim terhadap kinerja. 

 

2.7.4 Pengaruh Reward, Punishment dan Kerjasama Tim terhadap Kinerja 

Pegawai 

Penerapan reward maupun punishment biasanya dilakukan secara 

berdampingan di dalam suatu perusahaan sehingga tidak terjadi ketimpangan. 

Ketika pegawai melakukan kesalahan maka diberikan sanksi atau punishment, 

begitupun sebaliknya jika pegawai melakukan sebuah pencapaian yang baik maka 

pegawai tersebut pantas mendapatkan sebuah penghargaan atau reward. Beberapa 

faktor yang dapat meningkatkan hasil kinerja pegawai antara lain: kepemimpinan, 

pemberian motivasi, pendidikan latihan, kesejahteraan, penegakan disiplin melalui 

hukum. faktor-faktor tersebut perlu mendapat perhatian dari pimpinan, terutama 

yang berkaitan dengan faktor kesejahteraan, dimana pimpinan harus ikut berperan 

aktif dalam peningkatan kesejahteraan seperti halnya dalam pemberian reward dan 

punishment. Dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Maulana et al., 

(2016) dengan judul penelitian "Pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja 

(Studi pada pegawai PT Telkom Indonesia Witel Jatim Selatan Malang)" 

Menunjukan bahwa ada pengaruh yang signifikan secara simultan dari variabel 

Reward dan Punishment terhadap Kinerja Pegawai. 

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Purnomo, (2021) dengan 

judul penelitian "Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Kinerja Pegawai pada 
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PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan (Up3) Bogor" Penelitian 

ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Unit Pelaksana Layanan Pelanggan (UP3) PT PLN (Persero) 

Bogor. Berdasarkan hasil uji F diperoleh nilai F hitung sebesar 59,666 > 3,11 

dengan sig 0,000 < 0,05 yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel 

reward dan punishment secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel kinerja. Hasil koefisien determinan (R2) sebesar 0,774 artinya variabel 

reward dan punishment memiliki hubungan yang kuat terhadap kinerja. 

Sama halnya dengan penelitian yang dilakukan oleh Arsyad, (2020) dengan 

judul penelitian "Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada PT PLN (Persero) UPDK Bakaru" Peneltian ini bertujuan untuk 

mendeskripsikan dan mengetahui pengaruh reward dan punishment terhadap 

kinerja pegawai pada PT PLN (Persero) UPDK Bakaru. Berdasarkan hasil 

penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa reward dan punishment secara 

bersama-sama berpengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

PT PLN (Persero) UPDK Bakaru. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh Bhuwana et al., (2022) dengan judul 

penelitian “Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Pegawai Pada KSP 

Citra Lestari”. Dari hasil penelitiaan menyatakan bahwa Reward dan Punishment 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil analisis bahwa Fhitung diperoleh nilai sebesar 42,969 

sehingga nilai Fhitung > Ftabel sebesar 3,35 serta nilai uji signifikan sebesar 0,000 < 

0,05. Keadaan yang demikian menunjukan bahwa variabel yang mempengaruhi 

kinerja pegawai tidak terbatas pada variabel yang dimasukan dalam model 

penelitian ini saja, akan tetapi masih ada variabel lain yang bisa mendorong kinerja 

pegawai. 

Adapun penelitian yang dilakukan oleh Priharti et al., (2022) menyatakan 

bahwa Variabel pemberian reward, punishment, kerjasama tim (X3) terhadap 

kinerja pegawai (Y) baik secara parsial maupun simultan pada PT Kereta Api 

Indonesia. Hasil koefisien determinasi R square menunjukkan bahwa pemberian 

reward, punishment dan kerjasama tim berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai PT Kereta Api Indonesia (Persero) Divisi Regional IV Tanjung 
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Karang Stasiun Baturaja sebesar 56,1% sedangkan sisanya yaitu 43,9% dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam peneliti ini yaitu motivasi kerja, 

tanggung jawab, disiplin kerja dan insentif. 

 

2.8 Hipotesis 

Dalam sebuah organisasi, kinerja pegawai merupakan faktor utama yang 

menentukan keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Berbagai faktor 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai, termasuk sistem reward, punishment, dan 

kerjasama tim. Reward dapat menjadi dorongan bagi pegawai untuk bekerja lebih 

giat, sementara punishment berfungsi sebagai pengendali perilaku agar pegawai 

tetap disiplin dan mematuhi aturan perusahaan. Di sisi lain, kerjasama tim yang 

baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, meningkatkan efisiensi, 

serta mempercepat pencapaian target kerja. Oleh karena itu, penting untuk 

memahami sejauh mana pengaruh ketiga faktor ini terhadap kinerja pegawai, 

khususnya di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh reward, punishment, 

dan kerjasama tim terhadap kinerja pegawai secara simultan maupun parsial. 

Dengan menggunakan metode kuantitatif, penelitian ini akan menguji hipotesis 

yang telah dirumuskan berdasarkan teori dan penelitian sebelumnya. Hasil 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai 

hubungan antara variabel-variabel tersebut serta memberikan rekomendasi bagi 

manajemen perusahaan dalam mengoptimalkan strategi peningkatan kinerja 

pegawai. Berikut ini adalah hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

berdasarkan rumusan masalah yang telah disusun sebelumnya. 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disebutkan di atas, maka hipotesis 

dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Ha1  :  Terdapat pengaruh yang signifikan Reward terhadap Kinerja 

Pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV 

Tanjungkarang. 

H01 : Terdapat pengaruh yang tidak signifikan Reward terhadap Kinerja 

Pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV 

Tanjungkarang. 
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2. Ha2 :  Terdapat pengaruh yang signifikan Punishment terhadap Kinerja 

Pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV 

Tanjungkarang.  

H02 :  Terdapat pengaruh yang tidak signifikan Punishment terhadap 

Kinerja Pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV 

Tanjungkarang. 

3. Ha3 :  Terdapat pengaruh yang signifikan Kerjasama Tim terhadap Kinerja 

Pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV 

Tanjungkarang.  

H03 :  Terdapat pengaruh yang tidak signifikan Kerjasama Tim terhadap 

Kinerja Pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV 

Tanjungkarang. 

4. Ha4 :  Terdapat pengaruh yang signifikan Reward, Punishment dan 

Kerjasama Tim terhadap Kinerja Pegawai di PT Kereta Api 

Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang. 

H04 :  Terdapat pengaruh yang tidak signifikan Reward, Punishment dan 

Kerjasama Tim terhadap Kinerja Pegawai di PT Kereta Api 

Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang. 

Melalui pengujian hipotesis ini, diharapkan dapat diperoleh pemahaman 

yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang berkontribusi terhadap kinerja 

pegawai. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi dasar bagi perusahaan 

dalam merancang kebijakan yang lebih efektif guna meningkatkan produktivitas 

dan kesejahteraan pegawai. Dengan adanya sistem reward yang tepat, mekanisme 

punishment yang adil, serta budaya kerja tim yang kuat, perusahaan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif dan berorientasi pada 

pencapaian tujuan bersama. Oleh karena itu, penelitian ini memiliki relevansi yang 

tinggi dalam mendukung pengembangan manajemen sumber daya manusia di PT 

Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang. 

 

 



 

 

 

 

 

 

III.  METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian 

eksplanasi (explanatory research) dengan pendekatan kuantitatif. Menurut 

Crystallography, (2016) menyatakan bahwa penelitian eksplanasi adalah penelitian 

yang digunakan untuk menjelaskan kedudukan-kedudukan dan variabel-variabel 

yang diteliti serta pengaruh antara satu variabel dengan variabel lainnya. Pada 

penelitian ini digunakan dengan tujuan mengetahui pengaruh antara dua variabel 

atau lebih. Dalam bahasa matematika dapat dinyatakan dengan "jika X maka Y", 

yang artinya variabel X mempengaruhi variabel Y. Maka dari itu, penelitian ini 

bertujuan untuk membuktikan pengaruh antara variabel bebas, yaitu reward, 

punishment, dan kerjasama tim dengan variabel terkait yaitu kinerja pegawai. 

Metode explanatory research bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal (sebab 

akibat atau timbal balik). Metode penelitian eksplanatori ini dapat diketahui 

bagaimana korelasi antara dua atau lebih variabel maupun kekuatan hubungannya 

dan menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat (Sari et al., 2022). 

Metode pengumpulan data dilakukan melalui kuisioner yang disebar kepada 

responden yang merupakan pegawai PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV 

Tanjungkarang. Pendekatan survei ini digunakan untuk mengidentifikasi pengaruh 

reward, punishment, dan kerjasama tim terhadap kinerja pegawai PT Kereta Api 

Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang. 

Kuisioner akan berisi pertanyaan-pertanyaan yang dirancang untuk 

mengukur sejauh mana faktor-faktor tersebut memengaruhi kinerja pegawai. Data 

yang diperoleh dari kuisioner akan dianalisis secara kuantitatif, dan analisis statistik 

akan digunakan untuk mengidentifikasi apakah terdapat hubungan positif yang 

signifikan antara pengaruh tersebut dengan kinerja pegawai. Studi ini akan 
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memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai reward, punishment, dan 

kerjasama tim serta kinerja pegawai. 

 

3.2 Sumber Data 

Teknik pengumpulan data adalah cara-cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan data dan keterangan-keterangan lainnya dalam penelitian terhadap 

masalah yang menjadi objek penelitian. Teknik pengumpulan data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. 

 

3.2.1 Data Primer 

Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer. Data primer 

adalah data yang diperoleh secara bertahap dari sumber dengan cara pengukuran, 

angket dan kuisioner yang disebarkan, observasi, wawancara, dan cara lainnya. 

Menurut Sugiyono, (2018) data primer merupakan sumber data yang langsung 

memberikan data kepada pengumpul data. Sumber data primer didapatkan melalui 

kegiatan wawancara dengan subjek penelitian dan dengan observasi atau 

pengamatan langsung di lapangan. Data primer yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah kuesioner yang diberikan kepada pegawai PT Kereta Api Indonesia 

Divisi Regional IV Tanjungkarang dengan pertanyaan terkait reward, punishment, 

dan kerjasama tim terhadap kinerja pegawai. Dari hasil penyebaran kuisioner 

tersebut akan menghasilkan data primer. 

 

3.2.2 Data Sekunder 

Penelitian ini juga menggunakan data sekunder. Data sekunder merupakan 

data yang diperoleh secara tidak langsung melalui orang lain, laporan kantor, profil 

perusahaan, buku pedoman, dan lain sebagainya. Pada penelitian ini data sekunder 

yang digunakan diperoleh dari referensi internet, buku-buku, laporan kantor, dan 

jurnal penelitian terkait yang dijadikan pedoman untuk pengolahan data dalam 

menyempurnakan penelitian ini. 

 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam upaya memperoleh data-data yang dibutuhkan dalam penelitian ini, 

digunakan teknik pengumpulan  data. Metode pengumpulan data sebagai berikut:  
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3.3.1 Studi Pustaka 

Studi pustaka merupakan tahap awal dalam penelitian ini. Data sekunder 

diperoleh melalui studi literatur dan penelusuran berbagai sumber informasi yang 

relevan. Penelitian pustaka dilakukan untuk mendapatkan pemahaman yang 

mendalam tentang pengaruh reward, punishment, dan kerjasama tim terhadap 

kinerja pegawai. Dalam tahap ini, penelitian memeriksa berbagai penelitian 

terdahulu, artikel ilmiah, laporan, dan sumber daya elektronik terkait untuk 

memahami temuan-temuan sebelumnya dan kerangka kerja konseptual. 

 

3.3.2 Kuesioner 

Studi lapangan dilakukan dengan menggunakan metode survei melalui 

kuesioner. Responden penelitian adalah pegawai PT Kereta Api Indonesia Divisi 

Regional IV Tanjungkarang. Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan data yang 

cara pelaksanaannya dilakukan melalui memberi pertanyaan tertulis kepada 

responden untuk mendapat jawaban pengumpulan data yang dilakukan dengan 

menyebarkan kuesioner kepada responden. Kuesioner akan dirancang untuk 

mengukur persepsi dan pengalaman pegawai terkait pengaruh kinerja pegawai. 

Kuesioner akan mencakup pertanyaan-pertanyaan terstruktur yang menggali 

informasi terkait reward, punishment, serta kerjasama tim. Data yang diperoleh dari 

kuesioner akan dianalisis secara kuantitatif menggunakan alat analisis statistik 

seperti perangkat lunak statistik. Hasil analisis data akan digunakan untuk 

mengidentifikasi pengaruh reward, punishment, dan kerjasama tim terhadap kinerja 

pegawai. Studi ini juga akan memeriksa apakah terdapat perbedaan signifikan 

dalam dampak pengaruh kinerja tersebut terhadap pegawai PT Kereta Api 

Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang. 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi  

Sugiyono, (2018) menyatakan populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri dari objek atau subjek yang memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. 

Tujuan menjaga populasi untuk menentukan besarnya anggota sampel yang diambil 

dari anggota populasi sehingga kita dapat membatasi keefektifan wilayah 
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generalisasi. Oleh karena itu, populasi dalam penelitian ini adalah pegawai PT 

Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang yang berjumlah 111 

pegawai. 

 

3.4.2 Sampel 

Menurut Sugiyono, (2018:168) sampel adalah sebagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki populasi tersebut. Bila populasi besar, dan penuliti tidak 

mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan 

dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil 

dari populasi itu. Penelitian ini menggunakan non probability sampling, dengan 

metode purposive sampling, untuk memilih responden yang sesuai dengan kriteria 

populasi yang ditetapkan. Purposive sampling adalah Teknik penentuan sampel 

dengan pertimbangan tertentu. Pertimbangan yang digunakan data penelitian ini, 

dalam mengambil sampel pegawai dengan kriteria sebagai berikut: 

1. Pegawai kantor PT KAI Divisi Regional IV Tanjungkarang 

2. Kelompok pegawai dengan rentang usia 25-45 tahun 

3. Sedang atau pernah bekerja minimal 1 tahun di perusahaan tersebut 

sehingga sudah memahami dengan baik pekerjaan dan segala kondisi 

perusahaan saat jam aktif kerja. 

Menurut Sekaran dalam Harwandi, (2019:64) mengatakan bahwa salah satu 

cara untuk menentukan ukuran sampel yaitu, ukuran sampel lebih dari 30 dan 

kurang dari 500 adalah tepat untuk kebanyakan penelitian. Penelitian jumlah 

sampel dari populasi dengan tarah kesalahan 5% yang dilihat dari penentuan jumlah 

sampel dari populasi tertentu dengan taraf kesalahan 1%, 5%, dan 10% (Sugiyono, 

2018). Perhitungan sampel dapat menggunakan teknik rumus Slovin: 

𝑛 =
𝑁

(1 + (𝑁 𝑥 𝑒2))
 

Rumus 3.1 Slovin 

Keterangan: 

n  = jumlah sampel yang akan diteliti  

N  = jumlah populasi peneliti  

e  = error level (tingkat kesalahan). 
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Catatan: umumnya digunakan 1% atau 0,01, 5% atau 0,05% dan 10% atau 

0,1), catatan dapat dipilih oleh peneliti. 

𝑛 =
111

(1 + (111 ∗  0.052))
 

Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 111 pegawai, 

sehingga persentase kelonggaran yang digunakan adalah 5% dan hasil perhitungan 

dapat dibulatkan untuk mencapai kesesuaian. Untuk mengetahui sampel penelitian, 

perhitunganannya sebagai berikut: 

𝑛 =
111

(1 + (111 ∗ 0.052))
 

𝑛 =
111

5
 

𝑛 = 87 

Hasil perhitungan sampel menggunakan rumus Slovin yang menjadi 

responden dalam penelitian ini di sesuaikan sebanyak 87 orang dari seluruh total 

populasi pegawai pada PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional IV 

Tanjungkarang. Kemudian Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah simple random sampling dengan strategi accidental sampling. 

Simple random sampling adalah pengambilan anggota sampel dari populasi yang 

dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu 

(Sugiyono, 2018). Sedangkan menurut Sugiyono (2018) accidental sampling 

adalah Teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan. Sehingga peneliti bisa 

mengambil sampel tanpa perencanaan dan pada siapa saja yang ditemui. 

 

3.5 Definisi Konseptual 

Definisi konseptual adalah penjelasan tentang konsep-konsep yang 

digunakan dalam penelitian untuk memudahkan peneliti menjelaskan konsep-

konsep tersebut dalam lapangan. Definisi konseptual digunakan untuk menghindari 

kebingungan tentang konsep yang akan dijelaskan dalam penelitian. Dalam 

penelitian ini, definisi konseptual yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1. Reward (X1). Menurut Nompo & Pandowo, (2020) reward adalah suatu 

bentuk pengakuan atas suatu prestasi tertentu yang diberikan dalam bentuk 

materiil dan non materil yang diberikan oleh organisasi atau lembaga 
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kepada individu atau kelompok pegawai sehingga dapat bekerja dengan 

tinggi. 

2. Punishment (X2). Menurut Fahmi, (2016) punishment adalah sanksi yang 

diterima oleh seorang pegawai karena ketidakmampuannya dalam 

melakukan atau melaksanakan pekerjaan sesuai perintahnya. 

3. Kerjasama Tim (X3). Menurut Sinambela & Rizki, (2016), kerjasama tim 

adalah sekumpulan pegawai yang dikoordinir oleh seorang team leader atau 

manager, yang bertugas melakukan pembinaan kepada seluruh anggota 

untuk menunjukkan produktivitas yang maksimal dengan memberikan 

bimbingan, arahan, motivasi dan inspirasi, sehingga setiap tugas yang 

didelegasikan dapat dilaksanakan dengan baik. 

4. Kinerja Pegawai (Y). Manik & Syafrina, (2017) mengemukakan bahwa 

kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan oleh setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya 

dalam organisasi. 

 

3.6 Definisi Operasional Variabel 

3.6.1 Variabel Reward 

Berikut adalah tabel definisi operasional untuk variabel independen seperti 

terlihat pada tabel 3.1. 

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel X1 

No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Item Skala 

1. Reward 

(X1) 

Bentuk 

penghargaan 

atas prestasi 

pegawai 

1. Insentif dan 

Bonus  

1. Perusahaan 

memberikan gaji 

sesuai UMP/UMR 

Likert  

2. Perusahaan 

memberikan 

insentive kepada 

pegawai 

3. Bonus yang 

diberikan 

perusahaan 

meningkatkan 

semangat dalam 

bekerja 

4. Gaji merupakan 

motivasi untuk 

semangat kerja 
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No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Item Skala 

2. Kesejahteraan  5. Perusahaan 

memberikan 

asuransi kepada 

pegawai 

6. Perusahaan 

memberikan dana 

pensiun sesuai 

masa kerja 

pegawai 

7. Tunjangan yang 

berikan 

perusahaan dapat 

mencukupi 

kebutuhan saat ini 

8. Perusahaan 

memberikan cuti 

kerja kepada 

pegawai 

3. Pengembangan 

Karir  

9. Pegawai diberi 

pelatihan/diklat 

untuk 

mengembangkan 

karir 

   4. Penghargaan 10. Pegawai diberi 

kesempatan untuk 

promosi jabatan 

 

3.6.2 Variabel Punishment 

Berikut adalah tabel definisi operasional untuk variabel independen seperti 

terlihat pada tabel 3.2. 

Tabel 3.2. Definisi Operasional Variabel X2 

No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Item Skala 

1. Punishment 

(X2) 

Sanksi yang 

diterima oleh 

pegawai karena 

ketidakmampuan 

dalam 

menyelesaikan 

tugas 

1. Penundaan 

kenaikan 

pangkat 

1. Perusahaan 

menciptakan 

tata tertib untuk 

mencegah 

pelanggaran 

yang dilakukan 

pegawai 

Likert  
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No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Item Skala 

2. Ketika pegawai 

melakukan 

kesalahan, 

terdapat 

kebijakan 

tentang 

penundaan 

kenaikan 

pangkat 

2. Mutasi 3. Perusahaan 

memberikan 

hukuman 

mutasi kepada 

pegawai yang 

melakukan 

kesalahan 

4. Hukuman 

mutasi 

biasanya 

pegawai 

ditempatkan di 

tempat yang 

jauh dan sulit. 

3. Demosi 5. Perusahaan 

memberikan 

hukuman 

penurunan 

pangkat kepada 

pegawai 

6. Perusahaan 

memberikan 

hukuman 

sesuai dengan 

kesalahan yang 

dilakukan 

4. Pemberhentian 

kerja sementara  

7. Atasan 

memberikan 

surat teguran 

keras terhadap 

pegawai yang 

melakukan 

kesalahan 
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No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Item Skala 

8. Pegawai 

mendapat 

hukuman 

berupa 

pemberhentian 

kerja sementara 

atas kesalahan 

yang dilakukan 

5. Pemberhentian 

kerja permanen 

9. Kebijakan PHK 

akan diberikan 

kepada 

pegawai jika 

melanggar 

peraturan keras 

yang sudah 

ditetepkan 

perusahaan 

 

10. Pegawai yang 

sudah 

mendapat 

sanksi 

pemberhentian 

kerja permanen 

tidak akan 

dipanggil lagi 

 

 

3.6.3 Variabel Kerjasama Tim 

Berikut adalah tabel definisi operasional untuk variabel independen seperti 

terlihat pada tabel 3.3. 

Tabel 3.3. Definisi Operasional Variabel X3 

No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Item Skala 

1. Kerjasama 

Tim (X3) 

Melakukan 

pekerjaan 

sesuai dengan 

tugas dan 

tanggunjawab 

secara 

terkoordinasi 

1. Tanggungjawab 

Bersama 

1. Pegawai bekerja 

Bersama-sama 

saat 

menjjalankan 

tugas 

Likert  

2. Pegawai secara 

Bersama-sama 

bertanggung 

jawab terhadap 

kualitas kerja 

3. Pegawai 

diberikan tugas 

dibangun atas 

dasar 
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No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Item Skala 

kepercayaan akan 

kemampuan saya 

4. Setiap pegawai 

memiliki 

kesadaran yang 

tinggi 

mengerahkan 

potensi diri 

dalam mencapai 

tujuan 

2. Saling 

Berkontribuasi  

5. Setiap anggota 

tim memiliki 

andil yang kuat 

terhadap 

keberhasilan tim 

6. Hasil kerja tim 

bukanlah 

merupakan 

semata-mata 

kemampuan 

individual 

7. Dalam 

menjalankan 

tugas perusahaan 

saling 

berkontribusi 

8. Perusahaan 

menerima dengan 

puas terhadap 

hasil pekerjaan 

pegawai 

3. Pengarahan 

kemampuan 

secara maksimal 

9. Perusahaan 

memberikan 

pengarahan 

kepada pegawai 

10. Perusahaan 

melakukan 

evaluasi secara 

berkala 

 

3.6.4 Variabel Kinerja Pegawai 

Berikut adalah tabel definisi operasional untuk variabel independen seperti 

terlihat pada tabel 3.4. 
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Tabel 3.4. Definisi Operasional Variabel Y 

No. Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Item Skala 

1. Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Perilaku yang 

dihasilkan oleh 

pegawai sesuai 

perannya 

dalam 

perusahaan 

1. Kualitas  1. Selalu 

mengerjakan 

tugas sesuai 

kualitas yang 

diinginkan 

perushaan 

Likert  

2. Kuantitas  2. Terampil dalam 

melaksanakan 

pekerjaan 

sesuai dengan 

kuantitas 

(output dan 

waktu) yang 

diinginkan 

perushaan 

3. Ketepatan 

Waktu  

3. Pegawai 

mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan 

dengan waktu 

yang lebih 

cepat dari yang 

ditentukan 

4. Kebutuhan 

akan 

Pengawasan  

4. Memiliki 

inisiatif yang 

tinggi dalam 

melaksanakan 

pekerjaan tanpa 

perlu meminta 

bantuan atau 

bimbingan dari 

atasan 

5. Interpersonal 

Impact 

5. Memiliki 

kepercayaan 

diri, keinginan 

yang baik dan 

mampu bekerja 

sama dengan 

rekan kerja. 

 

3.7 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. 

Sugiyono, (2018) menjelaskan bahwa Skala Likert adalah alat yang digunakan 

untuk menilai pandangan, pemikiran, serta persepsi individu atau kelompok 

terhadap suatu peristiwa sosial tertentu. Dalam konteks penelitian, fenomena sosial 
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ini telah didefinisikan dengan jelas oleh peneliti dan diacu sebagai variabel 

penelitian. Responden akan diminta untuk memilih salah satu opsi yang paling 

mencerminkan pendapat atau tingkat persetujuan mereka terhadap pernyataan yang 

diberikan dalam kuesioner. Penggunaan skala Likert ini diharapkan dapat 

memberikan data yang dapat diukur dan dianalisis dengan baik untuk menjawab 

pertanyaan penelitian mengenai pengaruh reward, punishment, dan Kerjasama tim 

terhadap kinerja pegawai. 

Tabel 3.5. Skala Likert 

Kode Jawaban Keterangan Jawaban 
Skor atau Bobot 

Jawaban 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

TS Tidak Setuju 2 

N Netral 3 

S Setuju 4 

SS Sangat Setuju 5 

Sumber: Sugiyono, (2018:93) 

 

Dalam penelitian ini menggunakan Method of Successive Interval (MSI). 

Method of Successive Interval (MSI) merupakan suatu metode penelitian yang 

digunakan  untuk mengubah data ordinal menjadi data interval. Data ordinal adalah 

data yang memiliki urutan, tetapi jaraknya antar kategori belum tentu sama. 

Sementara itu, data interval memiliki jarak yang sama di antara nilainya. Metode 

MSI ini sering digunakan dalam penelitian sosial untuk memungkinkan analisis 

yang membutuhkan asumsi data interval, seperti teknik analisis faktor. Prosedur 

MSI melibatkan pemberian nilai interval pada data ordinal melalui transformasi 

matematis berdasarkan distribusi data (Sugiyono, 2021). 

Secara singkat, langkah-langkah utama MSI adalah: 

1. https://drive.google.com/file/d/1Rp3QoXKXjTvB-

eMKxEaKp8QyxlDU6fPJ/view kamu dapat mengunduhnya melalui situs 

yang menyediakan Add-Ins untuk Excel. 

2. Buka program Microsoft Excel. 

3. Klik tab File, lalu pilih Options. 

4. Pilih tab Add-Ins, dan kamu akan melihat kotak “View and Manage Add-

Ins”. 

https://drive.google.com/file/d/1Rp3QoXKXjTvB-eMKxEaKp8QyxlDU6fPJ/view
https://drive.google.com/file/d/1Rp3QoXKXjTvB-eMKxEaKp8QyxlDU6fPJ/view
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5. Di bagian bawah kotak, klik tombol "GO", kemudian akan muncul kotak 

dialog Add-Ins. 

6. Pada kotak Add-Ins, klik "Browse" 

7. Pilih drive dan folder tempat kamu biasanya menyimpan file yang telah 

diekstrak, kemudian pilih file dengan ekstensi .xla. 

8. Klik OK, dan Add-Ins yang telah diinstal akan muncul di menu utama 

Microsoft Excel. 

9. Mengubah data ordinal menjadi data interval berdasarkan jarak yang telah 

dihitung.   

Dalam penelitian ini tabulasi data masih dalam berupa data ordinal di mana 

data tersebut memiliki urutan yang jaraknya tidak sama. Sementara itu penelitian 

ini menggunakan teknik analisis faktor. Dalam proses pengelolaan teknik analisis 

faktor diperlukan data interval. Dengan ini peneliti melakukan proses transformasi 

MSI. Transformasi MSI merupakan sebuah metode transformasi data ordinal 

menjadi data interval dengan memanfaatkan distribusi normal kumulatif untuk 

menentukan jarak interval yang setara antar kategori ordinal berdasarkan 

distribusi frekuensi data (Sugiyono, 2021). Terdapat hasil Method of Successive 

Interval (MSI) terhadap pertanyaan yang ada pada Lampiran 2 tabulasi data 

kuesioner (Lampiran 3). 

 

3.8 Teknik Pengujian Instrumen 

Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur fenomena 

alam maupun sosial yang diamati. Secara spesifik fenomena ini disebut variabel 

penelitian. Jumlah instrumen penelitian tergantung jumlah variabel penelitian yang 

ditetapkan untuk diteliti. Selain itu instrumen penelitian memegang peran penting 

dalam penelitian kuantitatif karena kualitas data yang digunakan dalam banyak hal 

ditentukan oleh kualitas instrumen yang dipergunakan. Berikut ini beberapa 

pengujian yang akan digunakan dalam uji instrumen penelitian. 

Instrumen berfungsi sebagai alat pada waktu penelitian yang menggunakan 

suatu metode. Menyusun sebuah instrumen penelitian bisa dilakukan oleh peneliti 

jika sudah memahami metode penelitiannya. Pemahaman terhadap variabel atau 

hubungan antar variabel merupakan modal penting untuk menjabarkan menjadi sub 

variabel, indikator, deskriptor dan butir-butir instrumennya (Sugiyono, 2018). 
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3.8.1 Uji Validitas 

Uji validitas ini dimaksudkan untuk menilai valid atau tidaknya suatu 

kuesioner. Kuesioner dinyatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner mampu 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas 

adalah suatu derajat ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi dengan data 

yang dikumpulkan oleh peneliti. Validitas sebagai salah satu derajat ketepatan atau 

keandalan pengukuran instrumen mengenai isi pertanyaan (Sugiyono, 2018). SPSS 

versi 27 adalah software yang akan membantu penelitian untuk mengolah uji 

validitas. Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan rhitung dan rtabel untuk 

degree of freedom (df) = n-2, n adalah jumlah sampel dan pengujian mengunakan 

uji dua sisi dengan tingkat signifikansi yaitu 0,05. Sehingga df = 87-2 = 85, yang 

setara dengan 0.1775. Untuk menguji validitas menggunakan rumus korelasi 

Product Moment Pearson, kemudian diolah dengan menggunakan bantuan Ms. 

Excel dan hasilnya dianalisis menggunakan kriteria korelasi. 

 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑁 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√{𝑁 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2}{𝑁 ∑ 𝑌
2

− (∑ 𝑌)2}

 

Rumus 3.2 Uji Validitas 

 

Keterangan: 

𝑟𝑥𝑦  = Koefisien korelasi yang dicari (rhitung) antara variabel X dan variabel Y  

∑ 𝑋Y  = Jumlah perkalian antara variabel x dan Y  

∑ 𝑋2  = Jumlah dari kuadrat nilai X  

∑ 𝑌2  = Jumlah dari kuadrat nilai Y  

(∑ 𝑋)2  = Jumlah nilai X kemudian dikuadratkan  

(∑ 𝑌)2  = Jumlah nilai Y kemudian dikuadratkan  

𝑁  = Banyaknya jumlah responden 

 

Dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:  

a. Jika rhitung > rtabel, maka kuesioner dinyatakan valid  

b. Jika rhitung < rtabel, maka kuesioner dinyatakan tidak valid 
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3.8.2 Uji Reabilitas 

Reabilitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur suatu kuisioner 

yang merupakan indikator dari variabel. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau 

handal apabila jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan 

menggunakan objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 

2018). Uji reliabilitas dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh pernyataan. 

Adapun dalam uji reliabilitas, peneliti akan menggunakan SPSS versi 27 sebagai 

alat bantu pengolahan data. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha >0,60. Koefisien Cronbach Alpha adalah 

statistik yang mengukur sejauh mana item-item dalam instrumen konsisten dalam 

mengukur konstruk yang sama. 

 

𝑟11 = [
𝑘

𝑘 − 1
] [1 −

∑ 𝜎
2
𝑏

𝑣
2
𝑡

] 

Rumus 3.3 Reabilitas 

 

 

Keterangan: 

𝑟11  = reliabilitas instrument  

𝑘  = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal  

∑ 𝜎
2

𝑏
  = jumlah varian butir atau item  

𝑣
2

𝑡
 = varian total 

 

 

3.9 Teknik Analisis Data 

3.9.1 Analisis Statistik Deskriptif  

Analisis Statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran awal 

tentang data yang dikumpulkan. Ini mencakup perhitungan statistik dasar seperti 

mean, median, modus, deviasi standar, dan tabel distribusi frekuensi jawaban 

responden untuk setiap pertanyaan dan variabel. Analisis statistik deskriptif akan 

memberikan pemahaman awal tentang distribusi data dan karakteristik utama dari 

sampel penelitian. 
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3.9.2 Analisis Statistik Inferensi 

3.9.2.1 Analisis Regresi Linier Berganda 

Regresi linear berganda adalah suatu model regresi yang melibatkan lebih 

dari satu variabel independen. Tujuan dari analisis regresi linear berganda adalah 

untuk memahami sejauh mana dan dalam arah apa variabel-variabel independen 

memengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2016). Dalam penelitian ini model alat 

analisis yang digunakan adalah uji regresi linier berganda. Dalam konteks 

penelitian ini, terdapat beberapa variabel bebas yaitu Reward (X1), Punishment 

(X2), dan Kerjasama Tim (X3), berpengaruh pada variabel terikat yaitu Kinerja 

Pegawai (Y). Uji regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui apakah ada 

pengaruh dari variabel independan dan variabel dependen. Model persamaan untuk 

regresi linier berganda dalam penelitian ini adalah: 

 

𝑌 = 𝛼 + 𝛽𝑋1 + 𝛽𝑋2 + 𝛽𝑋3 + 𝛽𝑋4 + 𝑒 

Rumus 3.4 Regresi Linear 

 

Keterangan: 

Y  = Kinerja Pegawai  

𝛼  = Konstanta  

𝛽  = Koefisien Regresi  

X1  = Reward  

X2  = Punishment  

X3  = Kerjasama Tim  

e  = Epsilon 

 

3.9.2.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik ini merupakan uji prasyarat yang dilakukan sebelum 

melakukan analisis lebih lanjut terhadap data yang telah dikumpulkan. Adapun uji 

asumsi klasik dalam penelitian ini terdiri dari tiga uji yaitu uji normalitas, uji 

heterokedastisitas dan uji multikolonieritas. 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas merupakan teknik data yang digunakan untuk menguji 

apakah dalam model regresi, variabel residual memiliki distribusi normal. 
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Novianingtyas, (2019) menyatakan bahwa uji normalitas menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov bertujuan untuk mengevaluasi apakah data setiap 

variabel memiliki distribusi normal atau tidak.Jika nilai koefisien lebih 

besar dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. 

Sebaliknya, jika nilai koefisien kurang dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa 

data tidak memiliki distribusi normal (Sismoyo et al., 2021). Uji normalitas 

ini berguna untuk memastikan bahwa data memenuhi asumsi dasar dalam 

analisis statistik tertentu. Salah satu cara untuk menguji normalitas yaitu 

dengan analisis grafik histogram dan Normal P-Plot. Untuk Normal P-Plot, 

normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data atau titik-titik 

pada sumbu diagonal dari grafik. Dasar dalam melihat hasil uji normalitas 

adalah sebagai berikut: 

a. Apabila data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b. Apabila data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

 

2. Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

lainnya. Menurut Sari et al., (2022), uji heteroskedastisitas digunakan untuk 

menilai apakah terdapat perbedaan varian antara residual satu observasi 

dengan residual lainnya dalam model regresi. Suatu model regresi dikatakan 

heterokedastisitas apabila penyebaran titik-titik membentuk suatu pola 

tertentu di sekitar angka nol, sebaliknya suatu model regresi dikatakan tidak 

terjadi heterokedastisitas apabila titik-titik tidak membentuk pola tertentu, 

titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0, dan titik tidak hanya 

mengumpul di bawah atau di atas saja. Untuk mengevaluasi keberadaan 

heteroskedastisitas, diperiksa nilai signifikansi (sig) dari masing-masing 

variabel. Jika nilai sig >0,05, dapat disimpulkan bahwa tidak ada 



71 

 

heteroskedastisitas. Pengujian heteroskedastisitas dapat dengan melihat 

grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED yaitu ada atau tidaknya pola 

tertentu. Dasar pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut: 

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 

tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit, 

maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.  

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas 

 

 

3. Uji Multikolonieritas 

Uji Multikolonieritas merupakan suatu teknik analisis data yang digunakan 

untuk tujuan menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi 

antar variabel bebas. Untuk dapat mengetahui apakah variabel independen 

bebas multikolonieritas dapat dilihat melalui nilai Tolerance, apabila nilai 

Tolerance lebih besar dari 0,10 maka model regresi antar variabel 

independen bebas multikolonieritas. Selain itu dapat dilihat melalui nilai 

Varian Inflation Factor (VIF) yang apabila lebih kecil dari 10,00 maka 

model regresi antar variabel bebas multikolonieritas. Menurut Sugiyono, 

(2018), uji multikolinearitas diterapkan untuk mengevaluasi apakah dalam 

model regresi terdapat interkorelasi antar variabel independen (X). 

 

3.9.2.3 Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis adalah suatu tahapan dalam proses penelitian dalam 

rangka menentukan jawaban apakah hipotesis ditolak atau diterima. Adapun dalam 

penelitian ini uji hipotesis terdiri dari tiga tahapan yaitu Uji Koefisien Determinasi 

(Adjusted R Square), Uji Simultan (F) dan Uji Parsial (t). Pengujian seluruh uji 

hipotesis tersebut dalam penelitian ini akan menggunakan software SPSS versi 27. 

1. Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R Square) 

Koefisien determinasi (R2) Adjusted R Square dimaksudkan untuk 

mengetahui tingkat ketepatan paling baik dalam analisa regresi, dimana hal 

yang ditunjukan oleh besarnya koefisien determinasi (R) antara 0 (nol) dan 

1 (satu). Koefsien determinasi (R) nol variabel independen sama sekali tidak 
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berpengaruh terhadap variabel dependen. Apabila koefisien determinasi 

semakin mendekati satu, maka dapat dikatakan bahwa variabel independen 

berpengaruh terhadap variabel dependen, Selain itu koefisien determinasi 

(R) dipergunakan untuk mengetahui presentase perubahan variabel tidak 

bebas (Y) yang disebabkan oleh variabel bebas (X1,X2,X3). Menurut 

Sugiyono, (2018) berikut adalah rumus yang digunakan dalam menghitung 

R2: 
 

𝑅2 = 1 −
𝑆𝑆𝐸

𝑆𝑆𝑇
= 1 −

∑(𝑦𝑖 − 𝑦𝑖̂)
2

∑(𝑦𝑖 − 𝑦̅)2
 

Rumus 3.5 Adjusted R Square 

Keterangan: 

SSE  = Jumlah Kuadrat Galat 

SST  = Jumlah Kuadrat Total  

𝑦𝑖 = Observasi respon ke-i 

𝑦̂𝑖 = Ramalan respon ke-i 

𝑦̅ = Rata-rata 

Nilai R2 berkisar antara 0 dan 1, dan semakin tinggi nilainya, semakin baik 

modelnya dalam menjelaskan variasi dalam data. Semakin tinggi nilai R2, 

semakin besar proporsi variasi yang dapat dijelaskan oleh ketiga variabel 

tersebut. Interpretasi yang cermat terhadap R2 akan membantu peneliti dan 

pembaca untuk memahami sejauh mana pengaruh kombinasi reward, 

punishment, dan Kerjasama tim terhadap variabel dependen, yaitu kinerja 

pegawai. Sedangkan nilai r akan dikonsultasikan dengan tabel interpretasi 

nilai r seperti pada table 3.6. 

 

Tabel 3.6 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 - 0,199 Sangat Lemah 

0,20 – 0,399 Lemah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono, (2018:107) 

 

 



 

 

 

 

 

 

V.   KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dengan judul “Pengaruh Reward, Punishment 

dan Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi 

Regional IV Tanjungkarang”, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Reward berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT Kereta Api 

Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang. Hasil pengujian hipotesis 

menunjukkan bahwa reward memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Pemberian insentif yang sesuai dengan pencapaian 

kinerja terbukti meningkatkan motivasi dan semangat kerja pegawai. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa setiap peningkatan reward sebesar 1 unit akan 

meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,418. Hal ini didukung oleh statistik 

deskriptif yang menunjukkan bahwa mayoritas pegawai merasa puas dengan 

insentif yang diberikan oleh perusahaan. Maka dapat disimpulan Ha₁ diterima. 

2. Punishment berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT Kereta Api 

Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang. Punishment juga memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Penerapan hukuman yang tepat, 

seperti penegakan tata tertib, memberikan efek jera bagi pegawai untuk tidak 

mengulangi pelanggaran. Meskipun ada beberapa area yang perlu diperbaiki 

terkait bentuk punishment tertentu, secara keseluruhan punishment terbukti 

efektif dalam meningkatkan kesadaran pegawai untuk menjaga kinerja yang 

lebih baik. Maka dapat disimpulan Ha2 diterima. 

3. Kerjasama tim berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT Kereta Api 

Indonesia Divisi Regional IV Tanjungkarang. Kerjasama tim memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan adanya 
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pembagian tugas dan tanggung jawab yang jelas, serta adanya kegiatan seperti 

apel pagi untuk memperkuat semangat kebersamaan, kinerja pegawai 

meningkat. Kerjasama tim yang solid berkontribusi besar terhadap peningkatan 

kualitas dan efisiensi kerja pegawai, sehingga mendukung pencapaian tujuan 

perusahaan. Maka dapat disimpulan Ha3 diterima. 

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan pada reward, punishmet dan 

Kerjasama tim terhadap kinerja pegawai PT Kereta Api Indonesia Divisi 

Regional IV Tanjungkarang. Hasil uji F menunjukkan bahwa ketiga variabel, 

yaitu reward, punishment, dan kerjasama tim, berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai secara simultan. Koefisien determinasi sebesar 0,492 

menunjukkan bahwa 0,492 kinerja pegawai dipengaruhi oleh ketiga faktor 

tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa dengan fokus pada ketiga faktor ini, 

perusahaan dapat meningkatkan kinerja pegawai dan mencapai tujuan bersama 

secara lebih efektif. Secara keseluruhan, penelitian ini membuktikan bahwa 

faktor reward, punishment, dan kerjasama tim memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai di PT Kereta Api Indonesia Divisi Regional 

IV Tanjungkarang, sehingga dapat dijadikan dasar dalam merumuskan strategi 

untuk meningkatkan kinerja pegawai di masa depan. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah dipaparkan sebelumnya, maka 

saran yang dapat peneliti berikan sebagai berikut: 

1. Peningkatan Kebijakan Pemberian Bonus: Mengingat rendahnya penilaian 

terhadap pemberian bonus sebagai bentuk reward, perusahaan perlu meninjau 

dan meningkatkan kebijakan pemberian bonus. Memberikan bonus yang lebih 

menarik atau menerapkan sistem insentif berbasis kinerja yang jelas dapat 

meningkatkan kepuasan dan motivasi pegawai. Pemberian bonus yang adil dan 

transparan akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih produktif dan 

berkontribusi lebih baik terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 

2. Penyesuaian Bentuk Punishment: Mengingat rendahnya penilaian terhadap 

hukuman berupa penurunan pangkat, perusahaan sebaiknya mengevaluasi 

kembali penggunaan punishment tersebut. Sebagai alternatif, perusahaan dapat 
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mengganti hukuman penurunan pangkat dengan pendekatan yang lebih 

mendidik, seperti pemberian pelatihan tambahan atau evaluasi kinerja untuk 

memperbaiki perilaku yang tidak sesuai. Pendekatan ini dapat lebih efektif 

dalam meningkatkan kinerja pegawai tanpa menurunkan moral pegawai. 

3. Peningkatan Kegiatan Team Building: Untuk memperkuat kerjasama tim, 

perusahaan sebaiknya mengadakan kegiatan team building secara rutin. 

Kegiatan ini akan membantu pegawai untuk lebih saling mengenal, mempererat 

hubungan antar rekan kerja, dan meningkatkan komunikasi serta koordinasi 

dalam tim. Kerjasama yang lebih baik akan mendorong kinerja yang lebih 

optimal dan sinergi antar individu dalam mencapai tujuan bersama perusahaan. 
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