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BAB I

ULUAN

Latar Belakang Penelitian

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan pengembangan
sumber daya manusia yang berfungsi melakukan perencanaan sumber daya
manusia, penerapan, perekrutan, pelatihan, pengembangan karir karyawan
atau pegawai serta melakukan inisiatif terhadap pengembangan
organisasional sebuah organisasi atau perusahaan (Supriadi et al. 2022).
Salah satu aspek penting dalam MSDM adalah pemberian reward dan
punishment. Reward adalah penghargaan yang diberikan kepada karyawan
atas kontribusi mereka, sementara punishment adalah konsekuensi negatif
yang diberikan atas kinerja yang tidak memadai. Teori MSDM menyatakan
bahwa pemberian reward yang tepat dapat meningkatkan motivasi dan
kinerja karyawan, sedangkan punishment dapat digunakan sebagai alat
korektif untuk mencegah perilaku yang tidak diinginkan. Oleh karena itu,
kedua konsep ini memiliki peran penting dalam mempengaruhi kinerja
karyawan.

Hubungan antara pemberian reward dan punishment dengan kinerja
karyawan telah menjadi topik penting dalam MSDM. Reward dapat
meningkatkan kepuasan kerja, motivasi intrinsik, dan komitmen karyawan
terhadap organisasi, yang pada gilirannya berdampak positif pada kinerja
mereka. Sebaliknya, punishment dapat berfungsi sebagai pencegah perilaku
negatif dan meningkatkan kepatuhan terhadap aturan organisasi. Namun,
penggunaan punishment yang berlebihan dapat menurunkan moral dan
motivasi karyawan. Oleh karena itu, kombinasi yang tepat antara reward
dan punishment diperlukan untuk mencapai kinerja optimal dari karyawan.
Reward ekstrinsik adalah suatu penghargaan yang datang dari luar diri orang
tersebut atau bentuk penghargaan yang bersifat material atau finansial yang

diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas prestasi atau kontribusi
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mereka (Khaeruman et al. 2021). Contoh reward ekstrinsik meliputi

hadiah, dan fasilitas tambahan. Reward

bonus, gaji tambahan, i
ekstrinsik dapat memoti an untuk mencapai target tertentu dan
meningkatkan produkti reka. Namun, ketergantungan yang
berlebihan pada reward ekstrinsik dapat menyebabkan berkurangnya
motivasi intrinsik karyawan.

Reward intrinsik adalah bentuk penghargaan yang bersifat non-material
yang berasal dari dalam diri individu. Penghargaan ini mencakup perasaan
puas, pengakuan, tantangan kerja, dan pencapaian pribadi. Reward intrinsik
dapat meningkatkan motivasi karyawan secara mendalam dan berkelanjutan
karena mereka merasa dihargai dan diakui atas kontribusi mereka. Selain
itu, reward intrinsik dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif
dan produktif. Punishment adalah adalah konsekuensi langsung yang
diberikan kepada perilaku operan yang menyebabkan perilaku tersebut
menurun frekuensinya. Hukuman (punishment) kadang disebut stimuli
avertif, atau ringkasan ‘penentang’ (avertives) (Achmawati et al. 2023) .
Punishment dapat berupa teguran, pengurangan gaji, penurunan pangkat,
atau bahkan pemutusan hubungan kerja. Tujuan punishment adalah untuk
mengoreksi perilaku yang tidak sesuai dan mendorong kepatuhan terhadap
standar organisasi. Namun, penggunaan punishment harus dilakukan dengan
hati-hati agar tidak merusak moral dan motivasi karyawan.

Kinerja karyawan adalah tingkat pencapaian tugas atau pekerjaan yang
diharapkan oleh organisasi. Kinerja mencakup aspek kuantitas dan kualitas
dari hasil kerja karyawan. Kinerja yang baik biasanya diukur berdasarkan
pencapaian target, efisiensi, efektivitas, dan kontribusi terhadap tujuan
organisasi. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk
motivasi, keterampilan, lingkungan kerja, dan manajemen reward dan
punishment. Di Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau, masih
terdapat masalah dalam pencapaian kinerja yang optimal dari pegawai.

Meskipun telah diterapkan sistem reward dan punishment, beberapa

pegawai masih menunjukkan kinerja yang tidak memadai. Reward
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ekstrinsikK yang diberikan mungkin tidak cukup untuk memotivasi karyawan

secara keseluruhan, sem

nishment yang diterapkan mungkin tidak
efektif dalam mencegah negatif. Oleh karena itu, perlu diteliti
bagaimana reward ekst intrinsik dengan punishment sebagai
variabel intervening, mempengaruhi kinerja karyawan.

Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau yang bergerak dalam
sektor publik dengan anggaran terbatas, pemberian insentif finansial
mungkin tidak selalu sebanding dengan peningkatan kinerja. Masalah ini
perlu diidentifikasi apakah reward ekstrinsik mampu memotivasi pegawai
untuk meningkatkan kinerja mereka secara berkelanjutan, saat ini masih
terdapat ketidakmerataan pemberian reward ekstrinsik, baik dalam bentuk
gaji, tunjangan, maupun bonus yang dapat menimbulkan ketidakpuasan di
kalangan pegawai. Ketidakadilan ini bisa mempengaruhi motivasi dan
loyalitas pegawai terhadap organisasi. Disi lain permasalahan yang terdapat
pada reward intrinsik adalah sebagaian pegawai masih merasa reward
intrinsik yang diberikan tidak sesuai dengan kebutuhan individu serta
pengakuan yang diberikan saat ini kurang tertat dan terstruktur yang
menyebabkan adanya kesenjangan dan perbedaan.

Sebagian besar punishment yang diberikan tidak terlalu efektif, malah
sering kali dapat menyebabkan pegawai merasa tidak dihargai atau tertekan,
disi lain juga terkadang punishment yang diberikan tidak adil atau tidak
konsisten. Pada variabel reward ekstrinsik dan intrinsik yang dapat
menyebabkan pegawai mungkin hanya bekerja untuk mendapatkan
penghargaan materi, sementara kepuasan kerja atau motivasi intrinsik
mereka tidak tergugah, yang dapat menurunkan kinerja jangka panjang.
Sebaliknya, terlalu banyak penekanan pada reward intrinsik tanpa insentif
material yang memadai juga bisa membuat pegawai merasa kurang dihargai
secara finansial, yang dapat menurunkan kinerja.

Reward ekstrinsik yang diberikan (seperti gaji, bonus, atau tunjangan)

terkadang tidak sesuai dengan harapan pegawai. Jika reward tersebut tidak

memadai atau tidak sebanding dengan usaha yang dilakukan, pegawai
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mungkin~ merasa kurang dihargai dan motivasi mereka yang dapat

menurunkan kinerja pega

Didalam penelitian pat gap penelitian dalam memahami

bagaimana kombinasi kstrinsik dan intrinsik, serta peran
punishment sebagai variabel intervening, mempengaruhi kinerja karyawan
secara keseluruhan. Gap pada penelitian ini diantaranya adalah masih
sedikit nya penelitian terdahulu yang membedakan secara jelas antara
pengaruh reward ekstrinsik (misalnya gaji, tunjangan, bonus) dan reward
intrinsik (seperti kepuasan kerja, pengakuan) karena sebagian besar
penelitian sebelumnya lebih fokus pada salah satu jenis reward saja, masih
sedikit penelitian yang mengeksplorasi peran punishment sebagai variabel
intervening dalam hubungan antara reward (ekstrinsik dan intrinsik) dan
kinerja atau punishment secara terpisah. Penelitian ini bertujuan untuk
mengisi gap tersebut dengan menganalisis pengaruh kedua jenis reward dan
punishment secara bersama-sama, untuk memberikan pemahaman yang
lebih komprehensif tentang cara meningkatkan kinerja karyawan di Kantor
Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau.

Berdasarkan latar belakang diatas maka judul penelitian ini adalah
pengaruh reward ekstrinsik dan intrinsik dengan punishment sebagai
variabel intervening terhadap kinerja pegawai di Kantor Badan Pusat

Statistik Kota Lubuklinggau.

Identifikasi Masalah
Dari latar belakang diatas maka identifikasi masalah pada penelitian ini
adalah sebagai berikut :
1.2.1. Reward Ekstinsik
1. Keterbatasan dalam pemberian reward ekstrinsik mungkin
tidak selalu sebanding dengan peningkatan kinerja
2. Saat ini masih terdapat ketidakmerataan pemberian reward
ekstrinsik baik dalam bentuk gaji tunjangan maupun bonus

yang diberikan
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eward Intrinsik
1. Sebagian pe pasih merasa reward intrinsik yang diterima

{p)ZEbutuhan individu

tidak sesuai
2. Pengakuan ucapan maupun bukti tertulis yang

diberikan saat ini kurang tertata dan terstruktur

1.2.3. Punishment

1. Punishment yang diberikan tidak terlalu efektif, yang mungkin
menyebabkan pegawai merasa tidak dihargai atau tertekan
2. Punishment yang diberikan terkadang tidak adil atau tidak

konsisten.

1.24. Kinerja

1. Kurangnya Keseimbangan antara Reward Ekstrinsik dan
Intrinsik
2. Pengaruh Reward Ekstrinsik yang Tidak Sesuai dengan

Harapan Pegawai.

1.3. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, rumusan masalah

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Bagaimana pengaruh reward ekstrinsik terhadap kinerja pegawai di
Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau?

Bagaimana pengaruh reward intrinsik terhadap kinerja pegawai di
Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau?

Bagaimana pengaruh reward ekstrinsik dan reward intrinsik terhadap
kinerja pegawai di Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau?
Bagaimana peran punishment sebagai variabel intervening dalam
hubungan antara reward ekstrinsik dan kinerja pegawai di Kantor
Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau?

Bagaimana peran punishment sebagai variabel intervening dalam

hubungan antara reward intrinsik dan kinerja pegawai di Kantor Badan
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usat Statistik Kota Lubuklinggau?

Agar penelitian 1 menyimpang dan lebih terarah dari

permasalahan yang akan di teliti, maka peneliti hanya membatasi penelitian

ini berkaitan dengan Reward Ekstrinsik, Intrinsik dan Punishment terhadap

Kinerja Pegawai di Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau.

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan batasan masalah yang telah

diuraikan, tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui pengaruh reward ekstrinsik terhadap kinerja
karyawan di Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau.

Untuk mengetahui reward intrinsik terhadap kinerja karyawan di
Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau.

Untuk mengetahui peran punishment sebagai variabel intervening
dalam hubungan antara reward ekstrinsik dan kinerja karyawan di
Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau.

Untuk mengetahui peran punishment sebagai variabel intervening
dalam hubungan antara reward intrinsik dan kinerja karyawan di Kantor
Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau.

Untuk mengetahui pengaruh kombinasi reward ekstrinsik dan intrinsik
dengan punishment sebagai variabel intervening terhadap kinerja

karyawan di Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau.

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik bagi praktisi,

akademisi, maupun organisasi yang tertarik dalam meningkatkan kinerja

karyawan melalui penerapan reward dan punishment yang efektif. Berikut

adalah beberapa manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini:
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anfaat Praktis bagi Organisasi

Meningkatk berja Pegawai:  Penelitian  ini  dapat

memberika yang berguna bagi Kantor Badan Pusat

Statistik buklinggau dalam  mengoptimalkan
pemberian reward ekstrinsik dan intrinsik, serta penggunaan
punishment untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dengan
pemahaman yang lebih baik mengenai pengaruh reward dan
punishment, organisasi dapat merancang kebijakan yang lebih
efektif untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi kerja.
Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang Lebih Baik: Hasil
penelitian ini dapat membantu manajer dan pengelola sumber
daya manusia dalam merumuskan strategi pemberian
penghargaan yang lebih tepat dan adil, serta memperbaiki
mekanisme punishment yang diterapkan di kantor untuk
memastikan adanya keseimbangan yang sehat dalam motivasi
karyawan.

Meningkatkan Kepuasan Kerja Pegawai: Dengan memadukan
reward ekstrinsik dan intrinsik secara efektif, organisasi dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada gilirannya
dapat memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi dan

mengurangi tingkat turnover.

1.6.2 Manfaat Teoritis

1.

Mengembangkan Konsep Reward dan Punishment dalam
MSDM: Penelitian ini dapat memperkaya teori manajemen
sumber daya manusia, khususnya dalam hal pemberian reward
dan punishment, serta peran punishment sebagai variabel
intervening yang mempengaruhi hubungan antara reward dan
kinerja karyawan. Temuan ini dapat menjadi referensi bagi
studi lebih lanjut dalam bidang ini

Membuka Wawasan Baru dalam Penelitian Kinerja: Dengan
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membahas pengaruh kombinasi antara reward ekstrinsik,

reward intri punishment terhadap kinerja karyawan,

penelitian i mberikan kontribusi baru dalam literatur
yang men r-faktor yang mempengaruhi kinerja

organisasi.

1.6.3 Manfaat bagi Akademisi dan Peneliti Lain

1. Referensi untuk Penelitian Selanjutnya: Penelitian ini
diharapkan menjadi referensi bagi peneliti lain yang tertarik
pada topik serupa, khususnya mengenai pengaruh kombinasi
reward dan punishment terhadap kinerja. Penelitian ini juga
membuka ruang untuk analisis lebih lanjut tentang pengaruh
variabel intervening dalam konteks MSDM.

2. Pengembangan Model Penelitian: Hasil penelitian ini dapat
dijadikan dasar untuk mengembangkan model penelitian yang
lebih komprehensif mengenai dinamika hubungan antara
berbagai faktor dalam pengelolaan kinerja karyawan, serta

kontribusinya terhadap efektivitas organisasi.

1.6.4 Manfaat Bagi Kebijakan Pemerintah atau Lembaga Terkait
Menyarankan Kebijakan Pengelolaan SDM yang Efektif:
Penelitian ini dapat memberikan rekomendasi kebijakan bagi
pemerintah atau lembaga terkait, khususnya dalam sektor
pelayanan publik, untuk merancang sistem pengelolaan sumber
daya manusia yang lebih efektif, yang mendukung peningkatan

kinerja karyawan dan kepuasan publik.
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TI PUSTAKA

Kajian Literatur
2.1.1. Reward
2.1.1.1. Pengertian Reward

Menurut Mulyasa, Reward adalah respon terhadap suatu tingkah
laku yang dapat meningkatkan kemungkinan terulang kembalinya
tingkah laku tersebut (Mulyasa, 2019). Selain itu, Menurut suharsimi
arikonto, Reward merupakan suatu yang disenangi dan digemari oleh
anak-anak yang diberikan kepada siapa yang dapat memenuhi harapan
yakni mencapai tujuan yang ditentukan atau bahkan mampu
melebihinya (Suharsimi Arikonto, 2019). Sedangkan menurut
Nugroho, reward adalah ganjaran, hadiah, penghargaan, atau imbalan
yang bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat usahanya untuk
memperbaiki atau meningkatkan kinerja yang telah dicapai (Nugroho
2019).

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa reward
adalah ganjaran, hadiah atau memberi penghargaan. Hadiah suatu
yang sangat menyenangkan yang diberikan setelah seorang melakukan
tingkah laku yang diinginkan. Reward yang merupakan pemberian
berupa sesuatu kepada individu ataupun kelompok sebagai salah satu
apresiasi atau penghargaan atas pencapaian yang mereka dapatkan.
Reward juga diberikan kepada semua orang dalam bentukyang di

sesuaikan dengan pencapaian mereka atas motif-motif tertentu.
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indikator reward (

1.

Menurut man a mengemukakan bahwa ada beberapa
gara, 2019), yaitu :

Gaji/Upah
Gaji/Upah adalah salah satu reward yang dilakukan oleh
perusahaan berupa uang untuk untuk pelayanan kerja atau uang
yang biasanya dibayarkan kepada pegawai secara per jam, per
hari dan per setengah hari. Sedangkan gaji merupakan uang yang
di dibayarkan kepada pegawai atas jasa pelayanannya yang
diberikan secara bulanan.

Tunjangan Karyawan

Tunjangan karyawan yang dimaksud seperti dana pension,
perawatan di rumah sakit dan liburan. Terkadang banyak
perusahaan yang kurang memperhatikan tunjangan ini, namun
disadari atau tidak tunjangan memiliki pengaruh terutama dalam
hal kesetiaan karyawan kepada perusahaan yang ia tempati. Pada
umumnya pemberian tunjangan yang diberikan didasarkan pada
senioritas atau catatan kehadiran.

Bonus dan Insentif

Insentif dapat diartikan sebagai pembayaran yang berhubungan
dengan kinerja , sebagai pembagian keuntungan bagi pegawai
akibat peningkatan produktivitas atau penghematan biaya. Sistem
ini merupakan bentuk lain dari kompensasi langsung diluar gaji
dan upah yang merupakan kompensasi tetap, yang disebut sistem
kompensasi berdasarkan kinerja.

Penghargaan Interpersonal

Maksud dari penghargaan interpersonal adalah sering disebut juga
dengan penghargaan antar pribadi, manajer memiliki sejumlah
kekuasaan untuk mendistribusikan penghargaan interpersonal,

seperti status dan pengakuan.
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5.~ Promosi

Manajer menj enghargaan promosi sebagai usaha untuk

menempatkan ng tepat pada pekerjaan yang tepat.

Kinerja jika ngan akurat, sering kali memberikan
pertimbangan yang signifikan dalam alokasi penghargaan

promosi.

2.1.1.3. Tujuan Reward
Menurut Rosyid dan Abdullah (2018) Terdapat beberapa tujuan

pemberian reward, antara lain:

1. Menarik
Reward diberikan agar mampu menarik perhatian seseorang
untuk menjadi anggota organisasi yang berkualitas

2. Mempertahankan
Reward juga bertujuan untuk mempertahanan perilaku baik
seseorang dengan segala macam strategi.

3. Memberikan Motivasi
Sistem reward yang baik akan memberikan bahkan meningkat
motivasi seseorang dalam beraktivitas.

4. Pembiasaan
Memberikan pembiasaan kepada seseorang untuk terus berbuat

baik secara berkelanjutan.

2.1.2. Indikator Reward Ekstrinsik
Penghargaan ekstrinsik (ekstrinsic reward) adalah suatu penghargaan
yang datang dari luar diri orang tersebut. Adpun indikator reward
ekstrinsik adalah sebagai berikut (Khaeruman et al. 2021):
1. Penghargaan finansial :
a  Gaji dan upah
Upah adalah pembayaran berupa uang untuk pelayanan kerja atau

uang yang biasanya dibayarkan kepada pegawai secara per jam,
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per hari, dan setengah hari. Sedangkan gaji merupakan uang yang

diayarkan kep wai atas jasa pelayanannya yang diberikan

secara bulanan

b  Tunjangan kar
Tunjangan karyawan seperti dana pensiun,perawatan dirumah
sakit dan liburan. Pada umumnya merupakan hal yang tidak
berhubungan dengan kinerja karyawan, akan tetapi didasarkan
pada senioritas dan tingkat kehadiran.

¢ Bonus/insentif
Bonus/insentif adalah tambahan-tambahan imbalan di atas atau
diluar gaji/upah yang diberikan. Tujuan utama dari insentif yang
paling utama adalah untuk memberikan tanggung jawab dan
dorongan kepada pegawai dalam meningkatkan kualitas dan
kuantitas hasil kerja. Sedangkan bagi perusahaan, insentif
merupakan suatu strategi untuk meningkatkan produktivitas dan

efisiensi perusahaan dalam suatu hal yang penting.

2. Penghargaan non finansial:

a Penghargaan interpersonal atau biasa yang disebut dengan
penghargaan antar pribadi, manajer memiliki sejumlah kekuasaan
untukmendistribusikan penghargaan interpersonal, seperti status
dan pengakuan.

b  Promosi Manajer menjadikan penghargaan promosisebagai usaha
untuk menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan yang tepat.
Kinerja jikadiukur dengan akurat, sering kali memberikan

pertimbangan signifikan dalam alokasi penghargaan promosi.

2.1.3. Indikator Reward Intrinsik
Penghargaan intrinsik (intrinsik reward) adalah suatu penghargaan yang
diatur oleh diri sendiri. Adpun indikator reward intrinsik adalah sebagai

berikut (Khaeruman et al. 2021):
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1 enyelesaian

Kemampuan memul enyelesaikansuatu pekerjaan atau proyek

merupakan hal yang nting bagi sebagian orang. Orang-orang

seperti ini menilai a ereka sebut sebagai penyelesaian tugas.
Beberapa orang memiliki kebutuhan untuk menyelesaikan tugas dan
efek dari menyelesaikan tugas bagi seseorang merupakan suatubentuk
penghargaan pada dirinya sendiri. a) Pencapaian Pencapaian merupakan
penghargaan yang muncul dalam diri sendiri yang diperoleh ketika
seseorang meraih meraih suatu tujuan yang menantang.

2 Otonomi
Sebagian orang meninginkan pekerjaan yangmemberikan hal untuk
mengambil keputusan dan bekerja tanpa diawasi dengan ketat. Perasaan
otonomi dapat dihasilkan dari kebebasan melakukan apa yang terbaik
oleh karyaawan dalam situasi tertentu.

3 Pertumbuhan pribadi
Pertumbuhan pribadi dari setiap orang merupakan pengalaman yang
unik. Seseoraang yang mengalami pertumbuhan semacam itu bisa
merasakan perkembangan dan bisa melihat bagaimana kemampuanya
dikembangkan. Sebagian ora ng sering kali meraa tidak puas degan
pekerjaan dan organisasi mereka jika tidak diizinkan atau didorong

untuk mengembangkan keterampilan mereka.

2.1.4. Punishment
2.14.1 Pengertian Punishment
Menurut Baharudin dan Esa Nur Wahyuni Punishment
(Hukuman) adalah teknik yang digunakan untuk menghilangkan
perilaku tidak sesuai atau tidak diinginkan dengan cara memberikan
stimulus tidak menyenangkan pada individu (Baharudin & Wahyuni,
2019). Selain itu, Menurut Hamdani, punishment adalah penderitaan
yang diberikan atau ditimbulkan dengan sengaja oleh pendidik setelah

guru atau siswa melakukan pelanggaran atau kesalahan (Hamdani,



14

Protected by PDF Anti-Copy Free

£UP rade to Pro Version to Remove the Watermark)
&) Sedangkan menurut Ivancevich, Konopaske dan Matteson,

mendefenisikan Pun sebagai tindakan menyajikan konsekuensi

yang tidak menyen u tidak diinginkan sebagai hasil dari
dilakukannya perila (Ivancevich, Konopaske dan Matteson,
2019). Dan menurut Hurlock mendefenisikan “Punishment means to
impose a penalty an a person for a fault, offense or violation in
retribution or relatiation” yang artinya hukuman adalah menjatuhkan
suatu siksa kepada seseorang karena suatu pelanggaran atau kesalahan
sebagai ganjaran atau pembalasan Hurlock, 2018).

Melihat dari pendapat diatas, kita dapat menyimpulkan
bahwasanya adanya punishment dilakukan untuk perbaikan-perbaikan
tersebut difokuskan pada sikap ataupun tingkah laku seseorang yang
dianggap tidak sesuai dengan aturan yang ada dan mengarahkan pada
perilaku yang lebih baik. Oleh karena itu, sebelum seseorang
memberikan punishment kepada pelanggar, akan lebih baik jika
hukuman tersebut diberikan sesuai dengan tingkat kesalahannya.
Sehingga dari tujuan dari punishment tersebut akan berjalan sesuai

konteksnya dan sesuai dengan apa yang kita harapkan dengan

memberikan suatu pencerahan-pencerahan yang lebih bermakna.

2.14.2 Indikator-Indikator Punishment
Menurut Zainal . Adapun indikator dari punishment ( Zainal,
2018). Sebagai berikut :
1. Hukuman Ringan, dengan jenis :
a. Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan
b. Teguran tertulis
c. Pernyataan tidak puas secara tidak tertulis
2. Hukuman Sedang, dengan jenis :
a. Penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya telah

direncanakan sebagaimana karyawan lainnya,
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b. Penurun gaji yang besarnya disesuai dengan peraturan

perusaha

c. Penundaa pangkat atau promosi
3. Hukuman Ber jenis :

Penurunan pangkat atau demosi
b. Pembebasan dari jabatan
c. Pemberhentian kerja atas permintaan karyawan yang

bersangkutan

d. Pemutusan hubungan kerja sebagai karyawan di perusahaan

2.1.4.3 Tujuan Punishment
Pemberian Punishment yang dikemukan oleh Purwanto Sebagi
berikut ( Purwanto, 2018) :

1. Teori Pembalasan
Hukuman diadakan sebagai pembalasan terhadap kelalaian dan
pelanggaran yang telah dilakukan seseorang (Karyawan).

2. Teori Perbaikan
Hukuman diberikan untuk membasmi kejahatan, untuk
memperbaiki si pelanggar agar jangan berbuat kesalahan itu lagi.

3. Teori Perlindungan
Hukuman diadakan untuk melindungi masyrakat dari perbuatan-
perbuatan yang tidak wajar.

4. Teori Ganti Rugi
Hukuman diadakan untuk mengganti kerugian-kerugian yang telah
diderita akibat dari kejahatan-kejahatan atau pelanggaran-
pelanggaran itu.

5. Teori Menakut-nakuti
Hukuman diadakan untuk menimbulkan perasaan takut kepada si
pelanggar akibat perbuatannya melanggar itu sehingga selalu takut

melakukan perbuatan itu dan mau meninggalkannya.
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2.1.5. Kinerja

2.1.5.1. Pengertian Kin
Menurut Robbi

asmir, kinerja adalah sebagai fungsi dari
interaksi antara ke atau ability (A), motivasi (M), dan
kesempatan atau oppotunity (O); yaitu kinerja = f(AxMxO), artinya
kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi, dan kesempatan
(Robbins, 2019). Selain itu menurut Ivancevich (Ivancevich, 2019)
menyatakan bahwa kinerja dapat didefenisikan hasil yang dicapai dari
apa yang diinginkan oleh organisasi atau perusahaan. Sedangkan
Menurut Rivai dan Sagala yang dikutip oleh Syarah Amalia dan
Mahendra Fakhri dalam jurnal Computech & Bisnis (Zainal 2018)
menyatakan: Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil

kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih

dahulu dan telah disepakati bersama.

2.1.5.2. Indikator- indikator Kinerja

Menurut kasmir ada beberapa indikator-indikator kinerja, yaitu

(Kasmir, 2019):

1. Kualitas (Mutu)
Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu)
dari pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu.
Dengan kata lain yaitu kualitas merupakan suatu tingkatan dimana
proses atau hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik
kesempurnaan. Makin sempurna suatu produk, maka kinerja makin
baik, demikian pula sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang
dihasilkan rendah maka kinerjanya juga rendah.

2. Kuantitas (Jumlah)
Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari

kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang. Dengan kata



17

Protected by PDF Anti-Copy Free

(Up?tade to Pro Version to Remove the Watermark

2.1.5.3.

ain kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat

ditunjukan dala k satuan mata uang, jumlah unit, atau

jumlah siklus ke g diselesaikan. Biasanya untuk pekerjaan
tertentu sudah di

Waktu (Jangka Waktu)

uantitas yang dicapai.

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu
minimal dan maksimal yang harus di penuhi (misalnya 30 menit).
Jika melanggar atau tidak memenuhi ketentuan waktu tersebut,
maka dapat dianggap kinerjanya kurang baik, demikian pula
sebaliknya. Dalam arti yang lebih luas ketepatan waktu merupakan
dimana kegiatan tersebut dapat diselesaikan, atau suatu hasil
produksi dapat dicapai dengan batas waktu yang telah ditetepkan

sebelumnya.

Faktor-faktor yang mempengarubhi kinerja

Kasmir mengemukakan bahwa terdapat 13 faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi kinerja (Kasmir 2019), yaitu:

l.

2.

3.

Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan
keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaan secara benar,
sesuai dengan yang telah ditetapkan.

Pengetahuan

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang
yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan
memberikan hasil pekerjaan yang baik juga., demikian sebaliknya.
Rancangan kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan
karyawan dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan

memiliki suatu rancangan yang baik, maka akan memudahkan



18

Protected by PDF Anti-Copy Free

(Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark
untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan benar.

4. Kepribadian
Yaitu kepribadi atau karakter yang dimiliki seseorang.

Setiap orang pribadian atau karakter yang berbeda-
beda satu sama lain. Seseorang yang memiliki kepribadian atau
karakter yang baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara
sungguh-sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan
juga baik, begitupun sebaliknya.

5. Motivasi Kerja
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk
melakukan pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat
dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya ( misalnya dari
pihak perusahaan ), maka karyawan akan terangsang atau
terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. Pada akhirnya
dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri
seorang akan menghasilkan kinerja yang baik, demikian pula
sebaliknya jika karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk
melakukan pekerjaannya maka hasilnya akan menurunkan kinerja
karyawan itu sendiri. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa
motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan.

6. Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk
mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab yang
diberikannya. Sebagai contohnya perilaku pemimpin yang
menyenangkan, mengayomi, mendidik, dan membimbing tentu
akan membuat karyawan senang dengan mengikuti apa apa yang
diperintahkan oleh atasannya. Demikian pula sebaliknya.

7. Gaya Kepemimpinan
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi

atau memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap
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seorang pemimpin yang demokratis tentu berbeda dengan gaya

pemimpin yang Dalam pratiknya gaya kepemimpinan ini

dapat diterapk engan kondisi organisasinya. Misalnya

untuk organisas ibutuhkan gaya otoriter atau demokratis,
dengan alasan tertentu pula. Gaya kepemimpinan atau sikap
pemimpin ini dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

8. Budaya organisasi
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku
dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan atau
norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima
secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu
perusahaan atau organisasi.

9. Kepuasan kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika
karyawan merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja,
maka hasil pekerjaannya pun akan berhasil baik. Demikian pula
jika seseorang tidak senang atau gembira dan tidak suka atas
pekerjaanya, maka akan ikut mempengaruhi hasil kerja karyawan.
Jadi dengan demikian kepuasan kerja dapat mempengaruhi
kinerja.

10.Lingkungan kerja
Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja.
Lingkungan dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana,
serta hubungan kerja sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja
dapat membuat suasana nyaman dan memberikan ketenangan
maka akan membuat suasana kerja menjadi kondusif, sehingga
dapat meningkatkan hasil kerja seseorang karyawan menjadi lebih
baik, karena bekerja tanpa gangguan.

11.Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
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perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukan

dengan terus b ngguh-sungguh sekalipun perusahaannya

dalam kondisi aik. Karyawan yang setia juga dapat

dikatakan kary membocorkan apa yang menjadi rahasia
perusahaannya kepada pihak lain. Karyawan yang setia atau loyal
tentu akan dapat mempertahankan ritme kerja, tanpa terganggu
oleh godaan dari pihak pesaing.

12.Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan
atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga
diartikan kepatuhan karayawan kepada janji-janji yang telah
dibuatnya. Atau dengan kata lain komitmen merupakan kepatuhan
untuk menjalankan kesepakatan yang telah dibuat. Dengan
mematuhi janji atau kesepakatan tersebut membuatnya berusaha
untuk bekerja dengan baik dan merasa bersalah jiaka tidak dapat
menepati janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya.

13.Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa
waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian
disiplin dalam mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya

sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.

2.2. Penelitian Penelitian terdahulu yang Relevan
Dalam penulisan skripsi ini penulis mencari beberapa penelitian relevan
dalam mendukung penulisan porposal skripsi ini diantaranya adalah sebagai
berikut, penelitian pertama (Hidayat et al. 2022) pada penelitian ini bertujuan
untuk menguji pengaruh Reward danmPunishment terhadap kinerja karyawan
dengan motivasi sebagai variabel intervening. Sehingga variabel penelitian ini
terdiri dari 2(dua) variabel independen yaitu Reward (X;) dan Punishment

(X3), I(satu) variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y) dan 1 (satu)
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variabel intervening yaitu motivasi (Z). Hasil pengisian kuesione dianalisis

atau di uji menggunak ram SPSS 16.0. Hasil penelitian ini

menunjukkan bahwa varia (X;) dan Punishment (X;) berpengaruh

positif dan signifikan t otivasi (Z). Kemudian motivasi (Z)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Reward
(X1) dan Punishment (X;) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y), serta Reward (X;) dan Punishment (X;) tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan (Y) melalui motivasi (Z). Kerangka Berpikir.

Penelitian kedua (Dihan and Hidayat 2020) Tujuan umum dari penelitian
ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh reward dan punishment
terhadap kinerja karyawan melalui disiplin kerja. Hasil kuesioner dianalisa
menggunakan uji validity, uji reliability dan paired t-test. Hal ini untuk
menguji signifikansi pengaruh program servant leadership training.
Kemudian dilanjutkan menggunakan kalkulasi satisfaction index (S1) dengan
weighted scoring pada 3 dimensi (listening, persuasion, foresight).

Penelitian ketiga (Liana and Dian 2021) Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk melihat pengaruh  Reward Dan Punishmen Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Motivasi Hasil penelitian menujukkan bahwa semua jalur
menujukkan hasil yang signifikan namun jalur punishmen terhadap motivasi
kerja tidak signifikan.

Penelitian keempat (Sidik et al. 2023) Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja dengan
motivasi kerja sebagai variabel intervening. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa 1) Rewardberpengaruh signifikan dan positif terhadapkinerja.2)
Reward Dberpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi.3)
Punishmenttidak berpengaruh signifikan dan negatif terhadap kinerja.4)
Punishment berpengaruh signifikan dan positif terhadap motivasi.5) Motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 6) Motivasi mampu
memediasi reward terhadap kinerja 7) Motivasi mampu memediasi

punishment terhadap kinerja.
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2.3. Kerangka Berpikir

Reward Ekstrinsik
Xi
1 Penghargaan
- Gaji dan Upah
- Tunjangan Karyawan
- Bonus/Insentif
2 Penghargaan non
finansial
- Penghargaan
Interpersonal
- Promosi Manajer
Sumber : (Khaeruman et al.
2021):

finansial

Reward Instrinsik
X,
1 Penyelesaian
2 Otonomi
3 Pertumbuhan pribadi
Sumber : (Khaeruman et
al. 2021)

Punishment
Z
1 Hukuman Ringan
2 Hukuman Sedang
3 Hukuman Berat
Sumber : ( Zainal, 2018)

Hy

v

22

A\ 4

Kinerja
Y

1 Kualitas

2 Kuantitas

3 Waktu

Sumber (Kasmir,
2019)

24. Hipotesis

Gambar 2.1. Kerangka Berpikir

Adapun hipotesis di penelitian ini sebagai berikut :

H;. Diduga Reward Ekstrinsik (X;) berpengaruh terhadap Kinerja

Pegawai (Y);

H,. Diduga Reward Instrinsik (X, )berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

(Y);

Hi;. Diduga Reward Ekstrinsik (X;) dan Reward Instrinsik (X3)

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y);
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Ha. iduga Reward Ekstrinsik X; berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

(Y) di melalui vari vening Punishment (Z);

Hs. Diduga Reward Intr berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Y) melalui el intervening  Punishment (2).
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BAB III

METO

PENELITIAN

3.1. Desain Penelitian

Desain penelitian adalah semua proses yang diperlukan dalam
perencanaan dan pelaksanaan. Desain penelitian ini menggunakan penelitian
kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandasan
pada filsafat positiv, digunakan untuk meneliti populasi dan sampel,
pengumpulan data ini menggunakan instrument penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif, dengan tujuannya untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan (Sugiyono, 2018). Rancangan penelitian ini menggunakan

penelitian kuantitatif dengan langkah-langkah sebagai berikut ini:

Gambar 3.1. Bagan Desain Penelitian

3.2. Definisi Variabel Penelitian dan Operasionalisasi Variabel

3.2.1. Variabel Penelitian

Variabel penelitian ini ada 4 yang digunakan yaitu :

Observasi Fokus masalah Menentukan S Mempersiapk
awal yang akan rumusan an instrument
dibahas masalah penelitian
Hasil Analisis data Pengumpu Mengadakan
penelitian yang landata €| penelitian
terkumpul
N\
Kesimpulan

1. Reward Ekstrinsik (X)
2. Reward Intrinsik (X5)
3. Punishment (Z)

: Variabel bebas
: Variabel bebas

: Variabel Intervening

24
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. Kinierja Pegawai (Y) : Variabel terikat

3.2.2. Operasionalisasi

Definisi operasio akan bentuk operasional dari variabel-
variabel yang digunakan, biasanya berisi definisi konseptual, indikator
yang digunakan, alat ukur yang digunakan, dan penilaian alat
ukur.(Syofian 2017) Penjelasan definisi operasional dapat dilihat pada
tabel 2 sebagai berikut:

Tabel 3.1. Definisi Operasional

No Variabel Definisi Indikator Skala
1 Reward Penghargaan ekstrinsik 1 Penghargaan finansial Likert
Ekstrinsik  (ekstrinsic reward) - Gaji dan Upah
Xy adalah suatu - Tunjangan
penghargaan yang Karyawan
datang dari luar diri - Bonus/Insentif
orang tersebut. 2 Penghargaan non
(Khaeruman et  al. finansial
2021) - Penghargaan
Interpersonal

- Promosi Manajer
Sumber : (Khaeruman et

al. 2021):
3
2 Reward Penghargaan intrinsik 1 Penyelesaian Likert
Instrinsik ~ (intrinsik reward) 2 Otonomi
( X3) adalah suatu 3 Pertumbuhan pribadi
penghargaan yang Sumber : (Khaeruman
diatur oleh diri sendiri. et al. 2021):
(Khaeruman et al.
2021):
3. Punishment Baharudin dan Esa Nur 1 Hukuman Ringan
2) Wahyuni  Punishment 2 Hukuman Sedang Likert
(Hukuman) adalah 3 Hukuman Berat

teknik yang digunakan Sumber : ( Zainal, 2018)
untuk  menghilangkan
perilaku tidak sesuai
atau tidak diinginkan
dengan cara
memberikan  stimulus
tidak  menyenangkan

pada individu.
(Baharudin & Esa Nur
Wahyuni dalam

Moh.Syaiful Rosid
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Free

S
4. Kinierja kinerja dapat 1 Kualitas
Pegawai didefenisikan hasil yang 2 Kuantitas Likert
(YY) di capai dari apa yang 3 Waktu
di  innginkan oleh Sumber (Kasmir, 2019)
organisasi atau

perusahaan.(Ivancevich
Dalam Kasmir ,2019)

Sumber : Instrument Penelitian, 2025

3.3. Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi adalah sekumpulan data yang mempunyai karakteristik
yang sama dan menjadi objek inferensi. Menurut Sugiyono (Sugiyono
2019) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
Obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian adalah semua pegawai yang
ada di BPS Kota Lubuklinggau yang berjumlah 31 orang yang terdiri dari
24 ASN, 1 PPPK, dan 6 outsourcing.

3.3.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari populasi yang ingin diteliti sebagai suatu

pandangan terhadap populasi, Namun bukan populasi itu sendiri.
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enurut Sugiyono (Sugiyono 2018), Sampel adalah bagian dari jumlah

dan karakteristik yan iki oleh populasi tersebut. Bila populasi

besar, dan peneliti ti in mempelajari semua yang ada pada

populasi, misalnya ka batasan dana, tenaga dan waktu, maka
peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu.
Teknik sampling dalam menentukan populasi pada penelitian ini
menggunakan Non probability sampling dengan Teknik Sampling Jenuh:
Suatu teknik penentuan sampel jika semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel. Hal ini sering sekali dilakukan jika jumlah populasi
relatif kecil atau sedikit, yaitu kurang dari 30 orang, atau penelitian yang

ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang relatif kecil (Sardiyo

et al. 2022).

Sumber Data

Menurut Sugiyono (Sugiyono 2018) Sumber data dalam penelitian ini

terdiri dari dua sumber data, yaitu :

1.

Data primer

Data Primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumbernya atau
responden melalui kuesioner

Data sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung melalui
perpustakaan, dokumen-dokumen perusahaan, dan laporan-laporan

penelitian terdahulu.

Metode Pengumpulan Data dan Instrumen Penelitian

3.5.1 Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan proses dalam sebuah
penelitian dan merupakan bagian yang penting.Teknik pengambilan data
harus benar dan sesuai dengan metode agar hasil yang diraih sesuai

dengan tujuan penelitian awal atau hipotesis awal yang sudah ditentukan.
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Kesalahan dalam mengumpulkan data akan berakibat pada kesimpulan

akhir, penelitian menj relevan dan tentu waktu dan tenaga yang
data akan sia-sia (Sahir 2021). Adapun

1 berikut :

dikeluarkan ketikapen

teknik pengupulan ad

1) Interview (Wawancara)
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data dengan memberi
sejumlah pertanyaan yang berhubungan dengan penelitian kepada
narasumber yang sudah ditentukan

2) Kuesioner
Kuesioner adalah serangkaian instrumen pertanyaan yang disusun
berdasarkan alat ukur variabel penelitian, pengumpulan data dengan
menggunakan kuesioner sangat efisien, responden hanya memilih
jawaban yang sudah disediakan oleh peneliti.

3) Observasi
Observasi yaitu teknik pengumpulan data dengan peneliti turun
langsung ke lapangan, kemudianmengamati gejala yang sedang
diteliti setelah itu peneliti bisa menggambarkan masalah yang
terjadiyang bisa dihubungkan dengan teknik pengumpulan data yang
lain seperti kuesioner atau wawancara dan hasil yang diperoleh

dihubungkan dengan teori danpenelitian terdahulu

3.5.2 Uji Instrumen Penelitian

Pada penelitian ini pengukuran yang digunakan adalah skala
Likert. Menurut Sugiono (2018), Skala Likert digunakan secara luas
dengan meminta responden menandai derajat persetujuan atau
ketidak setujuan terhadap masing-masing dari serangkaian
pernyataan tentang objek stimulus. Skala Likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok
orang tentang fenomena sosial. Misalnya
Sangat Setuju(SS) =5
Setuju  (S) =4
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urang Setuju (KS) =3
Tidak Setuju (TS) =2
Sangat Tidak Set =1

Tabel 3.2. Instrumen Penelitian

No Variabel Indikator Butir Soal
1  Reward Ekstrinsik 1 Penghargaan finansial 2
X 2 Penghargaan non 2
finansial

(Khaeruman et al. 2021):

2 Reward Instinsik 1 Penyelesaian 2
X5 2 Otonomi 2
3 Pertumbuhan pribadi 2
(Khaeruman et al. 2021):
3 Punishment 1. Hukuman Ringan 2
Z 2. Hukuman Sedang 2
3. Hukuman Berat 2
(Veithzal Rivai Zainal 2018)
4 Kinerja 1. Kualitas 2
Y 2. Kuantitas 2
3. Waktu 2
(Kasmir 2019)
Jumlah 22

Sumber : Instrument Penelitian, 2025

3.6. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran (Outer Model) dilakukan untuk menilai
validitas dan reliabilitas model. Outer model dengan idikator refleksi
dievalusi melalui validitas convergent dan discriminant dari indikator
pembentuk konstruk laten dan composite reliability serta cronbach alpha
untuk blok indikatornya. Sedangkan outer model dengan indikator formatif
dievaluasi melalui substantive content-nya yaitu dengan membandingkan
besarnya relative weight dan melihat signifikan dari indikator konstruk
tersebut (Chin, 1998) dalam (Ghozali and Hengki 2015).

Rule of Thumb nilai loading factor pada model pengukuran outer model
yang digunakan untuk menilai validity convergen yaitu dengan nilai loading

factor harus lebih dari 0.7 untuk penelitian yang bersifat confirmatory dan
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nilai loading factor antara 0.6 - 0.7 untuk penelitian yang bersifat

exploratory masih dapat . Namun demikian untuk penelitian tahap

awal dari pengembngan gukuran nilai loading factor 0.5 - 0.6

masih dianggap cukup, j penellitian terdapat nilai loading factor
kurang dari 0.5 dan tidak signifikan maka indikator tersebut dikeluarkan
dari model (membuang indikator) (Ghozali and Hengki 2015).

Para ahli lainya berpendapat, bahwa nilai loading factor > 0.7 dikatakan
ideal, artinya indikator tersebut valid mengukur variabel yang dibentuknya.
Dalam pengalaman empiris sebuah penelitian nilai loading factor > 0.5
masih dapat diterima. Bahkan sebagian ahli mentolerir angka 0.4. Dengan
demikian, loading factor < 0.4 harus dikeluarkan dari model 53 (di-drop).
Nilai kuadrat dari nilai loading factor disebut communalities. Nilai ini
menunjukkan prestasi konstruk mampu menerangkan variasi yang ada
dalam indikator (Haryono, 2017).

Hal ini menunjukkan bahwa Outer Model mendefinisikan bahwa
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latenya. Uji yang
dilakukan pada outer model yaitu:

1. Validitas Konvergen (Convergen Validity)

Validitas konvergen (Convergen Validity) digunakan untuk
menunjukkan tingkat indikator/pengukuran berkorelasi positif
dengan indikator/pengukuran alternatif untuk konstruk yang sama.
Indikator indikator sebuah konstruk reflektif diperlakukan sebagai
pendekatan alternatif untuk mengukur konstruk yang sama. Untuk
mengevaluasi validiatas konvergen, dapat mernggunakan outer
loading dari setiap indikator dan average variance extracted (AVE)
(Mahfud Sholihin, 2021).

Uji validitas konvergen dapat dilihat dari nilai loading factor
untuk tiap indikator konstruk. Rule of thumb yang biasanya
digunakan untuk menilai convergent validity yaitu nilai loading
factor harus lebih dari 0.7 untuk penelitian yang confirmatory dan

nilai loading factor antara 0.6-0.7 untuk penelitian yang bersifat
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exploratory masih dapat diterim serta nilai Avaerage Variance

Extracted (AVE)

0.5. Namun demikian untuk penelitian
tahap awal dari p
0.5-0.6 masih di

an skala pengukuran nilai loading factor
up (Chin 1998) dalam (Ghozali and
Hengki 2015). Berikut ini rumus untuk menghitung AVE:

AVE= (3 Ai)2varF

Q. Ai) 2 var F +).0ii

Dimana :
Ai = Factor Loading
F = Factor Variance

Oii = Error Variance

Avaerage Variance Extracted (AVE) harus > 0.5. Namun
demikian untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala
pengukuran nilai loading factor 0.5-0.6 masih dinggap cukup

(Chin 1998) dalam (Ghozali and Hengki 2015). Nilai loading
factor > 0.7 dikatakan ideal, artinya indikator tersebut valid
mengukur variabel yang dibentuknya. Dalam pengalaman empiris
sebuah penelitian nilai loading factor > 0.5 masih dapat diterima.
Bahkan sebagian ahli mentolerir angka 0.4. Dengan demikian,
loading factor < 0.4 harus dikeluarkan dari model (di-drop). Nilai
kuadrat dari nilai loading factor disebut communalities. Nilai ini
menunjukkan prestasi konstruk mampu menerangkan variasi yang

ada dalam indikator (Haryono, 2017).

Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
Validitas Diskriminan (Discriminan Validity) berhubungan

dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur (manifest variabel)
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onstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi dengan tinggi.

Cara untuk meng iminant validity dengan indikator refleksi

yaitu dengan meli

0.70. Cara lain m

ross loading untuk setiap variabel harus
kan akar kuadrat dari AVE untuk setiap
konstruk dengan nilai korelasi antar konstruk model. Discriminan
validity yang baik ditunjukkan dari akar kuadrat AVE untuk tiap
konstruk lebih besar dari korelasi antar konstruk dalam model
(Fornell dan Larcker 1981) dalam (Ghozali and Hengki 2015).

Berikut ini formula untuk menghitung AVE:

AVE= (3 Ai)2varF

Q. Ai) 2 var F +) 0ii
Dimana:

Ai = Factor Loading
F = Factor Variance

Oii = Error Variance

Cross loading merupakan pendekatan yang pertama kali digunakan
dalam menilai validitas diskriminant indikatorindikator. Secara
spesifik, loading sebuah indikator pada konstruk yang diukur
seharusnya lebih besar daripada loading terhadap konstruk (disebut
sebagai cross-loadings). Cara terbaik untuk menilai dan melaporkan
cross-loadings adalah dengan sebuah tabel dengan baris untuk
indicator - indikator dan kolom untuk konstruk/variabel laten. Dalam
hal ini jika nilai cross loading diatas 0,70 maka dikategorikan valid

(Mahfud Sholihin, 2021).
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3.7. Uji Asumsi Klasik

3.7.1 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas untuk membuktikan akurasi, konsistensi

dan ketepatan in alam mengukur konstruk. Mengukur
reliabilitas suatu konstruk. Untuk mengukur reliabilitas dalam suatu
konstruk dengan indikator refleksi dapat dilakukan dengan dua cara,
yaitu dengan Crombach’s Alpha dan Composite Reliability sering
disebut Dillon Goldsteint’s. Cronbac’s Alpha digunakan untuk
menguji reliabilitas konstruk akan memberikan nilai yang lebih rendah
(under estimate) sehingga lebih disarankan untuk menggunakan
composite reliability dalam menguji reliabilitas suatu konstruk. Rule
of thumb yang biasanya digunakan dalam menilai reliabilitas konstruk
yaitu nilai composite reliability harus lebih besar dari 0.7 untuk
penelitian yang bersifat confirmatory dan nilai 0.6 - 0.7 masih bisa
diterima utuk penelitian yang bersifat exploratiry. Composite
Reliability disebut juga dengan Dilon Goldstein’s dapat dihitung
dengan menggunkan rumus yang di kembangkan oleh (Werts, Linn

dan Joreskog 1974) dalam (Ghozali and Hengki 2015). Berikut untuk

mengukur Composite Reliability:

(Z)°

R+ za

Sedangkan untuk menghitung Cronbach’s Alpha dapat di lakukan
dengan rumus sebagai berikut:

. Yp # p' cor (xpag.xpq ) 5 Pg
Pq + Yp#p'cor (xpqxpq’) Pg—1

Dimana:

Pq = Jumlah indikator atau manifest variabel q = Blok indikator
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan
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3.7.2 Validitas Diskriminan

Dibandingka an cronbach  alpha, ukuran ini

mengasumsikan evalen antar pengukuran dengan asumsi

semua semua in bobot yang sama. Sehingga, cronbach
alpha cenderung undes estimate 60 dalam mengukur reliabilitas,
sedangkan composite reliability merupakan closer approximation
dengan asumsi estimasi paramenter adalah akurat (Chin 1998, 2010)
dalam (Ghozali and Hengki 2015). Ringkasan rule of thumb uji

validitas dan reliabilitas konstruk dengan indikator refleksi sebagai

berikut :
Tabel 3.3. Ringkasan Rule of Thumb Evaluasi Outer Model
Validitas dan Paramenter Rule Of Thumb
Reabilitas
Validitas Loading Factor ¢ > (0.70 Untuk
Konvergent Canformatory
Research
o 0.60 untuk
Average Variance  Exploratory Research
Extracted (AVE)
Validitas Cross loading o > 0.50  untuk
Diskriminant Confirmatory
Research
e > 050 untuk
Confirmatory
maupun Exploratoty
Reserach
e 0.70 untuk setiap
variable
[ 4
Reabilitas Cronbach’sAlpha e > 070 untuk
Confirmatory
Research
e 0.60 masih dapat
diteriman untuk
Exploratory Reserach

CompositeReliability o > 0.70  untuk
Confirmatory
Research
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dapat diteriman

masih
untuk

Exploratory Reserach

Sumber: (Ghoz gki 2015)

Metode Analisis Data

Model Struktural (Inner Model) berdasarkan nilai koefisien jalur untuk
melihat seberapa besar pengaruh antara variabel laten dengan perhitungan
bootstrapping. Evaluasinya dengan melihat kriteria nilai RSquares dan nilai
signifikansi (Rahmad Solling Hamid, 2019). Dalam menilai model ini
dimulai dengan melihat nilai R-Squares untuk setiap variabel laten endogen
sebagai kekuatan prediksi dari model struktural. Perubahan nilai R-Squares
dapat digunkan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen
terhadap variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang
subtantive. Nilai R-Squares 0.75, 0.50, dan 0.25 dapat disimpulkan bahwa
model kuat, moderate dan lemah. Hasilnya akan merepresentasi jumlah
variance dari konstruk yang di jelaskan oleh model (Ghozali and Hengki

2015).

Tabel 3.4. Ringkasan Rule Of Thumb Evaluasi Inner Model

Kriteria Rule Of Thumb

R-Squares e 0.76, 0.33 dan 0.19 menunjukkan

model
kuat, moderat dan lemah

e 0.60 - 0.70masih dapat diteriman

untuk Exploratory Reserach

Sumber: (Ghozali and Hengki 2015)
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3.9. Tempat dan Waktu Penelitian

3.9.1 Tempat Peneliti

dilaksanakan di Kantor BPS Kota
dam No.01 Kelurahan Lubuk Tanjung,

Tempat pen
Lubuklinggau, Ja
Kecamatan Lubuklinggau Barat I, Kota Lubuklinggau, Provinsi
Sumatera Selatan

3.9.2 Waktu Penelitian
Waktu penelitian ini dimulai dari proses pengajuan judul hingga
proses pelaporan selesai, terhitung mulai bulan September 2024
sampai dengan bulan Januari 2025 dengan alokasi waktu sebagai
berikut :

Tabel 3.5. Rencana Kegiatan Penelitian
Waktu Pelaksanaan (Bulan)

No Jenis Kegiatan Sep Okt Nov Des Jan
2024 2024 2024 2024 2025

—_—

Pengajuan Judul
Persiapan Pembuatan
Pengajuan Proposal

Perbaikan Proposal

Seminar Proposal
Pengumpulan Data
Pengolahan Data
Pengajuan Bab IV dan V

O o0 9 A U B~ WM

Perbaikan Skripsi

—
(=)

Ujian Skripsi
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BAB IV

HASIL PENE DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum

Badan Pusat Statistik adalah Lembaga Pemerintah Non Kementerian yang
bertanggung jawab langsung kepada Presiden. Sebelumnya, BPS merupakan Biro
Pusat Statistik, yang dibentuk berdasarkan UU Nomor 6 Tahun 1960 tentang
Sensus dan UU Nomer 7 Tahun 1960 tentang Statistik. Sebagai pengganti kedua
UU tersebut ditetapkan UU Nomor 16 Tahun 1997 tentang Statistik. Berdasarkan
UU ini yang ditindaklanjuti dengan peraturan perundangan dibawahnya, secara
formal nama Biro Pusat Statistik diganti menjadi Badan Pusat Statistik.

Materi yang merupakan muatan baru dalam UU Nomor 16 Tahun 1997, antara

lain :

1. Jenis statistik berdasarkan tujuan pemanfaatannya terdiri atas statistik dasar
yang sepenuhnya diselenggarakan oleh BPS, statistik sektoral yang
dilaksanakan oleh instansi Pemerintah secara mandiri atau bersama dengan
BPS, serta statistik khusus yang diselenggarakan oleh lembaga, organisasi,
perorangan, dan atau unsur masyarakat lainnya secara mandiri atau bersama
dengan BPS.

2.  Hasil statistik yang diselenggarakan oleh BPS diumumkan dalam Berita
Resmi Statistik (BRS) secara teratur dan transparan agar masyarakat dengan
mudah mengetahui dan atau mendapatkan data yang diperlukan.

3. Sistem Statistik Nasional yang andal, efektif, dan efisien.

4. Dibentuknya Forum Masyarakat Statistik sebagai wadah untuk menampung
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aspirasi masyarakat statistik, yang bertugas memberikan saran dan

pertimbangan kepada BP

disebutkan di atas, peranan yang harus

dijalankan oleh BPS adalah sebagai berikut :

1.

Menyediakan kebutuhan data bagi pemerintah dan masyarakat. Data ini
didapatkan dari sensus atau survey yang dilakukan sendiri dan juga dari
departemen atau lembaga pemerintahan lainnya sebagai data sekunder
Membantu kegiatan statistik di kementrian, lembaga pemerintah atau
institusi lainnya, dalam membangun sistem perstatistikan nasional.
Mengembangkan dan mempromosikan standar teknik dan metodologi
statistik, dan menyediakan pelayanan pada bidang pendidikan dan pelatihan
statistik.

Membangun kerjasama dengan institusi internasional dan negara lain untuk

kepentingan perkembangan statistik Indonesia.

4.1.1 Visi dan Misi BPS
Dengan mempertimbangkan capaian kinerja, memperhatikan aspirasi
masyarakat, potensi dan permasalahan, serta mewujudkan Visi Presiden dan
Wakil Presiden maka visi Badan Pusat Statistik untuk tahun 2020-2024
adalah:
“Penyedia Data Statistik Berkualitas untuk Indonesia Maju”

(“Provider of Qualified Statistical Data for Advanced Indonesia”)
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alam visi yang baru tersebut berarti bahwa BPS berperan dalam

penyediaan data stati ional maupun internasional, untuk

menghasilkan  statistik mempunyai kebenaran akurat dan
menggambarkan keadaan yang sebenarnya, dalam rangka mendukung
Indonesia Maju.

Dengan visi baru ini, eksistensi BPS sebagai penyedia data dan
informasi statistik menjadi semakin penting, karena memegang peran dan
pengaruh sentral dalam penyediaan statistik berkualitas tidak hanya di
Indonesia, melainkan juga di tingkat dunia. Dengan visi tersebut juga,
semakin menguatkan peran BPS sebagai pembina data statistik.

Misi BPS dirumuskan dengan memperhatikan fungsi dan kewenangan
BPS, visi BPS serta melaksanakan Misi Presiden dan Wakil Presiden yang
Ke-1 (Peningkatan Kualitas Manusia Indonesia), Ke-2 (Struktur Ekonomi
yang Produktif, Mandiri, dan Berdaya Saing) dan yang Ke-3 Pembangunan
yang Merata dan Berkeadilan, dengan uraian sebagai berikut:

1. Menyediakan statistik berkualitas yang berstandar nasional dan
internasional

2. Membina K/L/D/I melalui Sistem Statisttk Nasional yang
berkesinambungan

3. Mewujudkan pelayanan prima di bidang statistik untuk terwujudnya
Sistem Statistik Nasional

4. Membangun SDM yang unggul dan adaptif berlandaskan nilai

profesionalisme, integritas dan amanah
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4.1.2 Stuktur Organisasi

Kepala Subbagian
Umum

Kelompok Jabatan
Fungsional

Gambar 4.1  Stuktur Organisasi

4.1.3 Tugas, Fungsi, dan Kewenangan BPS
Tugas
Melaksanakan tugas pemerintahan dibidang statistik sesuai peraturan

perundang-undangan.

Fungsi

1. Pengkajian, penyusunan dan perumusan kebijakan dibidang statistik;

2. Pengkoordinasian kegiatan statistik nasional dan regional;

3. Penetapan dan penyelenggaraan statistik dasar;

4. Penetapan sistem statistik nasional;

5. Pembinaan dan fasilitasi terhadap kegiatan instansi pemerintah dibidang
kegiatan statistik; dan

6. Penyelenggaraan pembinaan dan pelayanan administrasi umum



=
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ibidang perencanaan umum, ketatausahaan, organisasi dan tatalaksana,

kepegawaian, keuan ipan, kehumasan, hukum, perlengkapan

dan rumah tangga.

Kewenangan
Penyusunan rencana nasional secara makro di bidangnya;
Perumusan kebijakan di bidangnya untuk mendukung pembangunan
secara makro;
Penetapan sistem informasi di bidangnya;
Penetapan dan penyelenggaraan statistik nasional;
Kewenangan lain sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-
undangan yang berlaku, yaitu;
Perumusan dan pelaksanaan kebijakan tertentu di bidang kegiatan
statistik;

Penyusun pedoman penyelenggaraan survei statistik sektoral.
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4.2 Hasil Penelitan

4.2.1 Deskripsi Karakte ponden

1. Karakteristik Respo 'sarkan Jenis Kelamnin

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1 Laki-laki 12 38,7
2 Perempuan 19 61,3
Total 31 100,0

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Berdasarkan tabel 4.1 dapat dilihat bahwa jumlah responden secara
keseluruhan berjenis kelamin laki-laki 12 orang dan perempuan 19 orang,
dari tabel 4.1 diatas terlihat bahwa responden terbanyak adalah jenis

kelamin perempuan.

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1 0 —5 Tahun 13 41,9
2 6 — 10 Tahun 3 9,7
3 11 > Tahun 15 48,4
Total 31 100,0

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa jumlah responden secara
keseluruhan Masa Kerja 0 -5 tahun 13 orang, 6 — 10 tahun 3 orang dan 11
tahun keatas 15 orang, dari tabel 4.2 diatas terlihat bahwa responden dengan

masa kerja terbanyak adalah 11 > tahun.

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1 <25 5 16,1
2 26-40 18 58,1
3 > 41 8 25,8
Total 31 100,0

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025
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erdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa jumlah responden secara

keseluruhan usia dibawa 5 orang, 26 — 40 tahun 18 orang dan

diatas 40 tahun ada 8 or. wbel 4.3 diatas terlihat bahwa responden
dengan usia terbanyak adalah 26 — 40 tahun.
4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1 SMA /SMK SEDERAJAT 7 22,6
2 D3 4 12,9
3 S1 18 58,1
4 S2 2 6.5
5 S3 0 0
Total 31 100,0

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025
Berdasarkan tabel 4.4 dapat dilihat bahwa jumlah responden secara

keseluruhan pendidikan SMA/SMK Sederajat 7 orang, D3 ada 4 orang, S1
18 orang,S2 ada 2 orang dan S3 0 orang, dari tabel 4.4 diatas terlihat bahwa
responden terbanyak adalah dengan pendidikan S1.
4.2.2 Analisis Deskripsi Variabel Penelitian
1. Frekuensi variabel Reward Ekstrinsik (X1)

Berdasarkan 4 pernyataan yang diberikan mengenai Kepemimpinan (X),
maka dapat direkapitulasi dan ditabulasikan hasilnya sebagai berikut:

Tabel 4.5 Frekuensi Responden X1.1

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 2 6,5
4 Setuju 15 48,4
5. Sangat Setuju 14 45,2
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025
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asil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden

menunjukkan 14 orang a menyatakan sangat setuju, 15 orang atau

48,4% menyatakan setuj r atau 6,5% menyatakan netral, O orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban

terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 48,4% terhadap

pernyataan Puas dengan bonus finansial yang diberikan.

Tabel 4.6 Frekuensi Responden X1.2
No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 3 6,5
4 Setuju 13 48,4
5. Sangat Setuju 15 45,2
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 15 orang atau 45,2% menyatakan sangat setuju, 13 orang atau
48,4% menyatakan setuju, 3 orang atau 6,5% menyatakan netral, 0 orang atau
0% menyatakan tidak setuju, sedangkan wuntuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban sangat setuju sebesar 45,2% terhadap
pernyataan Penghargaan finansial seperti insentif atau tunjangan

meningkatkan motivasi kerja.
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Tabel Frekuensi Responden X1.3
No Jawaban Responde ekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0
2 Tidak Setuju 0
3 Netral 12,9
4 Setuju 45,2
5. Sangat Setuju 13 41,9
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 13 orang atau 41,9% menyatakan sangat setuju, 14 orang atau
45,2% menyatakan setuju, 4 orang atau 12,9% menyatakan netral, O orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan 0 orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 45,2% terhadap

pernyataan Termotivasi dengan pemberian penghargaan berupa sertifikat atau

piagam.
Tabel 4.8 Frekuensi Responden X1.4
No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 1 3,2
3 Netral 7 22,6
4 Setuju 17 54,8
5. Sangat Setuju 6 19,4
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 6 orang atau 19,4% menyatakan sangat setuju, 17 orang atau
54,8% menyatakan setuju, 7 orang atau 22,6% menyatakan netral, 1 orang
atau 3,2% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju

menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
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terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 354,8% terhadap

pernyataan Pemberian a finansial seperti pujian dan pengakuan

mendorong saya untuk b 1 baik.
2. Frekuensi variabel Reward Intrinsik (X5)
Berdasarkan 6 pernyataan yang diberikan mengenai Reward Intrinsik

(X3), maka dapat direkapitulasi dan ditabulasikan hasilnya sebagai berikut:

Tabel 4.9 Frekuensi Responden X2.1
No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 2 6,5
4 Setuju 15 48,4
5. Sangat Setuju 14 45,2
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel 4.17 diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 14 orang atau 45,2% menyatakan sangat setuju, 15 orang atau
48,4% menyatakan setuju, 2 orang atau 6,5% menyatakan netral, 0 orang atau
0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 48,4% terhadap

pernyataan Puas setelah menyelesaikan tugas dengan baik.
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Tabel Frekuensi Responden X2.2
No Jawaban Responde ekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0
2 Tidak Setuju 0
3 Netral 6,5
4 Setuju 48,4
5. Sangat Setuju 15 45,2
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 15 orang atau 45,2% menyatakan sangat setuju, 13 orang atau
48,4% menyatakan setuju, 3 orang atau 6,5% menyatakan netral, 0 orang atau
0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban sangat setuju sebesar 45,2% terhadap
pernyataan Termotivasi oleh rasa pencapaian saat pekerjaan selesai sesuai
target

Tabel 4.11 Frekuensi Responden X2.3

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 4 12,9
4 Setuju 14 45,2
5. Sangat Setuju 13 41,9
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 13 orang atau 41,9% menyatakan sangat setuju, 14 orang atau
45,2% menyatakan setuju, 4 orang atau 12,9% menyatakan netral, O orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju

menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
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terbanyak ~ ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 45,2% terhadap

pernyataan Merasa diharg iberi kebebasan untuk menentukan cara
menyelesaikan pekerjaan.

Tabel 4.12 Frekuensi Responden X2.4

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 1 3,2
3 Netral 7 22.6
4 Setuju 17 54,8
5. Sangat Setuju 6 19,4
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 6 orang atau 19,4% menyatakan sangat setuju, 17 orang atau
54,8% menyatakan setuju, 7 orang atau 22,6% menyatakan netral, 1 orang
atau 3,2% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan 0 orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 54,8% terhadap
Kesempatan untuk mengambil keputusan sendiri dalam pekerjaan
meningkatkan semangat.

Tabel 4.13 Frekuensi Responden X2.5

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 7 22,6
4 Setuju 17 54,8
5. Sangat Setuju 7 22,6
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 7 orang atau 22,6% menyatakan sangat setuju, 17 orang atau

54,8 % menyatakan setuju, 7 orang atau 22,6% menyatakan netral, O orang
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atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju

menunjukkan O orang dengan demikian frekuensi jawaban

terbanyak ditunjukkan aban setuju sebesar 54,8% terhadap

pernyataan Merasa pekerjaan memberikan peluang untuk mengembangkan
diri.

Tabel 4.14 Frekuensi Responden X2.6

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 5 16,1
4 Setuju 15 48,4
5. Sangat Setuju 11 35,5
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 11 orang atau 35,5 % menyatakan sangat setuju, 15 orang
atau 48,4% menyatakan setuju, 5 orang atau 16,1 % menyatakan netral, 0
orang atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 48,4% terhadap
pernyataan Merasa pekerjaan membantu dalam meningkatkan keterampilan

pribadi.

3. Frekuensi variabel Punishment (Z)
Berdasarkan 6 pernyataan yang diberikan mengenai Punishment (Z),

maka dapat direkapitulasi dan ditabulasikan hasilnya sebagai berikut:
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Tabel Frekuensi Responden Z.1
No Jawaban Responde ekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0
2 Tidak Setuju 0
3 Netral 6,5
4 Setuju 41,9
5. Sangat Setuju 16 51,6
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 16 orang atau 51,6% menyatakan sangat setuju, 13 orang atau
41,9% menyatakan setuju, 2 orang atau 6,5% menyatakan netral, 0 orang atau
0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan 0 orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban sangat setuju sebesar 51,6% terhadap

pernyataan Teguran lisan dari atasan membuat lebih berhati-hati dalam

bekerja.
Tabel 4.16 Frekuensi Responden Z.2
No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 3 9,7
4 Setuju 13 41,9
5. Sangat Setuju 15 48,4
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 15 orang atau 48,4% menyatakan sangat setuju, 13 orang atau
41,9% menyatakan setuju, 3 orang atau 9,7% menyatakan netral, 0 orang atau
0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju

menunjukkan 0 orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
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terbanyak “ditunjukkan pada jawaban sangat setuju sebesar 48,4% terhadap

pernyataan Peringatan ri erti surat peringatan pertama efektif
meningkatkan kedisiplina

Tabel 4.17 Frekuensi Responden Z.3

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 4 12,9
4 Setuju 14 45,2
5. Sangat Setuju 13 41,9
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2024

Hasil tabel 4.28 diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 13 orang atau 41,9% menyatakan sangat setuju, 14 orang atau
45,2% menyatakan setuju, 4 orang atau 12,9% menyatakan netral, O orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 45,2% terhadap
pernyataan Pemotongan insentif akibat kesalahan membuat lebih termotivasi
untuk bekerja dengan baik.

Tabel 4.18 Frekuensi Responden Z.4

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 7 22,6
4 Setuju 17 54,8
5. Sangat Setuju 7 22,6
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025
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asil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden

menunjukkan 7 orang ata enyatakan sangat setuju, 17 orang atau

54,8% menyatakan setuju atau 22,6% menyatakan netral, 0 orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 54,8% terhadap
pernyataan Hukuman administratif seperti penundaan kenaikan pangkat

mendorong untuk lebih disiplin.

Tabel 4.19 Frekuensi Responden Z.5

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 7 22,6
4 Setuju 19 61,3
5. Sangat Setuju 5 16,1
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 5 orang atau 16,1% menyatakan sangat setuju, 19 orang atau
61,3% menyatakan setuju, 7 orang atau 22,6% menyatakan netral, 0 orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan 0 orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 61,3% terhadap
pernyataan Sanksi berat seperti pemindahan tugas membuat lebih

bertanggung jawab dalam pekerjaan.
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Tabel Frekuensi Responden 7.6
No Jawaban Responde ekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0
2 Tidak Setuju 0
3 Netral 16,1
4 Setuju 48,4
5. Sangat Setuju 11 35,5
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 11 orang atau 35,5% menyatakan sangat setuju, 15 orang atau
48,4% menyatakan setuju, 5 orang atau 16,1% menyatakan netral, O orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 48,4% terhadap
pernyataan Hukuman berat memotivasi untuk tidak mengulangi kesalahan

yang sama.

4.  Frekuensi variabel Kinerja (Y)
Berdasarkan 6 pernyataan yang diberikan mengenai Kinerja (Y), maka
dapat direkapitulasi dan ditabulasikan hasilnya sebagai berikut:

Tabel 4.21 Frekuensi Responden Y.1

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 2 6,5
4 Setuju 13 41,9
5. Sangat Setuju 16 51,6
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025
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asil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden

menunjukkan 16 orang at enyatakan sangat setuju, 13 orang atau

41,9% menyatakan setuju, au 6,5% menyatakan netral, 0 orang atau
0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban sangat setuju sebesar 51,6% terhadap
pernyataan Berusaha memastikan hasil kerja memenuhi standar kualitas yang

telah ditetapkan

Tabel 4.22 Frekuensi Responden Y.2

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 3 9,7
4 Setuju 13 41,9
5. Sangat Setuju 15 48,4
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 15 orang atau 48,4% menyatakan sangat setuju, 13 orang atau
41,9% menyatakan setuju, 3 orang atau 9,7% menyatakan netral, 0 orang atau
0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban sangat setuju sebesar 45,2% terhadap
pernyataan Mampu menghasilkan pekerjaan dengan kualitas terbaik sesuai

ekspektasi organisasi.
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Tabel Frekuensi Responden Y.3
No Jawaban Responde ekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0
2 Tidak Setuju 0
3 Netral 12,9
4 Setuju 45,2
5. Sangat Setuju 13 41,9
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 13 orang atau 41,9% menyatakan sangat setuju, 14 orang atau
45,2% menyatakan setuju, 4 orang atau 12,9% menyatakan netral, O orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan O orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 45,2% terhadap
pernyataan Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jumlah target yang
diberikan.

Tabel 4.24 Frekuensi Responden Y.4

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 7 22,6
4 Setuju 17 54,8
5. Sangat Setuju 7 22,6
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel 4.41 diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 7 orang atau 22,6% menyatakan sangat setuju, 17 orang atau
54,8% menyatakan setuju, 7 orang atau 22,6% menyatakan netral, O orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju

menunjukkan 0 orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
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terbanyak ~ ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 354,8% terhadap

pernyataan Bekerja secara atuk mencapai hasil yang diharapkan oleh
organisasi.

Tabel 4.25 Frekuensi Responden Y.5

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 7 22.6
4 Setuju 18 58,1
5. Sangat Setuju 6 19,4
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden
menunjukkan 6 orang atau 19,4% menyatakan sangat setuju, 18 orang atau
58,1% menyatakan setuju, 6 orang atau 22,6% menyatakan netral, 0 orang
atau 0% menyatakan tidak setuju, sedangkan untuk sangat tidak setuju
menunjukkan 0 orang atau 0%, dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 54,8% terhadap
pernyataan Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang
ditentukan

Tabel 4.26 Frekuensi Responden Y.6

No Jawaban Responden Frekuensi Persentase (%)
1 Sangat tidak Setuju 0 0
2 Tidak Setuju 0 0
3 Netral 5 16,1
4 Setuju 15 48,4
5. Sangat Setuju 11 35,5
Total 31 100%

Sumber: Data Diolah Menggunakan SmartPLS 3.0 2025

Hasil tabel diatas, menunjukkan bahwa jawaban responden

menunjukkan 11 orang atau 35,5 % menyatakan sangat setuju, 15 orang atau
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48,4% menyatakan setuju, 5 orang atau 16,1 % menyatakan netral, 0 orang

atau 0% menyatakan tid sedangkan untuk sangat tidak setuju

menunjukkan O orang dengan demikian frekuensi jawaban
terbanyak ditunjukkan pada jawaban setuju sebesar 48,4% terhadap

pernyataan Mengelola waktu dengan baik untuk menyelesaikan tugas secara

tepat waktu.

4.2.3 Pengujian Model Pengukuran (Quterr Model)

Analisis Outer Model mendefinisikan bagaimana setiap indikator
berhubungan dengan variabel latennya. Uji yang dilakukan pada outer
model yaitu:

1. Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Nilai convergent validity merupakan nilai loading factor pada
variabel dengan indikator-indikatornya. Nilai yang di harapkan
melebihi dari angka > 0.7, sebagai batasan minimal dari loading factor.
Validitas Konvergen (Convergent Validity) bertujuan untuk mengetahui
validitas setiap hubungan antar indikator dengan variabel atau konstruk
latennya. Validitas konvergen dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan korelasi antar component score atau item
skor dengan construct score atau skor variabel laten yang diestimasi
dengan menggunkan alat analisis program Smart PLS 3.

Adapun kalkulasi nilai loading factor indikator-indikator pada
setiap variabel penelitian ini menggunakan teknik analisis Partial Least

Square (PLS) dengan program SmartPLS 3. Berikut ini merupakan
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skema model program PLS yang disajikan :

X1.1

X1.2

X1.3

X1.4

Z1

2

Z3

4

Z5

Z6

Reward Ekstripsik
A7)

0.985

hard

904 - -
- Punishment (Z)

0.
Kinena Pegawai

Gambar 4.2 Output pengujian Outer

Berdasarkan gambar 4.1 menunjukkan estimasi dari nilai outer

loading indikator dari setiap variabel laten dengan hasil masing- masing

indikator variabel laten penelitian sebagai berikut:

Tabel 4.27  Nilai Outer Loading
Variabel Indikator Nilai Outer Loading
X1.1 0,816
Reward Ekstrinsik (X;) X1.2 0,890
X1.3 0,891
X1.4 0,787
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Nilai Outer Loading

)
7

0,774
Reward Instrinsik 0,877
(X5) 0,874
0,811
0,874
0,844
0,757
0,854
0,875
Punishment 0,833
(2) 0,769
0,904
0,753
Kinerja Pegawai Y2 0,866
(Y) Y3 0,888
Y4 0,802
Y5 0,797
Y6 0,929

Sumber: Data Diolah Menggunakan Program SmartPLS 3.0 2025

Hasil dari nilai outer loading seluruh konstruk pada tabel diatas,

menunjukkan bahwa tidak terdapat nilai outer loading di bawah 0.70, dapat

dilihat pada variabel Reward Ekstrinsik (X;) yaitu X1.1 0,816, X1.2 0,890,

X1.3 0,891, X1.4 0,787, untuk nilai variabel Reward Intrinsik (X;) yaitu

X2.1 0,774, X2.2 0,877, X2.3 0,874, X2.4 0,811, X2.5 0,874, X2.6 0,844,

untuk nilai variabel Punishment (Z) yaitu Z1 0,757, Z2 0,854, Z3 0,875, Z4

0,833, 75 0,769, Z6 0,904,, sedangkan untuk nilai variabel Kinerja Pegawai

(Y) yaiitu Y1 0,753, Y2 0,866, Y3 0,888, Y4 0,802, Y5 0,797, Y6 0,929,

yang berarti nilai tersebut memenuhi convergen validity.
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1. ariabel X1 Reward Ekstrinsik

Gambar 4.3 Output X1 Reward Ekstrinsik

Hasil pengolahan data dengan PLS yang terilhat pada gambar 4.2 di
atas, dapat dilihat bahwa seluruh indikator pada variabel Reward Ekstrinsik
memiliki nilai loading faktor lebih dari 0.70 berarti memiliki tingkat

validitas yang tinggi sehingga memenuhi convergen validity.

2. Variabel X2 Reward Instrinsik

X2.1

P
0.774 Xa.2

¥
—_— ) 0.874—b K3
0.874 K24
! ntrinsik  0.844

oD ~ X25

A
X2.6

Gambar 44  Output X2 Reward Instrinsik
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asil pengolahan data dengan PLS yang terilhat pada gambar 4.4 di

atas, dapat dilihat bahwa indikator pada variabel Reward Instrinsik

memiliki nilai loading »ih dari 0.70 berarti memiliki tingkat

validitas yang tinggi sehingga memenuhi convergen validity.

3. Variabel Z Punisment

1

Z2

Z3

24

Z5

Z6

Gambar 4.5 Output Z Punisment
Hasil pengolahan data dengan PLS yang terilhat pada gambar 4.5 di
atas, dapat dilihat bahwa hampir seluruh indikator pada variabel Punisment
memiliki nilai loading faktor lebih dari 0.70 berarti memiliki tingkat

validitas yang tinggi sehingga memenuhi convergen validity.
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4. ariabel Y Kinerja Pegewai

Kiner_ie:: E]vagaa'.'ai = -
Gambar 4.6  Output Y Kinerja Pegewai

Hasil pengolahan data dengan PLS yang terilhat pada gambar 4.6 di
atas, dapat dilihat bahwa seluruh indikator pada variabel Kinerja Pegawi
memiliki nilai loading faktor lebih dari 0.70 berarti memiliki tingkat
validitas yang tinggi sehingga memenuhi convergen validity. Pada tahap
pengujian Validitas Konvergen digunakan nilai Outer Loading atau Loading
Factor. Dalam hal ini suatu indikator dinyatakan memenuhi Convergen
Validity dalam kategori baik apabila nilai Outer Loading > 0,6 (Ghozali and
Latan 2015). Tahapan ini memiliki dua kriteria nilai yang akan dievaluasi
antara lain nilai Loading Factor dan Average Variance Extrated (AVE).
Berikut ialah nilai dari outer loading dari masing-masing indikator pada

variabel penelitian.
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a. Nilar Loading factor

Tabel 4.28 Nilai Lo r

Variabel I ilai Quter Loading

X ,816

Reward Ekstrinsik (X;) X1.2 0,890

X1.3 0,891

X1.4 0,787

X2.1 0,774

Reward Instrinsik X2.2 0,877

(X2) X2.3 0,874

X2.4 0,811

X2.5 0,874

X2.6 0,844

Z1 0,757

72 0,854

73 0,875

Punishment 74 0,833

(Z) Z5 0,769

76 0,904

Yl 0,753

Kinerja Pegawai Y2 0,866

Y) Y3 0,888

Y4 0,802

Y5 0,797

Y6 0,929

Sumber: Data Diolah Menggunakan Program SmartPLS 3.0 2025

Output nilai loading faktor untuk variabel Reward Ekstrinsik, variabel
Reward Instrinsik, Punisment Kinerja Pegawai dari nilai indikator variabel
memiliki nilai loading faktor lebih besar dari 0,7 hal ini berarti memiliki nilai

tingkat validitas yang tinggi, sehingga memenuhi convergent validity.



Protected by PDF Anti-Copy Free

_(lU,pErade to Pro Version to Remove the Watermark)
b. Nila )

verage Variance Extrated (AVE

Berdasarkan tabel

loading setelah dilaku

64

merupakan estimasi dari nilai outer

odifikasi dan eliminasi pada indikator

variabel dengan hasil masing-masing indikator variabel penelitian sebagai

berikut:

Tabel 4.29 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted

Variabel (AVE)
Reward Ekstrinsik (X1) 0,717
Reward Intrinsik (X2) 0,711
Punishment (Z) 0,695
Kinerja Pegawai (Y) 0,708

Sumber: Data Diolah Menggunakan Program SmartPLS 3.0, 2025

2. Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Tabel 4.30 Nilai Cross Loading

Variabel Indikator Nilai Outer Loading

X1.1

0,816

Reward EkstrinsikX1.2
(X1)

0,890

X1.3

0,891

X1.4

0,787

X2.1

0,774

Reward Instrinsik X2.2

0,877

(X2) X2.3

0,874

X2.4

0,811

X2.5

0,874

X2.6

0,844

Z1

0,757

72

0,854

73

0,875

Punishment 74

0,833

(Z) 75

0,769

76

0,904

Y1

0,753

Kinerja Pegawai Y2

0,866
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)
7

Varlabel

(Y) 0,888
0,802
0,797
0,929

Sumber: Data Diolah Menggunakan Program SmartPLS 3.0, 2025

Hasil dari nilai outer loading seluruh konstruk pada tabel diatas,
menunjukkan bahwa tidak terdapat nilai outer loading di bawah 0.70, dapat
dilihat pada variabel Reward Ekstrinsik (X;) yaitu X1.1 0,816, X1.2 0,890,
X1.3 0,891, X1.4 0,787, untuk nilai variabel Reward Intrinsik (X;) yaitu
X2.1 0,774, X2.2 0,877, X2.3 0,874, X2.4 0,811, X2.5 0,874, X2.6 0,844,
untuk nilai variabel Punishment (Z) yaitu Z1 0,757, Z2 0,854, Z3 0,875, Z4
0,833, Z5 0,769, Z6 0,904,, sedangkan untuk nilai variabel Kinerja Pegawai
(Y) yaiitu Y1 0,753, Y2 0,866, Y3 0,888, Y4 0,802, Y5 0,797, Y6 0,929,
yang berarti nilai tersebut memenuhi convergen validity..Dengan demikian
variabel yang belum memenuhi discriminant validity yang baik, dengan
demikian nilai yang tidak memenuhi cross loading akan dieliminasi atau di
hapus dari model. Dimana nilai cross loading harus > 0.7 untuk setiap

variabelnya (Ghozali and Latan 2015).

4.2.4 Reliabilitas
1. Uji Composite Reliability
Berikut ini merupakan nilai composite reliability dari masing-

masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini:



66

Protected by PDF Anti-Copy Free

(Uggjrlade to Pro Version to Remove the Watermark)

Tabel Nilai Composite Reliability
Variabel Composite Reliability
Reward Ekstrinsik ( 0,910
Reward Intrinsik ( 0,936
Punishment (Z) 0,932
Kinerja Pegawai ( 0,935

Sumber: Data Diolah Menggunakan Program SmartPLS 3.0, 2025

Hasil estimasi dari tabel diatas, menunjukkan nilai composite
reliability untuk semua variabel laten atau konstruk berada diatas 0.7.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki
realibilitas yang baik sesuai dengan batas nilai minimum yang disyaratkan.
Dimana nilai composite reliability harus lebih besar dari 0.7 untuk
penelitian yang bersifat confirmatory research dan nilai 0.6-0.7 dapat
diterima untuk penelitian yang bersifat exploratory research .

2. Uji Cronbach Alpha

Outer Model selain diukur untuk menilai validitas konvergen dan
validitas diskriminan juga dapat dilakukan dengan melihat reliabilitas
variabel laten atau konstruk yang di ukur dengan melihat nilai cronbach
alpha blok indikator yang mengukur konstruk. Suatu variabel dapat
dinyatakan reliabel atau memenuhi crobach alpha apabila memiliki nilai
cronbach alpha > 0,7. Berikut ini merupakan nilai dari cronbach alpha
dari masing-masing variabel:

Tabel 4.32  Nilai Cronbach's Alpha

Variabel Cronbach's Alpha
Reward Ekstrinsik (X1) 0,868
Reward Intrinsik (X2) 0,918
Punishment (Z) 0,911
Kinerja Pegawai (Y) 0,916

Sumber: Data Diolah Menggunakan Program SmartPLS 3.0, 2025
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asil estimasi dari tabel diatas, menunjukkan nilai” cronbach alpha

untuk semua variabel tas 0.7. Dengan dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa se uk memiliki realibilitas yang baik sesuai
dengan batas nilai minimum yang disyaratkan. Dimana nilai composite
reliability harus lebih besar dari 0.7 untuk penelitian yang bersifat

confirmatory research dan nilai 0.6 - 0.7 dapat diterima untuk penelitian

yang bersifat exploratory research (Ghozali and Latan 2015).

4.2.5 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Dalam PLS, pengujian setiap hubungan dilakukan dengan
menggunakan simulasi dengan menggunakan metode bootstrapping
terhadap sampel. Pengujian ini bertujuan untuk meminimalkan masalah
ketidak normalan data dalam sebuah penelitian, hasil pengujian untuk
dengan metode bootstapping dari analisis SmartPLS 3 sebagai berikut.

Tabel 4.33 Nilai Output Bootstrapping
T Statistics

Variabel Indikator ([O/STDEV)) P Values
X1.1 16,315 0,000
X1.2 25,875 0,000
X1.3 27,186 0,000
Reward Ekstrinsik (X1) X1.4 10,407 0,000
X2.1 14,350 0,000
Reward Instrinsik X2.2 24,320 0,000
(X2) X2.3 21,245 0,000
X2.4 10,990 0,000
X2.5 14,597 0,000
X2.6 12,641 0,000
Z1 13,581 0,000
72 18,446 0,000
73 19,230 0,000
Punishment 74 12,624 0,000

(2) 75 8,626 0,000
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76 26,471 0,000

13,130 0,000

19,619 0,000

20,698 0,000

10,355 0,000

Kinerja 10,831 0,000
Pegawai Y6 33,842 0,000

Sumber: Data Diolah Menggunakan Program SmartPLS 3.0, 2025

4.2.6 Analisis R-Squeare (R2)
Nilai R® menunjukkan tingkat determinasi antar variabel. R’
semakin besar menunjukkan tingat determinsi yang semakin baik.

Tabel 4.34  Nilai R-Square

R Square R-Square Adjusted
Kinerja Pegawai (Y) 0,996 0,996
Punishment (Z) 0,939 0,935

Sumber: Data Diolah Menggunakan Program SmartPLS 3.0, 2025

Hasil perhitungan R-Square untuk setiap varibel dapat dilihat pada tabel
diatas, menunjukkan bahwa nilai R-Square Kinerja berada pada rentan
0.996, nilai R-Square Punishment berada pada rentan 0.939 termasuk kuat.
Untuk menunjukkan kategori model nilai R’ yaitu 0.75 (Kuat), 0.50

(Moderate) dan 0.25 (Lemah) (Ghozali and Latan 2015).

4.2.7 Uji Hipotesis
Dasar yang digunakan dalam pengujian hipotesis merupakan nilai yang
terdapat pada output path coefficients. Berikut output estimasi untuk

pengujian hipotesis.
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Tabel 4.35 Nilai Path Coefficients

- nal T-

Statistics Values
(|O/Stdev))
Reward Ekstrinsik 0,452 0,651
(X1) -> Kinerja (Y)
Reward Instrinsik  -0,454 1,992 0,047
(X2) -> Kinerja (Y)
Reward Ekstrinsik  -0,448 2,000 0,046
(X1) dan Reward
Instrinsik  (X2) >
Kinerja (Y)
Reward Ekstrinsik  -0,963 1,188 0,235

(X1)->  Punishment

(Z) -> Kinerja (Y)

Reward Instrinsik 2,285 2,686 0,007
(X2)->  Punishment

(Z) -> Kinerja (Y)

Sumber: Data Diolah Menggunakan Program SmartPLS 3.0 2025

Berdasarkan tabel diatas dari path coefficients diatas dapat dilihat nilai
original sampel, p-value atau t-statistik yang digunakan sebagai acuan untuk
mengambil keputusan hipotesis diterima atau hipotesis ditolak. Hipotesis
dapat diterima jika nilai t-statistik > t- tabel atau p-value < 0,05. (Ghozali

and Latan 2015).

H1 = Tidak Terdapat pengaruh Reward Ekstrinsik (X1) Kinerja
Pegawai (Y)

Ditolak : Dalam penelitian ini, menunjukkan bahwa Reward Ekstrinsik

tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan hasil (p-value = 0.651).

Arah hubungan dapat dilihat dari angka original sample sebesar 0.044.

sedangkan untuk signifikansinya adalah positif karena nilai t-statistik
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Reward Ekstrinsik (X1) terhadap Kinerja Pegawai adalah sebesar 0,452

sedangkan nilai t tabel a 113 maka t-statistik < tabel dan nilai P-

Value peneltian sebesar melebihi standar yang telah ditentukan <

0,05. Oleh karena itu Reward Ektrinsik (X1) terhadap kinerja pegawai (Y)

tidak dapat diterima atau ditolak.

H2 = Terdapat pengaruh Reward Instrinsik (X2) Kinerja Pegawai (Y)

Diterima : Hasil penelitian menunjukkan hubungan signifikan antara
Reward Instrinsik (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Arah hubungan dapat
dilihat dari angka original sample sebesar -0.454. Sedangkan untuk
signifikansinya adalah negatif, karena nilai T-Statistik Reward Instrinsik
(X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah sebesar 1,992 sedangkan nilai t
tabel adalah 1.70113 maka t-statistik > tabel. nilai P-Value peneltian sebesar
0.047 juga memenuhi standar yang telah ditentukan karena lebih kecil dari
0,05 Oleh karena itu Reward Instrinsik (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

dapat diterima.

H3 = Terdapat pengaruh Reward Ekstrinsik (X1) dan Reward
Instrinsik (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Diterima : Hasil penelitian menunjukkan hubungan signifikan antara
Reward Ekstrinsik (X1) dan Reward Instrinsik (X2) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) Arah hubungan dapat dilihat dari angka original sample

sebesar 0.986. Sedangkan untuk signifikansinya adalah positif karena nilai
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T-Statistik Reward Ekstrinsik (X1) dan Reward Instrinsik (X2) terhadap

Kinerja Pegawai (Y) ad ar 2,000 sedangkan nilai t tabel adalah

1.70113 maka t-statistik lai P-Value peneltian sebesar 0.046 juga
memenuhi standar yang telah ditentukan karena lebih kecil dari 0,05 Oleh

karena itu Reward Ekstrinsik (X1) dan Reward Instrinsik (X2) terhadap

Kinerja Pegawai (Y) dapat diterima.

H4 = Tidak Terdapat pengaruh Reward Ekstrinsik (X1) terhadap
kinerja pegawai (Y) melalui variabel Punishment (Z) sebagai variabel
intervening

Ditolak : Dalam penelitian ini, menunjukkan bahwa Reward Ekstrinsik
(X1) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui variabel Punishment (Z) sebagai
variabel intervening dengan hasil (p-value = 0.235). Arah hubungan dapat
dilihat dari angka original sample sebesar -0.694. untuk signifikansinya
adalah negatif karena nilai t-statistik Reward Ekstrinsik (X1) terhadap
kinerja pegawai (Y) melalui variabel Punishment (Z) sebagai variabel
intervening adalah sebesar 1,188 sedangkan nilai t tabel adalah 1.70113
maka t-statistik < tabel. nilai P-Value peneltian sebesar 0.235 juga melebihi
standar yang telah ditentukan < 0,05. Oleh karena itu Reward Ekstrinsik
(X1) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui variabel Punishment (Z) sebagai

variabel intervening tidak dapat diterima atau ditolak.
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U
HS (= erdapat Reward Intrinsik (X2) terhadap kinerja pegawai (Y)

melalui variabel Punish ebagai variabel intervening

Diterima : Hasil pene aunjukkan hubungan signifikan antara
Reward Intrinsik (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui variabel
Punishment (Z) sebagai variabel intervening. Arah hubungan dapat dilihat
dari angka original sample sebesar 2,285. Sedangkan untuk signifikansinya
adalah positif karena nilai T-Statistik Reward Intrinsik (X2) terhadap kinerja
pegawai (Y) melalui variabel Punishment (Z) sebagai variabel intervening
adalah sebesar 2,686 sedangkan nilai t tabel adalah 1.70113 maka t-statistik
> tabel. nilai P-Value peneltian sebesar 0.007 juga memenuhi standar yang
telah ditentukan karena lebih kecil dari 0,05. Oleh karena itu Reward

Intrinsik (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui variabel Punishment (Z)

sebagai variabel intervening.dapat diterima.

Pembahasan

Seperti yang telah dipaparkan pada kerangka berpikir pada bab II penelitian

ini memiliki 5 hipotesis yang akan dibahas hasilnya satu persatu berdasarkan data

penelitian yang telah diolah menggunakan SmartPLS versi 3.0.

1.

Pengaruh Reward Ekstrinsik (X1) Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hipotesis H1 yang dihasilkan adalah ditolak. Dari  hasil

penelitian tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan pengaruh Reward

Ekstrinsik (X1) Kinerja Pegawai (Y). Hal ini sesuai dengan hasil path coefficients

dengan nilai t-statistik 0,452 sedangkan nilai t tabel adalah 1.70113 maka t-
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statistik < tabel atau dapat dilihat p-value nya bernilai 0.651 lebih besar dari 0.05 .

Nilai original sampel sebesar g menunjukan arah Reward Ekstrinsik

(XT) Kinerja Pegawai (Y) adaj , dengan demikian hipotesis tidak dapat

diterima atau ditolak.

2. Pengaruh Reward Instrinsik (X2) Kinerja Pegawai (Y)

Dari hasil penelitian terdapat pengaruh negatif dan signifikan pengaruh
Reward Instrinsik (X2) Kinerja Pegawai (Y). Hal ini sesuai dengan hasil path
coefficients dengan nilai t-statistik 1,992 sedangkan nilai t tabel adalah 1.70113
maka t-statistik > tabel atau dapat dilihat p-value nya bernilai 0.047 lebih kecil
dari 0.05 . Nilai original sampel sebesar 0.454 yang menunjukan arah Reward
Instrinsik (X2) Kinerja Pegawai (Y) adalah positif, dengan demikian hipotesis

dapat diterima.

3. Pengaruh Reward Ekstrinsik (X1) dan Reward Instrinsik (X2) terhadap

Kinerja Pegawai (Y)

Dari hasil penelitian terdapat pengaruh negatif dan signifikan pengaruh
Reward Ekstrinsik (X1) dan Reward Instrinsik (X2) terhadap Kinerja Pegawai
(Y) Hal ini sesuai dengan hasil path coefficients dengan nilai t-statistik 2,000
sedangkan nilai t tabel adalah 1.70113 maka t-statistik > tabel atau dapat dilihat p-
value nya bernilai 0.046 lebih kecil dari 0.05 . Nilai original sampel sebesar -
0.448 yang menunjukan arah ke Reward Ekstrinsik (X1) dan Reward Instrinsik

(X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah negatif, dengan demikian hipotesis
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dapat diterima.

4. Pengaruh Reward Ekstri terhadap kinerja pegawai (Y) melalui

variabel Punishment (Z) sebagai variabel intervening

Berdasarkan hipotesis yang dihasilkan adalah ditolak. Dari hasil penelitian
tidak terdapat pengaruh negatif dan signifikan pengaruh Reward Ekstrinsik (X1)
terhadap kinerja pegawai (Y) melalui variabel Punishment (Z) sebagai variabel
intervening . Hal ini sesuai dengan hasil path coefficients dengan nilai t-statistik
1,188 sedangkan nilai t tabel adalah 1.70113 maka t-statistik < tabel atau dapat
dilihat p-value nya bernilai 0.235 lebih besar dari 0.05 . Nilai original sampel
sebesar -0,963 yang menunjukan Reward Ekstrinsik (X1) terhadap kinerja

pegawai (Y) melalui variabel Punishment (Z) sebagai variabel intervening adalah

negatif, dengan demikian hipotesis tidak dapat diterima atau ditolak.

5. Pengaruh Reward Intrinsik (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui
variabel Punishment (Z) sebagai variabel intervening

Dari hasil penelitian terdapat pengaruh Positif dan signifikan pengaruh
Reward Intrinsik (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui variabel Punishment
(Z) sebagai variabel intervening Hal ini sesuai dengan hasil path coefficients
dengan nilai t-statistik 2,686 sedangkan nilai t tabel adalah 1.70113 maka t-
statistik > tabel atau dapat dilihat p-value nya bernilai 0.002 lebih kecil dari 0.05 .
Nilai original sampel sebesar 2,285 yang menunjukan arah Reward Intrinsik (X2)

terhadap kinerja pegawai (Y) melalui variabel Punishment (Z) sebagai variabel
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BAB YV

KESI DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh reward ekstrinsik dan

intrinsik terhadap kinerja pegawai dengan punishment sebagai variabel

intervening di Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau. Berdasarkan hasil

analisis data, berikut kesimpulan utama dari penelitian ini:

1

Pengaruh Reward Ekstrinsik (X1) Kinerja Pegawai (Y)

Pada hipotesis pertama Reward ekstrinsik (X1) tidak memiliki pengaruh dan
terhadap kinerja pegawai (Y).

Pengaruh Reward Instrinsik (X2) Kinerja Pegawai (Y)

Pada hipotesis kedua Reward intrinsik (X2) memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa penghargaan non-
material dapat memotivasi pegawai untuk memberikan hasil terbaik dalam
pekerjaannya.

Reward Ekstrinsik (X1) dan Reward Instrinsik (X2) terhadap Kinerja
Pegawai (Y)

Pada hipotesis ketiga Reward Ekstrinsik dan Reward Instrinsik memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Reward Intrinsik (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui
variabel Punishment (Z) sebagai variabel intervening

Pada hipotesis keempat Reward Ekstrinsik (X1) terhadap kinerja pegawai
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(Y) melalui variabel Punishment (Z) sebagai variabel intervening tidak

memiliki pengaruh.

5 Pengaruh Reward Intri terhadap kinerja pegawai (Y) melalui
variabel Punishment (Z) sebagai variabel intervening

Pada hipotesis kelima Reward Intrinsik (X2) terhadap kinerja pegawai (Y)
melalui variabel Punishment (Z) sebagai variabel intervening terbukti
berperan sebagai variabel intervening dalam hubungan antara reward
intrinsik dengan kinerja pegawai. Penerapan punishment yang proporsional

dan adil mampu memperkuat efek reward terhadap kinerja, karena

menciptakan disiplin dan mencegah kesalahan yang berulang.

5.2 Saran

Berdasarkan temuan penelitian, berikut beberapa saran yang dapat
diterapkan oleh Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuklinggau:
1.  Optimalisasi Pemberian Reward Ekstrinsik
a. Tingkatkan insentif finansial bagi pegawai berprestasi, misalnya
melalui bonus kinerja atau tunjangan tambahan.
b. Sediakan fasilitas kerja yang memadai untuk mendukung produktivitas
pegawai.
2.  Pengembangan Reward Intrinsik
a. Ciptakan lingkungan kerja yang mendukung penghargaan non-material,
seperti pemberian sertifikat penghargaan, apresiasi dalam forum kerja,

dan promosi jabatan berdasarkan prestasi.
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ibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan untuk meningkatkan

rasa kepemilikan da L intrinsik.

Penerapan Punishment . dan Proporsional

a. Terapkan punishment yang jelas, transparan, dan sesuai dengan aturan
yang telah disepakati.

b. Gunakan punishment sebagai sarana pembelajaran, bukan hanya untuk

hukuman, dengan memberikan umpan balik konstruktif kepada pegawai

yang melakukan kesalahan.
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Lampiran 4. Data Pegawai

\
KOTA LUBU

Jalan Perumdam No.01 Re K-Tanjung, Kota Lubuk Linggau 3161
Homepage: http://www. Iubukl!nggaukoh bps.go.id , E-mail. bps167°4g@bp.e 4, Telp: (0733) 323693

Daftar Pegawai Badan Pusat Statistik Kota Lubuk Linggau

Bulan Oktober 2024
) | Nama Pegawai NIP Status | Jabatan
| Ir. Chairanita Kurniarita | 196701281991032001 |  pns | KePala BPS Kota
- Lubuklinggau
ryanl, SST 198409192007012004 | PNS | Statistisi Ahii Miadya

, S.P 198109242005022001 PNS Statistisi Ahli Myda

198408242008012009 PNS Statistisi Ahli Muda

| 198412022008012005 PNS Statistisi Ahli Muda

1198512092010032002 PNS Statistisi Ahli Muda

8801262010121003 |  pNs | Franata Komputer Ahli
Muda
K
PNS epala Subbagian
Umum

PNS Statistisi Ahli Muda

PNS Statistisi Ahli Pertama

PNS Statistisi Ahli Pertama

PNS Statistisi Ahli Pertama

Statistisi Ahli Pertama

Statistisi Ahli Pertama

Statistisi Ahli Pertama

Statistisi Ahli Pertama

.| Pranata Komputer Ahli
Pertama

‘Statistisi Ahli Pertama

Pmnata Komputer Ahli
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Yih. B/ ¥ Pegarvci T Karikor Hadan Pusat Stistik Kot Lubuk Lnggau

Saya mahasiswa Fakultas |Imu Ekenomni dan Sosial Hurnaniora Universitas Bina Insan lubuklinggau, sedang
menyelesaikan tugas akhir pembuatan skripsi, maka dengan ini saya :

Nama Ferdiznsyah
NIM 2107010122

Program Studi - : Mangjemen

Melakukan peneitian denan judul * Pengaruh Reward Ekstrinsik Dan Intrinsik Dengan Punishment Sebagai
Variabel Intervening Terhadap Kinerla Pegawai Di Kantor Badan Pusat Statistik Kota Lubuk Linggau ™
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5. Sangat Tidak Setuju (STS) denganskor =1
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52
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Setelah bagian 1 Buka bagian 2 (Variabel Reward Ekstrinsik)
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