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ABSTRAK
Latar Belakang: Pemberian reward atau adanya punishment memang bisa memicu
Kata Kunci: karyawa_n bersemangat d_alam bekerj_a. Bahwa, manajemen sumber daya manusia juga
Reward, memberikan kompensasi dengan dimensi reward kepada karyawan guna memacu

Punishment, dan
Motivasi Kerja

Keywords:
Reward,
Punishment and
Work Motivation

semangat kerja mereka. Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan
membuktikan pengaruh reward dan punishment pada motivasi kerja karyawan PT
Deraya. Metode: Metode penelitian ini adalah menggunakan metode penelitian
kuantitatif. Hasil: Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward mempunyai pengaruh
signifikan positif terhadap Motivasi Kerja, dan Punishment mempunyai pengaruh
signifikan positif terhadap Motivasi Kerja. Kesimpulan: Reward berpengaruh
signifikan terhadap Motivasi Kerja karyawan pada PT Deraya artinya pemberian reward
pada perusahaan Deraya sudah sesuai dan dianggap cukup sehingga dapat
mensejahterakan karyawannya bahwa dengan adanya reward memicu karyawan dalam
semangat bekerja atau termotivasinya karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya.

ABSTRACT

Background: Giving rewards or punishments can indeed trigger employees to be excited
at work. Whereas, human resource management also provides compensation with a
reward dimension to employees in order to spur their morale. Purpose: This study aims
to determine and prove the effect of reward and punishment on the work motivation of
PT Deraya employees. Method: This research method is using quantitative research
methods. Results: The results of the study show that (1) Reward has a positive
significant effect on Work Motivation, and (2) Punishment has a positive significant
effect on Work Motivation. Conclusion: Reward has a significant effect on employee
motivation at PT Deraya. That is, the provision of rewards at the Deraya company is
appropriate and considered sufficient so that it can prosper its employees that the
presence of rewards triggers employees to be enthusiastic about work or motivated
employees to complete their work.

PENDAHULUAN

Dimasa era bisnis yang sangat ketat saat ini serta munculnya berbagai inovasi dalam

dunia perekonomian menjadi perusahaan berlomba-lomba untuk menciptakan inovasi dan
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bersaing untuk tetap bertahan pada era globalisasi ini. Perkembangan bisnis dalam
perekonomian yang ketat serta adanya perusahaan satu sama lain bersaing untuk tetap
bertahan dalam perekonomian saat ini (SI, 2020). Terlebih lagi pada sektor jasa. Peran
sumber daya manusia menjadi tokoh utama diperekonomian berkembangnya sebuah
perusahaan (Nainggolan et al., 2021). Untuk mewujudkan tujuan perusahaan dan target
perusahaan yang optimal dalam persaingan perusahaan dibutuhkan peranan SDM yang
digunakan untuk menggerakkan sumber daya lainnya guna mencapai target di perusahaan
(Soehardi, 2021).

Motivasi kerja karyawan terbentuk adanya reward dan punishment dalam sebuah
perusahaan. Pengertian dari motivasi sendiri ialah adanya sebuah dorongan untuk
melakukan sesuatu pada perilaku seseorang. Motivasi memiliki implikasi penting bagi
manajemen untuk mencapai tujuan strategik organisasi melalui tingkat kinerja karyawan.
Tetapi, tidak selalu berjalan sesuai harapan pada perusahaan yang menerapkan reward dan
punishment. Reward merupakan termasuk bentuk motivasi bagi karyawan sebagai
penghargaan yang diberikan kepada karyawan atas perilaku yang sesuai hingga mencapai
target yang ditentukan dalam sebuah perusahaan. Bukan hanya reward yang dapat
memotivasi kerja karyawan.

Pemberian reward pada sebuah perusahaan haruslah bersikap adil, dalam arti bahwa
pemberian reward harus diberikan kepada karyawan dengan beberapa alasan yang
berkaitan dengan kualitas dan prestasi yang dicapai oleh karyawan (Fitriani, Zulkarnaen,
Sadarman, & Yuningsih, 2020). Berdasarkan hal tersebut, reward diberikan dalam bentuk
sebuah penghargaan yang dapat meningkatkan Kinerja atau memberikan motivasi kepada
karyawan agar mencapai tujuan dan mencapai target perusahaan yang telah ditentukan
(Pradnyani, Rahmawati, & Suci, 2020). Begitu pula dengan punishment, punishment
diberikan kepada karyawan bukan semata-mata karena atasan tidak suka atau suka terhadap
karyawannya.

Penelitian ini dilakukan pada perusahaan dibidang jasa yaitu PT Deraya. Sistem
reward dan punishment di perusahaan ini diberikan transparan pada pemberian reward
maupun punishment (Astuti, Sjahruddin, & Purnomo, 2018). Terdapat adanya pemberian
reward berupa bonus yang tidak merata pada tiap divisi. Bonus diberikan hanya di divisi
lapangan saja. Maka dari itu, disebabkannya adanya permasalahan berupa demotivasi pada
karyawan divisi lain yang tidak mendapatkan bonus. Maka dari itu, terdapat rumusan
masalah di penelitian ini yaitu apakah terdapat pengaruh antara reward terhadap motivasi
kerja karyawan pada PT Deraya.

Pemberian reward atau adanya punishment memang bisa memicu karyawan
bersemangat dalam bekerja (Mesra, 2020). Bahwa, manajemen sumber daya manusia juga
memberikan kompensasi dengan dimensi reward kepada karyawan guna memacu
semangat kerja mereka. Tidak hanya itu, tetapi mencakup seluruh keadaan dalam
perusahaan. Manajemen sumber daya manusia merupakan semua cakupan di perusahaan
seperti proses pengembangan karyawan serta mencakup aktivitas SDM di perusahaan guna
mencapai target perusahaan yang telah ditentukan (Mutafi, 2020). Terdapat peran
manajemen SDM vyaitu peran administrasi, peran operasional, dan peran strategis. Salah
satu motivasi kerja yang bertolak belakang, artinya reward dalam bentuk positif dan
punishment dalam bentuk negatif. Tetapi, keduanya bisa memengaruhi motivasi kerja pada
karyawan. Karyawan mempunyai dorongan yang kokoh dari dalam dirinya ataupun
dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), hingga karyawan hendak
terdorong untuk melaksanakan suatu dengan baik, pada dasarnya motivasi ialah sebuah
faktor penting guna mengarahkan, mendukung, juga menghentikan suatu perilaku. Faktor
motivasi kerja dapat berupa faktor instrinsik dan ekstrinsik. Selain itu adanya karakteristik
motivasi kerja berupa usaha, kemauan yang kuat serta arah dan tujuan hidup. Metode

Nesia Nanda Kurnia, Renny Husnaiti dan Yoko Tristiarto 597



Volume 2, Nomor 5, Mei 2022 v SOSAINS

p-1SSN 2774-7018 ; e-1SSN 2774-700X

pemberian motivasi berupa motivasi langsung dan tidak langsung. Indikator pengukuran
motivasi kerja yaitu kebutuhan fisik, rasa aman dan keselamatan, sosial, akan penghargaan,
serta perwujudan diri.

Reward menjadi salah satu dimensi pada kompensasi, bahwa kompensasi punya
kompenen pada penghargaan intrinsik dan ekstrinsik yang diterima pegawai untuk
melakukan pekerjaan mereka dan guna keanggotaan mereka sebagai pegawai. Artinya
instrinsik serta ekstrinsik mencakup sistem kompensasi secara keseluruhan di perusahaan.

Berdasarkan penelitian sebelumnya, bahwa adanya research gap yang dapat
menunjukkan penelitian sebelumnya yang sesuai dengan variabel peneliti dapat signifikan
bahkan ada yang tidak signifikan. Dapat diketahui, adanya reward dan punishment yang
signifikan pada penelitian diatas menunjukkan hal ini karena para karyawan puas dengan
pemberian reward di perusahaan tersebut. Pihak manajemen belum mampu pada
pemberian sistem reward dan punishment yang dapat sangat mempengaruhi peningkatan
kinerja karyawan. Adapun penelitian yang dilakukan oleh (Anwar & Dunija.T. 2016) juga
tidak signifikan pada reward dan punishment karena yang artinya motivasi kerja karyawan
untuk meningkatkan disiplin kerja yang baik bukan karena mengharapkan imbalan atau
bonus, tetapi mungkin karena rasa tanggung jawab atas pekerjaannya, begitupun dengan
punishment (Lubis & Sabrina, 2019). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan
membuktikan pengaruh reward dan punishment pada motivasi kerja karyawan PT Deraya.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan metode
deskriptif kuantitatif (Jalinus & Risfendra, 2020). Variabel yang diteliti pada penelitian ini
berupa reward (X1), punishment (X2), dan Motivasi Kerja (Y). Dipenelitian ini adanya
populasi pada karyawan pada PT Deraya yang berjumlah 65 karyawan. Sampel diambil
dari seluruh populasi yaitu 65 karyawan atau disebut juga sampel jenuh (Wahyuati, 2020).
pengambilan sampel jenuh dipenelitian ini untuk mendapatkan informasi yang akurat dan
meminimalisir kesalahan yang ada (Wati, 2021). Kuesioner mencakup pertanyaan yang
akan diajukan kepada responden penelitian baik diberikan secara langsung atau melalui
media online seperti google form (Sesana, 2020). Pendapat kuesioner dijelaskan
(Sugiyono, 2017) bahwa angket ialah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberikan seperangkat pertanyaan/pernyataan tertulis pada responden. Pengukuran
skala likert yaitu 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, dan 5
= Sangat Setuju. Penelitian ini memang bertujuan guna mengetahui apakah ada pengaruh
antara variabel X dengan variabel Y. Maka dengan begitu adanya hipotesis dipenelitian ini
berupa:

Hi: Reward berpengaruh terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT Deraya.
Hz: Punishment berpengaruh terhadap Motivasi Kerja Karyawan PT Deraya.

Teknik analisis data dipenelitian kuantitatif menggunakan statistik. Berdasarkan
penelitian ini, menggunakan dalam pengolahan data dibantu dengan software Partial Least
Squares (Smart PLS 3.0) (Sumarna & Manik, 2019). Penelitian ini menggunakan analisis
deskriptif dan juga analisis inferensial. Bahwa dalam penelitian ini digunakan untuk
analisis deskriptif menggunakan hasil outer model yang didapat melalui PLS 3.0 dengan
berdasarkan loading factor dengan pengukuran sangat tinggi, 0.40-0.70: tinggi, 0.20-0.40:
rendah dan 0.00-0.20: sangat rendah. Pada PLS-SEM disebutkan adanya validitas
convergent dan discriminant. Untuk menilai validitas convergent ialah nilai loading factor
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harus lebih dari 0.7 (> 0.70) dinyatakan valid untuk penelitian yang bersifat confirmatory
dan nilai loading faktor antara 0.6 — 0.7 (> 0.60) untuk penilaian yang bersifat exploratory
masih dapat diterima serta nilai average variance extracted (AVE) harus lebih besar dari
0.5 (> 0.50). Teruntuk penelitian tahap awal, pada pengembangan skala pengukuran nilai
loading factor 0.5 — 0.6 masih dianggap cukup. validitas discriminant yaitu melihat nilai
cross loading pada tiap variabel harus > 0.70. Sementara itu, uji reabilitas dua cara yaitu
dengan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (Dillon Goldstein’s).

Berdasarkan penelitian ini juga mengukur uji koefisien determinan (R-square)
menggunakan pengukurannya 0.67 (kuat), 0.33 (moderate), 0.19 (lemah). Serta adanya Uji
hipotesis berupa uji signifikan parsial (uji t) dilakukan agar dapat mengetahui secara
signifikan atau tidak signifikannya variabel reward (X1) dan punishment (X2) terhadap
motivasi kerja (), dengan melihat t-hitung > t-tabel maka berpengaruh, nilai t-hitung < t-
tabel maka tidak berpengaruh. Obyek yang digunakan di penelitian ini yaitu pada PT
Deraya yang berlokasi di The Manhattan Square, Mid Tower 20th, Jakarta Selatan. Bahwa
penelitian ini berlangsung selama bulan Maret hingga Juli 2021.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan penelitian ini, karakteristik responden dibagi menjadi 3. Berdasarkan
jenis kelamin, usia, hingga lama bekerja responden (Zahro & Megatsari, 2021). Berikut ini
analisis deskriptif menggunakan loading factor.

Tabel 1.
Hasil Jawaban Responden pada Variabel Motivasi Kerja
Pernyataan Kuesioner Loading Factor Kategori
Gaji dipotong dapat rg;;:rggnkan motivasi dalam 0.783 (78.3%) Sangat tinggi
Terjadi demotivasi jika ada penurunan gaji 0.690 (69.0%) Tinggi
Perusahaan selalu memberikan tunjangan 0.429 (42.9%) Tinggi
Adanya jaminan pensiun, sehlngga karyawan tidak 0.759 (75.9%) Sangat tinggi
khawatir saat pensiun
Acara bersama untuk mempererat hubungan 0.699 (69.9%) Tinggi
Lingkungan kerja yang saling support 0.832 (83.2%) Sangat tinggi
Selalu memberikan p;rrg[\ssrigaan pada karyawan 0.375 (37.5%) Rendah
Dorongan diri untuk berprestasi agar dapat 0.857 (85.7%) Sangat tinggi
penghargaan
Tanggung jawab jika melakukan kesalahan 0.462 (46.2%) Tinggi
Bekerja dengan penuh rasa tanggung jawab 0.698 (69.8%) Tinggi
Kebijakan hukuman bagi kurang L
disiplin/mencemarkan nama baik 0.864 (86.4%) Sangat tinggi

Sumber: Penulis 2022

Berdasarkan tabel 1 terdapat nilai tertinggi memiliki nilai 0.864 pada dimensi
“kebutuhan perwujudan diri” dan terdapat nilai terendah pada 0.375 (37,5%) pada dimensi
“kebutuhan akan penghargaan.
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Tabel 2.
Hasil Jawaban Responden pada Variabel Reward

Pernyataan Kuesioner Loading Factor Kategori
Merasa puas jika sudah menyelesaikan tugas 0.824 (82.4%) Sangat Tinggi
Jika tugas menumdpuk, karyawan menyelesaikan 0.893 (89.3%) Sangat Tinggi

engan cepat

Mencapai tujuan dala;gwwlﬁléerja, menjadi sebuah 0.759 (75.9%) Sangat Tinggi
Pencapaian kerja dapat meningkatkan kinerja 0.849 (84.9%) Sangat Tinggi
Pengawasan kerja yant%rﬁtk?;}] rinembuat merasa tidak 0.880 (88.0%) Sangat Tinggi

Kebebasan pengambilan keputusan 0.681 (68.1%) Tinggi
Memberikan gaji sesuai dengan kualitas kinerja 0.745 (74.5%) Sangat Tinggi
Adil dalam membelilkan gaji/upah pada seluruh 0.819 (81.9%) Sangat Tinggi

aryawan
Demotivasi jika tlqu mendapgtkaq tunjangan, dana 0.840 (84.0%) Sangat Tinggi
pensiun, dan lain-lain

Tunjangan dlberll;a;ﬂrwsirl?ﬁa, tidak atas dasar 0.895 (89.5%) Sangat Tinggi
Dapat memotivasi kerja jika mendapatkan 0 L
bonus/insentif 0.793 (79.3%) Sangat Tinggi

Memberikan bonus/insentif sesuai kinerja 0.598 (58.9%) Tinggi

Bonus/insentif dapat meningkatkan kualitas kerja 0.603 (60.3%) Tinggi
Makan bersama dengan atasan dan bawahan 0.847 (84.7%) Sangat Tinggi
Mempererat hubungan dengan jalan-jalan bersama 0.758 (75.8%) Sangat Tinggi
Kesempatan promosi membuat termotivasi 0.613 (61.3%) Sangat Tinggi
Promosi diberikan secara adil & tidak pilih-pilih 0.669 (66.9%) Sangat Tinggi

Sumber: Penulis 2022

Hasil tabulasi jawaban responden pada variabel reward menyatakan nilai tertinggi
sebesar 0.895 (89,5%) yang mana pada dimensi “instrinsik” di indikator “tunjangan” serta
nilai terendah pada dimensi “instrinsik” di indikator “bonus dan insentif” senilai 0.598

(59,8%).
Tabel 3.

Hasil Jawaban Responden pada Variabel Punishment

Pernyataan Kuesioner Loading Factor Kategori
Memberikan teguran pada hukuman ringan 0.606 (60.6%) Tinggi
Tegas memberikan hukuman yang tidak disiplin 0.843 (84.3%) Sangat Tinggi
Akan mendapatkan hukggﬁra#ga melakukan kesalahan 0.826 (82.6%) Sangat Tinggi
Hukuman sedang berupa penundaan gaji jika ada 0.890 (89.0%) Sangat Tinggi
melanggar
Menurunkan pangkat jika karyawan melakukan N
kesalahan fatal 0.871 (87.1%) Sangat Tinggi
Mencemarkan nama baik perusahaan dapat di PHK 0.811 (81.1%) Sangat Tinggi
Memberikan hukuman berz_alt tegas, tidak memandang 0.674 (67.4%) Tinggi
apapun dari karyawan
Termotivasi untuk berhati-hati berperilaku karna N
adanya hukuman berat PHK 0.785 (78.5%) Sangat Tinggi

Sumber: Penulis 2022
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Hasil jawaban responden pada variabel punishment menyatakan bahwa nilai
tertinggi dengan nilai 0.890 (89,0%) pada dimensi “hukuman sedang” dan nilai terendah
menunjukkan nilai sebesar 0.606 (60,6%) pada dimensi “hukuman ringan”

Uji validitas dengan adanya model penelitian sebelum dan sesudah di re-estimasi.
Indikator dihilangkan yaitu pada variabel reward dengan indikator R12 dan R13 yang
terdapat pada dimensi “bonus dan insentif”. Divariabel punishment yaitu pada indikator P7
dengan dimensi “hukuman berat”, dan selanjutnya divariabel motivasi kerja pada indikator
MK3 dengan dimensi “kebutuhan rasa aman dan keselamatan”, MK7 pada dimensi
“kebutuhan akan penghargaan”, dan juga MK9 pada dimensi “kebutuhan perwujudan diri”.
Setelah re-estimasi serta pada indikator-indikator yang telah dihapuskan sehingga nilai
outer model pada masing-masing variabel memiliki nilai > 0.50 — 0.60. Hal tersebut sudah
dinyatakan valid atau memenuhi syarat dalam penelitian. Validitas convergent juga
memenuhi syarat atau dinyatakan valid karena berdasarkan hasil perhitungan PLS, semua
nilai loading factor dalam hasil validitas convergent di atas rata-rata memiliki nilai >0.70
atau >0.60. Maka dari itu, indikator atau variabel tersebut dinyatakan valid.

Tabel 4.
Validitas Diskriminan Kriteria Fornell-Larcker
Reward Punishment Motivasi Kerja
Reward 0.795
Punishment 0.901 0.809
Motivasi Kerja 0.911 0.856 0.776

Sumber: Penulis 2022

Bahwa pada hasil tabulasi diatas, telah melebihi 0.70 atau tidak kurang dari 0.70.
Artinya, hal tersebut memenuhi syarat dan dinyatakan valid karena telah atau memiliki
nilai >0.70.

Tabel 5.
Hasil Nilai AVE (Average Variance Extracted)

AVE (Average Variance Extracted)

Reward 0.633
Punishment 0.655
Motivasi Kerja 0.602

Sumber: Penulis 2022

Nilai AVE pada tabel diatas, masih bisa dinyatakan valid karena ketiga variabel
tersebut >0.50 dan memenuhi syarat. Uji reabilitas dengan Cronbach’s Alpha dan juga
Composite Reability. Berikut ini adalah hasil perhitungan dengan Cronbach dan
Composite.
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Tabel 6.
Nilai Cronbach’s Alpha
Variabel Cronbach’s Alpha Kategori
Motivasi Kerja 0.904 Sangat Reliabel
Reward 0.957 Sangat Reliabel
Punishment 0.911 Sangat Reliabel
Sumber: Penulis 2022
Tabel 7.
Hasil Nilai Reliabilitas Komposit
Variabel Composite Reability
Motivasi Kerja 0.923
Reward 0.962
Punishment 0.929

Sumber: Penulis 2022

Bahwa dapat diketahui dari kedua tabel diatas, bahwa hasil tabulasi menunjukkan
pada cronbach’s alpha yaitu sangat realibel karena memiliki range nilai >0.80 -0.100.
sedangkan pada composite reability dinyatakan realibel karena telah memiliki nilai >0.70.

Tabel 8.
Nilai R Square
R Square Adjusted R Square
Y 0.837 0.832

Sumber: Penulis 2022

Nilai R-square menunjukkan 0.837 termasuk dalam kategori model penelitian yang
kuat sehingga penelitian ini dapat dilanjutkan.

Tabel 9.
Hasil Uji-t
Original Sample T-Statistik P Values
Reward Motivasi Kerja 0.740 8.292 0.000
Punishment Motivasi Kerja 0.190 2.169 0.017

Sumber: Penulis 2022

Nilai thitung 8.292 > t tabel 1.669, dimana dapat diketahui bahwa Reward
berpengaruh positif terhadap Motivasi Kerja. Berikut pula dengan adanya nilai P Values
0.000 < 0.1. Dengan begitu, dapat diketahui bahwa variabel Reward berpengaruh signifikan
terhadap Motivasi Kerja, artinya H1 diterima. Nilai thitung 2.169 > ttabel 1.669, bahwa
diartikan Punishment berpengaruh positif pada Motivasi Kerja. Adapun hasil nilai pada P
Values 0.017 < 0.1. Bahwa dengan begitu, variabel Punishment berpengaruh signifikan
terhadap Motivasi Kerja, yaitu H2 diterima.

Pengaruh Reward Terhadap Motivasi Kerja
Untuk membuktikan hipotesis 1, maka reward dinyatakan berpengaruh signifikan

terhadap motivasi kerja dengan nilai thitung 8.292 > ttabel 1.669. Reward memang menjadi
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salah satu indikator dalam memotivasi kerja karyawan sebagaimana untuk mendorong
semangat dalam bekerja (Hidayah, 2021). Penjelasan reward dijelaskan pada “penghargaan
didasarkan pada asas keadilan dalam pemberiannya, penghargaan ini pun dapat berupa
insentif, bonus, piagam, promosi jabatan dan lain-lain.” Reward diberikan memang atas
dasar keadilan dalam setiap perusahaan. Hal tersebut sudah dibuktikan oleh PT Deraya
yang sudah memberikan semaksimal dan seadil mungkin tanpa melihat atau tanpa
memandang apapun hal tersebut dibuktikan dengan adanya penyebaran pernyataan
(kuesioner) yang disebar pada karyawan PT Deraya.

Pemberian reward memicu para karyawannya semangat dalam bekerja sehingga bisa
menyelesaikan tugas dan mencapai targetnya dengan baik dan puas. Dengan begitu,
perusahaan harus tetap mempertahankan dalam pemberian reward yang adil dan makmur
kepada karyawannya guna untuk menunjang pekerjaan karyawan dan menjadikan
karyawan semangat dalam bekerja. Hal tersebut menyatakan reward telah diterima dengan
baik dan berdampak positif pada motivasi kerja seorang karyawan.

Pengaruh Punishment Terhadap Motivasi Kerja
Untuk membuktikkan hipotesis 2, dimana dapat dilihat bahwa punishment

berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan pada PT Deraya. Dengan
dibuktikannya nilai t hitung 2.169 > ttabel 1.669, hal tersebut menandakan bahwa memang
punishment berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Bahwasannya, punishment
juga memang termasuk dalam motivasi kerja. Reward dan punishment menjadi salah satu
untuk memicu semangat bekerja atau memotivasi kerja karyawan.

Seperti halnya yang dikemukakan oleh (Pradnyani, Rahmawati & Suci, 2020) bahwa
“punishment dan reward harus diberlakukan secara beriringan dengan tepat dan adil maka
dampak positif akan dirasakan oleh perusahaan mulai dari meningkatnya kedisiplinan para
karyawan hingga meningkatnya motivasi kerja.” Bahwa memang hal tersebut diperlukan
guna untuk memotivasi karyawannya. Pemberian punishment juga harus adil dan merata
luas tidak memandang hal apapun. Dalam hal ini, PT Deraya sudah memberikan
punishment sesuai dengan ketentuan yang ditentukan oleh perusahaan tersebut dan
diberikan tidak atas dasar pilih-pilih. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang
dilakukan oleh Suhartini ditahun 2019, Wirawan, A. & Afani, I.N ditahun 2019, dan juga
Pradnyani, Rahmawati & Suci ditahun 2020.

Setelah terbuktinya reward dan punishment berpengaruh pada motivasi kerja, maka
perusahaan harus terus memperhatikan proses pemberian reward dan punishment yang adil
dan semestinya. Dalam arti, sesuai dengan pekerjaan yang diberikan oleh karyawannya.
Dengan begitu, para karyawan akan adanya dorongan dari dirinya untuk tetap bersemangat
dalam bekerja dan dapat mencapai tujuan atau target perusahaan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan maka penulis menarik kesimpulan
reward berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan pada PT Deraya. Artinya,
pemberian reward pada perusahaan deraya sudah sesuai dan dianggap cukup sehingga
dapat mensejahterakan karyawannya bahwa dengan adanya reward memicu karyawan
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dalam semangat bekerja atau termotivasinya karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Punishment berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja karyawan pada
PT Deraya. Artinya, punishment mempengaruhi bahwa dengan adanya punishment
menjadikan karyawan lebih berhati-hati dalam berperilaku dan dapat memacu karyawan
dengan termotivasinya dalam bekerja.
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