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ABSTRAK

Robiah Al Kamil  (41183402150126)
Pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Disiplin Kerja Karyawan Di PT Raju Brother
xiv + 72 Halaman + 22 Tabel + 2 Gambar + 1 Grafik + 15 Lampiran
Kata kunci Reward, dan Punishment  terhadap Disiplin Kerja.

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui persepsi karyawan Reward dan punishmen terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother dan untuk mengetahui Reward dan punishmen terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother.
Metode penelitian yang digunakan penulis adalah deskriptif. Penelitian ini dilakukan di PT Raju Brother. Sampel penelitian adalah karyawan pada PT Raju Brother sebanyak 60 orang. Analisis data menggunakan regresi berganda dan asumsi klasik dengan program statistical product and service solution (SPSS).
Hasil penelitian yang dilakukan terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan (bersama-sama) antara variabel bebas (Reward, dan Punishment) terhadap variabel terikat (disiplin kerja). Hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai F hitung sebesar 9,051 dengan angka signifikan 0,000 atau lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada pengaruh yang signifikan antara Reward, dan  punishment terhadap disiplin kerja karyawan PT Raju Brother. Jika ditinjau secara parsial diperoleh hasil dari variabel Rewaed bepengaruh positif terhadap disiplin kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung variabel Reward  sebesar 3,547 dengan angka signifikansi 0,001 atau lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada pengaruh positif dan signifikan antara reward terhadap disiplin kerja. Variabel punishment berpengaruh positif terhadap disiplin kerja. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung variabel Punisment  sebesar 2,214 dengan angka signifikansi 0,031 atau lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada pengaruh positif dan signifikan antara punishment terhadap disiplin kerja. 
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Penelitian
Setiap organisasi segera berkemas dan menyusun strategi baru dalam manajemennya, tidak terkecuali dalam manajemen sumber daya manusia (SDM). Beberapa poin penting bagi aktivitas msdm yaitu penilaian kinerja untuk melihat kemampuan sdm, serta pemberian reward dan punishment untuk mendisiplinkan tenaga kerja agar lebih berkembang menjadi lebih baik lagi.
Dalam rangka mewujudkan hal tersebut, perlu kiranya memperhatikan kualitas sumber daya manusia (SDM) yang andal, terlatih, serta terampil dan peka dalam tuntutan. Hanya saja untuk menghasilkan sumber daya manusia yang tinggi seorang karyawan tidak hanya perlu memiliki keterampilan, tetapi juga harus memiliki keinginan, kegairahan dan disiplin kerja yang tinggi. Salah satu upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan sdm atau karyawan adalah dengan meningkatkan disiplin kerjanya, dalam hal ini pemahaman mengenai kebutuhan atau keinginan para karyawan.
Tabel 1.1
Data kehadiran karyawan PT Raju Brother
Periode Januari – Desember 2020
	No
	Bulan
	Jumlah Karyawan
	Jumlah Hari Kerja
	Keterangan
	Jumlah Karyawan Tidak Hadir
	Jumlah Karyawan Hadir

	
	
	
	
	TK
	S
	TH
	
	

	1
	Januari
	60
	24
	3
	-
	-
	3
	57

	2
	Februari
	60
	24
	-
	5
	-
	5
	55

	3
	Maret
	60
	24
	1
	-
	8
	9
	51

	4
	April
	60
	20
	1
	-
	20
	21
	39

	5
	Mei
	60
	26
	-
	1
	10
	11
	49

	6
	Juni
	60
	19
	-
	-
	-
	-
	60

	7
	Juli
	60
	24
	-
	-
	5
	5
	55

	8
	Agustus
	60
	26
	-
	-
	11
	11
	49

	9
	September
	60
	26
	-
	6
	-
	6
	54

	10
	Oktober
	60
	30
	-
	-
	-
	-
	60

	11
	November
	60
	30
	-
	8
	-
	8
	52

	12
	Desember
	60
	30
	-
	-
	-
	-
	60


Sumber : Daftar kehadiran PT Raju Brother
Keterangan :
TK	: Tanpa Keterangan
S	: Sakit
TH	: Tidak hadir
Tanpa Keterangan (bolos) Pada tahun 2020 berjumlah 5 orang karyawan yang tidak hadir tanpa keterangan, 20 orang yang sakit dan karyawan tidak hadir berjumlah 54 karyawan ditahun 2020. 
Data yang diambil dari absensi PT Raju Brother kantor pusat.


Tabel 1.2
Data kehadiran karyawan PT Raju Brother
Periode Januari – Desember 2021
	No
	Bulan
	Jumlah Karyawan
	Jumlah Hari Kerja
	Keterangan
	Jumlah Karyawan Tidak Hadir
	Jumlah Karyawan Hadir

	
	
	
	
	TK
	S
	TH
	
	

	1
	Januari
	60
	26
	10
	2
	-
	12
	48

	2
	Februari
	60
	26
	1
	-
	9
	10
	50

	3
	Maret
	60
	26
	3
	-
	8
	11
	49

	4
	April
	60
	26
	1
	-
	11
	12
	48

	5
	Mei
	60
	26
	-
	1
	2
	3
	57

	6
	Juni
	60
	26
	15
	-
	-
	15
	45

	7
	Juli
	60
	26
	3
	-
	5
	8
	52

	8
	Agustus
	60
	26
	-
	-
	30
	30
	30

	9
	September
	60
	26
	-
	6
	-
	6
	54

	10
	Oktober
	60
	30
	5
	-
	-
	5
	55

	11
	November
	60
	30
	15
	3
	-
	18
	42

	12
	Desember
	60
	30
	9
	8
	-
	17
	43

	
	
	
	TOTAL
	62
	20
	65
	147
	573


Sumber : PT Raju Brother
Keterangan :
TK	: Tanpa Keterangan
S	: Sakit
TH	: Tidak hadir
Tanpa Keterangan (bolos) Pada tahun 2020 berjumlah  62 orang karyawan yang tidak hadir tanpa keterangan, 20 orang yang sakit dan karyawan tidak hadir berjumlah  65  karyawan ditahun 2021. 
Data yang diambil dari absensi PT Raju Brother kantor pusat.
Tabel 1.3
Data kehadiran karyawan PT Raju Brother
Periode Januari – Desember 2022
	No
	Bulan
	Jumlah Karyawan
	Jumlah Hari Kerja
	Keterangan
	Jumlah Karyawan Tidak Hadir
	Jumlah Karyawan Hadir

	
	
	
	
	TK
	S
	TH
	
	

	1
	Januari
	60
	26
	28
	1
	10
	39
	21

	2
	Februari
	60
	26
	-
	-
	22
	22
	38

	3
	Maret
	60
	26
	5
	5
	11
	21
	39

	4
	April
	60
	26
	9
	4
	7
	20
	40

	5
	Mei
	60
	26
	15
	1
	19
	35
	25

	6
	Juni
	60
	26
	10
	-
	-
	25
	35

	7
	Juli
	60
	26
	6
	6
	11
	22
	38

	8
	Agustus
	60
	26
	45
	-
	-
	45
	15

	
	
	
	TOTAL
	118
	17
	80
	229
	251


Sumber : Data absensi PT Raju Brother
Keterangan :
TK	: Tanpa Keterangan
S	: Sakit
TH	: Tidak hadir
Tanpa Keterangan (bolos) Pada tahun 2020 berjumlah 118 orang karyawan yang tidak hadir tanpa keterangan, 17 orang yang sakit dan karyawan tidak hadir berjumlah 229 karyawan ditahun 2020. 
Data yang diambil dari absensi PT Raju Brother kantor pusat.
Tabel 1.4
Data Hasil Reward
	No
	Kriteria
	Tahun 2020
	Tahun 2021
	Tahun 2022

	1
	Insentif
	60
	57
	40

	2
	Bonus
	30
	27
	20

	3
	Penghargaan secara formal
	60
	57
	40

	4
	Promosi jabatan
	11
	9
	5

	
	Total
	161
	150
	105



Sumber : Data Pra Survei,2020 s.d 2022
Dapat dilihat dari  Tabel 1.4 terkait Reward tiap tahun dianggap makin menurun, jadi adanya reward di perusahaan tidak berpengaruh terhadap kediplinan di perusahaan PT Raju Brother.

Tabel 1.5
Data Hasil Punishment
	No
	Kriteria
	Tahun 2020
	Tahun 2021
	Tahun 2022

	1
	Tata Tertip
	24
	33
	42

	2
	Teguran
	10
	18
	26

	3
	Peringatan 
	21
	35
	41

	4
	Hukuman
	7
	9
	15

	
	Total 
	62
	95
	124


Sumber : Data Pra Survei,2020 s.d 2022
Dapat dilihat dari  Tabel 1.5 terkait Punishment tiap tahun dianggap makin meningkat jadi adanya punishment diperusahaan tidak berpengaruh terhadap kedisplinan.
Hasil wawancara bersama Bapak Albet Nelson sebagai CEO  PT Raju Brother beliau mengatakan bahwa hubungan antara kepala tim dengan anggota tim di bagian konstruksi sering terjadi perbedaan pendapat atau terjadi salah paham sehingga anggota tim seringkali tidak mematuhi perintah-perintah yang sudah diterapkan oleh kepala tim yang sudah direncanakan dan kurangnya ketegasan kepala tim sehingga terjadi keterlambatan dalam penyelesaian proyek yang sudah ditentukan.
Tingkat kehadiran karyawan sangat berpengaruh besar terhadap kedisiplinan kerja karyawan pt raju brother, berikut merupakan data kehadiran karyawan PT Raju Brother dari tahun 2020 s.d 2022




Grafik 1.1
Persentase Penilaian Karyawan PT Raju Brother
	Sumber :PT Raju Brother
Keterangan  
1. tahun 2020 tanpa keterangan sebanyak 5 orang , di tahun 2021 meningkat menjadi 62 orang dalam  tahun tersebut, dan  lebih meningkat lagi ditahun 2022 sebanyak 178 orang
2. Ditahun 2020  sakit sebanyak 17 orang, ditahun 2021 meningkat menjadi 20 orang dalam tahun tersebut, dan lebih meningkat lagi ditahun 2022 sebanyak 27 orang
3. Ditahun 2020 tidak hadir sebanyak 54 orang, ditahun 2021 meningkat lagi menjadi 65 orang dalam tahun  tersebut, dan  lebih meningkat lagi di tahun2022 sebanyak 80 orang
	dapat disimpulkan bahwa kedisiplian dapat menurun yang tentu saja dipengaruhi Reward dan punishment.
Kedisplinan dapat diartikan bilamana seorang karyawan selalu datang dan pulang tepat waktu, mengerjakan pekerjaan dengan baik, serta mematuhi semua peraturan yang berlaku. Menurut Sutrisno (2009:97) ”Kegiatan pendisplinan yang dilaksanakan untuk mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah’. Di dalam sebuah kedisplinan diperlukan peraturan dan hukuman. Peraturan sangat diperlukan untuk memberikan pembimbingan serta penyuluhan bagi karyawan dalam menciptakan perilaku tata tertib yang baik. Dengan semua peraturan yang disusun oleh organisasi melalui pihak manajemen mendorong semangat karyawan untuk bekerja dan mewujudkan tujuan organisasi tersebut. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Seorang manajer efektif dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin dengan baik. Untuk memelihara dan meningkatkan kedisplinan yang baik adalah hal yang sulit, karena banyak faktor yang memengaruhi (Hasibuan, 2014:193)
Disiplin kerja dapat dipengaruhi dua faktor eksternal dan internal. Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang memengaruhi disiplin berasal dari lingkungan seperti perilaku, sikap dan tindakan-tindakan rekan kerja atau pemimpin, fasilitas kerja dan iklim organisasi. Sementara itu, faktor internal meliputi faktor individu (kemampuan dan latar belakang). (Mangkunegara, 2009:16)
Adapun masalah terkait Reward pada PT Raju Brother, Reward yang diberikan oleh PT Raju Brother tidak berupan finansial, tetapi nonfinansial berupa liburan keluar kota. Hasil wawancara terhadap Arif Ahmad sebagai salah satu karyawan PT Raju Brother mengatakan bahwa Reward berupa liburan dapat mengganggu perkerjaan karyawan, sedangkan waktu liburan tersebut ditentukan oleh kepala tim.
Menurut Hasibuan, (2007:118) “Reward yang senada juga dikemukakan bahwa penghargaan adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahan”.
Selain Reward , ada masalah punishment di PT Raju Brother yaitu masalah kurangnya pemberian sanksi terhadap karyawan yang masih menganggap tidak pentingnya tata tertib kesehatan dan keselamatan kerja pada saat menjalankan projek pembangunan gedung dan pembuatan jalan, inilah salah satu dampak yang menyebabkan menurunnya kedisiplinan kerja karyawan PT Raju Brother.
Tujuan diberikannya sanksi tersebut adalah agar karyawan lebih giat dan berusaha semaksimal mungkin melakukan pekerjaannya. Selain itu, dapat menjadi contoh karyawan lain untuk tidak mengulangi hal yang serupa.
Berdasarkan uraian telah dipaparkan di atas, penulis tertarik melakukan penelitian tentang “Pengaruh reward dan punishment terhadap disiplin kerja karyawan di PT Raju Brother”
1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang tersebut, rumusan masalah yang diambil antara lain :
1) Apakah reward berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan di PT Raju Brother?
2) Apakah punishment berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan di PT Raju Brother?
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Mengetahui pengaruh Reward terhadap disiplin kerja karyawan di PT Raju Brother.
1. Mengetahui pengaruh punishment terhadap disiplin kerja karyawan di PT Raju Brother.
Penelitian ini selain dapat bermanfaat bagi penulis juga dapat diharapkan memberikan manfaat bagi beberapa pihak, yaitu :
1. Dapat memberikan masukan dan pertimbangan perusahaan dalam menerapkan sistem Reward dan punishment untuk suatu upaya meningkatkan disiplin kerja karyawan.
1. Hasil penelitian ini dapat sebagai referensi dan bahan perbandingan untuk penelitian selanjutnya tentang faktor-faktor yang memengaruhi disiplin kerja karyawan di PT Raju Brother.

1.4 Ruang Lingkup atau Pembatasan Masalah
Ruang lingkup atau pembatasan masalah diperlukan guna memfokuskan pembahasan agar tidak meluas. Kesuksesan organisasi ditentukan oleh kinerja anggota, pemanfataan sumber daya manusia dalam rangka mendukung kesuksesan organisasi dipengaruhi oleh beberapa hal seperti :
1. Insentif 
2. Penghargaan formal dari pemimpin
3. Komunikasi antarkaryawan dan pemimpin di pusat (kantor)
4. Perusahaan disisi dalam saja
Peralatan canggih yang dimiliki oleh organisasi tidak akan berkontribusi optimal jika organisasi tidak mampu menerapkan manajemen SDM secara efektif dan efisien. Oleh karena itu, organisasi mesti memfokuskan dirinya pada sistem reward dan punishment agar mampu mencapai tujuan sehingga organisasi dapat melangsungkan kehidupannya secara optimal. Ini penting sebagai fondasi dalam membangun organisasi yang besar, organisasi tidak hanya beroperasi secara lokal, tetapi juga yang berskala global.
1.5 Sistematika Pelaporan
Pelaporan hasil penelitian disusun secara sistematis yang terperinci dalam lima bab dan beberapa subbab agar memudahkan dalam melakukan suatu telaah dan pembahasan terhadap permasalahan penelitian. Sistematika pelaporan hasil penelitian selengkapnya sebagai berikut: 


BAB I Pendahuluan
Bab ini menguraikan latar belakang penelitian, tujuan dan manfaat penelitian, ruang lingkup atau pembatasan masalah, dan sistematika pelaporan. 
BAB II Tinjauan Pusaka
Bab ini menguraikan tinjauan teori reward dan punishment terhadap disiplin kerja, tinjauan terhadap hasil penelitian terdahulu, serta kerangka pemikiran dan hipotesis. reward meliputi: pengertian reward, fungsi dan tujuan reward, indikator-indikator reward, dan pemberian reward. Punishment meliputi: pengertian punishment, fungsi dan tujuan punishment, jenis-jenis punishment, indikator-indikator punishment, Disiplin kerja meliputi: pengertian disiplin kerja, macam-macam disiplin kerja, tujuan disiplin kerja, pendekatan disiplin dan sanksi disiplin kerja.
BAB III Metode Penelitian 
Bab ini menguraikan desain penelitian, instrumen penelitian, serta teknik analisis data. Desain penelitian meliputi: metode penelitian, waktu dan lokasi penelitian, populasi dan sampel penelitian, jenis dan sumber data, serta teknik pengumpulan data. Instrumen penelitian meliputi: variabel reward (X1), punishment (X2), dan disiplin kerja (Y). teknik analisis dan meliputi: Uji validitas, uji reliabilitas, analisis regresi berganda, koefisien determinansi, uji F, uji t dan uji asumsi klasik.
BAB IV Hasil Penelitian dan Pembahasan
Pada bab ini terdapat gambaran umum perusahaan, hasil penelitian, dan pembahasan hasil penelitian, Gambaran umum perusahaan meliputi: sejarah perkembangan PT Raju Brother. hasil penelitian: deskripsi objek penelitian, deskripsi variabel penelitian, yaitu deskripsi persepsi karyawan mengenai reward, punishment, dan deskripsi hasil uji signifikasi.
BAB V Simpulan dan Saran
Bab ini berisi simpulan dari penelitian dan saran-saran yang dapat penulis berikan atas hasil penelitian yang telah dilakukan.

BAB II
TINJAUAN PUSAKA
2.1	Reward
2.1.1	Pengertian Reward
	Menurut Hasibuan (2009: 17), “Reward adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan.”
Menurut Handoko (2012:66). “Reward merupakan bentuk apresiasi usaha untuk mendapatkan tenaga kerja yang profesional sesuai dengan tuntutan jabatan diperlukan suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien. Sebagai langkah nyata dalam hasil pembinaan maka diadakan pemberian reward pegawai yang telah menunjukkan prestasi kerja yang baik.
Menurut Fahmi (2016:57) “Reward atau sering disebut dengan kompensasi merupakan bentuk pemberian balas jasa yang diberikan kepada seorang karyawan atas prestasi pekerjaan yang dilakukan, baik berbentuk finansial atau nonfinansial.”
Menurut Hasibuan, (2007:118) “Reward yang senada juga dikemukakan bahwa penghargaan adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahan”.
Pemberian Reward tersebut merupakan upaya perusahaan dalam memberikan balas jasa atas hasil kerja pegawai, sehingga dapat mendorong pegawai bekerja lebih giat dan berpotensi. Pegawai memerlukan reward pada saat hasil kerjanya telah memenuhi atau bahkan melebihi standar yang telah ditentukan oleh perusahaan. Reward juga dapat berupa pujian.
Perlu ditekankan bahwa reward tidak diukur dengan materi, tetapi juga dipengaruhi oleh interaksi antara manusia dan lingkungan organisasi. Pada saat tertentu manusia terangsang dengan insentif ekonomi atau materi (material incentives) atau keuntungan-keuntungan ekonomi  (economic reward). Pada saat lain terangsang dengan insentif nonmaterial (nonmaterial insentif), (Danin, 2004:43)
Dengan pendapat para ahli di atas maka penulisan menyimpulkan reward merupakan imbalan yang diberikan baik dalam bentuk material dan nonmaterial yang diberikan oleh pihak perusahaan kepada karyawannya agar mereka dapat bekerja dengan motivasi tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujuan perusahaan. Dengan kata lain pemberian reward atau penghargaan bertujuan untuk meningkatkan produktivitas dan mempertahankan karyawan yang berprestasi agar tetap loyal kepada perusahaan. bekerja dengan lebih baik dan membangkitkan motivasi  sehingga mendorong kinerja karyawan yang lebih baik.
2.1.2	Fungsi dan Tujuan Reward	
Menurut Ivancevich  yang di terjemahkan Gania (2006 : 226) mengemukakan beberapa fungsi Reward sebagai berikut: 
1. Memperkuat motivasi untuk memacu diri agar mencapai prestasi.
1. Memberikan tanda bagi seseorang yang memiliki kemampuan lebih.
1. Bersifat universal.
Adapun tujuan Reward seperti yang dikemukakan oleh Fahmi (2017: 58) sebagai berikut :
0. Untuk memberikan dan menjelaskan hak dan kewajiban yang diterima oleh seorang karyawan.
0. Untuk memenuhi keinginan karyawan sesuai dengan kesepakatan yang ditandatangani.
0. Untuk menggambarkan wibawa perusahaan bahwa mampu membayar reward dan berbagai bentuk reward lainnya secara tepat waktu.
0.  Sebagai penjelas kepada pihak stakeholder bahwa perusahaan mampu melaksanakan kewajiban likuiditasnya secara tepat waktu. 
0.  Mampu menaikkan reputasi perusahaan sebagai perusahaan yang loyal dan berdedikasi tinggi dalam membangun kepedulian dan kesejahteraan karyawan.  
Pencapaian tujuan perusahaan agar sesuai dengan yang diharapkan maka fungsi reward harus dilakukan sebelum terjadi penyimpangan-penyimpangan sehingga lebih bersifat mencegah dibandingkan dengan tindakan-tindakan Reward yang sesudah terjadinya penyimpangan. Oleh karena itu, tujuan reward adalah menjaga hasil pelaksanaan kegiatan sesuai dengan rencana, ketentuan-ketentuan yang telah diterapkan benar-benar diimplementasikan, sebab Reward yang baik akan tercipta tujuan yang baik.
2.1.3	Indikator Reward
Segala sesuatu yang diberikan organisasi untuk memuaskan satu atau beberapa kebutuhan individu disebut sebagai penghargaan atau reward. Menurut Ivancevich (2006 : 226) yang penghargaan ini dikelompokkan menjadi dua kategori, yaitu:
1. Penghargaan Ekstrinsik (Extrinsic Rewards)
Penghargaan ekstrinsik  adalah segala sesuatu yang akan diterima oleh seseorang dari lingkungan tempat dia bekerja, sesuatu yang akan diperolehnya tersebut sesuai dengan harapannya. 
Bentuk penghargaan ekstrinsik diantaranya adalah:
1. Insentif
Insentif merupakan pemberian uang di luar gaji yang berikan oleh pemimpin organisasi sebagai bentuk pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi pegawai kepada organisasi. Pada dasarnya pemberian insentif senantiasa dihubungkan dengan balas jasa atas prestasi ekstra yang melebihi suatu standar yang telah ditetapkan serta telah disetujui bersama. Insentif memberikan penghargaan dalam bentuk pendapatan ekstra untuk usaha ekstra yang dihasilkan. 

2. Bonus
Bonus adalah imbalan yang berupa sejumlah uang yang ditambahkan ke gaji pegawai yang mampu bekerja sedemikian rupa sehingga melampaui harapan pemimpin. Apabila pembayaran gaji pokok biasanya dilakukan setiap bulan, maka pembayaran bonus dilakukan secara bervariasi bergantung pada perjanjian antara pengusaha dan pegawainya, misalnya bonus tahunan. Dengan demikian pembayaran bonus dapat bertindak sebagai insentif bagi para pekerja agar termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya.
3. Penghargaan Secara Formal dari Pemimpin
Saat ini banyak organisasi atau lembaga pendidikan yang menerapkan sistem pemberian penghargaan. Tujuan dari penghargaan formal ini adalah untuk memberitahukan kepada semua pegawai bahwa salah satu pegawai telah berprestasi dan pantas untuk diberi penghargaan. Penghargaan ini dapat berupa gelar, medali atau sertifikat yang diberikan pada pegawai yang berprestasi. Pada umumnya waktu pemberian penghargaan ini adalah ketika organisasi tersebut melakukan kegiatan formal. 
4. Pujian
Pujian adalah bentuk reinforcement yang positif dan baik. Pujian yang diucapkan pada waktu yang tepat dapat dijadikan sebagai alat motivasi.
5. Promosi Jabatan
Promosi adalah apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar daripada tanggung jawab yang telah dibebankan sebelumnya. Pada umumnya, setiap pegawai mendambakan promosi karena dipandang sebagai penghargaan atas keberhasilan seseorang dalam menunjukkan prestasi kerja yang tinggi, sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan dan potensi yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi dalam organisasi. Organisasi pada umumnya menggunakan 2 kriteria utama dalam mengembangkan seseorang yang dipromosikan, yaitu prestasi kerja dan senioritas.  Promosi yang berdasarkan pada prestasi kerja menggunakan hasil penilaian atas hasil karya yang sangat baik dalam promosi atau jabatan sekarang. Dengan demikian, promosi tersebut dapat dikatakan sebagai penghargaan organisasi atas prestasi kerja anggotanya itu.  Praktik promosi yang berasarkan pada senioritas berarti pegawai yang paling berhak dipromosikan adalah yang masa kerjanya paling lama.

1. Penghargaan Intrinsik (Intrinsic Rewards)
Penghargaan intrinsik adalah sesuatu yang dirasakan langsung oleh seseorang ketika dirinya melakukan sesuatu. Sesuatu yang dirasakan ini dapat berupa kepuasan dalam melakukan sesuatu, perasaan lega karena telah menuntaskan sesuatu serta adanya peningkatan kepercayaan diri dan sebagainya.
1. Pencapaian Prestasi
Pencapaian prestasi adalah imbalan yang ditata tersendiri yang diperoleh jika seseorang mencapai suatu tujuan yang menantang. Mc Clelland dalam Gibson menemukan adanya perbedaan individual dalam perjuangan untuk prestasi. Beberapa individu mencari tujuan yang menantang sementara lainnya mencari tujuan yang rendah. Jadi, dapat diketahui bahwa tujuan yang menantang atau sukar akan menghasilkan tingkat prestasi individual yang lebih tinggi dibandingkan dengan tujuan yang sedang atau rendah. Akan tetapi,
perbedaan individu merupakan hal yang perlu dipertimbangkan sebelum dicapai simpulan tentang pentingnya imbalan prestasi.
1. Otonomi
Banyak orang menginginkan pekerjaan yang memberikan mereka hak istimewa untuk membuat putusan dan bekerja tanpa diawasi secara ketat. Rasa otonomi dapat berasal dari kebebasan melakukan hal yang terbaik menurut karyawan yang bersangkutan dalam situasi yang khusus. Dalam pekerjaan yang berstruktur dan dikendalikan manajemen secara ketat akan sukar menciptakan tugas yang menimbulkan rasa otonomi.
1. Pertumbuhan Pribadi
Pertumbuhan pribadi setiap individu adalah suatu pengalaman yang unik. Seseorang yang sedang mengalami pertumbuhan merasakan perkembangan. Dengan mengembangkan kesanggupan, seseorang mampu memaksimalkan atau paling tidak memuaskan potensi keahliannya.
2.1.4	Pemberian Reward
Reward dapat mengubah seseorang dan memicu peningkatan kinerja. Menurut Mahsun (2006:112) terdapat empat alternatif norma pemberian reward agar dapat digunakan untuk memicu kinerja dan produktivitas pegawai, yaitu:
1. Goal congruence (kesesuaian tujuan), setiap organisasi publik pasti mempunyai tujuan yang hendak dicapai. Setiap individu dalam organisasi mempunyai tujuan indivisual yang sering tidak selaras dengan tujuan organisasi. Dengan demikian, reward harus diciptakan sebagai jalam tengah agar tujuah organisasi dapat dicapai tanpa mengorbankan tujuan individual. Sebaliknya, tujuan individual dapat tercapai tanpa harus mengorbankan tujuan organisasi.
1. Equity (keadilan). Reward harus dialokasikan secara proposional dengan mempertimbangkan besarnya kontribusi setiap individu dan kelompok. Dengan demikian, orang yang memberikan kontribusi tinggi maka rewardnya juga akan tinggi, Sebaliknya, yang memberi kontribusi yang rendah maka rewardnya juga akan rendah. 
1. Equality (kemerataan) reward juga harus didistribusikan secara merata bagi semua pihak (individu/kelompok) yang telah menyumbangkan sumber dayanya untuk tercapainya produktivitas.
1. Kebutuhan. Alokasi reward kepada pegawai seharusnya mempertimbangkan tingkat kebutuhan utama pegawai. Reward yang berwujud finansial tidak terlalu sesuai dengan kebutuhan utama pegawai
Menutut Ghani (2003:108) reward akan berjalan efektif apabila memenuhi koridor sebagai berikut:
1. Dilakukan secara adil dan tidak pilih kasih, diberlakukan untuk semua anggota organisasi perusahaan.
1. Ada aturan yang jelas/transparan dan accountable, sehingga setiap pekerjaan tahu persis rambu-rambu system dan prosedur.
1) Diberlakukan secara konsisten dan konsekuen. Pemberian reward yang berhasil dapat meningkatkan tangible outcomes seperti individual, kelompok, kinerja organisasi, kuantitas, dan kualitas kerja. Selain itu reward juga dapat mengarahkan tindakan dan perilaku dalam team work, serta kreativitas.
2.2	Punishment
2.2.1	Pengertian Punishment
Menurut Fahmi (2006 : 60 ).“Sanksi yang diterima oleh seorang karyawan karena ketidakmampuannya dalam mengerjakan atau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan yang diperintah. Setiap pekerjaan yang dibebankan pada seorang karyawan adalah sesuai dengan ketentuan yang ditegaskan awal sekali ketika karyawan tersebut bekerja di perusahaan tersebut,terutama pada saat karyawan tersebut menandatangi perjanjian kesanggupan bersedia bekerja sesuai dengan perintah dari SK (surat keputusan) yang digariskan tersebut.
	Punishment didefinisikan sebagai tindakan menyajikan konsekuensi yang tidak menyenangkan atau tidak diinginkan sebagai hasil dari yang tidak diinginkannya perilaku tertentu. Hal ini merupakan strategi manajerial yang banyak digunakan (Ivancevich, 2006: 224). Faktor  yang berhubungan dengan pekerjaan yang dipertimbangkan sebagai hukuman ialah kritik oleh atasan atau diturunkannya jabatan. 
Dengan adanya pendapat para ahli maka penulis menyimpulkan punishment adalah hukuman yang diberikan karena adanya pelanggaran terhadap aturan yang berlaku. Dalam perusahaan sanksi diberikan kepada karyawan yang lalai atau melakukan kesalahan yang dapat merugikan perusahaan. Sanksi dapat diberikan berupa teguran, surat peringatan dan bahkan pemberhentian atau pemutusan hubungan kerja. Karyawan yang mendapat sanksi atau hukuman biasanya tidak mendapat bonus pada bulan terkait, atau  bahkan tidak  dapat berkesempatan promosi jabatan apabila kesalahan yang dilakukannya cukup berat. Tujuan diberikannya sanksi tersebut adalah agar karyawan lebih giat dan berusaha semaksimal mungkin melakukan pekerjaannya. Selain itu, dapat menjadi contoh untuk karyawan lain untuk tidak mengulangi hal yang serupa.

2.2.2	Fungsi dan Tujuan Punishment

Wiyani (2013) diterapkan Punishmet atau hukuman adalah sebagai alat pendidikan terhadap seseorang sebagai pelaku pelanggaran agar tidak mengulangi kesalahannya lagi dan menghalangi untuk melakukan tindakan pelanggaran. Hukuman juga digunakan sebagai bentuk motivasi untuk menghindari perilaku atau sikap yang melanggar peraturan sebagai berikut 
a. Teori pembalasan 
Hukuman diadakan sebagai pembalasan terhadap kelalaian dan pelanggaran yang telah dilakukan oleh seseorang (karyawan)
b. Teori perbaikan
Hukuman diberikan untuk membasmi kejahatan, untuk memperbaiki si pelanggar agar tidak berbuat kesalahan yang sama
c. Teori perlindungan hukuman diadakan untuk melindungi masyarakat dari perbuatan-perbuatan yang tidak wajar. Dengan adanya hukuman ini masyarakat dapat dilindungi dari kejahatan-kejahatan yang telah dilakukan oleh pelanggar.
d. Teori ganti rugi 
Hukuman diadakan untuk mengganti kerugian-kerugian yang telah diderita akibat dari kejahatan-kejahatan atau pelanggaran-pelanggaran tersebut
e. Teori menakut-nakuti
f. Hukuman diadakan untuk menimbulkan perasaan takut kepada si pelanggar akibat perbuatannya yang melanggar itu sehingga selalu takut untuk melakukan perbuatan yang samadan mau meninggalkan perbuatan tersebut.
2.2.3	Jenis-jenis Punishment
Menurut Rivai (2005:450) jenis-jenis punishment dapat diurakan sebagai berikut:
1. Hukuman ringan, dengan jenis :
1. Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan
1. Teguran tertulis
1. Pernyataan tidak puas secara tidak tertulis
2. Hukuman sedang, dengan jenis :
1. Penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya telah direncanakan sebagaimana karyawan lainnya
1. Penurunan gaji yang besarannya sesuai dengan peraturan perusahaan 
1. Penundaan kenaikan pangkat atau promosi
3. Hukuman berat, dengan jenis :
1. Penurunan pangkat atau promosi
1. Pembebasan dari jabatan 
1. Pemberhentian kerja atas permintaan karyawan yang bersangkutan
1. Pemutusan hubungan kerja sebagai karyawan di perusahaan.
2.2.4 Indikator-indikator Punishment
	Menurut Purwanto (2006:186) terdapat beberapa indikator punishment  yaitu :
1. Punisment Preventif
	Punisment preventif  yaitu punishment ini bermaksud untuk mencegah jangan sampai terjadi pelanggaran sehingga hal itu dilakukan sebelum terjadi pelanggaran (Purwanto,2006:189).
	Dengan demikian, punishment preventif adalah hukuman yang bersifat pencegahan. Tujuan dari punishment preventif adalah agar menjaga hal-hal yang dapat menghambat atau mengganggu kelancaran dari proses pekerjaan dapat dihindarkan. Yang termasuk punishment adalah :
a) Tata Tertib
Tata tertib ialah sederetan pengaturan-pengaturan yang harus di taati dalam suatu situasi atau dalam suatu tata kehidupan.
b) Anjuran dan Perintah
Anjuran adalah suatu saran atau ajakan untuk berbuat atau melakukan sesuatu yang berguna. Misal anjuran untuk menepati waktu
c) Larangan 
Larangan sebenarnya sama saja dengan perintah. Kalau perinthan merupakan suatu keharusan untuk berbuat sesuatu yang bermanfaat, maka larangan merupakan suatu keharusan untuk tidak melakukan sesuatu yang merugikan.
d) Paksaan
Paksaan ialah suatu perintah dengan kekerasan terhadap seseorang untuk melakukan sesuatu. Paksaan dilakukan dengan tujuan, agar jalannya proses tidak terganggu dan terhambat.
e) Disiplin
Disiplin berarti adanya kesediaan untuk mematuhi peraturan-peraturan dan larangan-larangan. Kepatuhan disini bukan hanya patuh karena adanya tekanan-tekanan dari luar, melainkan kepatuhan yang didasari oleh adanya kesadaran tentang nilai dan pentingnya peraturan-peraturan dan larangan tersebut.
2.Punishment Represif
	Punishment represif yaitu punishment yang dilakukan karena adanya pelanggaran, dosa yang diperbuat. Jadi, punishment ini dilakukan setelah terjadi pelanggaran atau kesalahan (Purwanto,2006:189)
Adapun yang termasuk dalan punishment repressif yaitu :
a) Pemberitahuan 
Yang dimaksud pemberitahuan disini ialah pemberitahuan kepada karyawan yang telah melakukan sesuatu yang dapat mengganggu atau menghambat jalannya proses kegiatan kerja tersebut.
b) Teguran
Dika pemberitahuan itu diberikan kepada karyawan yang mungkin belum mengetahui tentang suatu hal, maka teguran itu berlaku bagi karyawan yang telah mengetahui.
c) Peringatan
Peringatan diberikan kepada karyawan yang telah beberapa kali melakukan pelanggaran, dan telah diberikan teguran atas pelanggarannya.
d) Hukuman
Hukuman adalah yang paling akhir diambil apabila teguran dan peringatan belum mampu untuk mencegah karyawan melakukan pelanggaran-pelanggaran.
2.3	Disiplin Kerja
2.3.1	Pengertian Disiplin kerja
	Menurut Hasibuan ( 2014:193 ), ”Kedisplinan adalah kesadaran dan kesediiaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.”
Menurut Handoko (2001) dalam Sinambela (2016:334), ” Disiplin kerja adalah kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran sendiri untuk mengikuti peraturan-peraturan yang berlaku dalam organisasi. “Disiplin merupakan sikap hormat yang ada dalam diri karyawan, yang membuat ia dapat menyesuaikan diri dengan sukarela patuh terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. (Sutrisno, 2009:92).
Menurut Sutrisno (2009:90) dalam menerapkan disiplin kerja perusahaan harus membuat peraturan yang bersifat jelas, mudah dipahami dan adil, yaitu berlaku bagi pemimpin yang tertinggi maupun bagi karyawan yang terendah.
Menurut Bejo Siswanto (2005:291) adalah “Suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya”,
Menurut MIftah Thoha (2005:76) adalah kehadiran dan kepulangan karyawan tepat waktu sesuai dengan jadwal yang ditentukan. Cara yang ditempuh, yaitu dengan menarik daftar hadir setelah jam kehadiran sudah lewat dan memberikan daftar hadir menjelang waktu jam pulang, menetukan seorang telah menjalankan disiplin dalam pekerjaannya.
	Menurut Hasibuan (2014:195) pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisplinan seorang karyawan,yaitu :
1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisplinan karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar mereka bekerja dengan sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 
1. Teladan Pemimpin
Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.  sesuai kata dengan perbuatan. Dengan teladan pemimpin yang baik. Sebaliknya, apabila teladan pemimpin kurang baik (kurang disiplin) maka para bawahan pun akan kurang disiplin.
1. Balas Jasa
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, kedisplinan mereka akan semakin baik pula. Balas jasa berperan penting untuk menciptakan kediplinan karyawan. Artinya, semakin besar balas jasa maka semakin baik kedisplinan karyawan menjadi rendah. Karyawan sulit untuk berdisplin baik selama kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik.
1. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kediplinan karyawan, kerena ego dan sifat manusia yang slalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan merangsang terciptanya kedisplinan karyawan yang baik.
Seorang manajer yang cakap dalam pemimpin selalu berusaha bersikap adil terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik, akan menciptakan kedisplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan agar kedisplinan karyawan perusahaan baik pula.
1. Waskat ( Pengawasan Melekat )
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, semangat kerja  dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu hadir di tempat kerja untuk mengawasi dan memberikan petunjuk jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Waskat lebih efektif dalam merangsang kedisplinan dan moral kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari atasannya.
1. Sanksi Hukum
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisplinan karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat maka karyawan akan semakin takut melanggar peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner karyawan akan berkurang.
1. Ketegasan
Ketegasan pemimpin dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi kedisplinan karyawan perusahaan. Pemimpin harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan.
1. Hubungan Kemanusiaan.
Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesame karyawan ikut menciptakan kedisplinan yang baik pada suatu perusahaan. Manajer harus berusaha menciptakan hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat yang akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman.
2.3.2	Macam-Macam Disiplin Kerja
1. Disiplin preventif yaitu kegiatan yang mendorong pada karyawan untuk mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokok dari kegiatan ini adalah untuk mendorong disiplin diri dari di antara para karyawan/pegawai. Dengan cara ini para karyawan/pegawai bekerja dengan ikhlas, bukan karena paksaan manajemen.
1. Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran yang dilakukan karyawan/pegawai terhadap peraturan yang berlaku dan mencegah terjadinya pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan korektif sering berupa bentuk hukuman dan disebut tindakan pendisiplinan. Contohnya dengan tindakan skorsing terhadap karyawan.
2.3.3	Tujuan Disiplin kerja
Disiplin kerja sebenarnya dimaksudkan untuk memenuhi tujuan-tujuan dari disiplin kerja itu sendiri sehingga pelaksanaan kerja menjadi lebih efektif dan efisien.Pada dasarnya disiplin kerja bertujuan untuk menciptakan suatu kondisi yang teratur, tertib, dan pelaksanaan pekerjaan dapat terlaksana sesuai dengan rencana sebelumnya.
Disiplin kerja yang di lakukan secara terus-menerut oleh manajemen dimaksudkan agar para pegawai memiliki motivasi untuk mendisiplinkan diri, bukan karena adanya sanksi tetapi timbul dari dalam dirinya sendiri.
Sementara Reza Aryanto dalam Republika (2003:32) yang di kutip dari Ernawati (2003:32) mengemukakan tujuan di laksanakannya disiplin kerja, sebagai berikut
0. Pembentukan sikap kendali diri yang Positif.
Sebuah organisasi sangat mengharapkan para pegawainya memiliki sikap kendali yang positif, sehingga ia akan berusaha untuk mendisiplinkan dirinya sendiri tanpa harus ada aturan yang akan memaksanya dan ia pun akan memiliki kesadaran untuk menghasilkan produk yang berkualitas tanpa perlu banyak diatur oleh atasanya.
0. Pengendalian kerja.
Agar pekerjaan yang dilakukan oleh para pegawai berjalan efektif dan sesuai dengan tujuan organisasi, maka dilakukan pengendalian kerja dalam bentuk standar dan tata tertib yang diberikan oleh organisasi.
0. Perbaikan sikap.
Perubahan sikap dapat dilakukan dengan memberikan orientasi, pelatihan, pemberlakuan sanksi dan tindakan-tindakan lain yang diperlukan pegawai.
Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, maka disiplin kerja bertujuan untuk memperbaiki efektivitas dan mewujudkan kemampuan kerja pegawai dalam nrangka mencapai sasaran yang telah di tetapkkan oleh organisasi.
2.3.4	Pendekatan Disiplin Kerja
Menurut Mangkunegara (2000:131) ada tiga macam pendekatan dalam disiplin kerja yang dilaksanakan dalam suatu organisasi atau lembaga, yaitu :

1. Pendekatan disiplin modern
Disiplin modern adalah mempertemukan sejumlah keperluan atau kebutuhan baru di luar hukuman.
1. Pendekatan disiplin dengan tradisi
Disiplin tradisi yaitu pendekatan disiplin dengan cara memberikan hukuman.
1. Pendekatan disiplin bertujuan
Pendekatan disiplin bertujuan memiliki asumsi, bahwa :
0. Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua pegawai.
0. Disiplin bukanlah satu hukuman, tetapi merupakan pembentukan perilaku.
0. Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yang lebih baik.
0. Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggung jawab terhadap perbuatannya.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pendekatan disiplin kerja maupun yang dilaksanakan dalam perusahaan pada intinya bertujuan untuk meningkatkan disiplin kerja para pegawai, dan memperbaiki tindakan indisipliner yang terjadi dengan cara yang efektif.
2.3.5	Sanksi Disiplin Kerja
Pelanggaran kerja adalah setiap ucapan, tulisan, perbuatan seorang pegawai yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur oleh pempinan organisasi. Sanksi pelanggaran adalah hukuman disiplin yang dijatuhkan pempinan organisasi kepada pegawai yang melanggar peraturan disiplin yang telah diatur pempinan organisasi.
Ada beberapa tingkat dan jenis sanksi pelanggaran kerja yang umumnya berlaku dalam suatu organisasi yaitu:
1. Sanksi Pelanggaran Ringan, dengan jenis:
1. Teguran Lisan       
1. Teguran Tertulis
1. Pernyataan tidak puas secara tertulis
1. Sanksi Pelanggaran Sedang, dengan rincian :
1. Penundaan kenaikan gaji
1. Penurunan gaji
1. Penundaan kenaikan jabatan
1. Sanksi Pelanggaran Berat, dengan rincian :
a. Penurunan pangkat
b. Pembebasan dari jabatan
c. Pemberhentian
d. Pemecatan
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan tindakan manajemen untuk mendorong agar para anggota organisasi dapat memenuhi berbagai ketentuan dan peraturan yang berlaku dalam organisasi tersebut. Diharapkan untuk di kemudian hari, disiplin ini meningkatkan menjadi kebiasaan berpikir baik, positif, bermakna, dan memandang jauh ke depan. Disiplin bukan hanya soal mengikuti dan mentaati peraturan, melainkan sudah meningkat menjadi disiplin berpikir yang mengatur dan memengaruhi seluruh aspek kehidupannya.
Indikator Disiplin Kerja
	Menurut Hasibuan (2014:193), “Kedisplinan adalah kesadaran dan kesediaan seorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma social yang berlaku.”
	Menurut Hasibuan (2014:195) pada dasarnya banyak indokator yang memengaruhi tingkat kedisplinan seorang karyawan, yaitu :
1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisplinan karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar mereka bekerja dengan sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 
2. Teladan Pemimpin
Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.  sesuai kata dengan perbuatan. Dengan teladan pemimpin yang baik. Sebaliknya, apabila teladan pemimpin kurang baik (kurang disiplin) maka para bawahan pun akan kurang disiplin.
3. Balas Jasa
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, kedisplinan mereka akan semakin baik pula. Balas jasa berperan penting untuk menciptakan kediplinan karyawan. Artinya, semakin besar balas jasa maka semakin baik kedisplinan karyawan menjadi rendah. Karyawan sulit untuk berdisplin baik selama kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik.
4. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kediplinan karyawan, kerena ego dan sifat manusia yang slalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan merangsang terciptanya kedisplinan karyawan yang baik.
Seorang manajer yang cakap dalam pemimpin selalu berusaha bersikap adil terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik, akan menciptakan kedisplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan agar kedisplinan karyawan perusahaan baik pula.
5. Waskat ( Pengawasan Melekat )
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, semangat kerja  dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu hadir di tempat kerja untuk mengawasi dan memberikan petunjuk jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Waskat lebih efektif dalam merangsang kedisplinan dan moral kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari atasannya.
6. Sanksi Hukum
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisplinan karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat maka karyawan akan semakin takut melanggar peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner karyawan akan berkurang.
7. Ketegasan
Ketegasan pemimpin dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi kedisplinan karyawan perusahaan. Pemimpin harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan.
8. Hubungan Kemanusiaan.
Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesame karyawan ikut menciptakan kedisplinan yang baik pada suatu perusahaan. Manajer harus berusaha menciptakan hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat yang akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman.

2.4	Penelitian Terdahulu
Penelitian mengenai Reward dan Punishment berp engaruh terhadap disiplin kerja telah banyak dilakukan oleh peneliti sebelumnya.Penelitian-penelitian tersebut banyak memberikan masukan serta kontribusiuntuk melakukan pedekatan kepada karyawan.
Tabel 2.1
Penelitian Sebelumnya
	No
	Nama Tahun
	Variabel
	Hasil

	1.
	Rumiris Siahaan (2013)
	Punisment (X1) dan Reward (X2) terhadap disiplin kerja karyawan
	Sumbangan pengaruh reward terhadap disiplin kerja karyawan PT Citra Riau Sarana sebesar 75,9% naik turunnya nilai disiplin kerja karyawan dipengaruhi oleh reward, sedangkan sisanya 24,1% dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.


	2.
	Syanti Wahyuni, Sabran, M. Hermanto (2015)
	Punisment (X1) dan Reward (X2) terhadap disiplin kerja karyawan
	Hipotesis pertama yang menyatakan “Bahwa, punisment Dan reward berpengaruh secara signifikan terhadap Disiplin Kerja karyawan pada PT. Tri Mandiri Selaras Di Tenggarong” diterima dan terbukti kebenarannya.

	3.
	Anwar, dan Teuku Dunija, ( 2016 )
	punisment (X1) dan Reward (X2) terhadap disiplin kerja karyawan
	Hasil perhitungan ini menunjukkan bahwa thitung < ttabel dengan tingkat signifikansi sebesar 0.728 yang berarti hipotesis pada penelitian ini menerima Ho dan menolak Ha. Dengan demikian hasil perhitungan statistik bahwa secara parsial variabel punishment tidak berpengaruh secara signifikan terhapadap upaya peningkatan disiplin kerja karyawan PT. Tunggal Perkasa Plantation-3 Kecamatan Sampoiniet Kabupaten Aceh Jaya.



Sumber: Peneltian sebelumnya 2020

2.5	Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
2.5.1 Kerangka Pemikiran
Menurut Hasibuan (2009: 17), “Reward adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan.”. Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa Reward dapat meningkatkan disiplin kerja karyawn pada suatu perusahaan, yaitu adanya kesadaran dalam diri karyawan tentang tanggung jawabnya pada suatu perusahaan. 
Kemudian variabel kedua, Menurut Fahmi (2006 : 60 ).“Sanksi yang diterima oleh seorang karyawan karena ketidakmampuannya dalam mengerjakan atau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan yang diperintah.
Secara diagram kerangka pemikiran dalam penelitian ini menunjukan pengaruh Reward dan punishment terhadap disiplin kerja karyawan dapat digambarkan dalam bentuk diagram sebagai berikut
Diagram 2.1
Kerangka Pemikiran Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Disiplin Kerja Karyawan PT Raju Brother
Reward  X1
Indikator :
6. Insentif
7. Bonus
8. Penghargaan secara formal dari pempinan
9. Pujian
10. Promosi Jabatan
11. Pencapaian Prestasi
12. Otonomi
13. Pertumbuhan Pribadi
Sumber: Ivancevich,Konopaske, dan
Matteson alih bahasa Gania (2006)
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Disiplin Kerja (Y)
Indikator:
1. Tujuan dan Kemampuan
1. Teladan Pemimpin
1. Balas Jasa
1. Keadilan
1. Waskat ( Pengawasan Melekat )
1. Sanksi Hukum
1. Ketegasan
1. Hubungan Kemanusiaan.

Sumber : Hasibuan (2009:195)
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[image: ]Punishment  (X2)
Indikator:
1. Tata Tertib
1. Anjuran dan Perintah
1. Larangan
1. Paksaan 
1. Disiplin
1. Pemberitahuan
1. Teguran
1. Peringatan
1. Hukuman 
Sumber : Purwanto (2006:186)

2. 







Sumber :Kerangka Pemikiran 2020  
Keterangan :
β1	: Koefisien regresi untuk variabel reward (X1) terhadap disiplin kerja
karyawan (Y)
β2 	: Koefisien regresi untuk variabel punishment (X2) terhadap disiplin kerja 
	karyawan (Y)
2.6	Hipotesis Penelitian
Menurut Hasan (2008:140) ”Hipotesis penelitian adalah suatu prosedur yang akan menghasilkan suatu putusan, yaitu putusan menerima atau menolak hipotesis itu”. Berdasarkan kerangka pemikiran pada diagram tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut :
Berdasarkan alur pikir di atas atau kerangka pemikiran pada diagram tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut :
Hipotesis 1:
Menurut Hasibuan (2009: 17), “Reward adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan.”. Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa Reward dapat meningkatkan disiplin kerja karyawn pada suatu perusahaan, yaitu adanya kesadaran dalam diri karyawan tentang tanggung jawabnya pada suatu perusahaan. 
1. Hipotesis 1
a. Ho1: β1 = 0, artinya Reward tidak berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother.
b. Ha1:  β1 ≠ 0	, artinya Reward berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother.
Hipotesis 2
Menurut Fahmi (2006 : 60 ).“Sanksi yang diterima oleh seorang karyawan karena ketidakmampuannya dalam mengerjakan atau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan yang diperintah.

2. Hipotesis 2
a. Ho2: β2 = 0, artinya Punishment tidak berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother.

b. Ha2: β2 ≠ 0, artinya Punishment berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother.
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1	Metode Penelitian
Menurut sugiyono (2017:3) “Metode penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Cara ilmiah berarti kegiatan penelitian itu berdasarkan pada ciri-ciri keilmuan yaitu rasional, empiris, dan sistematis.”
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif. Penulis mengelola dan menganalisis data yang diperlukan untuk mencari pengaruh reward dan punishment terhadap disiplin kerja pt raju brother.

Menurut Nazir (2014 : 43), “Metode deskriptif adalah suatu metode dalam meneliti status kelompok manusia, suatu objek, suatu kondisi, suatu sistem pemikiran, ataupun suatu kelas peristiwa pada masa sekarang. Tujuan dari penelitian deskriptif ini adalah untuk membuat deskripsi, gambaran atau lukisan secara sistematis, faktual, dan akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antarfenomena yang diselidiki.
3.2	Lokasi dan Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan pada PT. Raju brother yang bergerak di bidang kontraktor
Yang berkantor di jalan  Raya sukakarya, komplek ypi alhusna waziyadah, Kab. Bekasi. Penelitian ini dilaksanakan mulai dari Agustus 2020 s.d. agustus 2022.
3.3	Populasi Dan Sampel
Sugiyono (2014:117) mengatakan bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang mempunyai kualitas karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian disimpulkan. Jadi, populasi bukan hanya orang, tetapi juga objek dan benda-benda alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada objek/subjek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subjek atau objek tersebut. Untuk penelitian ini populasi adalah karyawan pt raju brother berjumlah 60 orang.
Sugiyono (2014:118) mengatakan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah 60 karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila sedikit, penelitian menggunakan sampel jenuh, artinya semua populasi dijadikan sampel, sehingga sampel dalam penelitian ini 60 responden.
3.4	Sumber Data
Menurut Arikunto (2013:172), “nyang dimaksud dengan sumber data dalam penelitian adalah subjek dari mana data dapat diperoleh”. Jenis dan sumber data yang digunakan penulis dalam melakukan penelitian ini meliputi:
1. Data primer
Sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber aslinya atau tempat penelitian yang dilakukan. Dalam hal ini meliputi data hasil observasi dan kuesioner tentang reward dan punishment  terhadap disiplin kerja.
1. Data sekunder
Data yang diambil dari catatan atau sumber lain yang telah ada sebelumnya, atau dalam arti lain data yang dihimpun dari berbagai sumber teori atau referens penelitian melalui studi kepustakaan melalui tulisan yang memiliki relevansi dengan masalah penelitian yang akan diteliti.
Menurut Sugiyono (2015:236) “teknik pengumpulan data adalah cara-cara yang digunakan peneliti untuk memperoleh data agar diperoleh data yang valid, reliabel, dan objektif”. Adapun metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu:
1) Observasi
Observasi sebagai teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang spesifik bila dibandingkan dengan teknik yang lain, yaitu wawancara dan kuesioner. Kalau wawancara dan kuesioner selalu berkomunikasi dengan orang, maka observasi tidak terbatas pada orang, tetapi juga objek-objek alam yang lain.
2) Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan yang diharapkan responden.
3) Interview (wawancara) 
Wawanvara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil.

Menurut Arikunto, Suharjo, dan Supardi (2015:85), ”instrumen penelitian adalah semua alat yang akan digunakan untuk mengumpulkan data tentang semua proses pembelajaran/penelitian.
Tabel 3.1
Alternatif Jawaban Kuesioner dengan Skala Likert
	Inisial
	Keterangan
	Skor

	SS
	Sangat Setuju
	5

	S
	Setuju
	4

	CS
	Cukup Setuju
	3

	TS
	Tidak Setuju
	2

	STS
	Sangat Tidak Setuju
	1


	Sumber: Sugiono (2015;137)

4) Studi Pusaka 
Metode pencarian informasi dari buku-buku dan sumber-sumber lain yang relevan dengan masalah yang dibahas dalam penelitian ini.
3.6	Instrumen Penelitian
Berdasarkan model penelitian tersebut, maka instrumen penelitian terdiri dari tiga variabel, yaitu :  variabel bebas (independent), yaitu reward (X1), dan punishment (X2), serta variabel terikat (dependen), yaitu disiplin kerja (Y). Instrumen penelitian ini akan diuraikan melalui definisi konseptual, definisi operasional dan indikator masing-masing variabel penelitian.
3.6.1	Variabel Reward (X1)
1) Indikator
Indikator dari variabel :
Reward adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2009:17).
1. Insentif
Insentif merupakan pemberian uang di luar gaji yang berikan oleh pemimpin organisasi sebagai bentuk pengakuan terhadap prestasi kerja dan kontribusi pegawai kepada organisasi. Pada dasarnya pemberian insentif senantiasa dihubungkan dengan balas jasa atas prestasi ekstra yang melebihi suatu standar yang telah ditetapkan serta telah disetujui bersama. Insentif memberikan penghargaan dalam bentuk pendapatan ekstra untuk usaha ekstra yang dihasilkan. 
2. Bonus
Bonus adalah imbalan yang berupa sejumlah uang yang ditambahkan ke gaji pegawai yang mampu bekerja sedemikian rupa sehingga melampaui harapan pemimpin. Apabila pembayaran gaji pokok biasanya dilakukan setiap bulan, maka pembayaran bonus dilakukan secara bervariasi bergantung pada perjanjian antara pengusaha dan pegawainya, misalnya bonus tahunan. Dengan demikian pembayaran bonus dapat bertindak sebagai insentif bagi para pekerja agar termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya.
3. Penghargaan Secara Formal dari Pemimpin
Saat ini banyak organisasi atau lembaga pendidikan yang menerapkan sistem pemberian penghargaan. Tujuan dari penghargaan formal ini adalah untuk memberitahukan kepada semua pegawai bahwa salah satu pegawai telah berprestasi dan pantas untuk diberi penghargaan. Penghargaan ini dapat berupa gelar, medali atau sertifikat yang diberikan pada pegawai yang berprestasi. Pada umumnya waktu pemberian penghargaan ini adalah ketika organisasi tersebut melakukan kegiatan formal. 
4. Pujian
Pujian adalah bentuk reinforcement yang positif dan baik. Pujian yang diucapkan pada waktu yang tepat dapat dijadikan sebagai alat motivasi.
5. Promosi Jabatan
Promosi adalah apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar daripada tanggung jawab yang telah dibebankan sebelumnya. Pada umumnya, setiap pegawai mendambakan promosi karena dipandang sebagai penghargaan atas keberhasilan seseorang dalam menunjukkan prestasi kerja yang tinggi, sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan dan potensi yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi dalam organisasi. Organisasi pada umumnya menggunakan 2 kriteria utama dalam mengembangkan seseorang yang dipromosikan, yaitu prestasi kerja dan senioritas.  Promosi yang berdasarkan pada prestasi kerja menggunakan hasil penilaian atas hasil karya yang sangat baik dalam promosi atau jabatan sekarang. Dengan demikian, promosi tersebut dapat dikatakan sebagai penghargaan organisasi atas prestasi kerja anggotanya itu.  Praktik promosi yang berasarkan pada senioritas berarti pegawai yang paling berhak dipromosikan adalah yang masa kerjanya paling lama.

1. Penghargaan Intrinsik (Intrinsic Rewards)
Penghargaan intrinsik adalah sesuatu yang dirasakan langsung oleh seseorang ketika dirinya melakukan sesuatu. Sesuatu yang dirasakan ini dapat berupa kepuasan dalam melakukan sesuatu, perasaan lega karena telah menuntaskan sesuatu serta adanya peningkatan kepercayaan diri dan sebagainya.
1. Pencapaian Prestasi
Pencapaian prestasi adalah imbalan yang ditata tersendiri yang diperoleh jika seseorang mencapai suatu tujuan yang menantang. Mc Clelland dalam Gibson menemukan adanya perbedaan individual dalam perjuangan untuk prestasi. Beberapa individu mencari tujuan yang menantang sementara lainnya mencari tujuan yang rendah. Jadi, dapat diketahui bahwa tujuan yang menantang atau sukar akan menghasilkan tingkat prestasi individual yang lebih tinggi dibandingkan dengan tujuan yang sedang atau rendah. Akan tetapi,
perbedaan individu merupakan hal yang perlu dipertimbangkan sebelum dicapai simpulan tentang pentingnya imbalan prestasi.
1. Otonomi
Banyak orang menginginkan pekerjaan yang memberikan mereka hak istimewa untuk membuat putusan dan bekerja tanpa diawasi secara ketat. Rasa otonomi dapat berasal dari kebebasan melakukan hal yang terbaik menurut karyawan yang bersangkutan dalam situasi yang khusus. Dalam pekerjaan yang berstruktur dan dikendalikan manajemen secara ketat akan sukar menciptakan tugas yang menimbulkan rasa otonomi.
1. Pertumbuhan Pribadi
Pertumbuhan pribadi setiap individu adalah suatu pengalaman yang unik. Seseorang yang sedang mengalami pertumbuhan merasakan perkembangan. Dengan mengembangkan kesanggupan, seseorang mampu memaksimalkan atau paling tidak memuaskan potensi keahliannya.

3.6.2	Variabel Punishment (X2)
1) Definisi Konseptual
Punishment adalah ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pembelajaran kepada pelanggaran (Mangkunegara, 2000:130)
2) Definisi operasional
	hukuman ringan, dengan jenis :
1. Teguran lisan kepada karyawan yang bersangkutan
1. Teguran tertulis
1. Pernyataan tidak puas secara tidak tertulis
Hukumn sedang, dengan jenis :
1. Penundaan kenaikan gaji yang sebelumnya telah direncanakan sebagaimana karyawan lainnya
1. Penurunan gaji yang besarannya sesuai dengan peraturan perusahaan 
1. Penundaan kenaikan pangkat atau prmosi
Hukuman berat, dengan jenis :
1. Penurunan pangkat atau promosi
1. Pembebasan dari jabatan 
1. Pemberhentian kerja atas permintaan karyawan yang bersangkutan
1. Pemutusan hubungan kerja sebagai karyawan di perusahaan.
3) Indikator
Menurut  Purwanto (2006:186) yang dijadikan indikator maslah sebagai berikut:
a) Tata Tertib
Tata tertib ialah sederetan pengaturan-pengaturan yang harus di taati dalam suatu situasi atau dalam suatu tata kehidupan.
b) Anjuran dan Perintah
Anjuran adalah suatu saran atau ajakan untuk berbuat atau melakukan sesuatu yang berguna. Misal anjuran untuk menepati waktu
c) Larangan 
Larangan sebenarnya sama saja dengan perintah. Kalau perinthan merupakan suatu keharusan untuk berbuat sesuatu yang bermanfaat, maka larangan merupakan suatu keharusan untuk tidak melakukan sesuatu yang merugikan.
d) Paksaan
Paksaan ialah suatu perintah dengan kekerasan terhadap seseorang untuk melakukan sesuatu. Paksaan dilakukan dengan tujuan, agar jalannya proses tidak terganggu dan terhambat.
e) Disiplin
Disiplin berarti adanya kesediaan untuk mematuhi peraturan-peraturan dan larangan-larangan. Kepatuhan disini bukan hanya patuh karena adanya tekanan-tekanan dari luar, melainkan kepatuhan yang didasari oleh adanya kesadaran tentang nilai dan pentingnya peraturan-peraturan dan larangan tersebut.
2.Punishment Represif
	Punishment represif yaitu punishment yang dilakukan karena adanya pelanggaran, dosa yang diperbuat. Jadi, punishment ini dilakukan setelah terjadi pelanggaran atau kesalahan (Purwanto,2006:189)
Adapun yang termasuk dalan punishment repressif yaitu :
e) Pemberitahuan 
Yang dimaksud pemberitahuan disini ialah pemberitahuan kepada karyawan yang telah melakukan sesuatu yang dapat mengganggu atau menghambat jalannya proses kegiatan kerja tersebut.
f) Teguran
Dika pemberitahuan itu diberikan kepada karyawan yang mungkin belum mengetahui tentang suatu hal, maka teguran itu berlaku bagi karyawan yang telah mengetahui.
g) Peringatan
Peringatan diberikan kepada karyawan yang telah beberapa kali melakukan pelanggaran, dan telah diberikan teguran atas pelanggarannya.
h) Hukuman
Hukuman adalah yang paling akhir diambil apabila teguran dan peringatan belum mampu untuk mencegah karyawan melakukan pelanggaran-pelanggaran.

3.6.3 Variabel Disiplin Kerja (Y)
1) Indikator
Menurut Hasibuan (2005: 194-198)  indicator disiplin kerja sebagai berikut:

1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisplinan karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar mereka bekerja dengan sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 
2. Teladan Pemimpin
Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisplinan karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.  sesuai kata dengan perbuatan. Dengan teladan pemimpin yang baik. Sebaliknya, apabila teladan pemimpin kurang baik (kurang disiplin) maka para bawahan pun akan kurang disiplin.
3. Balas Jasa
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan, kedisplinan mereka akan semakin baik pula. Balas jasa berperan penting untuk menciptakan kediplinan karyawan. Artinya, semakin besar balas jasa maka semakin baik kedisplinan karyawan menjadi rendah. Karyawan sulit untuk berdisplin baik selama kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik.
4. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kediplinan karyawan, kerena ego dan sifat manusia yang slalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan merangsang terciptanya kedisplinan karyawan yang baik.
Seorang manajer yang cakap dalam pemimpin selalu berusaha bersikap adil terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik, akan menciptakan kedisplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan agar kedisplinan karyawan perusahaan baik pula.
5. Waskat ( Pengawasan Melekat )
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, semangat kerja  dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu hadir di tempat kerja untuk mengawasi dan memberikan petunjuk jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Waskat lebih efektif dalam merangsang kedisplinan dan moral kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari atasannya.
6. Sanksi Hukum
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisplinan karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat maka karyawan akan semakin takut melanggar peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner karyawan akan berkurang.
7. Ketegasan
Ketegasan pemimpin dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi kedisplinan karyawan perusahaan. Pemimpin harus berani dan tegas, bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan.
8. Hubungan Kemanusiaan.
Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesame karyawan ikut menciptakan kedisplinan yang baik pada suatu perusahaan. Manajer harus berusaha menciptakan hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat yang akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman.
3.7	Teknik Pengolahan Data
3.7.1	Uji Validitas
Uji validitas adalah uji tentang kemampuan suatu kuesioner 60 orang benar-benar dapat mengukur hal yang ingin diukur. Menurut sugiyono (20012:353) dihitung menggunakan rumus sebagai berikut:

Keterangan: 
Rxy	: korelasi validitas item yang dicari
X		: skor yang diperoleh subjek dari seluruh item
Y		: skor total yang diperoleh subjek dari seluruh item
N		: banyaknya responden penelitian untuk analisis ini
Uji validitas yang diambil dari sampel 30 orang dan standar 5% tingkat yang diperoleh dari r tabel (0,361), dan dikatakan valid apabila r hitung > r tabel atau sig < 0,05. 
3.7.2	Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan instrumen penelitian untuk mengukur data yang sudah diterima oleh peneliti yang seharusnya diukur bagaimana pun dan kapan pun hasilnya tetap sama. Tes reliabilitas dikatakan memiliki nilai reliabilitas yang tinggi, mempunyai nilai yang konsisten dalam mengukur yang hendak diukur. Semakin reliabel hasil penelitian maka semakin yakin menyatakan bahwa jika dilakukan penelitian kembali maka hasilnya akan sama.
Realibilitas Instrumen
	Dalam uji realiabilitas metode yang digunakan untuk melihat data sudah reliabel dengan metode koefisien Cronbach’s Alpha (a). Koefisien Cronbach’s Alpha yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0,60 (Kurniawan, 2011:51)
3.7.3	Uji Asumsi Klasik
	Uji asumsi klasik dilakukan untuk memperoleh model regresi yang menunjukkan hubungan yang signifikan  dan representatif. Ada 3 uji asumsi klasik yang akan diujikan dalam penelitian ini, yaitu:
0. Uji Normalitas
		Menurut Priyatno (2006:37) Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah populasi data distribusi normal atau tidak. Uji Kolmogorov-Smirnov dengan kriteria pengujian sebagai berikut:
1. Signifikansi > 0,05, maka data berdistribusi normal
b.	Signifikansi < 0,05, maka data tidak berdistribusi normal.
0. Uji Multikolinearitas
	Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antara variabel-variabel bebas maka digunakan uji multikolinearitas. Apabila terhadap korelasi, maka dinamakan terdapat problem multikolinearitas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen.
     Hasil uji ini dapat dilihat dari nilai VIF (Variance Inflation Factor) pada model regresi, membandingkan nilai koefisien determinasi individual (r2) dengan nilai determinasi secara serentak (R2). Jika VIF lebih besar dari 5, maka variabel tersebut mempunyai persoalan multikolinearitas dengan variabel bebas lainnya begitu pula sebaliknya menurut Priyatno (2006:81), dasar pengambilan keputusan:
1. VIF > 10 : Antarvariabel independen terjadi multikolinearitas
1. VIF < 10 : Antarvariabel independen tidak terjadi multikolinearitas

1. Uji Heteroskedastisitas
	Menurut Priyatno (2006:160), heteroskedastisitas adalah varian residual yang tidak sama pada semua pengamatan di dalam model regresi. Regresi yang baik seharusnya tidak terjadi heteroskedastisitas.Teknik pengujiannya dengan melihat pola titik-titik pada grafik regresi. Jika ada pola tertentu yang teratur, seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka terjadi heteroskedastisitas.Jika tidak ada pola yang jelas, seperti titik-titik yang ada menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
d. 	Uji Autokorelasi
Autokorelasi pada model regresi artinya ada korelasi antar anggota sampel yang di urutkan berdasarkan waktu yang sama. Gejala autokorelasi sering ditemui pada data timeseries. Untuk mengetahuinya dilakukan pengujian melalui Uji Durbin Watson.
	Autokorelasi terjadi ketika kesalahan pengganggunya saling berkorelasi satu sama lain. Uji autokorelasi digunakan untuk megetahui apakah dalam model regresi linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi maka dinamakan ada problema autokorelasi. Untuk mendeteksi Autokorelasi dalam penelitian ini maka digunakan uji Durbin Watson ( DW) pada tabel Model Summary. Jika -2< DW < atau DL < DW > DU, maka tidak  terjadi autokorelasi dalam penelitian ini.
3.7.4	Uji Analisis Regresi Berganda	

Untuk menentukan persamaan regresi mengenai reward (variabel X1) dan punishment (variabel X2), serta disiplin kerja (variabel Y), diperoleh persamaan regresi berganda menurut Sugiyono (2017:262), sebagai berikut:
Y= a+ b1 X1 + b2 X2
Di mana :
Y	: Variabel disiplin kerja
X1	: Variabel reward
X2	: Variabel punishment
a	: Konstanta
b1	: Koefisien regresi reward
b2	: Koefisien regresi punishment
Tabel 3.2
Interpretasi Nilai Koefisien Korelasi (r)
	Besarnya Nilai R
	Interprestasi

	0,00 – 0,199
	Sangat rendah

	0,20 – 0,399
	Rendah

	0,40 – 0,599
	Sedang

	0,60 – 0,799
	Kuat

	0,80 – 1,000
	Sangat kuat


`		Sumber: Tabel R
3.7.5	Uji Koefisien Determinasi
Hasan (2010:272) menyatakan bahwa analisis koefisien korelasi berganda digunakan untuk mengukur besarnya keeratan hubungan antara variabel terikat (keputusan) dan semua variabel bebas (reward dan punishment).
Hasan (2010:272) menyatakan bahwa rumus koefisien korelasi berganda adalah sebagai berikut :

Keterangan :	r2 	: Koefisien korelasi berganda
		X1	: Variabel reward
		X2	: Variabel punishment
		Y	 : Variabel disiplin kerja
		B1	: Koefisien regresi reward
		B2	: Koefisien regresi punisment

3.7.6	Uji Statistik (Uji F)
Uji hipotesis penelitian dilakukan menggunakan analisis uji F (anova ) seperti diuraikan Sugiyono (2017:226) sebagai berikut :

Dimana :
Fh	: Nilai F hasil observasi
R	: Koefisien kolerasi ganda
k	: Jumlah variabel independen
n	: Jumlah anggota sampel
Kriteria keputusan :
1) Nilai  Fhitung<  Ftabel : Ho diterima dan Ha ditolak. Artinya model regresi tidak signifikan antara reward dan punisment terhadap disiplin kerja karyawan PT Raju Brother
2) Nilai Fhitung> Ftabel :  Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya model rekresi terpengaruh signifikan antara reward dan punishment terhadap disiplin kerja karyawan PT Raju Brother.
3.7.7	Uji Signifikasi Hipotesis (Uji t)
	Uji signifikansi koefisien regresi menggunakan uji t dengan level significance 95% (α= 5%). Uji t dilakukan untuk menguji signifikansi konstanta dan setiap variabel independen (bebas). Angka t hitung  hasil penelitian menurut Hasan (2010:108) dihitung menggunakan rumus sebagai berikut :
	t-hitung = 


keterangan :
t  hitung	: angka hasil penelitian
r	: koefisien korelasi pearson
n	: jumlah sampel
kriteria keputusan yang digunakan sebagai berikut :
1) jika t hitung < t atau nilai probabilitas > 0,05 : Ho diterima dan Ha ditolak. Artinya tidak signifikan antara reward dan punishment terhadap disiplin kerja karyawan PT Raju Brother
2) jika t hitung > t atau nilai probabilitas < 0,05 : Ho ditolak dan Haditerima. Artinya signifikan antara reward dan punishment terhadap disiplin kerja karyawan PT Raju Brother



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1  Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Objek Penelitian
PT Raju Brother hadir untuk menjadi solusi nomor satu atas kebutuhan elemen beton ringan berkualitas di Indonesia. Bata ringan merupakan produk pertama dari rangkaian produk Bata ringan adalah jawaban atas tingginya tingkat kebutuhan akan konsumsi bata ringan, serta masih kurangnya produsen penghasil bata ringan yang berkualitas di Indonesia. Bata ringan berjenis Autoclave Aerated Concrete Block biasa dikenal dengan AAC Block . Selain itu, ada juga produk beton ringan berkualitas lainnya seperti Panel Lantai Ringan, Panel Dinding, Bata Ringan Interlock,  dan juga Mortar sebagai semen instan yang dapat dipergunakan untuk memasang produk.  Dengan dukungan penuh dari Betonworks Group  yang sudah sangat terpercaya, PT. Raju Brother yakin dan optimis dapat menjawab solusi kebutuhan beton ringan berkualitas di Indonesia.

Visi PT Raju Brother
Menjadi perusahaan produsen elemen beton ringan nomor satu di Indonesia.
Misi PT Raju Brother
a. Kepuasan konsumen terhadap hasil produksi sesuai dengan jadwal yang disepakati dan menghadirkan jaminan garansi pengantaran tepat waktu sampai di hadapan konsumen.
b. Meningkatkan kualitas produk dengan cara mengikuti perkembangan teknologi yang ada, kontrol bahan baku dan peningkatan sumber daya manusia demi tercapainya kepuasan konsumen.

4.1.2 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Dalam uapaya mendapatkan data yang berkualitas maka instrumen penelitian (kuesioner) sebagai alat pengumpul data dalam penelitian ini perlu diuji tingkat validitas dan reliabilitasnya. Oleh karena itu, kuesioner yang telah disusun diujicobakan terlebih dahulu kepada 30 responden prasurvei sebelum digunakan penelitian sesungguhnya. Pengujian (validitas dan reliabilitas) instrumen dilakukan dengan bantuan SPSS 25 deskripsi terinci data hasil pengujian instrumen dengan SPSS 25 sebagai berikut:
Pengujian Instrumen Reward  
Pengujian instrumen reward dimulai dari uji validitas yang dilakukan melalui validitas internal menggunakan teknik analyze correlate bivariate dengan bantuan SPSS 25. Suatu instrumen (construct) dapat dikatakan valid apabila koefision correlation pearson memberikan nilai probabilitas lebih kecil daripada 0,05. Deskripsi terinci dari hasil pengujian validitas instrumen reward sebagai berikut:	

Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas Instrumen Reward
	Butir 
	r-hitung
	Sig. (2-tailed)
	Ket.

	1
	0,670
	0,000 
	Valid

	2
	0.684
	0,000
	Valid

	3
	0,636
	0,000
	Valid

	4
	0,661 
	0,000
	Valid

	5
	0,650
	0,000
	Valid

	6
	0,484
	0,007
	Valid

	7
	0,536
	0,002
	Valid

	8
	0,546
	0,002
	Valid

	9
	0,670
	0,000
	Valid

	10
	0,684
	0,000
	Valid

	11
	0,636
	0,000
	Valid

	12
	0,661
	0,000
	Valid

	13
	0,650
	0,000
	Valid

	14
	0,484
	0,007
	Valid

	15
	0,536
	0,002
	Valid

	16
	0,546
	0,002
	Valid


		Sumber: Hasil Output SPSS 25, 2022
Hasil pengujian validitas instrumen reward yang terdiri dari 16 butir pernyataan diperoleh nilai koefisien correlation pearson tiap butir pernyataan (r-hitung) lebih besar daripada r tabel (0,361) dianggap valid, dan sig lebih kecil dari 0,05 dinyatakan valid atau dapat dipercaya keabsahannya untuk mengukur sistem reward pada PT Raju Brother
Pengujian Instrumen Punishment
Pengujian instrumen  punishment dimulai dari uji validitas yang dilakukan melalui validitas internal menggunakan teknik analyze correlate bivariate dengan bantuan SPSS 25. Suatu instrumen (construct) dapat dikatakan valid apabila koefision correlation pearson memberikan nilai probabilitas lebih kecil daripada 0,05. Deskripsi terinci dari hasil pengujian validitas instrumen punishment sebagai berikut:
Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas Instrumen Punishment
	Butir
	r-hitung
	Sig. (2-tailed)
	Ket.

	1
	0,383
	0,037
	Valid

	2
	0,647
	0,000
	Valid

	3
	0,503
	0,005
	Valid

	4
	0,573
	0,001
	Valid

	5
	0,598
	0,000
	Valid

	6
	0,660
	0,004
	Valid

	7
	0,736
	0,000
	Valid

	8
	0,503
	0,005
	Valid

	9
	0,736
	0,000
	Valid

	10
	0,660
	0,000
	Valid

	11
	0,503
	0,005
	Valid

	12
	0,573
	0,001
	Valid

	13
	0,598
	0,000
	Valid

	14
	0.736
	0,000
	Valid

	15
	0,503
	0,005
	Valid

	16
	0,503
	0,005
	Valid

	17
	0,736
	0,000
	Valid

	18
	0,660
	0,000
	Valid


Sumber: Hasil Output SPSS 25, 2022
Hasil pengujian validitas instrumen punishment yang terdiri dari 18 butir pernyataan diperoleh  nilai koefisien correlation pearson tiap butir pernyataan (r-hitung) lebih besar daripada r tabel (0,361) dianggap valid, dan sig lebih kecil dari 0,05 dinyatakan valid atau dapat dipercaya keabsahannya untuk mengukur sistem punishment   pada PT Raju Brother.

Pengujian Instrumen Disiplin Kerja
Pengujian instrumen disiplin kerja dimulai dari uji validitas yang dilakukan melalui validitas internal menggunakan teknik analyze correlate bivariate dengan bantuan SPSS 25. Suatu instrumen (construct) dapat dikatakan valid apabila koefision correlation pearson memberikan nilai probabilitas lebih kecil daripada 0,05. Deskripsi terinci dari hasil pengujian validitas instrumen disiplin kerja sebagai berikut:
Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja
	Butir 
	r-hitung
	Sig. (2-tailed)
	Ket.

	1
	0,394
	0,031
	Valid

	2
	0,477
	0,008
	Valid

	3
	0,340
	0,066
	Tidak Valid

	4
	0,377
	0,040
	Valid

	5
	0,507
	0,004
	Valid

	6
	0,370
	0,044
	Valid

	7
	0,171
	0,366
	Tidak Valid

	8
	0,365
	0,047
	Valid

	9
	0,339
	0,067
	Tidak Valid

	10
	0,317
	0,088
	Tidak Valid

	11
	0,318
	0,087
	Tidak Valid

	12
	0,404
	0,027
	Valid

	13
	0,545
	0,002
	Valid

	14
	0,640
	0,000
	Valid

	15
	0,545
	0,002
	Valid

	16
	0,404
	0,027
	Valid


Sumber: Hasil Output SPSS 25, 2022
Hasil pengujian validitas instrumen disiplin kerja yang terdiri dari 16 item angka r hitung 11 dinyatakan valid, karena r hitung lebih besar dari r tabel (0,361) dan sig lebih kecil dari (0,05), kecuali item nomor 3,7,9,10 dan 11 dinyatakan tidak valid karena r hitung lebih kecil dari r tabel (0,361) dan sig lebih besar dari (0,05). 
Jadi, pernyataan yang tidak valid (item nomor 3,7,9,10 dan 11) tidak digunakan dalam penelitian yang sesungguhnya sehingga instrumen pada variabel disiplin kerja yang digunakan pada penelitian yang sesungguhnya berjumlah 11 item pernyataan.

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Reward
	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.888
	16

	.902
	18

	.663
	16


		Sumber: Hasil Output SPSS 25, 2022
Hasil pengujian reliabilitas instrument reward terhadap 16 butir pernyataan yang valid diperoleh nilai koefisien cronbach’s alpha adalah 0,888 lebih besar daripada 0,60. Hasil ini menunjukkan instrumen reward adalah reliabel, sehingga dapat diandalkan untuk mengukur sistem reward di PT Raju Brother.
Hasil pengujian reliabilitas instrument punishment terhadap 18 butir pernyataan yang valid diperoleh nilai koefisien cronbach’s alpha adalah 0,902 lebih besar daripada 0,60. Hasil ini menunjukkan instrumen punishment adalah reliabel, sehingga dapat diandalkan untuk mengukur sistem punishment di PT Raju Brother.
Hasil pengujian reliabilitas instrument disiplin kerja  terhadap 16 butir pernyataan yang valid diperoleh  nilai koefisien cronbach’s alpha adalah 0,663 lebih besar daripada 0,70. Hasil ini menunjukkan instrumen  disiplin kerja adalah reliabel, sehingga dapat diandalkan untuk mengukur sistem disiplin kerja di PT Raju Brother.
4.1.3	Profil Responden Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian sampel dengan subjek yang diteliti adalah karyawan PT Raju Brother. Jumlah sampel pegawai yang dijadikan responden penelitian adalah 60  orang. Profil responden merupakan suatu penilaian (interprestasi) secara rasional dan objektif tentang identitas responden penelitian menggunakan perhitungan persentase  frekuensi. Identitas response yang dimaksud dalam penelitian ini meliputi : jenis kelamin, usia dan  pendidikan. Hasil kuesioner tentang  identitas  responden diperoleh data frekuensi jawaban responden sebagai berikut: 


Tabel 4.1
Profil Responden Penelitian
	No 
	Profil
	Deskripsi
	Frekuensi
	Persentase (%)

	1
	Jenis Kelamin 
	Laki-laki
	55
	92%

	
	
	Perempuan
	5
	8%

	
	
	Total
	60
	100%

	2
	Usia
	s.d. 25 tahun
	29
	48%

	
	
	26-30 tahun
	17
	28%

	
	
	≥31 tahun
	14
	24%

	
	
	Total
	60
	100%

	3
	Pendidikan
	SMA
	52
	87%

	
	
	D-3
	2
	3%

	
	
	S-1
	6
	10%

	
	
	S-2
	-
	

	
	
	Total
	60
	100%


Sumber: data diolah peneliti, 2022
Deskripsi terinci data profil responden penelitian sebagai berikut:
1. Hasil kuesioner tentang profil jenis kelamin diperoleh jumlah responden laki-laki adalah 55 orang (92%) , sedangkan responden perempuan sebanyak 5 orang (8%). Hal ini menunjukkan bahwa ditinjau dari segi jenis kelamin terdapat perbedaan signifikan antara responden laki-laki dan perempuan. Laki-laki lebih banyak daripada perempuan.
2. Usia responden 
Hasil kuesioner tentang profil usia responden diperoleh jumlah responden dalam kategori usia 25 tahun atau kurang sebanyak 29 orang (48%), kategori 26-30 tahun sebanyak 17 orang (28%) dan sebanyak 14 orang (24%) dalam kategori usia 31 tahun atau lebih. Hasil ini menunjukkan bahwa ditinjau dari segi usia sebagian besar responden dalam kategori usia produktif ,
3. Pendidikan responden 
Hasil kuesioner tentang profil pendidikan responden diperoleh jumlah responden yang berpendidikan terakhir SMA adalah 52 orang (87%), responden dengan latar belakang pendidikan D3 sebanyak 2 orang (3%), dan sebanyak 6 orang (10%) merupakan lulusan sarjana. Hasil ini menunjukkan bahwa ditinjau dari segi pendidikan sebagian besar karyawan berpendidikan SMA (87%) sesuai dengan jenis pekerjaan yang dilakukan.
4.1.4 Deskripsi Variabel Reward (X1)
Reward adalah segala sesuatu berupa penghargaan yang menyenangkan perasaan yang diberikan kepada karyawan dengan tujuan agar pegawai senantiasa melakukan pekerjaan dengan baik dan terpuji. Reward sebagai bentuk apresiasi usaha untuk mendapatkan karyawan professional sesuai dengan tuntutan jabatan diperlukan suatu pembinaan berkeseimbangan, dalam arti suatu usaha kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan karyawan agar mampu melaksanakan tugas pekerjaan dengan efektif dan efisien. Sebagai langkah nyata dalam hasil pembinaan pegawai, maka diadakan pemberian reward kepada karyawan yang telah menunjukkan kinerja baik.
Berdasarkan kuesioner reward pada PT Raju Brother, hasil jawaban dari 60 responden diperoleh data seperti pada tabel berikut: 
Tabel 4.8
Skor Jawaban Responden Reward (X1)
	No (1)
	Indikator/Pertanyaan (2)
	Skor (3)
	Rata-rata (4)

	
	
	
	

	A.
	Insentif
	 
	 

	1
	Saya merasa insentif yang saya
terima sudah sesuai harapan.
	249
	4.1

	2
	Saya merasa terdorong untuk lebih
bersemangat dalam bekerja dengan
adanya insentif.
	262
	4.4

	B.
	Bonus
	
	

	3
	Saya mendapatkan bonus ketika berprestasi
	259
	4.3

	4
	Saya merasa bonus akhir bulan sesuai harapan
	259
	4.3

	C.
	Penghargaan secara formal dari pemimpin
	
	

	5
	Penghargaan berupa barang dapat dikenang
	250
	4.2

	6
	Karyawan mendapat sertifikat prestasi dari atasan
	263
	4.4

	D.
	Pujian
	
	

	7
	Pujian yang diberikan oleh perusahaan mendorong saya lebih giat bekerja.
	256
	4.2

	8
	Adanya pujian langsung dari atasan.
	264
	4.4

	E.
	Promosi Jabatan
	
	

	9
	Perusahaan selalu memberikan peluang promosi ketika berprestasi
	257
	4.3

	10
	Saya merasa senang setiap akhir tahun selalu ada kenaikan jabatan
	262
	4.4

	F.
	Pencapaian Prestasi
	
	

	11
	Atasan memberikan hadiah secara personal kepada karyawan yang mampu mencapai target dan kinerja tinggi
	260
	4.3

	12
	Saya dapat menyelesaikan setiap tugas yang diberikan atasan dengan baik dan tepat waktu
	261
	4.3

	G.
	Otonomi
	
	

	13
	Gaji yang diberikan mencukupi untuk kebutuhan hidup primer
	257
	4.3

	14
	Gaji yang diberikan sesuai beban tugas dan risiko pekerjaan
	265
	4.4

	H.
	Pertumbuhan Pribadi
	
	

	15
	Terdapat tunjangan atau program dana pensiun yang layak untuk menjamin kehidupan karyawan setelah tidak bekerja lagi
	263
	4.4

	16
	Terdapat  tunjangan kesehatan atau perawatan di rumah sakit yang layak bagi karyawan beserta keluarganya
	264
	4.4

	
	Jumlah
	4151
	

	
	Rata-Rata
	
	4.3


Sumber: data diolah peneliti, 2022
Interpretasi data hasil perhitungan skor Reward (X1) di PT Raju Brother sebagai berikut:
1. Rata-rata skor jawaban tertinggi 4,4 ada pada indikator. 
a) Insentif. Saya merasa terdorong untuk lebih bersemangat dalam bekerja dengan adanya insentif yaitu sebesar 4,4. 
b) Penghargaan secara formal dari pemimpin. Karyawan mendapatkan sertifikat prestasi dari atasan. Skor yang diperoleh sebesar 4,4.
c) Promosi jabatan. Perusahaan selalu memberikan peluang promosi ketika berprestasi. Skor yang diperoleh sebesar 4,4.
d) Otonomi. Gaji yag diberikan sesuai beban tugas dan resiko pekerjaan. Skor yang diperoleh  sebesar 4,4.
e) Pertumbuhan pribadi. Terdapat tunjangan atau program dana pensiun yang layak untuk menjamin kehidupan karyawan setelah tidak bekerja lagi. Skor yang diperoleh sebesar 4,4.
f) Pertumbuhan pribadi. Terdapat tunjangan kesehatan atau perawatan di rumah sakit yang layak bagi karyawan beserta keluarganya. Skor yag diperoleh sebesar 4,4.
 Hal ini menunjukkan bahwa setiap karyawan terdorong lebih semangat dalam bekerja dan meningkatkan kedisiplinan kerja bagi karyawan. 
2. Rata-rata skor jawaban terendah ada pada indikator Insentif. Saya merasa insentif yang saya terima sudah sesuai harapan sebesar 4,1. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa perusahaan kurang memperhatikan tentang insentif karena perusahan sering melakukan rapel insentif.
3. Secara keseluruhan, rata-rata total skor jawaban tentang reward secara formal dari pempinan yaitu sebesar 4,3. Berada dalam interval baik. Hasil ini menunjukkan bahwa reward secara formal dari pempinan pada PT Raju Brother  sudah cukup baik. Hanya saja perlu ada kebijakan-kebijakan yang harus diperbaiki dan ditingkatkan. Seperti pemberian insentif tepat waktu.

4.1.5	Deskripsi Variabel Punishment (X2)
Punishment hakikatnya adalah suatu perbuatan yang kurang menyenangkan berupa hukuman/sanksi yang diberikan kepada pegawai ketika terjadi pelanggaran agar tidak mengulang lagi. Tujuan sistem punishment ini adalah untuk menimbulkan rasa tidak senang supaya pegawai tersebut jangan membuat suatu yang salah atau melanggar (indisiplinier). Jadi, punishment yang dilakukan suatu organisasi adalah untuk memperbaiki dan mendidik pegawai ke arah yang lebih baik (berdisiplin). 
Pada PT Raju Brother, punishment diberikan kepada pegawai yang lalai atau yang melakukan kesalahan yang merugikan perusahaan. Berkaitan dengan sistem punishment karyawan yang diterapkan pada PT Raju Brother, hasil kuesioner diperoleh data sebagai berikut: 
Tabel 4.9
Skor Jawaban Responden Punishment (X2)
	No (1)
	Indikator/Pertanyaan (2)
	Skor (3)
	Rata-rata (4)

	
	
	
	

	A.
	Tata Tertib
	 
	 

	1
	Karyawan selalu mentaati tata tertib diperusaahan
	245
	4,0

	2
	Tata tertib cukup efektif untuk mengendalikan Perilaku karyawan di perusahaan.
	256
	4,2

	B.
	Anjuran dan Perintah
	
	

	3
	Anjuran dari atasan selalu didengar karyawan
	257
	4,2

	4
	Perintah atasan selalu dikerjakan karyawan
	256
	4,2

	C.
	Larangan
	
	

	5
	Larangan dari perusaaan selalu ditaati karyawan
	251
	4,2

	6
	Larangan meningkatan kinerja karyawan
	264
	4,4

	D.
	Paksaan
	
	

	7
	Atasan selalu memaksa kerja lembur
	257
	4,3

	8
	Atasan selalu menekan karyawan
	268
	4,5

	E.
	Disiplin
	
	

	9
	Karyawan selalu disiplin dalam berkerja
	258
	4,3

	10
	Kedisipinan meningkatkan hasil kerja karyawan
	260
	4,4

	F.
	Pemberitahuan
	
	

	11
	Atasan meminta karyawan yang melakukan pelanggaran untuk membuat surat pernyataan tidak akan mengulanginya kembali 
	258
	4,4

	12
	Atasan memberikan surat peringatan kepada karyawan yang sering melakukan pelanggaran 
	260
	4,4

	G.
	Teguran
	
	

	13
	Atasan memberikan teguran lisan atau secara langsung ketika melihat ada karyawan yang melakukan pelanggaran ringan
	260
	4,4

	14
	Atasan memberikan surat pernyataan tidak puas secara tertulis terhadap tindakan karyawan yang sering melakukan pelanggaran ringan
	265
	`4,5

	H.
	Peringatan
	
	

	15
	Jika karyawan berbuat kesalahan perusahaan akan memberikan peringatan
	261
	4,5

	16
	Dengan adanya peringatan dapat meningkatkan disiplin
	268
	4,6

	I.
	Hukuman
	
	

	17
	Terdapat sanksi pemutusan hubungan kerja diberikan secara tegas dan adil kepada karyawan yang melakukan pelanggaran berat
	260
	4,5

	18
	Terdapat sanksi kepada karyawan yang melakukan pelanggaran berat agar mengundurkan diri dari jabatannya
	264
	4,6

	
	Jumlah
	4668
	

	
	Rata-rata
	
	4,4


Sumber: data diolah peneliti, 2022
Interpretasi data hasil perhitungan skor punishment (X2) di PT Raju Brother sebagai berikut:
1. Rata-rata skor jawaban tertinggi ada pada indikator Peringatan. Dengan adanya peringatan dapat meningkatkan disiplin yaitu sebesar 4,6. 
Rata-rata skor jawaban tertinggi ada pada indikator Hukuman. Terdapat sanksi kepada karyawan yang melakukan pelanggaran berat agar mengundurkan diri dari jabatannya yaitu sebesar 4,6.
Hal ini menunjukkan bahwa karyawan di PT Raju Brother dengan adanya peringatan semua karyawan menjadi lebih semangat dalam melakukan pekerjaanya dan meningkatkan kedisiplinan.
2. Rata-rata skor jawaban terendah ada pada indikator tata tertib. Karyawan selalu menaati tata tertib di perusaahan yaitu sebesar 4,0. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan kurang setuju atau melanggar tata tertib  perusahaan sehingga membuat karyawan banyak melanggar tata tertib perusahaan salah satunya insentif yang dirapel.
3. Secara keseluruhan, rata-rata total skor jawaban tentang punishment yaitu sebesar 4,4. Berada dalam interval baik. Hasil ini menunjukkan bahwa pemberian hukuman yang dilakukan oleh PT Raju Brother cukup diterima oleh karyawan. Hanya saja harus ada kebijakan-kebijakan yang harus diperbaiki dan ditingkatkan. Seperti mengevaluasi kembali kesalahan seperti apa yang layak diberikan hukuman ringan, hukuman sedang, dan hukuman berat agar karyawan lebih berhati-hati dalam bekerja.
4.1.6	Deskripsi Variabel Disiplin Kerja (Y)
Disiplin dimaknai sebagai kepatuhan terhadap peraturan (hukum) atau tunduk atas pengawasan, dan pengendalian.disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peratiuran yang berlaku. Kedisiplinan pegawai menggambarkan tingkat konsistensi dan konsekuen seorang pegawai terhadap suatu komitmen atau kesepakatan bersama sehubungan dengan tujuan yang akan dicapai, waktu dan proses pelaksanaan kegiatan (tugas pekerjaan). Pegawai dengan disiplin kerja yang baik akan memudahkan perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, PT Raju Brother  perlu memiliki ketentuan yang harus ditaati dan standar yang harus dipenuhi oleh karyawan. Dengan demikian, disiplin karyawan merupakan suatu bentuk pelatihan yang berusaha bekerja secara kooperatif dengan para pegawai lainnya serta meningkatkan kinerjanya. Berkaitan dengan disiplin kerja PT Raju Brother, hasil kuesioner diperoleh data sebagai berikut: 
Tabel 4.10
Skor Jawaban Responden Disiplin Kerja (Y)
	No (1)
	Indikator/Pertanyaan (2)
	Skor (3)
	Rata-rata (4)

	
	
	
	

	A.
	Tujuan dan Kemampuan
	 
	 

	1
	Tujuan atau target dari setiap tugas telah ditetapkan secara jelas, terperinci, dan mudah dipahami
	252
	4,2

	2
	Memiliki kemampuan dakam menyelesaikan tugas dengan baik
	257
	4,3

	B.
	Teladan Pemimpin
	
	

	3
	Ada kesesuaian antara ucapan dengan tindakan atasan dalam menjalankan tugasnya
	256
	4,2

	C.
	Balas Jasa
	
	

	4
	Balas jasa atau kompensasi yang diberikan mencukupi untuk memenuhi kebutuhan hidup
	251
	4,2

	5
	Pemberian gaji tepat waktu
	265
	4,4

	D.
	Keadilan
	
	

	6
	Atasan memberikan tugas secara adil sesuai dengan kemampuan masing-masing karyawan
	266
	4,4

	E.
	Pengawasan Melekat (waskat)
	
	

	F.
	Sanksi Hukum
	
	

	7
	Sanksi hukuman diberikan untuk membuat karyawan yang melanggar aturan jera
	253
	4,2

	G.
	Ketegasan
	
	

	8.
	Atasan memberikan sanksi hukum secara tegas kepada karyawan yang bertindak indisipliner
	263
	4,4

	9
	Atasan bersikap tegas dalam mengambil suatu keputusan dan menjalankan kebijakan organisasi
	265
	4,4

	H.
	Hubungan Kemanusiaan
	
	

	10
	Terjalin hubungan kerja yang harmonis dan kondusif di antara karyawan
	252
	4,2

	11
	Terjalin hubungan kerja yang harmonis dan kondusif  antara bawahan dengan atasan 
	266
	4,4

	
	Jumalah
	4120
	

	
	Rata-Rata
	
	4,3


Sumber: data diolah peneliti, 2022
Interpretasi data hasil perhitungan skor disiplin kerja (Y)  di PT Raju Brother sebagai berikut:
1. Rata-rata skor jawaban tertinggi ada pada indikator Balas Jasa. Pemberian gaji tepat waktu yaitu sebesar 4,4. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan telah menerima Pemberian gaji tepat waktu dan tidak ada keterlambatan apa pun.
2. Rata-rata skor jawaban terendah 4,2 ada pada indikator. 
· Tujuan dan Target. Tujuan atau target dari setiap tugas telah ditetapkan secara jelas, terperinci, dan mudah dipahami 
· Teladan Pemimpin. Ada kesesuaian antara ucapan dengan tindakan atasan dalam menjalankan tugasnya
· Balas Jasa. Balas jasa atau kompensasi yang diberikan mencukupi untuk memenuhi kebutuhan hidup
· Sanksi Hukum. Sanksi hukuman diberikan untuk membuat karyawan yang melanggar aturan jera
· Hubungan Kemanusiaan. Terjalin hubungan kerja yang harmonis dan kondusif di antara karyawan
 Hal ini  menunjukkan bahwa mayoritas karyawan tidak memahamin apa yang disampaikan dalam poin tersebut sehingga mempengaruhi kedisiplinan kerja karyawan PT Raju Brother.
3. Secara keseluruhan, rata-rata total skor jawaban tentang disiplin kerja yaitu sebesar 4,3. Berada dalam interval baik. Hasil ini  menunjukkan bahwa penerapan disiplin kerja yang dilakukan oleh karyawan PT Raju Brother sudah cukup baik. Karyawan yang masih bekerja dengan kedisiplinan yang kurang perlu diberikan pengawasan, arahan dan motivasi agar mampu bekerja dengan baik dang dengan disiplin yang tinggi.
4.1.7	Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan untuk memperoleh hasil analisis data yang memenuhi syarat penelitian dalam model regresi linier yaitu data berdistribusi normal, tidak terdapat masalah multikolinearitas, autokorelasi, dan heteroskedastisitas.
4.1.7.1	Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi memiliki variabel pengganggu atau residual yang berdistribusi normal, bila asumsi ini tidak dilakukan maka uji statistik menjadi tidak valid. Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji statistik one-sample Kolmogorov-Smirnov dan normal P-P plot.
Uji normalitas untuk dependen disiplin kerja telah dilakukan dengan uji statistik one-sample Kolmogorov-Smirnov. Pengujian normalitas dilakukan dengan melihat nilai Asymp. Sig. (2-tailed). Jika tingkat signifikansinya > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa H0 diterima. Sedangkan jika tingkat signifikansinya < 0,05 maka data tidak terdistribusi normal.
Hipotesis:
H0 diterima, jika Asymp Sig. (2-tailed) < 0,05 atau data tidak berdistribusi normal.
Ha diterima, jika Asymp Sig. (2-tailed) > 0,05 atau data berdistribusi normal.

Tabel 4.11
Hasil Uji Komogorov-Smirnov test 
[image: ]
Sumber: Hasil Output SPSS 25, 2022
Berdasarkan tabel 4.11 diatas telah diketahui bahwa hasil dari perhitungan SPSS uji normalitas Kolmogorov-Smirnov memiliki nilai siginifikansi yang lebih besar dari 0,05 yaitu hasilnya sebesar 0,200. Oleh karena itu, hasil yang dapat disimpulkan adalah bahwa Ha diterima atau data penelitian terlah beridistribusi normal.
 Selanjutnya pengujian menggunakan normal P-P plot. Cara pengujian uji normalitas ini untuk menentukan data residual terdistribusi normal atau tidak, yang dilakukan dengan melihat sebaran titik-titik yang ada pada grafik. Penentuan data dikatakan berdistribusi normal atau tidak memiliki kriteria yaitu apabila sebaran titik-titik tersebut mendekati atau rapat pada garis lurus maka dapat dinyatakan data residual berdistribusi normal. Sebaliknya, jika sebaran titik-titik tersebut menjauhi garis lurus maka data residual tidak berdistribusi normal.
Grafik 4.1
Normal Probability Plot
[image: ]
Sumber: Hasil Output SPSS 25,2022

Hasil pengujian normalitas dengan variabel dependen Disiplin Kerja   digambarkan pada Grafik 4.1. Hasil pengujian normalitas pada grafik normal P-P plot menunjukan bahwa sebaran titik-titik pada grafik tersebut relatif mendekati pada garis lurus. Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa data residual dalam penelitian ini terdistribusi dengan normal. Asumsi normalitas dalam pengujian asumsi klasik regresi linier ini telah terpenuhi. Berdasarkan hasil pengujian tersebut maka dapat disimpulkan bahwa data telah memenuhi asumsi normalitas.
4.1.7.2  Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi antar variabel independen. Model regresi yang baik adalah model regresi dengan variabel independen yang terbebas dari masalah multikolinearitas. Uji multikolinearitas dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Hasil uji multikolinearitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut.
Hipotesis:
a) Jika tolerance ≤ 0,10 atau VIF ≥ 10 berarti Ho ditolak dan Ha diterima (data terjadi multikolinearitas).
b) Jika tolerance > 0,10 atau VIF < 10 berarti Ho diterima dan Ha ditolak (data tidak terjadi multikolinearitas).

Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinieritas

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	36.142
	8.047
	 
	4.491
	0.000
	 
	 

	
	X1
	0.269
	0.076
	0.410
	3.547
	0.001
	0.999
	1.001

	
	X2
	0.179
	0.081
	0.256
	2.214
	0.031
	0.999
	1.001

	a. Dependent Variable: Y


Sumber : Hasil Output SPSS 25,2022

Berdasarkan hasil dari tabel 4.12, besaran nilai tolerance dari seluruh variabel independen menunjukkan angka di atas 10% dan nilai VIF berada di bawah 10. Maka dapat disimpulkan bahwa data tidak terjadi masalah multikolinearitas.

4.1.7.3 Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain (Ghozali, 2016:134). Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Cara yang digunakan untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan uji grafik scatterplot. Uji grafik scatterplot dilakukan dengan melihat titik-titik penyebaran yang apabila data tersebut menyebar secara baik maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2016:135). Hasil pengujian dapat dilihat pada grafik sebagai berikut.
Grafik 4.2
Grafik Scatterplot

[image: ]
       Sumber: Hasil Output SPSS 25,2022
Berdasarkan Grafik 4.2 dapat dilihat bahwa plots yang terbentuk tidak memiliki pola yang jelas serta titik-titik yang menyebar di atas dan di bawah 0 pada sumbu Y. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Ho diterima, dan data tidak terjadi heteroskedastisitas.
4.1.7.4 Uji Autokorelasi
	Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui apakah dalam suatu model regresi linier terdapat korelasi antar pengganggu pada periode t dengan kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada masalah autokorelasi (Ghozali, 2013:110).
Dalam penelitian ini pengujian autokorelasi dilakukan dengan uji Durbin-Watson. Nilai Durbin-Watson dapat dilihat pada Tabel 4.13 dibawah.
Hipotesis:
H0 : tidak terdapat autokorelasi positif atau negatif
Ha : terdapat autokorelasi positif atau negatif
Kriteria pengujian:
H0 ditolak, jika dW < dL atau 4-dL< d < 4
H0 diterima, jika: dU < dW < 4-dU
Tabel 4.13
Hasil Uji Autokorelasi
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.491a
	0.241
	3.307

	a. Predictors: (Constant), Punishment, Reward

	b. Dependent Variable: Disiplin Kerja


Sumber: Hasil Output SPSS 25, 2022

Hasil dari Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai perhitungan DW (Durbin-Watson) adalah sebesar 1,894. Angka ini lalu akan dibandingkan dengan kriteria untuk penerimaan atau penolakan yang akan dibuat dengan nilai DL dan DU yang akan ditentukan berdasarkan jumlah variabel bebas dalam model regresi (k) dan jumlah sampel penelitian (n). berdasarkan tabel statistik Durbin-Watson dengan n=60 dan k=2, maka diperoleh nilai batas bawah (DL) sebesar 1,514 dan batas atas (DU) sebesar 1,651 dan 4- du (1,651)
Berdasarkan Tabel 4.13, tabel pengujian membuktikan bahwa uji Durbin-Watson berada pada titik diantara DU dan 4-DU  yaitu DU < DW < 4 – DU (DU = 1,623 < DW = 3,307 < 4-DU = 2,377) sehingga dapat disimpulkan bahwa data tidak terjadi autokorelasi.

4.1.8 Statistik Deskriptif
Uji statistik untuk membuktikan kebenaran hipotesis penelitian dilakukan dengan analisis berganda dengan program SPSS versi 25 yaitu pengaruh reward dan punishment terhadap disiplin kerja karyawan PT Raju Brother.
Tabel 4.14
Statistik Deskriptif Data Penelitian
	 
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Disiplin Kerja
	68.67
	3.731
	60

	Reward
	69.18
	5.685
	60

	Punishment
	77.80
	5.329
	60


Sumber: Hasil Output SPSS 25, 2022

Analisis statistik dimaksudkan untuk menjelaskan tentang kondisi atau gambaran umum data skor masing-masing variabel penelitian yang meliputi pengukuran nilai rata-rata (mean) dan pengukuran  penyimpangan data, yaitu nilai simpangan baku (standar deviasi). Interprestasi data hasil analisis statistik deskriptif masing-masing variabel penelitian didapatkan nilai rata-rata (mean) skor variabel disiplin kerja (Y) yang terdiri dari 16 butir pernyataan adalah 68.67 dengan nilai standar deviasi 3.731 dari jumlah sampel 60 orang karyawan. Selanjutnya, dihitung rata-rata setiap butir peryantaan (68.67 : 16) = 4,2 berarti disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother sudah baik
Rata-rata (mean) skor variabel reward (X1) yang terdiri dari 16 butir pernyataan adalah 69.18 dengan nilai standar deviasi 5.685 dari jumlah sampel 60 orang karyawan. Selanjutnya, dihitung rata-rata setiap butir peryantaan (69,18 : 16)    = 4,3 berarti reward  karyawan pada PT Raju Brother sudah baik
Sedangkan raata-rata (mean) skor variabel punishment (X2) yang terdiri dari 18 butir pernyataan adalah 77,80 dengan nilai standar deviasi 5,329 dari jumlah sampel 60 orang karyawan. Selanjutnya, dihitung rata-rata setiap butir peryantaan (77,80 : 18) = 4,3 berarti punishmen  karyawan pada PT Raju Brother sudah baik Setelah mengetahui kondisi atau gambaran umum data skor masing-masing variabel penelitian, selanjutnya melakukan perhitungan dan analisis koefisien korelasi antara variabel independen dengan variabel dependen.
4.1.9 Analisis Regresi Linear Berganda
Penelitian ini menggunakan teknik analisis data menggunakan regresi linier berganda, yaitu digunakan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh dari variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) yang dimana dalam penelitian ini yang merupakan variabel Y adalah Disiplin Kerja, X1 adalah Reward, X2 adalah Punishment. Hasil analisis dari regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :
Tabel 4.15
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
	Coefficientsa
	 

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	 

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	 

	1
	(Constant)
	36.142
	8.047
	 
	4.491
	0.000
	 

	
	Reward
	0.269
	0.076
	0.410
	3.547
	0.001
	 

	
	Punishment
	0.179
	0.081
	0.256
	2.214
	0.031
	 

	a. Dependent Variable: Disiplin Kerja
	 


Sumber: Hasil Output SPSS 25, 2022

1. Berdasarkan tabel 4.15, hasil pengujian fokus pada kolom Unstandardized Coefficients B diperoleh koefisien regresi tiap variabel independen, yaitu nilai konstanta (a) sebesar 36,142, koefisien variabel reward (β1) sebesar 0,269, punishment (β2) sebesar 0,179. Sehingga diperoleh model persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:  
Y = a + β1X1 + β2X2 
Y = 36,142 + 0,269(X1) + 0,179(X2) 

Dimana:  
Y	: Disiplin Kerja
X1	: Reward
X2	: Punushmenti  
a. Nilai koefisien konstanta (a) sebesar 36,142 berarti jika nilai reward dan punishment diasumsikan bersifat konstan maka disiplin kerja karyawan tetap terjadi sebesar  sebesar 36,142.  
b. Nilai koefisien reward (β1) sebesar 0,269 dengan tingkat signifikan 0,000 (lebih kecil dari α = 0,05) maka dapat dikatakan bahwa reward berpengaruh positif signifikan terhadap disiplin kerja karyawan. Setiap kenaikan 1% akan meningkatkan disiplin kerja karyawan sebesar 0,269
c. Nilai koefisien punishment (β2) sebesar 0,179 dengan tingkat signifikan 0,000 (lebih kecil dari α = 0,05) maka dapat dikatakan bahwa punishment berpengaruh positif signifikan terhadap disiplin kerja karyawan. Setiap kenaikan 1% akan meningkatkan disiplin kerja karyawan sebesar 0,179
2. Hasil uji t pada tabel 4.15 sebagai berikut:
· Nilai t hitung konstanta (a) = 4,491 dengan tingkat signifikan 0,000 ≤ 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima berarti konstanta signifikan dan dapat dipakai untuk memprediksi disiplin kerja karyawan.
· Koefisien regresi reward (b1) diperoleh t hitung = 3,547 dengan tingkat signifikan 0,000 ≤ 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima atau signifikan
· Koefisien regresi punishment (b2) diperoleh t hitung =2,214 dengan tingkat signifikan 0,000 ≤ 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima atau signifikan
Berdasarkan uraian diatas hasil pengujian menggunakan analisis regresi   berganda dengan program SPSS dapat disimpulkan bahwa reward berpengaruh posistif dan signifikan, serta punishment berpengeruh posited dan signifikan terhadap disiplin kerja PT Raju Brother, hal ini berarti upaya untuk menerapkan reward dan punishment guna meningkatkan disiplin kerja karyawan dalam perusahaan dapat lebih efektif, sehingga dapat terjadi pengaruh dari dua variabel tersebut yaitu reward dan punishment terhadap disiplin kerja PT Raju Brother.
4.1.10	Uji Koefisien Determinasi (Adjusted )
Koefisien deteminasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa besar kemampuan model regresi menjelaskan variasi variabel dependen, dan untuk mengukur besarnya persentase pengaruh semua variabel independen dalam model regresi terhadap variabel dependen. Berikut hasil dari analisi koefisien determinasi (R2) : 
 Tabel 4.16
Model Summary
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.491a
	0.241
	3.307

	a. Predictors: (Constant), Punishment, Reward

	b. Dependent Variable: Disiplin Kerja


	          Sumber: Hasil Output SPSS 20.0, 2019

Untuk dapat memberi interpretasi terhadap kuatnya hubungan variabel independen terhadap variabel dependen, maka dapat digunakan pedoman seperti yang tertera pada tabel berikut ini.
Tabel 4.17
Pedoman Interprestasi Koefisien Korelasi
	Besar Nilai R
	Tafsiran

	0,00 – 0,199
	Sangat rendah

	0,20 – 0,399
	Rendah

	0,40 – 0,599
	Sedang

	0,60 – 0,799
	Kuat

	0,80 – 0,000
	Sangat kuat


Sumber: Sugiyono (2013:184)
Berdasarkan tabel 4.16 hasil yang diperoleh dideskripsikan sebagai berikut:
1) Pada kolom R merupakan nilai koefisien korelasi berganda sebesar 0,491. Berdasarkan tabel 4.17, nilai koefisien korelasi berganda sebesar 0,491 menunjukkan adanya hubungan korelasi positif yang termasuk dalam kategori kuat antara variabel reward dan punishment secara bersama-sama memiliki pengaruh yang relatif besar terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother.  
2) Pada kolom R Square yang merupakan koefisien determinasi berganda memiliki nilai sebesar 0,241. Hal ini menunjukkan bahwa reward dan punishment secara bersama-sama memiliki pengaruh 24,1% terhadap disiplin kerja karyawan di PT Raju Brother, sedangkan sisanya 75,9% dipengaruhi oleh faktor lain.
4.1.11 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji signifikansi parameter individual atau pengaruh secara parsial (uji t) dan signifikansi simultan (uji F). berikut hasil pengujian uji secara parsial (uji t) dan uji signifikansi simultan (uji F).
4.1.11.1 Uji Signifikan Koefisien Regresi
Uji pengaruh secara parsial digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi dependen yang berarti untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini hipotesis akan diuji dengan taraf signifikansi 5%. Hasil dari uji t tersebut dapat dilihat dalam uraian tabel 4.17 sebagai berikut: 
Tabel 4.18
Hasil Uji Pengaruh Secara Parsial (Uji t)
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	36.142
	8.047
	 
	4.491
	0.000

	
	Reward
	0.269
	0.076
	0.410
	3.547
	0.001

	
	Punishment
	0.179
	0.081
	0.256
	2.214
	0.031

	a. Dependent Variable: Disiplin Kerja


 Sumber: Hasil Output SPSS 20.0, 2019
Berdasarkan tabel 4.18, hasil pengujian yang berfokus pada kolom t dan signifikansi tabel yang menunjukkan nilai t hitung dan tingkat signifikansi (probabilitas). Maka dapat dideskripsikan sebagai berikut:
1) Nilai t hitung reward (X1) diperoleh sebesar 3,547 dengan tingkat signifikansi 0,001. Nilai t dihitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel distribusi t dengan signifikansi 0,05 diperoleh nilai sebesar 2. Sehingga dapat disimpulkan nilai t hitung sebesar 3,547  > t tabel 2,000 dan signifikansi 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Maka dapat disimpulkan variabel reward berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother.
2) Nilai t hitung punishment (X2) diperoleh sebesar 2,214 dengan tingkat signifikansi 0,031. Nilai t dihitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel distribusi t dengan signifikansi 0,05 diperoleh nilai sebesar 2,000. Sehingga dapat disimpulkan nilai t hitung sebesar 2,214  > t tabel 2,000 dan signifikansi 0,0031 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Maka dapat disimpulkan variabel punishment berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother.
4.1.12 Uji Kecocokan Model F 
Uji pengaruh simultan (uji F) untuk mengetahui apakah semua variabel yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Berikut adalah hasil pengolahan data uji F dengan menggunakan SPSS 25. Hasil dari uji pengaruh secara simultan (uji F) tersebut dapat dilihat dalam uraian tabel 4.19 sebagai berikut:
Tabel 4.19
Uji Pengaruh Secara Simultan (Uji F)

	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	197.964
	2
	98.982
	9.051
	.000b

	
	Residual
	623.369
	57
	10.936
	 
	 

	
	Total
	821.333
	59
	 
	 
	 

	a. Dependent Variable: Disiplin kerja

	b. Predictors: (Constant), Punishmen, Reward


Sumber: Hasil Output SPSS 25, 2022
Berdasarkan tabel 4.19, hasil uji pengaruh secara bersama-sama melalui uji F (anova) diperoleh nilai F-hitung sebesar 9,051 dengan nilai signifikan 0,000. Nilai F dihitung akan dibandingkan dengan nilai F tabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel distribusi F dengan signifikan 0,05 diperoleh nilai sebesar 3,15. sehingga dapat disimpulkan nilai F hitung sebesar 9,051 > F tabel sebesar 3,15 dan signifikansi 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya reward dan punishment secara simultan berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Raju Brother
Hasil pengujian analisis yang telah dilakukan, maka dapat dirangkum kedalam matrik sebagai berikut:
Tabel 4.20
Rekapitulasi Statistik Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Disiplin Kerja Karyawan PT Raju Brother
	Hipotesis
	Persamaan Regresi Linier Berganda
	Uji F
α= 0,05
	R dan R2 (KD)
	Uji t
α= 0,05

	Hipotesis I
Ho : β1 = 0
Ha : β1 ≠ 0
	Y = 36,142 + 0,269(X1) + 0,179(X2) 
 

	F hitung = 9,051
	R = 0,491
	β1 = 0,269
T hitung = 3,547
Signifikan 0,001

	Hipotesis II
Ho : β1 = 0
Ha : β2 ≠ 0
	
	Sig = 0,000

	R2 = 0,241
atau
24,1%
	Β2 = 0,179
T hitung = 2,214
Signifikan 0,031


Sumber: data diolah peneliti, 2022
4.2 Pembahasan 
Berdasarkan analisis data mengenai pengaruh reward dan punishment secara satu per satu dan secara bersamaan terhadap disiplin kerja karyawan PT Raju Brother, maka pembahasan hasilnya sebagai berikut:
1. Pengaruh Reward terhadap Disiplin Kerja Karyawan pada PT Raju Brother
Reward berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja karyawan PT Raju Brother karena hasil uji t yang dilakukan menghasilkan nilai t hitung yaitu 3,547 dengan tingkat signifikan 0,001 dibawah level of significant yaitu 0,05 dengan bentuk pengaruhnya adalah positif dikarenakan nilai koefisien regresi reward bernilai positif yaitu 0,269. Maka hasil tersebut sesuai dengan  Handoko (2012:66) yang menyatakan bahwa reward merupakan sebagai bentuk apresiasi usaha untuk mendapatkan tenaga kerja yang professional sesuai dengan tuntutan jabatan diperlukan suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien. Sebagai langkah nyata dalam hasil pembinaan maka diadakan pemberian reward pegawai yang telah menunjukkan prestasi kerja yang baik. Oleh sebab itu, apabila ingin meningkatkan disiplin kerja karyawan, salah satunya yang perlu diperhatikan adalah memberikan reward yang pantas untuk karyawan yang berprestasi agar karyawan selalu memberikan kerja yang maksimal terhadap perusahaan.
Hasil dari penelitian ini didukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh riset Siahaan (Jurnal Ilmiah Bussiness Progress Vol. 1, No. 01, 2013 : 2339-1618) yang meneliti tentang pengaruh reward dan punishment terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III Rambutan. Riset ini menggunakan analisis linear berganda dan sampel sebanyak 68 orang responden didapatkan hasil t-hitung reward adalah 5,419 > 1,997 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 maka reward berpengaruh terhadap disiplin kerja.
2. Pengaruh Punishment terhadap Disiplin Kerja Karyawan pada PT Raju Brother
Punishment berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja karyawan PT Raju Brother dikarenakan hasil uji t yang dilakukan menghasilkan nilai t hitung yaitu 2,214 dengan tingkat signifikan 0,031 di bawah level of significant yaitu 0,05 dengan bentuk pengaruhnya adalah positif karena nilai koefisien regresi punishment bernilai positif yaitu 0,179. Sesuai dengan pendapat Mangkunegara (2000:130) yang mengatakan bahwa “punishment adalah ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pembelajaran kepada pelanggar”.
Hasil dari penelitian ini didukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh riset Siahaan (Jurnal Ilmiah Bussiness Progress Vol. 1, No. 01, 2013 : 2339-1618) yang meneliti tentang pengaruh reward dan punishment terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III Rambutan. Nilai t-hitung punishment didapat 7,131 > 1,997 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 maka punishment berpengaruh terhadap disiplin kerja. Hasil uji ANOVA diperoleh nilai F-hitung sebesar 102,370 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05, artinya terdapat pengaruh secara simultan antara reward dan punishment terhadap disiplin kerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara III Rambutan.
4.3 Kelemahan Peneliti
Dalam melakukan penelitian pastinya memiliki kendala dan permasalahan sebagai kelemahan dalam setiap penelitian. Adanya keterbatasan ini, diharapkan dapat dilakukan perbaikan untuk penelitian yang akan datang. Berikut adalah kelemahan dan keterbatasan dalam penelitian permasalahan yang dialami diantaranya:
1) Instrumen penelitian bersifat umum dan sifatnya tertutup sehingga memungkinkan ditanggapi secara biasa oleh responden.  
2) Dalam menanggapi kuesioner, responden tidak secara langsung memberikan jawaban ketika kuesioner disebar sehingga memungkinkan terjadi saling bertukar jawaban antar responden yang dapat memengaruhi objektivitas data primer hasil jawaban responden.
3) Latar belakang pendidikan responden yang berbeda membuat pemahaman dalam menjawab pertanyaan yang diajukan penelitian, tersebut dapat berpengaruh terhadap objektivitas data primer hasil jawaban responden itu sendiri.



BAB V
SIMPULAN DAN SARAN
5.1	Simpulan
Dari penelitian yang telah dilakukan ini penulis membuat simpulan sebagai berikut:
1) Variabel reward memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel disiplin kerja. hal ini dibuktikan dengan nilai uji t, yaitu t hitung variabel reward (β1) = 3,547 dengan angka signifikan 0,001 (<0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang artinya variabel reward memiliki pengaruh atau hubungan yang signifikan terhadap disiplin kerja.
2) Variabel punishment memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel disiplin kerja, hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung variabel harga (β2)  =  2,214 dengan angka signifikan 0,031 (>0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang artinya variabel punishment memiliki pengaruh atau hubungan yang signifikan terhadap disiplin kerja.
5.2	Saran
Berdasarkan pembahasan dan simpulan di atas maka dapat diberikan beberapa saran sebagai berikut:
1) Saran Bagi Perusahaan
Berdasarkan hasil kuesioner nilai terendah 4,1 pada variabel Reward ada pada indikator insentif yaitu saya merasa insentif yang sata terima sudah sesuai harapan. Hal ini berarti menurut persepsi karyawan kegiatan ini, PT Raju Brother  harus lebih meningkatkan dalam pemberian insentif dengan tepat waktu tidak dirapel, insentif berupa jalan jalan atau melakukan agenda family gatring
Dari hasil kuesioner pada variabel Punishment Rata-rata jawaban skor terendah yaitu sebesar 4,0 pada indikator ini tata tertib, karyawan selalu mentaati tata terib di perushaan. Hal ini berarti menurut karyawan PT Raju Brother  kurang setuju atau melanggar tata tertib  perusahaan sehingga membuat karyawan banyak melanggar tata tertib perusahaan salah satunya insentif yang dirapel.
2) Saran bagi Penelitian Selanjutnya
Penelitian ini memberikan informasi bahwa variabel reward dan punishment memberikan pengaruh secara simultan terhadap disiplin kerja di PT Raju Brother sebesar 0,241 atau 24,1%.  Untuk  itu  perlu  adanya penelitian  lebih  lanjut tentang  faktor-faktor lain yang  mempengaruhi disiplin kerja. Hal ini dilihat dari perolehan data sisanya sebesar 75,9% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti motivasi, budaya organisasi, kepuasan kerja, komunikasi, pengembangan karier, lingkungan kerja. Oleh karena itu, untuk melengkapi penelitian ini, maka disarankan bagi peneliti untuk melanjutkan penelitian dengan meneliti variabel bebas lainnya yang memiliki potensi berpengaruh pada variabel disiplin kerja.
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Lampiran 1 : Kuisoner Pra Peneltian
Kuesioner Penelitian
Kepada Yth.	
Karyawan PT Raju Brother
Di tempat
Assalamu’alaikum wr.wb
Dengan ini saya mengharapkan bantuan Bapak/Ibu/Saudara untuk memberikan jawaban atas semua pertanyaan dalam kuesioner. Kuesioner ini berkaitan dengan penulisan skripsi program strata I pada Fakultas Ekonomi, Universitas Islam “45” Bekasi dengan judul “Pengaruh Reward dan Punishment terhadap Disiplin Kerja Karyawan di PT Raju Brother”. Kuesioner ini ditunjukan kepada karyawan PT Raju Brother.
Untuk itu, diharapkan para responden dapat memberikan jawaban yang sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini. Atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara, saya menyampaikan terima kasih. Semoga penelitian ini bermanfaat bagi kita semua.
Wassalamu’alaikum wr.wb
Hormat saya,		


		
Robiah Al Kamil
41183402150126


IDENTITAS RESPONDEN
Berikan tanda silang (X) sesuai dengan jawaban yang Anda pilih
1. Nama Responden	: ……………………………
1. Jenis Kelamain	: (   ) Pria	(   ) Wanita
1. Usia Responden	: ……………………………
1. Jenjang Pendidikan: 	SMA 	(   )
  	D-3 	(   )
  	S-1	(   )
  	S-2	(   )
  Lainnya………………(Sebutkan)
1. PETUNJUK UMUM
1. Jawablah setiap pertanyaan secara objektif.
1. Pilihlah jawaban yang sesuai dengan pendapat Anda.
1. Tandai dengan tanda (X) pada kolom jawaban yang Anda pilih.
1. Kriteria jawaban:
SS	: Sangat Setuju	: Skor 5
S	: Setuju		: Skor 4
CS	: Cukup setuju		: Skor 3
KS	: Kurang setuju	: Skor 2
TS	: Tidak setuju		: Skor 1


DAFTAR PERTANYAAN 
VARIABEL REWARD (X1)
	No
	PERTANYAAN
	

	
	A.Insentif
	SS
	S
	CS
	KS
	STS

	1
	Saya merasa insentif yang saya
terima sudah sesuai harapan.
	
	
	
	
	

	2
	Saya merasa terdorong untuk lebih
bersemangat dalam bekerja dengan
adanya insentif.
	
	
	
	
	

	
	B. Bonus
	
	
	
	
	

	3
	Saya mendapatkan bonus ketika berprestasi 
	
	
	
	
	

	4
	Saya merasa bonus akhir bulan sesuai harapan
	
	
	
	
	

	
	C.  Penghargaan secara formal dari pemimpin
	
	
	
	
	

	5
	Penghargaan berupa barang dapat dikenang 
	
	
	
	
	

	6
	Karyawan mendapat sertifikat prestasi dari atasan
	
	
	
	
	

	
	D. Pujian
	
	
	
	
	

	7
	Pujian yang diberikan oleh perusahaan mendorong saya lebih giat bekerja. 
	
	
	
	
	

	8
	Adanya pujian langsung dari atasan.
	
	
	
	
	

	
	E. Promosi Jabatan
	
	
	
	
	

	9
	Perusahaan selalu memberikan peluang promosi ketika berprestasi 
	
	
	
	
	

	10
	Saya merasa senang setiap akhir tahun selalu ada kenaikan jabatan 
	
	
	
	
	

	
	F. Pencapaian Prestasi
	
	
	
	
	

	11
	Atasan memberikan hadiah secara personal kepada karyawan yang mampu mencapai target dan kinerja tinggi
	
	
	
	
	

	12
	Saya dapat menyelesaikan setiap tugas yang diberikan atasan dengan baik dan tepat waktu
	
	
	
	
	

	
	G. Otonomi
	
	
	
	
	

	13
	Gaji yang diberikan mencukupi untuk kebutuhan hidup primer
	
	
	
	
	

	14
	Gaji yang diberikan sesuai beban tugas dan risiko pekerjaan
	
	
	
	
	

	
	H. Pertumbuhan Pribadi
	
	
	
	
	

	15
	Terdapat tunjangan atau program dana pensiun yang layak untuk menjamin kehidupan karyawan setelah tidak bekerja lagi
	
	
	
	
	

	16
	Terdapat  tunjangan kesehatan atau perawatan di rumah sakit yang layak bagi karyawan beserta keluarganya
	
	
	
	
	


 


VARIABEL PUNISHMENT (X2)
	No
	PERTANYAAN
	

	
	A. Tata Tertib
	SS
	S
	CS
	KS
	STS

	1
	Karyawan selalu mentaati tata tertib di perusaahan
	
	
	
	
	

	2
	Tata tertib cukup efektif untuk mengendalikan Perilaku karyawan di perusahaan.
	
	
	
	
	

	
	B. Anjuran dan Perintah
	
	
	
	
	

	3
	Anjuran dari atasan selalu didengar karyawan
	
	
	
	
	

	4
	Perintah atasan selalu dikerjakan karyawan
	
	
	
	
	

	
	C. Larangan
	
	
	
	
	

	5
	Larangan dari perusaaan selalu ditaati karyawan
	
	
	
	
	

	6
	Larangan meningkatan kinerja karyawan
	
	
	
	
	

	
	D. Paksaan
	
	
	
	
	

	7
	Atasan selalu memaksa kerja lembur
	
	
	
	
	

	8
	Atasan selalu menekan karyawan
	
	
	
	
	

	
	E. Disiplin
	
	
	
	
	

	9
	Karyawan selalu disiplin dalam berkerja
	
	
	
	
	

	10
	Kedisipinan meningkatkan hasil kerja karyawan
	
	
	
	
	

	
	F. Pemberitahuan
	
	
	
	
	

	11
	Atasan meminta karyawan yang melakukan pelanggaran untuk membuat surat pernyataan tidak akan mengulanginya kembali 
	
	
	
	
	

	12
	Atasan memberikan surat peringatan kepada karyawan yang sering melakukan pelanggaran 
	
	
	
	
	

	
	G. Teguran
	
	
	
	
	

	13
	Atasan memberikan teguran lisan atau secara langsung ketika melihat ada karyawan yang melakukan pelanggaran ringan
	
	
	
	
	

	14
	Atasan memberikan surat pernyataan tidak puas secara tertulis terhadap tindakan karyawan yang sering melakukan pelanggaran ringan
	
	
	
	
	

	
	H. Peringatan
	
	
	
	
	

	15
	Jika karyawan berbuat kesalahan perusahaan akan memberikan peringatan
	
	
	
	
	

	16
	Dengan adanya peringatan dapat meningkatkan kinerja
	
	
	
	
	

	
	I. Hukuman
	
	
	
	
	

	17
	Terdapat sanksi pemutusan hubungan kerja diberikan secara tegas dan adil kepada karyawan yang melakukan pelanggaran berat
	
	
	
	
	

	18
	Terdapat sanksi kepada karyawan yang melakukan pelanggaran berat agar mengundurkan diri dari jabatannya
	
	
	
	
	





VARIABEL DISIPLIN KERJA(Y)
	No
	PERTANYAAN
	

	
	A. Tujuan dan Kemampuan
	SS
	S
	CS
	KS
	STS

	1
	Tujuan atau target dari setiap tugas telah ditetapkan secara jelas, terperinci, dan mudah dipahami
	
	
	
	
	

	2
	Memiliki kemampuan dakam menyelesaikan tugas dengan baik
	
	
	
	
	

	
	B. Teladan Pemimpin
	
	
	
	
	

	3
	Atasan memberikan contoh berdisiplin, seperti datang lebih awal dan pulang kerja tepat waktu
	
	
	
	
	

	4
	Ada kesesuaian antara ucapan dengan tindakan atasan dalam menjalankan tugasnya
	
	
	
	
	

	
	C. Balas Jasa
	
	
	
	
	

	5
	Balas jasa atau kompensasi yang diberikan mencukupi untuk memenuhi kebutuhan hidup
	
	
	
	
	

	6
	Pemberian gaji tepat waktu
	
	
	
	
	

	
	D. Keadilan
	
	
	
	
	

	7
	Atasan memperlakukan sikap pegawai secara adil dan tidak pilih kasih
	
	
	
	
	

	8
	Atasan memberikan tugas secara adil sesuai dengan kemampuan masing-masing karyawan
	
	
	
	
	

	
	E. Pengawasan Melekat (waskat)
	
	
	
	
	

	9
	 Atasan melakukan pengawasan langsung terhadap pelaksanaan proyek yang sedang dilaksanakan
	
	
	
	
	

	10
	Atasan menilai dan mengevaluasi laporan hasil pelaksanaan tugas yang disampaikan karyawan
	
	
	
	
	

	
	F. Sanksi Hukum
	
	
	
	
	

	11
	Atasan memberikan sanksi hukum secara adil kepada karyawan yng bertindak indisipliner
	
	
	
	
	

	12
	Sanksi hukuman diberikan untuk membuat karyawan yang melanggar aturan jera
	
	
	
	
	

	
	G. Ketegasan
	
	
	
	
	

	13
	Atasan memberikan sanksi hukum secara tegas kepada karyawan yang bertindak indisipliner
	
	
	
	
	

	14
	Atasan bersikap tegas dalam mengambil suatu keputusan dan menjalankan kebijakan organisasi
	
	
	
	
	

	
	H. Hubungan Kemanusiaan
	
	
	
	
	

	15
	Terjalin hubungan kerja yang harmonis dan kondusif di antara karyawan
	
	
	
	
	

	16
	Terjalin hubungan kerja yang harmonis dan kondusif  antara bawahan dengan atasan 
	
	
	
	
	




Lampiran 2
Hasil Jawaban Instrumen Uji Reward (X1)
	No Responden
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	

	1
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	70

	2
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	76

	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	58

	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	68

	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	74

	6
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	70

	7
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	74

	8
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	62

	9
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	58

	10
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	5
	62

	11
	4
	4
	5
	4
	3
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	3
	5
	4
	5
	68

	12
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	56

	13
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	64

	14
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	72

	15
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	72

	16
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	80

	17
	4
	5
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	62

	18
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	5
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	5
	60

	19
	3
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	3
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	70

	20
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	72

	21
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	60

	22
	4
	5
	5
	4
	3
	3
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	3
	3
	5
	4
	66

	23
	4
	5
	4
	5
	4
	3
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	3
	4
	5
	68

	24
	5
	5
	3
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	3
	5
	4
	4
	5
	5
	72

	25
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	72

	26
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	76

	27
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	70

	28
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	78

	29
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	3
	4
	74

	30
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	76

	31
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	70

	32
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	79

	33
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	73

	34
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	79

	35
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	64

	36
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	74

	37
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	64

	38
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	73

	39
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	69

	40
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	70

	41
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	72

	42
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	76

	43
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	63

	44
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	69

	45
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	67

	46
	4
	4
	5
	4
	3
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	65

	47
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	65

	48
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	73

	49
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	71

	50
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	75

	51
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	70

	52
	4
	5
	4
	3
	3
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	69

	53
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	61

	54
	3
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	72

	55
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	70

	56
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	64

	57
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	72

	58
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	64

	59
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	74

	60
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	64

	Jumlah
	249
	262
	259
	259
	250
	263
	256
	264
	257
	262
	260
	261
	257
	265
	263
	264
	4151

	Rata-rata
	4.15
	4.4
	4.3
	4.3
	4.2
	4.4
	4.27
	4.4
	4.3
	4.4
	4.3
	4.35
	4.3
	4.4
	4.4
	4.4
	69.18333





Hasil Jawaban Instrumen Uji Punishment (X2)
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Hasil Jawaban Instrumen Uji Disiplin Kerja (Y)
	No Responden
	Jawaban Responden
	Jumlah

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16
	

	1
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	72

	2
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	76

	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	63

	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	69

	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	67

	6
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	74

	7
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	67

	8
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	68

	9
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	61

	10
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	69

	11
	4
	4
	5
	4
	3
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	65

	12
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	65

	13
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	73

	14
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	71

	15
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	75

	16
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	70

	17
	4
	5
	4
	3
	3
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	69

	18
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	61

	19
	3
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	72

	20
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	70

	21
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	67

	22
	4
	5
	5
	4
	3
	3
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	69

	23
	4
	5
	4
	5
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	69

	24
	5
	5
	3
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	72

	25
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	72

	26
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	70

	27
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	70

	28
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	71

	29
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	70

	30
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	70

	31
	4
	3
	5
	3
	4
	5
	5
	4
	4
	3
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	70

	32
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	72

	33
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	73

	34
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	69

	35
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	70

	36
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	68

	37
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	71

	38
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	69

	39
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	63

	40
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	62

	41
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	67

	42
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	3
	5
	72

	43
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	61

	44
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	67

	45
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	66

	46
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	73

	47
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	71

	48
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	73

	49
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	3
	3
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	66

	50
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	70

	51
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	70

	52
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	70

	53
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	71

	54
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	4
	63

	55
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	62

	56
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	67

	57
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	3
	5
	72

	58
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	60

	59
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	67

	60
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	68

	Jumlah
	252
	257
	258
	256
	251
	265
	257
	266
	255
	254
	250
	253
	263
	265
	252
	266
	4120

	rata-rata
	4.2
	4.3
	4.3
	4.27
	4.2
	4.4
	4.3
	4.4
	4.3
	4.2
	4.2
	4.2
	4.4
	4.4
	4.2
	4.4
	68.66667





 Lampiran 3
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Instrumen Reward
	Correlations

	 
	X01
	X02
	X03
	X04
	X05
	X06
	X07
	X08
	X09
	X10
	X11
	X12
	X13
	X14
	X15
	X16
	JUMLAH

	X01
	Pearson Correlation
	1
	.529**
	.393*
	0.321
	0.323
	0.342
	0.195
	0.134
	1.000**
	.529**
	.393*
	0.321
	0.323
	0.342
	0.195
	0.134
	.670**

	
	Sig. (2-tailed)
	 
	0.003
	0.032
	0.084
	0.082
	0.064
	0.302
	0.481
	0.000
	0.003
	0.032
	0.084
	0.082
	0.064
	0.302
	0.481
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X02
	Pearson Correlation
	.529**
	1
	0.296
	.511**
	.382*
	0.025
	0.216
	0.261
	.529**
	1.000**
	0.296
	.511**
	.382*
	0.025
	0.216
	0.261
	.684**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.003
	 
	0.113
	0.004
	0.037
	0.897
	0.251
	0.163
	0.003
	0.000
	0.113
	0.004
	0.037
	0.897
	0.251
	0.163
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X03
	Pearson Correlation
	.393*
	0.296
	1
	0.113
	0.235
	.488**
	0.272
	0.336
	.393*
	0.296
	1.000**
	0.113
	0.235
	.488**
	0.272
	0.336
	.636**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.032
	0.113
	 
	0.552
	0.211
	0.006
	0.146
	0.070
	0.032
	0.113
	0.000
	0.552
	0.211
	0.006
	0.146
	0.070
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X04
	Pearson Correlation
	0.321
	.511**
	0.113
	1
	.627**
	0.031
	0.356
	0.235
	0.321
	.511**
	0.113
	1.000**
	.627**
	0.031
	0.356
	0.235
	.661**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.084
	0.004
	0.552
	 
	0.000
	0.872
	0.053
	0.212
	0.084
	0.004
	0.552
	0.000
	0.000
	0.872
	0.053
	0.212
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X05
	Pearson Correlation
	0.323
	.382*
	0.235
	.627**
	1
	0.256
	0.180
	0.090
	0.323
	.382*
	0.235
	.627**
	1.000**
	0.256
	0.180
	0.090
	.650**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.082
	0.037
	0.211
	0.000
	 
	0.172
	0.342
	0.636
	0.082
	0.037
	0.211
	0.000
	0.000
	0.172
	0.342
	0.636
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X06
	Pearson Correlation
	0.342
	0.025
	.488**
	0.031
	0.256
	1
	0.030
	0.274
	0.342
	0.025
	.488**
	0.031
	0.256
	1.000**
	0.030
	0.274
	.484**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.064
	0.897
	0.006
	0.872
	0.172
	 
	0.876
	0.142
	0.064
	0.897
	0.006
	0.872
	0.172
	0.000
	0.876
	0.142
	0.007

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X07
	Pearson Correlation
	0.195
	0.216
	0.272
	0.356
	0.180
	0.030
	1
	.416*
	0.195
	0.216
	0.272
	0.356
	0.180
	0.030
	1.000**
	.416*
	.536**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.302
	0.251
	0.146
	0.053
	0.342
	0.876
	 
	0.022
	0.302
	0.251
	0.146
	0.053
	0.342
	0.876
	0.000
	0.022
	0.002

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X08
	Pearson Correlation
	0.134
	0.261
	0.336
	0.235
	0.090
	0.274
	.416*
	1
	0.134
	0.261
	0.336
	0.235
	0.090
	0.274
	.416*
	1.000**
	.546**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.481
	0.163
	0.070
	0.212
	0.636
	0.142
	0.022
	 
	0.481
	0.163
	0.070
	0.212
	0.636
	0.142
	0.022
	0.000
	0.002

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X09
	Pearson Correlation
	1.000**
	.529**
	.393*
	0.321
	0.323
	0.342
	0.195
	0.134
	1
	.529**
	.393*
	0.321
	0.323
	0.342
	0.195
	0.134
	.670**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.000
	0.003
	0.032
	0.084
	0.082
	0.064
	0.302
	0.481
	 
	0.003
	0.032
	0.084
	0.082
	0.064
	0.302
	0.481
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X10
	Pearson Correlation
	.529**
	1.000**
	0.296
	.511**
	.382*
	0.025
	0.216
	0.261
	.529**
	1
	0.296
	.511**
	.382*
	0.025
	0.216
	0.261
	.684**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.003
	0.000
	0.113
	0.004
	0.037
	0.897
	0.251
	0.163
	0.003
	 
	0.113
	0.004
	0.037
	0.897
	0.251
	0.163
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X11
	Pearson Correlation
	.393*
	0.296
	1.000**
	0.113
	0.235
	.488**
	0.272
	0.336
	.393*
	0.296
	1
	0.113
	0.235
	.488**
	0.272
	0.336
	.636**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.032
	0.113
	0.000
	0.552
	0.211
	0.006
	0.146
	0.070
	0.032
	0.113
	 
	0.552
	0.211
	0.006
	0.146
	0.070
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X12
	Pearson Correlation
	0.321
	.511**
	0.113
	1.000**
	.627**
	0.031
	0.356
	0.235
	0.321
	.511**
	0.113
	1
	.627**
	0.031
	0.356
	0.235
	.661**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.084
	0.004
	0.552
	0.000
	0.000
	0.872
	0.053
	0.212
	0.084
	0.004
	0.552
	 
	0.000
	0.872
	0.053
	0.212
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X13
	Pearson Correlation
	0.323
	.382*
	0.235
	.627**
	1.000**
	0.256
	0.180
	0.090
	0.323
	.382*
	0.235
	.627**
	1
	0.256
	0.180
	0.090
	.650**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.082
	0.037
	0.211
	0.000
	0.000
	0.172
	0.342
	0.636
	0.082
	0.037
	0.211
	0.000
	 
	0.172
	0.342
	0.636
	0.000

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X14
	Pearson Correlation
	0.342
	0.025
	.488**
	0.031
	0.256
	1.000**
	0.030
	0.274
	0.342
	0.025
	.488**
	0.031
	0.256
	1
	0.030
	0.274
	.484**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.064
	0.897
	0.006
	0.872
	0.172
	0.000
	0.876
	0.142
	0.064
	0.897
	0.006
	0.872
	0.172
	 
	0.876
	0.142
	0.007

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X15
	Pearson Correlation
	0.195
	0.216
	0.272
	0.356
	0.180
	0.030
	1.000**
	.416*
	0.195
	0.216
	0.272
	0.356
	0.180
	0.030
	1
	.416*
	.536**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.302
	0.251
	0.146
	0.053
	0.342
	0.876
	0.000
	0.022
	0.302
	0.251
	0.146
	0.053
	0.342
	0.876
	 
	0.022
	0.002

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	X16
	Pearson Correlation
	0.134
	0.261
	0.336
	0.235
	0.090
	0.274
	.416*
	1.000**
	0.134
	0.261
	0.336
	0.235
	0.090
	0.274
	.416*
	1
	.546**

	
	Sig. (2-tailed)
	0.481
	0.163
	0.070
	0.212
	0.636
	0.142
	0.022
	0.000
	0.481
	0.163
	0.070
	0.212
	0.636
	0.142
	0.022
	 
	0.002

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

	JUMLAH
	Pearson Correlation
	.670**
	.684**
	.636**
	.661**
	.650**
	.484**
	.536**
	.546**
	.670**
	.684**
	.636**
	.661**
	.650**
	.484**
	.536**
	.546**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	0.000
	0.000
	0.000
	0.000
	0.000
	0.007
	0.002
	0.002
	0.000
	0.000
	0.000
	0.000
	0.000
	0.007
	0.002
	0.002
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30

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

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



Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Instrumen Punishment
	Correlations
	 

	 
	X2.01
	X2.02
	X2.03
	X2.04
	X2.05
	X2.06
	X2.07
	X2.08
	X2.09
	X2.10
	X2.11
	X2.12
	X2.13
	X2.14
	X2.15
	X2.16
	X2.17
	X2.18
	Jumlah
	 

	X2.01
	Pearson Correlation
	1
	0.000
	.388*
	.447*
	-0.155
	0.000
	.511**
	0.060
	.511**
	0.000
	.388*
	.447*
	-0.155
	0.000
	.511**
	0.060
	.511**
	0.000
	.383*
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	 
	1.000
	0.034
	0.013
	0.414
	1.000
	0.004
	0.754
	0.004
	1.000
	0.034
	0.013
	0.414
	1.000
	0.004
	0.754
	0.004
	1.000
	0.037
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.02
	Pearson Correlation
	0.000
	1
	-0.129
	-0.068
	.791**
	.861**
	0.247
	0.082
	0.247
	.861**
	-0.129
	-0.068
	.791**
	.861**
	0.247
	0.082
	0.247
	.861**
	.647**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	1.000
	 
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.188
	0.667
	0.188
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.188
	0.667
	0.188
	0.000
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.03
	Pearson Correlation
	.388*
	-0.129
	1
	.906**
	-0.093
	-0.129
	.472**
	0.358
	.472**
	-0.129
	1.000**
	.906**
	-0.093
	-0.129
	.472**
	0.358
	.472**
	-0.129
	.503**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.034
	0.498
	 
	0.000
	0.626
	0.498
	0.008
	0.052
	0.008
	0.498
	0.000
	0.000
	0.626
	0.498
	0.008
	0.052
	0.008
	0.498
	0.005
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.04
	Pearson Correlation
	.447*
	-0.068
	.906**
	1
	-0.035
	-0.068
	.572**
	0.301
	.572**
	-0.068
	.906**
	1.000**
	-0.035
	-0.068
	.572**
	0.301
	.572**
	-0.068
	.573**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.013
	0.721
	0.000
	 
	0.856
	0.721
	0.001
	0.106
	0.001
	0.721
	0.000
	0.000
	0.856
	0.721
	0.001
	0.106
	0.001
	0.721
	0.001
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.05
	Pearson Correlation
	-0.155
	.791**
	-0.093
	-0.035
	1
	.932**
	0.033
	0.018
	0.033
	.932**
	-0.093
	-0.035
	1.000**
	.932**
	0.033
	0.018
	0.033
	.932**
	.598**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.414
	0.000
	0.626
	0.856
	 
	0.000
	0.864
	0.923
	0.864
	0.000
	0.626
	0.856
	0.000
	0.000
	0.864
	0.923
	0.864
	0.000
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.06
	Pearson Correlation
	0.000
	.861**
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1
	0.110
	0.082
	0.110
	1.000**
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1.000**
	0.110
	0.082
	0.110
	1.000**
	.660**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	1.000
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	 
	0.563
	0.667
	0.563
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.563
	0.667
	0.563
	0.000
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.07
	Pearson Correlation
	.511**
	0.247
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1
	.413*
	1.000**
	0.110
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1.000**
	.413*
	1.000**
	0.110
	.736**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.004
	0.188
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	 
	0.023
	0.000
	0.563
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	0.000
	0.023
	0.000
	0.563
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.08
	Pearson Correlation
	0.060
	0.082
	0.358
	0.301
	0.018
	0.082
	.413*
	1
	.413*
	0.082
	0.358
	0.301
	0.018
	0.082
	.413*
	1.000**
	.413*
	0.082
	.503**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.754
	0.667
	0.052
	0.106
	0.923
	0.667
	0.023
	 
	0.023
	0.667
	0.052
	0.106
	0.923
	0.667
	0.023
	0.000
	0.023
	0.667
	0.005
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.09
	Pearson Correlation
	.511**
	0.247
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1.000**
	.413*
	1
	0.110
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1.000**
	.413*
	1.000**
	0.110
	.736**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.004
	0.188
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	0.000
	0.023
	 
	0.563
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	0.000
	0.023
	0.000
	0.563
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.10
	Pearson Correlation
	0.000
	.861**
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1.000**
	0.110
	0.082
	0.110
	1
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1.000**
	0.110
	0.082
	0.110
	1.000**
	.660**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	1.000
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.563
	0.667
	0.563
	 
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.563
	0.667
	0.563
	0.000
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.11
	Pearson Correlation
	.388*
	-0.129
	1.000**
	.906**
	-0.093
	-0.129
	.472**
	0.358
	.472**
	-0.129
	1
	.906**
	-0.093
	-0.129
	.472**
	0.358
	.472**
	-0.129
	.503**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.034
	0.498
	0.000
	0.000
	0.626
	0.498
	0.008
	0.052
	0.008
	0.498
	 
	0.000
	0.626
	0.498
	0.008
	0.052
	0.008
	0.498
	0.005
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.12
	Pearson Correlation
	.447*
	-0.068
	.906**
	1.000**
	-0.035
	-0.068
	.572**
	0.301
	.572**
	-0.068
	.906**
	1
	-0.035
	-0.068
	.572**
	0.301
	.572**
	-0.068
	.573**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.013
	0.721
	0.000
	0.000
	0.856
	0.721
	0.001
	0.106
	0.001
	0.721
	0.000
	 
	0.856
	0.721
	0.001
	0.106
	0.001
	0.721
	0.001
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.13
	Pearson Correlation
	-0.155
	.791**
	-0.093
	-0.035
	1.000**
	.932**
	0.033
	0.018
	0.033
	.932**
	-0.093
	-0.035
	1
	.932**
	0.033
	0.018
	0.033
	.932**
	.598**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.414
	0.000
	0.626
	0.856
	0.000
	0.000
	0.864
	0.923
	0.864
	0.000
	0.626
	0.856
	 
	0.000
	0.864
	0.923
	0.864
	0.000
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.14
	Pearson Correlation
	0.000
	.861**
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1.000**
	0.110
	0.082
	0.110
	1.000**
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1
	0.110
	0.082
	0.110
	1.000**
	.660**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	1.000
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.563
	0.667
	0.563
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	 
	0.563
	0.667
	0.563
	0.000
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.15
	Pearson Correlation
	.511**
	0.247
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1.000**
	.413*
	1.000**
	0.110
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1
	.413*
	1.000**
	0.110
	.736**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.004
	0.188
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	0.000
	0.023
	0.000
	0.563
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	 
	0.023
	0.000
	0.563
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.16
	Pearson Correlation
	0.060
	0.082
	0.358
	0.301
	0.018
	0.082
	.413*
	1.000**
	.413*
	0.082
	0.358
	0.301
	0.018
	0.082
	.413*
	1
	.413*
	0.082
	.503**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.754
	0.667
	0.052
	0.106
	0.923
	0.667
	0.023
	0.000
	0.023
	0.667
	0.052
	0.106
	0.923
	0.667
	0.023
	 
	0.023
	0.667
	0.005
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.17
	Pearson Correlation
	.511**
	0.247
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1.000**
	.413*
	1.000**
	0.110
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1.000**
	.413*
	1
	0.110
	.736**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.004
	0.188
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	0.000
	0.023
	0.000
	0.563
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	0.000
	0.023
	 
	0.563
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	X2.18
	Pearson Correlation
	0.000
	.861**
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1.000**
	0.110
	0.082
	0.110
	1.000**
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1.000**
	0.110
	0.082
	0.110
	1
	.660**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	1.000
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.563
	0.667
	0.563
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.563
	0.667
	0.563
	 
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Jumlah
	Pearson Correlation
	.383*
	.647**
	.503**
	.573**
	.598**
	.660**
	.736**
	.503**
	.736**
	.660**
	.503**
	.573**
	.598**
	.660**
	.736**
	.503**
	.736**
	.660**
	1
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.037
	0.000
	0.005
	0.001
	0.000
	0.000
	0.000
	0.005
	0.000
	0.000
	0.005
	0.001
	0.000
	0.000
	0.000
	0.005
	0.000
	0.000
	 
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

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

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



Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Instrumen Disiplin Kerja
	Correlations
	 

	 
	Y01
	Y02
	Y03
	Y04
	Y05
	Y06
	Y07
	Y08
	Y09
	Y10
	Y11
	Y12
	Y13
	Y14
	Y15
	Y16
	Jumlahh
	 

	Y01
	Pearson Correlation
	1
	.529**
	.393*
	0.321
	0.323
	0.342
	-0.137
	-0.354
	0.072
	-0.026
	-0.339
	-0.354
	-0.062
	.491**
	-0.062
	-0.354
	.394*
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	 
	0.003
	0.032
	0.084
	0.082
	0.064
	0.471
	0.055
	0.704
	0.894
	0.067
	0.055
	0.746
	0.006
	0.746
	0.055
	0.031
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y02
	Pearson Correlation
	.529**
	1
	0.296
	.511**
	.382*
	0.025
	0.139
	-0.308
	0.045
	-0.022
	-0.187
	-0.217
	0.110
	0.190
	0.110
	-0.217
	.477**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.003
	 
	0.113
	0.004
	0.037
	0.897
	0.465
	0.098
	0.812
	0.907
	0.322
	0.249
	0.562
	0.316
	0.562
	0.249
	0.008
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y03
	Pearson Correlation
	.393*
	0.296
	1
	0.113
	0.235
	.488**
	-0.092
	-0.314
	0.081
	0.000
	-0.284
	-0.209
	-0.035
	0.171
	-0.035
	-0.209
	0.340
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.032
	0.113
	 
	0.552
	0.211
	0.006
	0.630
	0.091
	0.671
	1.000
	0.128
	0.267
	0.856
	0.365
	0.856
	0.267
	0.066
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y04
	Pearson Correlation
	0.321
	.511**
	0.113
	1
	.627**
	0.031
	-0.271
	0.068
	-0.204
	-0.303
	-0.004
	-0.045
	-0.085
	0.015
	-0.085
	-0.045
	.377*
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.084
	0.004
	0.552
	 
	0.000
	0.872
	0.147
	0.723
	0.279
	0.103
	0.984
	0.813
	0.654
	0.938
	0.654
	0.813
	0.040
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y05
	Pearson Correlation
	0.323
	.382*
	0.235
	.627**
	1
	0.256
	-0.287
	0.112
	-0.267
	-0.275
	0.025
	0.112
	-0.080
	0.269
	-0.080
	0.112
	.507**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.082
	0.037
	0.211
	0.000
	 
	0.172
	0.124
	0.555
	0.153
	0.141
	0.894
	0.555
	0.674
	0.150
	0.674
	0.555
	0.004
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y06
	Pearson Correlation
	0.342
	0.025
	.488**
	0.031
	0.256
	1
	-0.250
	-0.114
	0.088
	0.000
	-0.077
	0.000
	-0.038
	0.299
	-0.038
	0.000
	.370*
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.064
	0.897
	0.006
	0.872
	0.172
	 
	0.183
	0.548
	0.643
	1.000
	0.685
	1.000
	0.844
	0.109
	0.844
	1.000
	0.044
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y07
	Pearson Correlation
	-0.137
	0.139
	-0.092
	-0.271
	-0.287
	-0.250
	1
	0.000
	.388*
	.447*
	-0.155
	0.000
	.511**
	0.060
	.511**
	0.000
	0.171
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.471
	0.465
	0.630
	0.147
	0.124
	0.183
	 
	1.000
	0.034
	0.013
	0.414
	1.000
	0.004
	0.754
	0.004
	1.000
	0.366
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y08
	Pearson Correlation
	-0.354
	-0.308
	-0.314
	0.068
	0.112
	-0.114
	0.000
	1
	-0.129
	-0.068
	.791**
	.861**
	0.247
	0.082
	0.247
	.861**
	.365*
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.055
	0.098
	0.091
	0.723
	0.555
	0.548
	1.000
	 
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.188
	0.667
	0.188
	0.000
	0.047
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y09
	Pearson Correlation
	0.072
	0.045
	0.081
	-0.204
	-0.267
	0.088
	.388*
	-0.129
	1
	.906**
	-0.093
	-0.129
	.472**
	0.358
	.472**
	-0.129
	0.339
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.704
	0.812
	0.671
	0.279
	0.153
	0.643
	0.034
	0.498
	 
	0.000
	0.626
	0.498
	0.008
	0.052
	0.008
	0.498
	0.067
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y10
	Pearson Correlation
	-0.026
	-0.022
	0.000
	-0.303
	-0.275
	0.000
	.447*
	-0.068
	.906**
	1
	-0.035
	-0.068
	.572**
	0.301
	.572**
	-0.068
	0.317
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.894
	0.907
	1.000
	0.103
	0.141
	1.000
	0.013
	0.721
	0.000
	 
	0.856
	0.721
	0.001
	0.106
	0.001
	0.721
	0.088
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y11
	Pearson Correlation
	-0.339
	-0.187
	-0.284
	-0.004
	0.025
	-0.077
	-0.155
	.791**
	-0.093
	-0.035
	1
	.932**
	0.033
	0.018
	0.033
	.932**
	0.318
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.067
	0.322
	0.128
	0.984
	0.894
	0.685
	0.414
	0.000
	0.626
	0.856
	 
	0.000
	0.864
	0.923
	0.864
	0.000
	0.087
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y12
	Pearson Correlation
	-0.354
	-0.217
	-0.209
	-0.045
	0.112
	0.000
	0.000
	.861**
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1
	0.110
	0.082
	0.110
	1.000**
	.404*
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.055
	0.249
	0.267
	0.813
	0.555
	1.000
	1.000
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	 
	0.563
	0.667
	0.563
	0.000
	0.027
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y13
	Pearson Correlation
	-0.062
	0.110
	-0.035
	-0.085
	-0.080
	-0.038
	.511**
	0.247
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1
	.413*
	1.000**
	0.110
	.545**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.746
	0.562
	0.856
	0.654
	0.674
	0.844
	0.004
	0.188
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	 
	0.023
	0.000
	0.563
	0.002
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y14
	Pearson Correlation
	.491**
	0.190
	0.171
	0.015
	0.269
	0.299
	0.060
	0.082
	0.358
	0.301
	0.018
	0.082
	.413*
	1
	.413*
	0.082
	.640**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.006
	0.316
	0.365
	0.938
	0.150
	0.109
	0.754
	0.667
	0.052
	0.106
	0.923
	0.667
	0.023
	 
	0.023
	0.667
	0.000
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y15
	Pearson Correlation
	-0.062
	0.110
	-0.035
	-0.085
	-0.080
	-0.038
	.511**
	0.247
	.472**
	.572**
	0.033
	0.110
	1.000**
	.413*
	1
	0.110
	.545**
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.746
	0.562
	0.856
	0.654
	0.674
	0.844
	0.004
	0.188
	0.008
	0.001
	0.864
	0.563
	0.000
	0.023
	 
	0.563
	0.002
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Y16
	Pearson Correlation
	-0.354
	-0.217
	-0.209
	-0.045
	0.112
	0.000
	0.000
	.861**
	-0.129
	-0.068
	.932**
	1.000**
	0.110
	0.082
	0.110
	1
	.404*
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.055
	0.249
	0.267
	0.813
	0.555
	1.000
	1.000
	0.000
	0.498
	0.721
	0.000
	0.000
	0.563
	0.667
	0.563
	 
	0.027
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

	Jumlahh
	Pearson Correlation
	.394*
	.477**
	0.340
	.377*
	.507**
	.370*
	0.171
	.365*
	0.339
	0.317
	0.318
	.404*
	.545**
	.640**
	.545**
	.404*
	1
	 

	
	Sig. (2-tailed)
	0.031
	0.008
	0.066
	0.040
	0.004
	0.044
	0.366
	0.047
	0.067
	0.088
	0.087
	0.027
	0.002
	0.000
	0.002
	0.027
	 
	 

	
	N
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	30
	 

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

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





	Correlations

	 
	X1
	X2
	Y

	X1
	Pearson Correlation
	1
	0.038
	.419**

	
	Sig. (2-tailed)
	 
	0.776
	0.001

	
	N
	60
	60
	60

	X2
	Pearson Correlation
	0.038
	1
	.271*

	
	Sig. (2-tailed)
	0.776
	 
	0.036

	
	N
	60
	60
	60

	Y
	Pearson Correlation
	.419**
	.271*
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	0.001
	0.036
	 

	
	N
	60
	60
	60

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

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




	Variables Entered/Removeda

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	X2, X1b
	 
	Enter

	a. Dependent Variable: Y

	b. All requested variables entered.



	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.491a
	0.241
	0.214
	3.307

	a. Predictors: (Constant), X2, X1

	b. Dependent Variable: Y



	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	197.964
	2
	98.982
	9.051
	.000b

	
	Residual
	623.369
	57
	10.936
	 
	 

	
	Total
	821.333
	59
	 
	 
	 

	a. Dependent Variable: Y

	b. Predictors: (Constant), X2, X1



	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	36.142
	8.047
	 
	4.491
	0.000

	
	X1
	0.269
	0.076
	0.410
	3.547
	0.001

	
	X2
	0.179
	0.081
	0.256
	2.214
	0.031

	a. Dependent Variable: Y



	Residuals Statisticsa

	 
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Predicted Value
	64.08
	72.59
	68.67
	1.832
	60

	Residual
	-7.459
	5.691
	0.000
	3.250
	60

	Std. Predicted Value
	-2.502
	2.144
	0.000
	1.000
	60

	Std. Residual
	-2.256
	1.721
	0.000
	0.983
	60

	a. Dependent Variable: Y



	Descriptive Statistics

	 
	N
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation

	X1
	60
	56
	80
	69.18
	5.685

	X2
	60
	65
	89
	77.80
	5.329

	Y
	60
	60
	76
	68.67
	3.731

	Valid N (listwise)
	60
	 
	 
	 
	 




	Variables Entered/Removeda

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	X2, X1b
	 
	Enter

	a. Dependent Variable: Y

	b. All requested variables entered.



	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.491a
	0.241
	0.214
	3.307

	a. Predictors: (Constant), X2, X1

	b. Dependent Variable: Y




	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	197.964
	2
	98.982
	9.051
	.000b

	
	Residual
	623.369
	57
	10.936
	 
	 

	
	Total
	821.333
	59
	 
	 
	 

	a. Dependent Variable: Y

	b. Predictors: (Constant), X2, X1




	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	36.142
	8.047
	 
	4.491
	0.000
	 
	 

	
	X1
	0.269
	0.076
	0.410
	3.547
	0.001
	0.999
	1.001

	
	X2
	0.179
	0.081
	0.256
	2.214
	0.031
	0.999
	1.001

	a. Dependent Variable: Y




	Collinearity Diagnosticsa

	Model
	Eigenvalue
	Condition Index
	Variance Proportions

	
	
	
	(Constant)
	X1
	X2

	1
	1
	2.993
	1.000
	0.00
	0.00
	0.00

	
	2
	0.005
	23.363
	0.01
	0.70
	0.33

	
	3
	0.002
	40.289
	0.99
	0.30
	0.67

	a. Dependent Variable: Y




	Residuals Statisticsa

	 
	Minimum
	Maximum
	Mean
	Std. Deviation
	N

	Predicted Value
	64.08
	72.59
	68.67
	1.832
	60

	Std. Predicted Value
	-2.502
	2.144
	0.000
	1.000
	60

	Standard Error of Predicted Value
	0.427
	1.168
	0.714
	0.193
	60

	Adjusted Predicted Value
	63.95
	72.66
	68.67
	1.830
	60

	Residual
	-7.459
	5.691
	0.000
	3.250
	60

	Std. Residual
	-2.256
	1.721
	0.000
	0.983
	60

	Stud. Residual
	-2.282
	1.809
	-0.001
	1.007
	60

	Deleted Residual
	-7.635
	6.393
	-0.007
	3.414
	60

	Stud. Deleted Residual
	-2.373
	1.847
	-0.004
	1.021
	60

	Mahal. Distance
	0.003
	6.381
	1.967
	1.637
	60

	Cook's Distance
	0.000
	0.155
	0.017
	0.025
	60

	Centered Leverage Value
	0.000
	0.108
	0.033
	0.028
	60

	a. Dependent Variable: Y




[image: ]
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	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	 
	Unstandardized Residual

	N
	60

	Normal Parametersa,b
	Mean
	0.0000000

	
	Std. Deviation
	3.25047381

	Most Extreme Differences
	Absolute
	0.074

	
	Positive
	0.040

	
	Negative
	-0.074

	Test Statistic
	0.074

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

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.

	c. Lilliefors Significance Correction.

	d. This is a lower bound of the true significance.





Lampiran 4
Tabel Nilai Kritis Untuk Korelasi R
	N
	Taraf Signif
	N
	Taraf Signif
	N
	Taraf Signif

	
	5%
	1%
	
	5%
	1%
	
	5%
	1%

	3
	0.997
	0.999
	27
	0.381
	0.487
	55
	0.266
	0.345

	4
	0.950
	0.990
	28
	0.374
	0.478
	60
	0.254
	0.330

	5
	0.878
	0.959
	29
	0.367
	0.470
	65
	0.244
	0.317

	6
	0.811
	0.917
	30
	0.361
	0.463
	70
	0.235
	0.306

	7
	0.754
	0.874
	31
	0.355
	0.456
	75
	0.227
	0.296

	8
	0.707
	0.834
	32
	0.349
	0.449
	80
	0.220
	0.286

	9
	0.666
	0.798
	33
	0.344
	0.442
	85
	0.213
	0.278

	10
	0.632
	0.765
	34
	0.339
	0.436
	90
	0.207
	0.270

	11
	0.602
	0.735
	35
	0.334
	0.430
	95
	0.202
	0.263

	12
	0.576
	0.708
	36
	0.329
	0.424
	100
	0.195
	0.256

	13
	0.553
	0.684
	37
	0.325
	0.418
	125
	0.176
	0.230

	14
	0.532
	0.661
	38
	0.320
	0.413
	150
	0.159
	0.210

	15
	0.514
	0.641
	39
	0.316
	0.408
	175
	0.148
	0.194

	16
	0.497
	0.623
	40
	0.312
	0.403
	200
	0.138
	0.181

	17
	0.482
	0.606
	41
	0.308
	0.398
	300
	0.113
	0.148

	18
	0.468
	0.590
	42
	0.304
	0.393
	400
	0.098
	0.128

	19
	0.456
	0.575
	43
	0.301
	0.389
	500
	0.088
	0.115

	20
	0.444
	0.561
	44
	0.297
	0.384
	600
	0.080
	0.105

	21
	0.433
	0.549
	45
	0.294
	0.380
	700
	0.074
	0.097

	22
	0.423
	0.537
	46
	0.291
	0.376
	800
	0.070
	0.091

	23
	0.413
	0.526
	47
	0.288
	0.372
	900
	0.065
	0.086

	24
	0.404
	0.515
	48
	0.284
	0.368
	1000
	0.062
	0.081

	25
	0.396
	0.505
	49
	0.281
	0.364
	 
	 
	 

	26
	0.388
	0.496
	50
	0.279
	0.361
	 
	 
	 





Lampiran 5
Tabel Presentase Distribusi F untuk Probabilitas = 0,05
	
	Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

	df untuk penyebut (N2)
	df untuk pembilang (N1)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	1
	161
	199
	216
	225
	230
	234
	237
	239
	241
	242
	243
	244
	245
	245
	246

	2
	18.51
	19.00
	19.16
	19.25
	19.30
	19.33
	19.35
	19.37
	19.38
	19.40
	19.40
	19.41
	19.42
	19.42
	19.43

	3
	10.13
	9.55
	9.28
	9.12
	9.01
	8.94
	8.89
	8.85
	8.81
	8.79
	8.76
	8.74
	8.73
	8.71
	8.70

	4
	7.71
	6.94
	6.59
	6.39
	6.26
	6.16
	6.09
	6.04
	6.00
	5.96
	5.94
	5.91
	5.89
	5.87
	5.86

	5
	6.61
	5.79
	5.41
	5.19
	5.05
	4.95
	4.88
	4.82
	4.77
	4.74
	4.70
	4.68
	4.66
	4.64
	4.62

	6
	5.99
	5.14
	4.76
	4.53
	4.39
	4.28
	4.21
	4.15
	4.10
	4.06
	4.03
	4.00
	3.98
	3.96
	3.94

	7
	5.59
	4.74
	4.35
	4.12
	3.97
	3.87
	3.79
	3.73
	3.68
	3.64
	3.60
	3.57
	3.55
	3.53
	3.51

	8
	5.32
	4.46
	4.07
	3.84
	3.69
	3.58
	3.50
	3.44
	3.39
	3.35
	3.31
	3.28
	3.26
	3.24
	3.22

	9
	5.12
	4.26
	3.86
	3.63
	3.48
	3.37
	3.29
	3.23
	3.18
	3.14
	3.10
	3.07
	3.05
	3.03
	3.01

	10
	4.96
	4.10
	3.71
	3.48
	3.33
	3.22
	3.14
	3.07
	3.02
	2.98
	2.94
	2.91
	2.89
	2.86
	2.85

	11
	4.84
	3.98
	3.59
	3.36
	3.20
	3.09
	3.01
	2.95
	2.90
	2.85
	2.82
	2.79
	2.76
	2.74
	2.72

	12
	4.75
	3.89
	3.49
	3.26
	3.11
	3.00
	2.91
	2.85
	2.80
	2.75
	2.72
	2.69
	2.66
	2.64
	2.62

	13
	4.67
	3.81
	3.41
	3.18
	3.03
	2.92
	2.83
	2.77
	2.71
	2.67
	2.63
	2.60
	2.58
	2.55
	2.53

	14
	4.60
	3.74
	3.34
	3.11
	2.96
	2.85
	2.76
	2.70
	2.65
	2.60
	2.57
	2.53
	2.51
	2.48
	2.46

	15
	4.54
	3.68
	3.29
	3.06
	2.90
	2.79
	2.71
	2.64
	2.59
	2.54
	2.51
	2.48
	2.45
	2.42
	2.40

	16
	4.49
	3.63
	3.24
	3.01
	2.85
	2.74
	2.66
	2.59
	2.54
	2.49
	2.46
	2.42
	2.40
	2.37
	2.35

	17
	4.45
	3.59
	3.20
	2.96
	2.81
	2.70
	2.61
	2.55
	2.49
	2.45
	2.41
	2.38
	2.35
	2.33
	2.31

	18
	4.41
	3.55
	3.16
	2.93
	2.77
	2.66
	2.58
	2.51
	2.46
	2.41
	2.37
	2.34
	2.31
	2.29
	2.27

	19
	4.38
	3.52
	3.13
	2.90
	2.74
	2.63
	2.54
	2.48
	2.42
	2.38
	2.34
	2.31
	2.28
	2.26
	2.23

	20
	4.35
	3.49
	3.10
	2.87
	2.71
	2.60
	2.51
	2.45
	2.39
	2.35
	2.31
	2.28
	2.25
	2.22
	2.20

	21
	4.32
	3.47
	3.07
	2.84
	2.68
	2.57
	2.49
	2.42
	2.37
	2.32
	2.28
	2.25
	2.22
	2.20
	2.18

	22
	4.30
	3.44
	3.05
	2.82
	2.66
	2.55
	2.46
	2.40
	2.34
	2.30
	2.26
	2.23
	2.20
	2.17
	2.15

	23
	4.28
	3.42
	3.03
	2.80
	2.64
	2.53
	2.44
	2.37
	2.32
	2.27
	2.24
	2.20
	2.18
	2.15
	2.13

	24
	4.26
	3.40
	3.01
	2.78
	2.62
	2.51
	2.42
	2.36
	2.30
	2.25
	2.22
	2.18
	2.15
	2.13
	2.11

	25
	4.24
	3.39
	2.99
	2.76
	2.60
	2.49
	2.40
	2.34
	2.28
	2.24
	2.20
	2.16
	2.14
	2.11
	2.09

	26
	4.23
	3.37
	2.98
	2.74
	2.59
	2.47
	2.39
	2.32
	2.27
	2.22
	2.18
	2.15
	2.12
	2.09
	2.07

	27
	4.21
	3.35
	2.96
	2.73
	2.57
	2.46
	2.37
	2.31
	2.25
	2.20
	2.17
	2.13
	2.10
	2.08
	2.06

	28
	4.20
	3.34
	2.95
	2.71
	2.56
	2.45
	2.36
	2.29
	2.24
	2.19
	2.15
	2.12
	2.09
	2.06
	2.04

	29
	4.18
	3.33
	2.93
	2.70
	2.55
	2.43
	2.35
	2.28
	2.22
	2.18
	2.14
	2.10
	2.08
	2.05
	2.03

	30
	4.17
	3.32
	2.92
	2.69
	2.53
	2.42
	2.33
	2.27
	2.21
	2.16
	2.13
	2.09
	2.06
	2.04
	2.01

	31
	4.16
	3.30
	2.91
	2.68
	2.52
	2.41
	2.32
	2.25
	2.20
	2.15
	2.11
	2.08
	2.05
	2.03
	2.00

	32
	4.15
	3.29
	2.90
	2.67
	2.51
	2.40
	2.31
	2.24
	2.19
	2.14
	2.10
	2.07
	2.04
	2.01
	1.99

	33
	4.14
	3.28
	2.89
	2.66
	2.50
	2.39
	2.30
	2.23
	2.18
	2.13
	2.09
	2.06
	2.03
	2.00
	1.98

	34
	4.13
	3.28
	2.88
	2.65
	2.49
	2.38
	2.29
	2.23
	2.17
	2.12
	2.08
	2.05
	2.02
	1.99
	1.97

	35
	4.12
	3.27
	2.87
	2.64
	2.49
	2.37
	2.29
	2.22
	2.16
	2.11
	2.07
	2.04
	2.01
	1.99
	1.96

	36
	4.11
	3.26
	2.87
	2.63
	2.48
	2.36
	2.28
	2.21
	2.15
	2.11
	2.07
	2.03
	2.00
	1.98
	1.95

	37
	4.11
	3.25
	2.86
	2.63
	2.47
	2.36
	2.27
	2.20
	2.14
	2.10
	2.06
	2.02
	2.00
	1.97
	1.95

	38
	4.10
	3.24
	2.85
	2.62
	2.46
	2.35
	2.26
	2.19
	2.14
	2.09
	2.05
	2.02
	1.99
	1.96
	1.94

	39
	4.09
	3.24
	2.85
	2.61
	2.46
	2.34
	2.26
	2.19
	2.13
	2.08
	2.04
	2.01
	1.98
	1.95
	1.93

	40
	4.08
	3.23
	2.84
	2.61
	2.45
	2.34
	2.25
	2.18
	2.12
	2.08
	2.04
	2.00
	1.97
	1.95
	1.92

	41
	4.08
	3.23
	2.83
	2.60
	2.44
	2.33
	2.24
	2.17
	2.12
	2.07
	2.03
	2.00
	1.97
	1.94
	1.92

	42
	4.07
	3.22
	2.83
	2.59
	2.44
	2.32
	2.24
	2.17
	2.11
	2.06
	2.03
	1.99
	1.96
	1.94
	1.91

	43
	4.07
	3.21
	2.82
	2.59
	2.43
	2.32
	2.23
	2.16
	2.11
	2.06
	2.02
	1.99
	1.96
	1.93
	1.91

	44
	4.06
	3.21
	2.82
	2.58
	2.43
	2.31
	2.23
	2.16
	2.10
	2.05
	2.01
	1.98
	1.95
	1.92
	1.90

	45
	4.06
	3.20
	2.81
	2.58
	2.42
	2.31
	2.22
	2.15
	2.10
	2.05
	2.01
	1.97
	1.94
	1.92
	1.89







	df untuk penyebut (N2)
	df untuk pembilang (N1)

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	46
	4.05 
	3.20 
	2.81 
	2.57 
	2.42 
	2.30 
	2.22 
	2.15 
	2.09 
	2.04 
	2.00 
	1.97 
	1.94 
	1.91 
	1.89 

	47
	4.05 
	3.20 
	2.80 
	2.57 
	2.41 
	2.30 
	2.21 
	2.14 
	2.09 
	2.04 
	2.00 
	1.96 
	1.93 
	1.91 
	1.88 

	48
	4.04 
	3.19 
	2.80 
	2.57 
	2.41 
	2.29 
	2.21 
	2.14 
	2.08 
	2.03 
	1.99 
	1.96 
	1.93 
	1.90 
	1.88 

	49
	4.04 
	3.19 
	2.79 
	2.56 
	2.40 
	2.29 
	2.20 
	2.13 
	2.08 
	2.03 
	1.99 
	1.96 
	1.93 
	1.90 
	1.88 

	50
	4.03 
	3.18 
	2.79 
	2.56 
	2.40 
	2.29 
	2.20 
	2.13 
	2.07 
	2.03 
	1.99 
	1.95 
	1.92 
	1.89 
	1.87 

	51
	4.03 
	3.18 
	2.79 
	2.55 
	2.40 
	2.28 
	2.20 
	2.13 
	2.07 
	2.02 
	1.98 
	1.95 
	1.92 
	1.89 
	1.87 

	52
	4.03 
	3.18 
	2.78 
	2.55 
	2.39 
	2.28 
	2.19 
	2.12 
	2.07 
	2.02 
	1.98 
	1.94 
	1.91 
	1.89 
	1.86 

	53
	4.02 
	3.17 
	2.78 
	2.55 
	2.39 
	2.28 
	2.19 
	2.12 
	2.06 
	2.01 
	1.97 
	1.94 
	1.91 
	1.88 
	1.86 

	54
	4.02 
	3.17 
	2.78 
	2.54 
	2.39 
	2.27 
	2.18 
	2.12 
	2.06 
	2.01 
	1.97 
	1.94 
	1.91 
	1.88 
	1.86 

	55
	4.02 
	3.16 
	2.77 
	2.54 
	2.38 
	2.27 
	2.18 
	2.11 
	2.06 
	2.01 
	1.97 
	1.93 
	1.90 
	1.88 
	1.85 

	56
	4.01 
	3.16 
	2.77 
	2.54 
	2.38 
	2.27 
	2.18 
	2.11 
	2.05 
	2.00 
	1.96 
	1.93 
	1.90 
	1.87 
	1.85 

	57
	4.01 
	3.16 
	2.77 
	2.53 
	2.38 
	2.26 
	2.18 
	2.11 
	2.05 
	2.00 
	1.96 
	1.93 
	1.90 
	1.87 
	1.85 

	58
	4.01 
	3.16 
	2.76 
	2.53 
	2.37 
	2.26 
	2.17 
	2.10 
	2.05 
	2.00 
	1.96 
	1.92 
	1.89 
	1.87 
	1.84 

	59
	4.00 
	3.15 
	2.76 
	2.53 
	2.37 
	2.26 
	2.17 
	2.10 
	2.04 
	2.00 
	1.96 
	1.92 
	1.89 
	1.86 
	1.84 

	60
	4.00 
	3.15 
	2.76 
	2.53 
	2.37 
	2.25 
	2.17 
	2.10 
	2.04 
	1.99 
	1.95 
	1.92 
	1.89 
	1.86 
	1.84 

	61
	4.00 
	3.15 
	2.76 
	2.52 
	2.37 
	2.25 
	2.16 
	2.09 
	2.04 
	1.99 
	1.95 
	1.91 
	1.88 
	1.86 
	1.83 

	62
	4.00 
	3.15 
	2.75 
	2.52 
	2.36 
	2.25 
	2.16 
	2.09 
	2.03 
	1.99 
	1.95 
	1.91 
	1.88 
	1.85 
	1.83 

	63
	3.99 
	3.14 
	2.75 
	2.52 
	2.36 
	2.25 
	2.16 
	2.09 
	2.03 
	1.98 
	1.94 
	1.91 
	1.88 
	1.85 
	1.83 

	64
	3.99 
	3.14 
	2.75 
	2.52 
	2.36 
	2.24 
	2.16 
	2.09 
	2.03 
	1.98 
	1.94 
	1.91 
	1.88 
	1.85 
	1.83 

	65
	3.99 
	3.14 
	2.75 
	2.51 
	2.36 
	2.24 
	2.15 
	2.08 
	2.03 
	1.98 
	1.94 
	1.90 
	1.87 
	1.85 
	1.82 

	66
	3.99 
	3.14 
	2.74 
	2.51 
	2.35 
	2.24 
	2.15 
	2.08 
	2.03 
	1.98 
	1.94 
	1.90 
	1.87 
	1.84 
	1.82 

	67
	3.98 
	3.13 
	2.74 
	2.51 
	2.35 
	2.24 
	2.15 
	2.08 
	2.02 
	1.98 
	1.93 
	1.90 
	1.87 
	1.84 
	1.82 

	68
	3.98 
	3.13 
	2.74 
	2.51 
	2.35 
	2.24 
	2.15 
	2.08 
	2.02 
	1.97 
	1.93 
	1.90 
	1.87 
	1.84 
	1.82 

	69
	3.98 
	3.13 
	2.74 
	2.50 
	2.35 
	2.23 
	2.15 
	2.08 
	2.02 
	1.97 
	1.93 
	1.90 
	1.86 
	1.84 
	1.81 

	70
	3.98 
	3.13 
	2.74 
	2.50 
	2.35 
	2.23 
	2.14 
	2.07 
	2.02 
	1.97 
	1.93 
	1.89 
	1.86 
	1.84 
	1.81 

	71
	3.98 
	3.13 
	2.73 
	2.50 
	2.34 
	2.23 
	2.14 
	2.07 
	2.01 
	1.97 
	1.93 
	1.89 
	1.86 
	1.83 
	1.81 

	72
	3.97 
	3.12 
	2.73 
	2.50 
	2.34 
	2.23 
	2.14 
	2.07 
	2.01 
	1.96 
	1.92 
	1.89 
	1.86 
	1.83 
	1.81 

	73
	3.97 
	3.12 
	2.73 
	2.50 
	2.34 
	2.23 
	2.14 
	2.07 
	2.01 
	1.96 
	1.92 
	1.89 
	1.86 
	1.83 
	1.81 

	74
	3.97 
	3.12 
	2.73 
	2.50 
	2.34 
	2.22 
	2.14 
	2.07 
	2.01 
	1.96 
	1.92 
	1.89 
	1.85 
	1.83 
	1.80 

	75
	3.97 
	3.12 
	2.73 
	2.49 
	2.34 
	2.22 
	2.13 
	2.06 
	2.01 
	1.96 
	1.92 
	1.88 
	1.85 
	1.83 
	1.80 

	76
	3.97 
	3.12 
	2.72 
	2.49 
	2.33 
	2.22 
	2.13 
	2.06 
	2.01 
	1.96 
	1.92 
	1.88 
	1.85 
	1.82 
	1.80 

	77
	3.97 
	3.12 
	2.72 
	2.49 
	2.33 
	2.22 
	2.13 
	2.06 
	2.00 
	1.96 
	1.92 
	1.88 
	1.85 
	1.82 
	1.80 

	78
	3.96 
	3.11 
	2.72 
	2.49 
	2.33 
	2.22 
	2.13 
	2.06 
	2.00 
	1.95 
	1.91 
	1.88 
	1.85 
	1.82 
	1.80 

	79
	3.96 
	3.11 
	2.72 
	2.49 
	2.33 
	2.22 
	2.13 
	2.06 
	2.00 
	1.95 
	1.91 
	1.88 
	1.85 
	1.82 
	1.79 

	80
	3.96 
	3.11 
	2.72 
	2.49 
	2.33 
	2.21 
	2.13 
	2.06 
	2.00 
	1.95 
	1.91 
	1.88 
	1.84 
	1.82 
	1.79 

	81
	3.96 
	3.11 
	2.72 
	2.48 
	2.33 
	2.21 
	2.12 
	2.05 
	2.00 
	1.95 
	1.91 
	1.87 
	1.84 
	1.82 
	1.79 

	82
	3.96 
	3.11 
	2.72 
	2.48 
	2.33 
	2.21 
	2.12 
	2.05 
	2.00 
	1.95 
	1.91 
	1.87 
	1.84 
	1.81 
	1.79 

	83
	3.96 
	3.11 
	2.71 
	2.48 
	2.32 
	2.21 
	2.12 
	2.05 
	1.99 
	1.95 
	1.91 
	1.87 
	1.84 
	1.81 
	1.79 

	84
	3.95 
	3.11 
	2.71 
	2.48 
	2.32 
	2.21 
	2.12 
	2.05 
	1.99 
	1.95 
	1.90 
	1.87 
	1.84 
	1.81 
	1.79 

	85
	3.95 
	3.10 
	2.71 
	2.48 
	2.32 
	2.21 
	2.12 
	2.05 
	1.99 
	1.94 
	1.90 
	1.87 
	1.84 
	1.81 
	1.79 

	86
	3.95 
	3.10 
	2.71 
	2.48 
	2.32 
	2.21 
	2.12 
	2.05 
	1.99 
	1.94 
	1.90 
	1.87 
	1.84 
	1.81 
	1.78 

	87
	3.95 
	3.10 
	2.71 
	2.48 
	2.32 
	2.20 
	2.12 
	2.05 
	1.99 
	1.94 
	1.90 
	1.87 
	1.83 
	1.81 
	1.78 

	88
	3.95 
	3.10 
	2.71 
	2.48 
	2.32 
	2.20 
	2.12 
	2.05 
	1.99 
	1.94 
	1.90 
	1.86 
	1.83 
	1.81 
	1.78 

	89
	3.95 
	3.10 
	2.71 
	2.47 
	2.32 
	2.20 
	2.11 
	2.04 
	1.99 
	1.94 
	1.90 
	1.86 
	1.83 
	1.80 
	1.78 

	90
	3.95 
	3.10 
	2.71 
	2.47 
	2.32 
	2.20 
	2.11 
	2.04 
	1.99 
	1.94 
	1.90 
	1.86 
	1.83 
	1.80 
	1.78 

	91 
	3.95 
	3.10 
	2.70 
	2.47 
	2.31 
	2.20 
	2.11 
	2.04 
	1.98 
	1.94 
	1.90 
	1.86 
	1.83 
	1.80 
	1.78 

	92 
	3.94 
	3.10 
	2.70 
	2.47 
	2.31 
	2.20 
	2.11 
	2.04 
	1.98 
	1.94 
	1.89 
	1.86 
	1.83 
	1.80 
	1.78 

	93 
	3.94 
	3.09 
	2.70 
	2.47 
	2.31 
	2.20 
	2.11 
	2.04 
	1.98 
	1.93 
	1.89 
	1.86 
	1.83 
	1.80 
	1.78 

	94 
	3.94 
	3.09 
	2.70 
	2.47 
	2.31 
	2.20 
	2.11 
	2.04 
	1.98 
	1.93 
	1.89 
	1.86 
	1.83 
	1.80 
	1.77 

	95 
	3.94 
	3.09 
	2.70 
	2.47 
	2.31 
	2.20 
	2.11 
	2.04 
	1.98 
	1.93 
	1.89 
	1.86 
	1.82 
	1.80 
	1.77 

	96 
	3.94 
	3.09 
	2.70 
	2.47 
	2.31 
	2.19 
	2.11 
	2.04 
	1.98 
	1.93 
	1.89 
	1.85 
	1.82 
	1.80 
	1.77 

	97 
	3.94 
	3.09 
	2.70 
	2.47 
	2.31 
	2.19 
	2.11 
	2.04 
	1.98 
	1.93 
	1.89 
	1.85 
	1.82 
	1.80 
	1.77 

	98 
	3.94 
	3.09 
	2.70 
	2.46 
	2.31 
	2.19 
	2.10 
	2.03 
	1.98 
	1.93 
	1.89 
	1.85 
	1.82 
	1.79 
	1.77 

	99 
	3.94 
	3.09 
	2.70 
	2.46 
	2.31 
	2.19 
	2.10 
	2.03 
	1.98 
	1.93 
	1.89 
	1.85 
	1.82 
	1.79 
	1.77 

	100 
	3.94 
	3.09 
	2.70 
	2.46 
	2.31 
	2.19 
	2.10 
	2.03 
	1.97 
	1.93 
	1.89 
	1.85 
	1.82 
	1.79 
	1.77 




Lampiran 6
Tabel Nilai Distribusi T
	Pr
	0.10 
	0.05 
	0.025 
	0.01 
	0.005 
	0.001 

	Df
	0.20 
	0.10 
	0.050 
	0.02 
	0.010 
	0.002 

	1
	3.07768 
	6.31375 
	12.70620 
	31.82052 
	63.65674 
	318.30884 

	2
	1.88562 
	2.91999 
	4.30265 
	6.96456 
	9.92484 
	22.32712 

	3
	1.63774 
	2.35336 
	3.18245 
	4.54070 
	5.84091 
	10.21453 

	4
	1.53321 
	2.13185 
	2.77645 
	3.74695 
	4.60409 
	7.17318 

	5
	1.47588 
	2.01505 
	2.57058 
	3.36493 
	4.03214 
	5.89343 

	6
	1.43976 
	1.94318 
	2.44691 
	3.14267 
	3.70743 
	5.20763 

	7
	1.41492 
	1.89458 
	2.36462 
	2.99795 
	3.49948 
	4.78529 

	8
	1.39682 
	1.85955 
	2.30600 
	2.89646 
	3.35539 
	4.50079 

	9
	1.38303 
	1.83311 
	2.26216 
	2.82144 
	3.24984 
	4.29681 

	10
	1.37218 
	1.81246 
	2.22814 
	2.76377 
	3.16927 
	4.14370 

	11
	1.36343 
	1.79588 
	2.20099 
	2.71808 
	3.10581 
	4.02470 

	12
	1.35622 
	1.78229 
	2.17881 
	2.68100 
	3.05454 
	3.92963 

	13
	1.35017 
	1.77093 
	2.16037 
	2.65031 
	3.01228 
	3.85198 

	14
	1.34503 
	1.76131 
	2.14479 
	2.62449 
	2.97684 
	3.78739 

	15
	1.34061 
	1.75305 
	2.13145 
	2.60248 
	2.94671 
	3.73283 

	16
	1.33676 
	1.74588 
	2.11991 
	2.58349 
	2.92078 
	3.68615 

	17
	1.33338 
	1.73961 
	2.10982 
	2.56693 
	2.89823 
	3.64577 

	18
	1.33039 
	1.73406 
	2.10092 
	2.55238 
	2.87844 
	3.61048 

	19
	1.32773 
	1.72913 
	2.09302 
	2.53948 
	2.86093 
	3.57940 

	20
	1.32534 
	1.72472 
	2.08596 
	2.52798 
	2.84534 
	3.55181 

	21
	1.32319 
	1.72074 
	2.07961 
	2.51765 
	2.83136 
	3.52715 

	22
	1.32124 
	1.71714 
	2.07387 
	2.50832 
	2.81876 
	3.50499 

	23
	1.31946 
	1.71387 
	2.06866 
	2.49987 
	2.80734 
	3.48496 

	24
	1.31784 
	1.71088 
	2.06390 
	2.49216 
	2.79694 
	3.46678 

	25
	1.31635 
	1.70814 
	2.05954 
	2.48511 
	2.78744 
	3.45019 

	26
	1.31497 
	1.70562 
	2.05553 
	2.47863 
	2.77871 
	3.43500 

	27
	1.31370 
	1.70329 
	2.05183 
	2.47266 
	2.77068 
	3.42103 

	28
	1.31253 
	1.70113 
	2.04841 
	2.46714 
	2.76326 
	3.40816 

	29
	1.31143 
	1.69913 
	2.04523 
	2.46202 
	2.75639 
	3.39624 

	30
	1.31042 
	1.69726 
	2.04227 
	2.45726 
	2.75000 
	3.38518 

	31
	1.30946 
	1.69552 
	2.03951 
	2.45282 
	2.74404 
	3.37490 

	32
	1.30857 
	1.69389 
	2.03693 
	2.44868 
	2.73848 
	3.36531 

	33
	1.30774 
	1.69236 
	2.03452 
	2.44479 
	2.73328 
	3.35634 

	34
	1.30695 
	1.69092 
	2.03224 
	2.44115 
	2.72839 
	3.34793 

	35
	1.30621 
	1.68957 
	2.03011 
	2.43772 
	2.72381 
	3.34005 

	36
	1.30551 
	1.68830 
	2.02809 
	2.43449 
	2.71948 
	3.33262 

	37
	1.30485 
	1.68709 
	2.02619 
	2.43145 
	2.71541 
	3.32563 

	38
	1.30423 
	1.68595 
	2.02439 
	2.42857 
	2.71156 
	3.31903 

	39
	1.30364 
	1.68488 
	2.02269 
	2.42584 
	2.70791 
	3.31279 

	40
	1.30308 
	1.68385 
	2.02108 
	2.42326 
	2.70446 
	3.30688 

	41
	1.30254 
	1.68288 
	2.01954 
	2.42080 
	2.70118 
	3.30127 

	42
	1.30204 
	1.68195 
	2.01808 
	2.41847 
	2.69807 
	3.29595 

	43
	1.30155 
	1.68107 
	2.01669 
	2.41625 
	2.69510 
	3.29089 

	44
	1.30109 
	1.68023 
	2.01537 
	2.41413 
	2.69228 
	3.28607 

	45
	1.30065 
	1.67943 
	2.01410 
	2.41212 
	2.68959 
	3.28148 

	46
	1.30023 
	1.67866 
	2.01290 
	2.41019 
	2.68701 
	3.27710 

	47
	1.29982 
	1.67793 
	2.01174 
	2.40835 
	2.68456 
	3.27291 

	48
	1.29944 
	1.67722 
	2.01063 
	2.40658 
	2.68220 
	3.26891 

	49
	1.29907 
	1.67655 
	2.00958 
	2.40489 
	2.67995 
	3.26508 

	50
	1.29871 
	1.67591 
	2.00856 
	2.40327 
	2.67779 
	3.26141 

	51
	1.29837 
	1.67528 
	2.00758 
	2.40172 
	2.67572 
	3.25789 

	52
	1.29805 
	1.67469 
	2.00665 
	2.40022 
	2.67373 
	3.25451 

	53
	1.29773 
	1.67412 
	2.00575 
	2.39879 
	2.67182 
	3.25127 

	55
	1.29713 
	1.67303 
	2.00404 
	2.39608 
	2.66822 
	3.24515 

	56
	1.29685 
	1.67252 
	2.00324 
	2.39480 
	2.66651 
	3.24226 

	57
	1.29658 
	1.67203 
	2.00247 
	2.39357 
	2.66487 
	3.23948 

	58
	1.29632 
	1.67155 
	2.00172 
	2.39238 
	2.66329 
	3.23680 

	59
	1.29607 
	1.67109 
	2.00100 
	2.39123 
	2.66176 
	3.23421 

	60
	1.29582 
	1.67065 
	2.00030 
	2.39012 
	2.66028 
	3.23171 

	61
	1.29558 
	1.67022 
	1.99962 
	2.38905 
	2.65886 
	3.22930 

	62
	1.29536 
	1.66980 
	1.99897 
	2.38801 
	2.65748 
	3.22696 

	63
	1.29513 
	1.66940 
	1.99834 
	2.38701 
	2.65615 
	3.22471 

	64
	1.29492 
	1.66901 
	1.99773 
	2.38604 
	2.65485 
	3.22253 

	65
	1.29471 
	1.66864 
	1.99714 
	2.38510 
	2.65360 
	3.22041 

	66
	1.29451 
	1.66827 
	1.99656 
	2.38419 
	2.65239 
	3.21837 

	67
	1.29432 
	1.66792 
	1.99601 
	2.38330 
	2.65122 
	3.21639 

	68
	1.29413 
	1.66757 
	1.99547 
	2.38245 
	2.65008 
	3.21446 

	69
	1.29394 
	1.66724 
	1.99495 
	2.38161 
	2.64898 
	3.21260 

	70
	1.29376 
	1.66691 
	1.99444 
	2.38081 
	2.64790 
	3.21079 

	71
	1.29359 
	1.66660 
	1.99394 
	2.38002 
	2.64686 
	3.20903 

	72
	1.29342 
	1.66629 
	1.99346 
	2.37926 
	2.64585 
	3.20733 

	73
	1.29326 
	1.66600 
	1.99300 
	2.37852 
	2.64487 
	3.20567 

	74
	1.29310 
	1.66571 
	1.99254 
	2.37780 
	2.64391 
	3.20406 

	75
	1.29294 
	1.66543 
	1.99210 
	2.37710 
	2.64298 
	3.20249 

	76
	1.29279 
	1.66515 
	1.99167 
	2.37642 
	2.64208 
	3.20096 

	77
	1.29264 
	1.66488 
	1.99125 
	2.37576 
	2.64120 
	3.19948 

	78
	1.29250 
	1.66462 
	1.99085 
	2.37511 
	2.64034 
	3.19804 

	79
	1.29236 
	1.66437 
	1.99045 
	2.37448 
	2.63950 
	3.19663 

	80
	1.29222 
	1.66412 
	1.99006 
	2.37387 
	2.63869 
	3.19526 
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