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Abstrak

Latar belakang penelitian ini adalah penurunan kinerja karyawan yang tercermin dalam beberapa indikasi
seperti menurunnya penilaian kinerja karyawan dan penurunan capaian hasil kerja. Penurunan ini dikarenakan
tingkat motivasi karyawan dalam bekerja masih rendah. Permasalahan ini harus segera diatasi, karena karyawan
merupakan faktor utama penentu keberhasilan perusahaan. Apabila masalah ini dibiarkan maka akan mengancam,
mengganggu dan menghambat aktivitas PT Difa Kreasi dalam mencapai tujuannya.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pemberian penghargaan dan hukuman terhadap motivasi kerja
serta implikasinya pada kinerja karyawan. Objek yang menjadi unit analisis dalam penelitian ini adalah karyawan PT
Difa Kreasi. Jenis penelitian yang digunakan adalah deskriptif, verifikatif, dan metode yang digunakan yaitu
eksplanatori survei dengan unit analisis seluruh populasi. Teknik analisis data yang digunakan adalah model
persamaan struktural Partial Least Square dengan alat bantu software komputer SmartPLS 3.2.7. Berdasarkan hasil
penelitian dapat diketahui bahwa pemberian penghargaan dan hukuman berpengaruh positif signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui motivasi kerja.

Kata kunci: Penghargaan dan Hukuman, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan

1. PENDAHULUAN

PT Difa Kreasi merupakan salah satu perusahaan kurang selalu mengalami peningkatan. Pada tahun
manufactured printing and packaging. Berdasarkan 2017, karyawan berpredikat.
observasi dan studi dokumentasi yang dilakukan, Baik sebesar 54,7% dan sangat baik sebesar
ditemukan  adanya  beberapa indikasi  yang 13,2%. Sedangkan persentase karyawan dengan
menunjukkan penurunan kinerja karyawan PT Difa predikat cukup sebesar 27,4% dan kurang sebesar
Kreasi. Tabel 1.1 mengenai rekapitulasi hasil penilaian 4,7%..

kinerja karyawan sebagai berikut.
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Gambar 1.1

PT Difa Kreasi mulai melakukan pemlaian kmerja Rekapitulasi Hasil Ketercapaian Target Kevja

yang terstruktur dan terdokumentasi pada tahun 2015. PT Difa Kreasi Tahun 2015-2017

Oleh karena itu, penulis hanya mencantumkan

penilaian kinerja tahun 2015-2017. Sebelumnya, tidak Berdasarkan Tabel 1.1 dapat dilihat bahwa target
ada penilaian kinerja yang jelas di PT Difa Kreasi, kerja tidak pernah mencapai 100% pada tiga tahun
sehingga dapat dikatakan sebagai indikasi awal adanya terakhir.  Persentase ketercapaian target kerja
permasalahan kinerja. Terlihat pada Tabel 1.1 di atas karyawan mengalami penurunan pada semua bagian
bahwa penilaian kinerja sampai tahun 2017 mengalami kerja PT Difa Kreasi. Posisi yang mengalami penurunan
penurunan. Jumlah karyawan berpredikat sangat baik terbesar dari 95,5% sampai pada angka 87,2%
dan baik selalu berkurang dari tahun 2015, dan ditempati oleh bagian produksi, selanjutnya bagian

sebaliknya jumlah karyawan berpredikat cukup dan pemasaran dari 89,7% menurun sampai 83,3% serta
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kedua bagian lainnya yaitu keuangan dan SDM yang
juga mengalami penurunan capaian target kerja. Selain
dari persaingan usaha yang semakin tinggi, belum
efketifnya penggunaan waktu kerja oleh karyawan juga
berdampak pada pekerjaan yang terbengkalai sehingga
penyelesaiannya tidak sesuai target.

Motivasi memiliki peranan penting dalam segala
aktivitas manusia, baik motivasi internal maupun
eksternal. Motivasi merupakan suatu proses atau
dorongan dari dalam atau luar diri seorang individu
untuk bertindak melakukan suatu aktivitas yang akan
mempengaruhi perilaku individu tersebut dalam
mencapai tujuannya. Begitu pula dalam bekerija,

Hal ini sesuai dengan penelitian Kiruja E K. dan
Elegwa Mukuru (2013:81) bahwa salah satu faktor
yang berperan penting dalam peningkatan kinerja
karyawan adalah motivasi. Karyawan yang memiliki
motivasi kuat akan memberikan kinerja lebih tinggi.
Veliu (2015:41) menyatakan bahwa organisasi harus
memiliki karyawan yang termotivasi mencapai tujuan
bisnis, karena karyawan dengan motivasi kuat
tentunya lebih produktif dan menghasilkan kinerja
yang bermanfaat bagi kesuksesan pencapaian
organisasi.

Hashim Zameer, et al. (2014) dan Ibrahim dan
Brobbey (2015) juga menyatakan bahwa tingkat
motivasi kerja karyawan berperan penting dalam
upaya peningkatan kinerja karyawan dalam sebuah
organisasi. Baloch, et al. (2016:31) menyatakan
motivasi memiliki peranan penting dalam menentukan
performa dari tiap karyawan. Setiap karyawan yang
termotivasi dalam bekerja, memiliki pengetahuan dan
kemampuan yang memadai mengenai tujuan yang
harus dicapainya.

salah satu faktor yang mempengaruhi motivasi
individu adalah melalui pemberian penghargaan dan
hukuman kepada karyawan. Sesuai dengan hasil
penelitian  yang dilakukan  Nugroho (2015:6)
menyatakan salah satu cara yang dapat dilakukan
untuk memotivasi karyawan dalam bekerja adalah
dengan pemberian penghargaan dan hukuman yang
layak dan adil.

Berdasarkan hal tersebut, maka yang harus
dilakukan PT Difa Kreasi adalah dengan melakukan
perbaikan dalam pemberian penghargaan dan
hukuman sehingga memicu peningkatan motivasi kerja
dan kinerja karyawan. Sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Hifni, dkk. (2017), Indra Herwinda
(2017), Hafiza et al., (2011), Rendra MS, dkk. (2016),
dan Nur Shafini M Said, et al., (2015) bahwa pemberian
penghargaan dan hukuman yang adil dan sesuai dapat
meningkatkan motivasi dalam bekerja dan akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

2. KERANGKA PENELITIAN & HIPOTESIS

1. Kinerja

Mangkunegara (2011:67) mengemukakan bahwa
kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan hubungan strategis organisasi,
kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi
mereka kepada organisasi. Armstrong (2010:247)
mengemukakan bahwa, kinerja sebagai hasil yang
dicapai atau catatan prestasi seseorang. Wibowo
(2013:7) mengemukakan bahwa kinerja adalah
tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai
dari pekerjaan tersebut. Dimensi kinerja Wilson
Bangun (2012:234) bahwa dimensi kinerja karyawan
yaitu sebagai berikut

a) Jumlah pekerjaan yang dihasilkan Jumlah pekerjaan
yang dihasilkan individu atau kelompok yang
menjadi standar pekerjaan.

b) Kualitas pekerjaan Setiap karyawan dalam
perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai
kualitas yang dituntut perusahaan.

c) Ketepatan waktu Setiap pekerjaan memiliki
karakteristik yang berbeda dan untuk jenis
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu,
karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan
lainnya.

d) Kehadiran Suatu jenis pekerjaan tertentu
menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan.

e) Kemampuan kerja sama Tidak semua pekerjaan

dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja.

Gibson et al., (2012:88), mengemukakan ada tiga
faktor yang mempengaruhi kinerja vaitu faktor
individual, lingkungan dan perilaku. Faktor individual
merupakan faktor yang berasal dari individu itu sendiri
yaitu latar belakang keluarga, usia, pendidikan,
kemampuan dan keterampilan, jenis kelamin,
pengalaman, dan suku bangsa. Faktor lingkungan
merupakan faktor yang berasal dari luar diri individu
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yaitu desain pekerjaan, struktur organisasi, kebijakan
dan peraturan, kepemimpinan, penghargaan dan
hukuman, serta sumberdaya perusahaan. Faktor
individual dan faktor lingkungan ini kemudian akan
mempengaruhi terbentuknya faktor perilaku dari
individu yang terdiri atas kemampuan memecahkan
berfikir,

berkepribadian baik serta memicu munculnya motivasi

masalah, kemampuan berkomunikasi,
bagi individu terkait. Faktor perilaku ini pada akhirnya
mempengaruhi kinerja individu terkait.

2 Motivasi Kerja
(2011:157)

adalah  proses

Luthans, et al., mengemukakan

motivasi yang dimulai dengan
kekurangan atau kebutuhan psikologis atau psikologis
yang memungkinkan perilaku atau dorongan yang
ditujukan untuk tujuan tertentu. Dengan demikian,
kunci untuk memahami proses motivasi terletak pada
makna dan hubungan antara kebutuhan dan
dorongan.

Griffin dan Moorhead (2014:90) berpendapat
bahwa motivasi adalah himpunan kekuatan yang
menyebabkan orang terlibat dalam satu perilaku
daripada beberapa perilaku alternatif. Motivasi
membuat orang berperilaku dengan cara tertentu.

Wibowo (2013:109) menyatakan bahwa motivasi
yang

kompleks dalam diri masing-masing orang. Rivai dan

merupakan kombinasi kekuatan psikologis
Sagala (2010:837) mengemukakan bahwa motivasi
adalah yang

mempengaruhi individu untuk mencapai hal-hal yang

serangkaian sikap dan nilai-nilai
spesifik sesuai dengan tujuan individu.

Dimensi Motivasi Kerja David McClelland dalam
Robbins dan Judge (2013:203)

1. Kebutuhan pretasi

2. Kebutuhan kekuasaan

3. Kebutuhan afiliasi

3 Penghargaan dan Hukuman

Hellriegel dan Slocum (2011:201) penghargaan
merupakan sesuatu yang penting diberikan kepada
individu untuk meningkatkan level.

Simamora (2004:514) mengartikan penghargaan
sebagai imbalan/insentif yang mengaitkan bayaran

berdasarkan tujuan meningkatkan produktivitas untuk

mencapai keungggulan kompetitif. Adapun Kinicki dan
Fugate (2018:229) menjelaskan bahwa penghargaan
merupakan suatu  komponen penting dalam
manajemen kinerja melalui pendekatan motivasional
yang memiliki pengaruh berbeda pada masing-masing
individu dalam sebuah organisasi.

Wibowo (2013:362) mengemukakan penghargaan
yang  diberikan

dengan cara

merupakan  sesuatu untuk

meningkatkan  kinerja, organisasi
menyediakan insentif bagi karyawan yang dapat
memberikan prestasi kerja melebihi standar kinerja
yang diharapkan.

Champoux (2011:182) menyatakan bahwa hukuman
merupakan sebuah kejadian negatif untuk mengurangi
frekuensi perilaku yang tidak diinginkan.

Kinicki dan Fugate (2018: 240) berpendapat bahwa
hukuman adalah proses pelemahan perilaku yang tidak
menyenangkan atau penarikan suatu kontingen yang
bersifat positif.

Luthans, et al, (2011:387) berpendapat bahwa
hukuman adalah segala sesuatu yang melemahkan
perilaku (negatif) dan cenderung mengurangi frekuensi
selanjutnya. Rivai dan Sagala (2010:831). Hellriegel dan
(2011:141)

mengacu pada peristiwa yang tidak menyenangkan

Slocum menyatakan bahwa hukuman
yang berkaitan dengan penurunan frekuensi perilaku
karyawan. George dan Jones (2012:133) menyatakan
bahwa hukuman merupakan konsekuensi negatif dari
terjadinya sebuah perilaku yang tidak diinginkan.
adalah diberikan

perusahaan sebagai ganti atau timbal balik atas

Penghargaan semua semua
kontribusi yang telah diberikan karyawan pada sebuah
perusahaan. Pemberian penghargaan dimaksudkan
sebagai dorongan agar karyawan mau bekerja dengan
lebih baik dan membangkitkan motivasi sehingga
dapat mendorong kinerja karyawan menjadi lebih

tinggi. Penghargaan dirancang agar mampu menarik

perhatian, mempertahankan dan  mendorong
karyawan agar bekerja lebih produktif.
Dimensi Penghargaan dan Hukuman Mahsun

(2006:112) dan Timpe (1999:426)
1. Kesesuaian tujuan
2. Kebutuhan
3. Keadilan

4. Konsistensi
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5. Ketepatan waktu

Hellriegel dan Slocum (2011:158) menyatakan
motivasi merupakan faktor penting dalam mencapai
kinerja tinggi. Motivasi karyawan memengaruhi kinerja
mereka, oleh karena itu salah satu tugas manajemen
adalah menyalurkan motivasi karyawan secara efektif
untuk mencapai tujuan organisasi. Amos, et al,
(2016:230) menyatakan bahwa motivasi merupakan
faktor penting untuk mengarahkan, mendukung, dan
menghentikan suatu perilaku. Motivasi memiliki
implikasi penting bagi manajemen untuk mencapai
tujuan stratejik organisasi melalui tingkat kinerja

karyawan.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
pengaruh pemberian penghargaan dan hukuman
serta motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT Difa
Kreasi. objek penelitian sebagai variabel X adalah
penghargaan dan hukuman vyang diukur melalui
kesesuaian tujuan, kebutuhan, keadilan, konsistensi,
dan ketepatan waktu. Untuk variabel Y adalah
motivasi kerja yang diukur melalui kebutuhan
prestasi, kebutuhan kekuasaan, dan kebutuhan
afiliasi. Adapun masalah penelitian variabel Z yaitu
kinerja karyawan vyang diukur melalui jumlah
pekerjaan yang dihasilkan, kualitas pekerjaan,
ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan
kerjasama. Unit analisis dalam penelitian ini adalah
karyawan PT Difa Kreasi. Metode penelitian ini
menggunakan cross sectional method yaitu metode
penelitian dengan cara mempelajari objek dalam

kurun waktu tertentu (tidak berkesinambungan dalam
jangka waktu panjang).

Analisis data bersifat kuantitatif/statistik,
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan. Pendekatan kuantitatif terdiri atas
metode survey dan metode eksperimen. Penelitian ini
menggunakan metode survey. Jenis penelitian ini
adalah penelitian deskriptif dan verifikatif.

Berdasarkan pengertian tersebut, ukuran
populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Difa
Kreasi dengan jumlah N = 106 orang.

Dikarenakan jumlah populasi dalam penelitian
ini relatif kecil, maka sampel yang diambil adalah
seluruh unit populasi atau 106 orang karyawan PT Difa
Kreasi. Hal ini sesuai dengan pendapat Sugiyono
(2017:85) yang menyatakan sampling jenuh adalah
teknik penentuan sampel dimana semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel.

Terdapat beberapa tahap dalam menganalisa
data menggunakan PLS-SEM menurut Mindra Jaya
(2008) yaitu berikut.

A Memncang model struknural (e model) berdasadan pads munnsan

masalal atau hapotesss penelinan

{ \‘\
~5
Gambar 3.1

Model Suktural (Jumwer Mode!)

b Merancamg model pengukuran (swer model) berdasarkan pads teon vang

telah dkap

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

[.  deskripsi penelitian
1. Variabel penghargaan dan hukuman (X)

Variabel penghargaan dan hukuman pada penelitian ini
memiliki 5 indikator vyaitu Kesesuaian tujuan,
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Kebutuhan, Keadilan, Konsistensi, dan Ketepatan
waktu:

Skor ideal penghargaan dan hukuman adalah

9328 untuk 22 pertanyaan. Perolehan skor

berdasarkan  hasil pengolahan data variabel

penghargaan dan hukuman adalah 7208 atau 77,27%,

skor tersebut secara kontinum dapat digambarkan
sebagai berikut. Berdasarkan Gambar 4.7 yaitu kontinum motivasi
kerja pada PT Difa Kreasi termasuk kedalam kategori

iharkan sebagal berikut tinggi, karena pada semua indikator skornya masih

T8
l belum mendapat skor maksimal.
| .
Sangat Tidak Cukup : ; ‘ . isi
Tidak Efekni 2 < Efeknf I Analisi data
Eteknd Efekuf
_J metode analisa yang digunakan adalah Partial
2332 4081 5830 7579 9328

Least Square (PLS). Terdapat dua komponen model
dalam PLS, yaitu measurement model atau outer model
dan structural model atau inner model.

Gambar 4.5
Kontinum Variabel Penghargaan dan Hukuman

Berdasarkan Gambar 4.5 yaitu kontinum variabel

penghargaan dan hukuman pada PT Difa Kreasi 1. Validitas konvergen
termasuk ke dalam kategori cukup efektif, karena pada
semua indikator skornya masih belum mendapat skor faktor pengaruh pemberian penghargaan dan
maksimal. hukuman terhadap motivasi kerja serta implikasinya
pada kinerja karyawan PT Difa Kreasi dapat ditunjukan
2. Variabel motivasi kerja (V) pada gambar 4.6 berikut ini.
Skor ideal motivasi kerja adalah 5936 untuk 14 faktor pengaruh pemberian penghargaan dan
pertanyaan. Perolehan skor berdasarkan hasil hukuman terhadap motivasi kerja serta implikasinya
pengolahan data variabel motivasi kerja adalah 4692 pada kinerja karyawan PT Difa Kreasi dapat ditunjukan
atau 79,04%, skor tersebut secara kontinum dapat pada gambar 4.6 berikut ini.

digambarkan sebagai berikut.

) .
4692 L . - il
— e

Sangat Lemals ’ Lemsah \ Kua Sangat Kuar

1454 2597 3710 4823 5936 °

Gambar 4.6
Kontinum Varlabel Motivasi Kerja > > x

Sumber : hasil pengolahan data 2017

Berdasarkan Gambar 4.6 yaitu kontinum motivasi
kerja pada PT Difa Kreasi termasuk kedalam kategori Gambar 4.6
kuat, karena pada semua indikator skornya masih Loading Faktor Penelitian
belum mendapat skor maksimal.
Berikut hasil uji AVE yang ditunjukkan melalui

3. Deskripsi variabel kinerja karyawan (Z) Tabel 4.7 berikut.
[abel 4.7

Skor ideal kinerja karyawan adalah 6360 untuk 15 Hasil Uji Average Varlance Extracted
pertanyaan. Perolehan skor berdasarkan hasil Variabel tverage Variance Extracted (AVE)
pengolahan data variabel kinerja karyawan adalah Penghargaan dan Hukwnan 0.560
5019 atau 78,92%, skor tersebut secara kontinum :{fl‘xlllcl;}:“L]:l?'}\;'\"m ::'ll
dapat digambarkan sebagai berikut. Suimhen Hasil Pengolsan Data, 2018

5019 validitas diskriminan sebagai berikut.

Sangat Rendal Rendaly ‘ Tinggs Sangat Tinggi ;
|

1590 27825 3975 5167.5 6360

Gambar 4.7
Kontinun Variabel Kinerja Karvawan
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Fabel 48
Hasil AKar Average Fariance Extrocied (4VE)
dan Nilal Kovelast antar Vartabel

Penghargaan dan  Motivasl Kinerja
Hukumnan Ketja Katvawan
Penghargaan dan Hoksunan 0748 0724 0674
Motivasi Kerja 0824 0664
Kinetjo Karyawan 0744

Sanber: Havil Pemgobuioss Do, 2018

nilai akar AVE konstruk lebih besar dari korelasi
dengan seluruh konstruk lainnya maka variabel yang
digunakan dalam penelitian ini dapat dikatakan
memiliki validitas diskriminan yang baik.

Berikut ini Tabel 4.9 yang merupakan hasil uji
model refleksi construct composite reliability.

Tabel 4.9
Construct Composite Reliability

Varlabel Composite Reliabilify
Penghargaan dan Hukuman 0.863
Monvast Kerpa 0,863
Kinena Karvawan 0.856

Sumber Hasl Pensolahan Data, 2018

Karyawan memiliki nilai > 0.70, yakni 0.863,
0.863, dan 0.856. Maka dapat disimpulkan bahwa
seluruh variabel yang digunakan dalam penelitian ini
reliabel dan dapat dipakai untuk kebutuhan dalam
penelitian berikutnya.

2. Evaluasi struktural model atau inner model

Berikut hasil uji Koefisien Determinasi, yang
ditunjukkan melalui Tabel 4.10 berikut.

Tabel 4.10
Nilal R-square dan R Square Adfusted

R Square R Square Adjusted
Motivasi Kerja 0.524 0.519
Kinerja Karvawan 0.519 0.510

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2018

variabel kinerja karyawan (Z) dapat dijelaskan
oleh variabel penghargaan dan hukuman (X) dan
motivasi kerja (Y) sebesar 51.9% sedangkan sebesar
48.1% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
diikut sertakan dalam penelitian ini.
Goodwess of Fit (GoF) = JAVExR? =V0.595x 0.5215 = 0.55703

termasuk ke dalam kivierin GoF besar
Moka dapat dismupulkan bahwa model yang dibentuk adalali robusr

Selunggn pengupnn hipotests dapat dalakuknn

3. Pengujian hipotesis
Berdasarkan hasil uji hipotesis, berikut ini Tabel
4.11 yang merupakan hasil uji direct effect.

diketahui bahwa terdapat pengaruh langsung
dari Penghargaan dan Hukuman (X) terhadap Motivasi
Kerja (Y), Penghargaan dan Hukuman (X) terhadap
Kinerja Karyawan (Z), dan Motivasi Kerja (Y) terhadap
Kinerja Karyawan (Z). Ini dikarenakan semua nilai p
value < 0,05 serta nilai t statistik > 1,64. Hal ini berarti
HO ditolak, dan H1 diterima.

pengaruh antar variabel secara tidak langsung.
Berdasarkan hasil uji hipotesis, berikut hasil uji indirect

effect.

Tabwl 412
Hasth Ujs fnitireet & ffoct .
Standard
Origmasd Sanphe T Statisther
Bnioier ey Samplei®)  Mesnish [::""'I‘;':‘:‘ (OSTOEY) P

Peaghagaae Huoboasan
Metin i
Potshimaan da Hibaaas
Ko s Kargrwom 0 268 3 0084 1

Motrvan Keys — K
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bahwa variabel Penghargaan dan Hukuman (X)
memiliki pengaruh secara tidak langsung melalui
Motivasi Kerja (Y) terhadap Kinerja Karyawan (Z). Hal
ini dikarenakan nilai p value < 0,05 serta nilai t statistik
>1,64.

total effect, menguji pengaruh antar variabel
secara total. Berdasarkan hasil uji hipotesis, berikut
hasil uji total effect.
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Tabel 4.13 diketahui bahwa semua nilai p value
<0.05 serta nilai t statistik > 1,64 yang artinya
Penghargaan dan Hukuman (X) memiliki pengaruh
terhadap Motivasi Kerja (Y) serta Kinerja Karyawan (Z)
secara total. Selain itu, Motivasi Kerja (Y) berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan (Z) secara total. Hal ini
berarti HO ditolak, dan H1 diterima.

Susber: Haul Pengolahan Data, 2018

Gambar 4.9
Pengujian Hipotesis Penelitian
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Tabel 4.14

Hisil Rekapitulasi Pengujian Hipotesis
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(X} = Kanerya Karyawan (£ ) Hip ~0
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Kanerga Karyawan «Z) Hy =0

Sumber: Haul Pengelahuu Dara, 2018
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Berdasarkan Tabel 4.14 di atas diperoleh

kesimpulan sebagai berikut.

1. Terdapat pengaruh  positif  signifikan
penghargaan dan  hukuman terhadap
motivasi kerja karyawan PT Difa Kreasi

2. Terdapat pengaruh  positif  signifikan
penghargaan dan hukuman terhadap kinerja
karyawan PT Difa Kreasi

3. Terdapat pengaruh positif signifikan motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan PT Difa
Kreasi

5. KESIMPULAN

1. Penghargaan dan hukuman di PT Difa Kreasi
berdasarkan persepsi karyawan termasuk dalam
kategori cukup efektif. Adapun tingkat motivasi
kerja karyawan PT Difa Kreasi berdasarkan
persepsi karyawan termasuk dalam kategori kuat,
serta tingkat kinerja karyawan PT Difa Kreasi
berdasarkan persepsi karyawan termasuk dalam
kategori tinggi.

2. Penghargaan dan hukuman berpengaruh positif
signifikan terhadap motivasi kerja. Hal tersebut
menunjukan bahwa semakin efektif pemberian
penghargaan dan hukuman maka semakin kuat
tingkat motivasi kerja karyawan PT Difa Kreasi.

3. Penghargaan dan hukuman berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal
tersebut menunjukan bahwa semakin efektif
pemberian penghargaan dan hukuman maka
semakin tinggi tingkat kinerja karyawan PT Difa
Kreasi.

4. Motivasi kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut
menunjukan bahwa semakin kuat tingkat
motivasi kerja karyawan maka semakin tinggi
tingkat kinerja yang dihasilkan oleh karyawan PT
Difa Kreasi.

6. REKOMENDASI

Melalui deskripsi kondisi penghargaan dan
hukuman diketahui bahwa presentase skor paling
rendah ditunjukkan oleh indikator konsistensi.
Oleh

karena itu, upaya peningkatan yang dapat
dilakukan yaitu melalui pemberian penghargaan
dan hukuman secara lebih konsisten. PT Difa
Kreasi sebaiknya memiliki ketetapan aturan yang
jelas, rinci, dan terbuka mengenai pemberian
penghargaan dan hukuman. Ketetapan ini harus
diinformasikan dengan baik pada setiap
karyawan, dan dijalankan dengan sungguh-
sungguh oleh pihak PT Difa Kreasi. Secara
berkesinambungan, pimpinan dan  pihak
manajemen harus menerapkan pemberian
penghargaan dan hukuman yang berlaku dalam
jangka panjang, tidak cepat berubah-ubah, dan
berlaku  untuk  semua  karyawan tanpa
memandang jabatan maupun hal lainnya.
Melalui deskripsi kondisi motivasi kerja diketahui
bahwa presentase skor paling rendah ditunjukan
oleh indikator kekuasaan. Oleh karena itu, upaya
peningkatan motivasi kerja di PT Difa Kreasi dapat
dilakukan dengan memperjelas jenjang karir yang
dapat dicapai oleh karyawan apabila memiliki
hasil kerja sesuai harapan perusahaan. Selain itu,
PT Difa Kreasi dapat memberikan berbagai
program pelatihan karyawan vyang dapat
mengembangkan dan meningkatkan kemampuan
karyawan dalam mencapai posisi/jabatan yang
lebih tinggi.

Melalui deskripsi  kondisi kinerja karyawan
diketahui bahwa presentase skor paling rendah
ditunjukan oleh indikator jumlah pekerjaan yang
dihasilkan. Oleh karena itu, upaya peningkatan
kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara
manajemen PT Difa Kreasi melakukan telaah
mendalam mengenai pembagian tugas dan
tanggungjawab agar sesuai dengan kualifikasi
setiap karyawan, sehingga hasil kerja dapat
mencapai target perusahaan.
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