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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui efektivitas keterampilan kerja, penghargaan, dan 
hukuman yang digunakan oleh personel UD Wira Jaya Kalibukbuk. Populasi dan sampel 

penelitian ini berjumlah tiga puluh tiga orang karyawan UD Wira Jaya Kalibukbuk. 

Pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) yang dikenal dengan visual Partial Least 
Square (PLS) versi 3.0 menjadi dasar variasi SEM yang digunakan dalam penelitian ini. 

Menurut penelitian, keterampilan kerja secara signifikan dan positif mempengaruhi kinerja 

karyawan; nilai koefisien sebesar 0,146 dan nilai t hitung sebesar 2,076 lebih tinggi dari t tabel 

sebesar 1,96. Kinerja pegawai dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh insentif, terlihat 
dari nilai koefisien sebesar 0,716 dan nilai t hitung sebesar 8,116, keduanya lebih besar dari t 

tabel sebesar 1,96. Korelasi antara hukuman dengan kinerja karyawan bersifat positif dan 

signifikan, terlihat dari nilai t hitung sebesar 2,115 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,96 
dan nilai koefisien sebesar 0,171. 

 

Kata kunci: keterampilan kerja, reward, publisment dan kinerja karyawan 
 

 

ABSTRACT 

This study aims to investigate the effectiveness of job skills, rewards, and penalties used by UD 

Wira Jaya Kalibukbuk personnel. The thirty-three UD Wira Jaya Kalibukbuk employees 

served as the study's population and sample. The Structural Equation Modeling (SEM) 

approach known as visual Partial Least Square (PLS) version 3.0 is the basis for the SEM 

variation used in this study. According to research, job skills significantly and favorably affect 

employee performance; the coefficient value is 0.146 and the t value is 2.076, which is higher 

than the t table of 1.96. Employee performance is positively and significantly impacted by 

incentives, as seen by the coefficient value of 0.716 and t value of 8.116, both of which are 

greater than the t table of 1.96. The correlation between punishment and employee performance 

is positive and significant, as seen by the estimated t value of 2.115, which is higher than the t 

table value of 1.96, and the coefficient value of 0.171. 
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PENDAHULUAN 

Intinya, sumber daya manusia adalah inti dari setiap operasi bisnis. Menurut Hasibuan 

(2019), manajemen tenaga kerja adalah ilmu dan seni mengatur tanggung jawab dan hubungan 
karyawan sedemikian rupa sehingga memaksimalkan efektivitas dan efisiensi mereka dalam 

memajukan tujuan bisnis, tenaga kerja, dan masyarakat pada umumnya. Kewajiban karyawan 
untuk memenuhi persyaratan pekerjaan pada akhirnya menentukan kinerja suatu perusahaan. 
Arianto dan Kurniawan (2020), sebaliknya mengartikan kinerja sebagai penjabaran kinerja, artinya 

hasil kerja seorang pegawai, proses manajemen, atau keseluruhan organisasi. Hasil pekerjaan 
harus dapat mendukung kesimpulan mereka dengan data yang kredibel dan dapat dibandingkan 

dengan tolok ukur yang telah ditentukan.  
UD Wira Jaya Kalibukbuk merupakan sebuah usaha yang bergerak di bidang retail produk 

sandang dan pangan. Saat ini UD Wira Jaya Kalibukbuk memiliki sebanyak 33 orang karyawan 
yang membantu melaksanakan jalannya usaha. Adapun fenomena yang terjadi saat ini pada UD 

Wira Jaya Kalibukbuk yaitu kinerja karyawan tergolong mengalami penurunan.  

Tabel 1.1. 

Rekapitulasi Kehadiran Karyawan 

UD Wira Jaya Desa Kalibukbuk 
Tahun 2021 Tahun 2022 Tahun 2023 

Bulan 
Jml 

Karyawan 

Tidak 

Masuk 

Kerja 

% 
Jml 

Karyawan 

Tidak 

Masuk 

Kerja 

% 
Jml 

Karyawan 

Tidak 

Masuk 

Kerja 

% 

Jan 33 4 88% 33 6 82% 33 6 82% 

Feb 33 3 90% 33 5 85% 33 4 88% 

Mar 33 2 93% 33 4 88% 33 7 79% 

Apr 33 4 88% 33 4 88% 33 5 85% 

Mei 33 5 85% 33 5 85% 33 7 82% 

Jun 33 4 88% 33 4 88% 33 6 82% 

Jul 33 6 82% 33 5 85% 33 5 85% 

Agus 33 3 90% 33 3 90% 33 7 79% 

Sep 33 4 88% 33 5 85% 33 7 79% 

Okt 33 5 85% 33 6 82% 33 5 85% 

Nov 33 2 93% 33 7 79% 33 5 85% 

Des 33 0 100% 33 6 82% 33 3 90% 

Jumlah 42 Jumlah 60 Jumlah 67  

    (Sumber: Data Absensi Karyawan Tahun 2021-2023) 

Data diatas menunjukan bahwa kinerja ditunjukan melalui tingkat kehadiran karyawan. 

Melalui tabel 1.1 dapat diketahui bahwa selama 3 tahun berturut turut terhitung dari tahun 2021-
2023 terjadi peningkatan ketidakhardian karyawan yang ditunjukan melalui absensi kehadiran. 

Dimana jumlah absensi tertinggi terjadi pada tahun 2023 dengan jumlah ketidakhadiran atau tidak 
masuk kerja sebanyak 67 kali dalam 1 tahun, hal tersebut dapat dilihat dari banyaknya 

ketidakhadiran pada bulan-bulan tertentu seperti halnya bulan Maret, Mei, Agustus dan September 
dengan jumlah karyawan yang absen adalah 7, namun jika dilihat dari karyawan tidak masuk 

kerja terendah pada tahun 2021 yaitu 42 kali dalam 1 tahun, Tentu saja, baik tingkat 
ketidakhadiran karyawan maupun praktik membayar konsekuensi yang dikenakan pada anggota 

staf yang sering tidak masuk kerja berkontribusi pada peningkatan ketidakhadiran tahunan. Tanpa 
disadari, hal ini dapat menyebabkan karyawan yang khawatir menjadi semakin tidak tertarik dan 

malas dalam bekerja, hingga pada titik di mana mereka memutuskan untuk bolos kerja. Hal ini 
akan berdampak pada pendapatan perusahaan karena jumlah pekerja atau izin kerja yang 
dikeluarkan akan lebih sedikit. Oleh karena itu, sangat penting untuk menciptakan keseimbangan 

antara mengenakan denda pada karyawan yang terlalu sering absen, dan mengakui serta memberi 
penghargaan kepada karyawan yang kehadirannya luar biasa. Kinerja pegawai pada hakikatnya 

ditentukan oleh sejumlah faktor, seperti keterampilan kerja, insentif, dan sanksi. 
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Keterampilan yang dimiliki seseorang itulah yang memungkinkannya melakukan suatu 

tugas atau pekerjaan. Zaitul (2020) menegaskan bahwa keterampilan kerja seseorang mencakup 
kemampuan mereka untuk melakukan tanggung jawab yang diberikan. Lian, dalam Lengkong 

dkk. (2019), menegaskan bahwa bakat yang dimiliki seseorang itulah yang memungkinkannya 
melakukan suatu tugas atau pekerjaan. Permasalahan seputar keterampilan kerja karyawan di UD 

Wira Jaya Kalibukbuk antara lain kurangnya inisiatif dalam bekerja, kurangnya kerjasama antar 
rekan kerja, dan kurangnya komunikasi dengan pelanggan sehingga menimbulkan kesan tidak 
ramah dan menimbulkan perbedaan pendapat dari pihak-pihak. klien. 

Selain itu, imbalan adalah penghargaan atau tanda terima kasih yang diberikan kepada 
seseorang sebagai pengakuan atas pencapaian atau perbuatan terpujinya. Di tempat kerja, bonus 

sering kali diberikan sebagai pembayaran atas pencapaian tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan 
atau atas kinerja yang baik. Menurut Fahmi (2017), imbalan juga disebut sebagai kompensasi 

adalah jenis pembayaran yang diberikan kepada seorang karyawan sebagai imbalan atas kerja 
mereka, baik moneter maupun non-moneter. Menurut Dicky Saputra (2017), insentif memacu 

pekerja untuk menyelesaikan tugasnya. Permasalahan yang ada di UD Wira Jaya adalah pekerja 
tidak diberikan bonus atau insentif lainnya atas kerja keras dan dedikasinya, padahal pemberian 

penghargaan kepada karyawan dapat berdampak pada tingkat kinerjanya. 
Selain itu, disiplin merupakan alat untuk mengendalikan perilaku seorang pekerja. 

Nurjannah dkk. (2020) Hukuman didefinisikan sebagai penggunaan ancaman hukuman sebagai 
sarana untuk mendisiplinkan pekerja yang melanggar peraturan, menegakkan hukum yang terkait 

dengan pelanggaran tersebut, dan memberikan pelajaran bagi mereka yang melanggar. Hukuman 
bermanfaat dalam menjaga kedisiplinan staf selain membantu mendongkrak kinerja (Sembiring, 

2020). Ketika pekerja mengabaikan kebijakan perusahaan, mereka sering kali dihukum dengan 
peringatan berupa pengarahan dan peringatan agar tidak melakukan kesalahan yang sama dua 

kali. 
Dalam hal ini, sumber daya manusia perusahaan dan elemen lainnya akan menentukan 

bagaimana cara meningkatkan kinerja karyawannya yang berkinerja buruk. Penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti sebelumnya, yang menemukan perbedaan hasil yang dapat diringkas 

sebagai berikut, mendukung kesimpulan tersebut. Menurut Budiarto (2022), temuan penelitian 
menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi secara positif oleh komponen keterampilan. 

Penelitian Wardani dkk. (2022) menunjukkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh 
keterampilan. Berdasarkan temuan penelitian, kinerja karyawan dipengaruhi oleh keterampilan 

(Parta, 2021). Kemudian, Budianto, dkk. (2022) menemukan temuan penelitian yang kontras, 
yang menunjukkan bahwa keterampilan mempunyai dampak buruk terhadap kinerja pekerja. 

Menurut penelitian Nursiani dkk. (2023), keterampilan kerja berpengaruh buruk terhadap kinerja 
karyawan. Setelah menerima temuan penyelidikannya, Natalia (2022) menemukan bahwa kinerja 

karyawan dipengaruhi secara negatif oleh keterampilan. 
Selain itu, temuan pengujian Yuna pada tahun 2021 menunjukkan bahwa insentif 

meningkatkan kinerja pekerja secara signifikan. Menurut hasil penelitian, insentif mempunyai 
dampak terhadap kinerja pegawai (Mas'ud, dkk., 2021). Menurut temuan penelitian yang dikutip 

oleh Fauzan (2022), insentif meningkatkan kinerja pekerja. Selain itu, penelitian oleh Sari et al. 
(2021) menunjukkan bahwa insentif berdampak buruk terhadap kinerja karyawan. Menurut 

penelitian, penghargaan berdampak buruk terhadap kinerja karyawan (Astuti, dkk., 2019).  
Menurut penelitian Pramesti dkk tahun 2019, kinerja karyawan dipengaruhi secara positif 

oleh hukuman. Berdasarkan temuan penelitian Sustiyatik & Sari (2023) menemukan bahwa kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh hukuman. Berdasarkan temuan penelitian yang dihimpun Fauzan dan 
Muhammad (2020), hukuman berdampak pada kinerja pekerja. Menurut temuan Ratama & 

Sukarno (2021), kinerja karyawan sedikit dipengaruhi oleh hukuman. Berdasarkan temuan Sari et 
al. pada tahun 2021, kinerja karyawan terkena dampak negatif dari hukuman. Menurut temuan 

penelitian, hukuman berdampak buruk terhadap kinerja karyawan (Meng, 2021). Menurut 
penelitian yang dilakukan pada tahun 2021 oleh Mentang, kinerja karyawan terkena dampak 

negatif dari hukuman. Kesenjangan dalam temuan penelitian kemudian dapat digunakan sebagai 
standar oleh dunia usaha untuk meningkatkan kinerja secara signifikan dengan menggunakan 

tenaga kerja mereka sebagai aset dan sumber daya yang dapat menjalankan perusahaan secara 
keseluruhan. Kinerja karyawan akan mempengaruhi kelangsungan perusahaan. 
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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana variabel independen seperti 

publikasi, keterampilan kerja, dan penghargaan mempengaruhi variabel dependen yaitu kinerja 
karyawan. 

 
METODOLOGI PENELITIAN 

Jenis penelitian asosiatif kausal yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif untuk melihat adanya korelasi sebab akibat. UD Wira Jaya Kalibukbuk menggunakan data 
kuantitatif dan kualitatif. Menurut Sugiyono (2019), data kuantitatif adalah informasi yang dinyatakan 

sebagai nilai numerik yang dapat ditelusuri. Menurut Sugiyono (2019), data kualitatif adalah informasi 
yang tidak dapat dikuantifikasi atau disampaikan dalam bentuk numerik. Kuesioner dibagikan kepada 

33 responden sebagai bagian dari rencana pengumpulan data. Skala Likert yang berkisar antara 1 
sampai 5 akan dimasukkan ke dalam kuesioner sebagai alat pengukuran. Skala Likert dapat digunakan 

untuk mengukur opini, perspektif, dan persepsi individu atau kelompok tentang fenomena sosial, klaim 
Sugiyono (2019). Perangkat lunak SEM PLS Versi 3.0 digunakan dalam penelitian ini untuk 

menganalisis data. Model pengukuran yang digunakan adalah uji validitas dan reliabilitas. Average 
Variance Extraction (AVE), Convergent Validity, Discriminant Validity, dan Content Validity 

merupakan beberapa proses pengujian yang didalamnya terdapat pengujian validitas. Kuesioner yang 
digunakan dalam penelitian ini dibuat setelah tinjauan literatur, dengan perubahan yang sesuai 

dilakukan untuk mencegah kecenderungan responden terhadap preferensi tertentu. Ini dikenal sebagai 
validitas konten. Untuk mencapai validitas konvergen, setiap variabel harus memiliki nilai AVE lebih 

dari 0,5 dan nilai pemuatan setiap item lebih besar dari 0,5. [Ghozali, 2018]. Indikator suatu variabel 
yang merupakan rangkuman dari indikator-indikator konvergen disebut nilai rata-rata persentase 

varians yang diekstraksi, atau AVE, antar item pertanyaan. Apabila AVE setiap item pertanyaan 
melebihi 0,5 maka kriteria dianggap memuaskan (Ghozali, 2018). Apabila nilai cross loading suatu 

variabel terhadap variabel itu sendiri lebih tinggi dibandingkan dengan nilai korelasinya terhadap 
variabel lain, hal ini menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut cukup berbeda satu sama lain, suatu 

temuan yang dikenal dengan istilah validitas diskriminan (Ghozali, 2018). Saat mengukur suatu 
gagasan atau konsistensi jawaban responden terhadap item pernyataan dalam survei atau alat 

penelitian lainnya, pengujian reliabilitas ketergantungan digunakan. Suatu variabel dikatakan dapat 
dipercaya apabila nilai reliabilitas kompositnya > 0,7 sebagaimana ditentukan oleh Ghozali (2018). 

Evaluasi ketergantungan dapat dicapai melalui penggunaan pengujian reliabilitas komposit. Dalam 
lingkup penyelidikan ini, model batin yang didasarkan pada teori substantif digunakan untuk 

memberikan penjelasan tentang hubungan antar variabel laten. Model struktural dievaluasi 
menggunakan sejumlah metode statistik yang berbeda, termasuk uji t, signifikansi koefisien parameter 
jalur struktural, R-square untuk variabel dependen, dan uji Stone-Geisser Q-square untuk prediksi 

tinggi badan. Untuk mengetahui apakah suatu variabel laten independen tertentu mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel laten dependen dapat dilakukan dengan menganalisis perubahan nilai 

R-square. Grozali (2018). Saat menguji hipotesis, smartPLS digunakan untuk menganalisis pemodelan 
persamaan struktural (SEM) yang komprehensif. Selain memvalidasi teori, model persamaan struktural 

secara keseluruhan menjelaskan ada tidaknya keterkaitan antar variabel laten (Ghozali, 2018). Meneliti 
nilai Koefisien Jalur yang dihitung dalam pengujian model dalam untuk pengujian hipotesis. Apabila 

nilai T statistik suatu hipotesis diatas nilai T tabel sebesar 1,96 (± 5%) maka dianggap diterima. Artinya 
setiap hipotesis dapat dikonfirmasi atau diterima jika nilai T statistiknya melebihi T tabel. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

1. Pengukuran Validitas dan Reliabilitas  

 
1)  Uji Validitas Convergent validity 

Menurut Ghozali (2018), Jika ukuran reflektif terakumulasi lebih dari 0,70 dengan 

variabel yang diukur, maka dianggap berkualitas tinggi. Sebaliknya, nilai tersebut lebih tinggi 
dari 0,70 untuk penelitian yang masih dalam tahap awal pengembangan skala pengukuran. 
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Tabel 5.2. 

Convergent Validity  

Variabel Keterampilan Kerja 

 

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Keterampilan 

Kerja 

KK1 0,701 Valid 

KK2 0,718 Valid 

KK3 0,883 Valid 

KK4 0,756 Valid 

   (Sumber : Hasil Output Smart PLS 3.0 2024) 

Jika dilihat pada tabel 5.2 terlihat bahwa variabel keterampilan kerja mempunyai empat 

indikator yaitu KK1, KK2, KK3, dan KK4. Indikator tersebut memiliki nilai outer loading 
sebesar 0,701, 0,718, 0,883, dan 0,756. Semua nilai tersebut lebih dari 0,70, artinya indikasi apa 
pun dianggap asli. 

 

Tabel 5.3. 
Convergent Validity  

Variabel Reward 

 

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Reward 

RD1 0,913 Valid 
RD2 

RD3  

0,807 

0,747 

Valid 

Valid  
RD4 0,799 Valid 

   (Sumber : Hasil Output Smart PLS 3.0 2024) 

Menilik tabel 5.3. dapat diinformasikan bahwa indikator variabel reward dengan empat 

indikator RD1, RD2, RD3 dan RD4 yaitu nilai outer loading 0,913, 0,807, 0, 747, 0,799 semua 

indikator mempunyai nilai lebih besar dari 0,70 sehingga seluruhnya dinyatakan valid.  

 

 

Tabel 5.4. 
Convergent Validity  

Variabel Punishment 

 

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Punishment 

PM1 0,779 Valid 

PM2 0,863 Valid 

PM3 0,820 Valid 

   (Sumber : Hasil Output Smart PLS 3.0 2024) 

Menilik tabel 5.4. dapat diinformasikan bahwa indikator variabel punishment dengan tiga 

indikator PM1, PM2, dan PM3 yaitu nilai outer loading yaitu 0,779, 0,863, 0,820 semua 

indikator mempunyai nilai lebih besar dari 0,70 sehingga seluruhnya dinyatakan valid. 
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Tabel 5.5. 
Convergent Validity  

Variabel Kinerja Karyawan 
 

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan 

Kinerja 

Karyawan 

KN1 0,736 Valid 

KN2 0,798 Valid 

KN3 0,874 Valid 

KN4 

KN5 

0,839 

0,906 

Valid 

Valid 

   (Sumber : Hasil Output Smart PLS 3.0 2024) 

Menilik tabel 5.5. dapat diinformasikan bahwa indikator variabel kinerja karyawan 
dengan lima indikator KN1, KN2, KN3, KN4 dan KN5 yaitu nilai outer loading yaitu 0,736, 

0,798, 0,874, 0,839, 0,906 semua indikator mempunyai nilai lebih besar dari 0,70 sehingga 

seluruhnya dinyatakan valid. 
 

 
Gambar 5.1 

Nilai Loading faktor 

(Sumber: Hasil Output Smart PLS 3.0 2024) 

 

Menilik Gambar 5.1 dapat disimpulkan bahwa semua indikator dapat dikatakan valid 
dan dapat digunkan dalam penelitian ini.  

 
2)  Discriminant validity 

Model dinyatakan mempunyai validitas diskriminan yang sangat baik apabila 
mempertimbangkan setiap nilai loading setiap indikator suatu variabel laten mempunyai nilai 

loading yang paling besar jika dibandingkan dengan nilai loading variabel laten lainnya  

Tabel 5.6. 

Nilai Discriminant Validity 
 

Variabel 
Keterampilan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 
Punishment Reward 

Keterampilan Kerja 0,768    

Kinerja Karyawan 0,828 0,833   

Punishment 0,787 0,852 0,821  

Reward 0,765 0,963 0,791 0,819 

(Sumber: Hasil Olahan PLS 3.0 2024) 
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Apabila faktor loading suatu indikator pada variabel target lebih tinggi dibandingkan 

variabel lain (rata-rata 0,70), maka indikator tersebut dianggap valid. Loading faktor 
keterampilan kerja sebesar 0,768, keterampilan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,828, 

imbalan sebesar 0,819, imbalan terhadap kinerja pegawai sebesar 0,963, punishment sebesar 
0,821, punishment terhadap kinerja pegawai sebesar 0,852, dan kinerja pegawai sebesar 0,833, 

sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 5.6 . 
 

Tabel 5.7. 

Nilai Average Variance Extraced (AVE)  

 

Variabel 
Average Variance 

Extracted (AVE) 

Keterampilan Kerja 0,590 

Kinerja Karyawan 0,693 

Punishment 0,674 

Reward 0,670 

    (Sumber: Hasil Olahan PLS 3.0 2024) 

Tabel 5.4 memberikan bukti bahwa seluruh variabel penelitian berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. secara spesifik variabel kinerja pegawai sebesar 0,693, variabel 

keterampilan kerja sebesar 0,590, variabel ketidakseimbangan sebesar 0,670, variabel hukuman 
sebesar 0,674, dan seterusnya. Setiap nilai variabel yang memenuhi syarat dan dianggap valid 

mempunyai nilai AVE lebih besar dari 0,50. 
 

3) Composite Reliability 

Standar reliabilitas keterampilan kerja, insentif, penalti, dan kinerja karyawan juga 

ditunjukkan oleh nilai Composite Reliability dan Cronbach Alpha pada setiap variabel 
penelitian. Reliabilitas yang tinggi ditunjukkan oleh variabel penelitian dengan nilai Cronbach 

Alpha dan Composite Reliability masing-masing lebih dari 0,60 dan 0,70. Nilai Cronbach 
Alpha dan reliabilitas komposit untuk setiap variabel ditampilkan di bawah ini. 

 

Tabel 5.8. 

Composite Reliability Dan Cronbach Alpha 

 

Variabel Cronbach's Alpha 
Composite 

Reliability 

Keterampilan Kerja 0,765 0,851 

Kinerja Karyawan 0,888 0,918 

Punishment 0,758 0,861 

Reward 0,834 0,890 

(Sumber : Hasil Olahan PLS 3.0 2024) 

Seperti dapat dilihat pada Tabel 5.8, setiap variabel yang dimasukkan dalam penyelidikan 
ini menghasilkan nilai Cronbach alpha yang lebih tinggi dari 0,60 dan nilai Composite 

Reliability yang lebih tinggi dari 0,70. Melalui pemanfaatan nilai Cronbach Alpha sebesar 0,765 
dan nilai Composite Reliability sebesar 0,851 maka pada akhirnya dihitung nilai Keterampilan 

Kerja (KK). Skor Cronbach Alpha sebesar 0,834 dan Composite Reliability sebesar 0,890 
ditemukan untuk variabel reward (RW). Dari pemaparan nilai-nilai di atas dapat diambil 

kesimpulan bahwa variabel penelitian ini mempunyai nilai yang dapat diandalkan. Variabel 
Punishment (PM) mempunyai nilai Cronbach Alpha sebesar 0,758 dan Composite Reliability 

sebesar 0,861, sedangkan variabel Kinerja Pegawai (KN) mempunyai nilai Cronbach Alpha 
sebesar 0,888 dan Composite Reliability sebesar 0,918. 

2. Pengujian Model Struktural atau Inner Model 



Keterampilan Kerja, Reward, Publishment dan Kinerja Karyawan| 8 

 

Untuk mengetahui sifat keterkaitan yang terjalin antar variabel, dilakukan pengujian terhadap 

Inner Model atau Structural Model. Pentingnya model serta nilai R-square-nya sedang dievaluasi. 
Uji R-square untuk variabel dependen dan penentuan signifikansi koefisien parameter rute 

struktural digunakan dalam proses penelitian model struktural. 
 

 
Gambar 5.3. 
Inner Model 

(Sumber: Hasil Output Smart PLS 3.0 2024) 

Untuk mulai membangun model dengan PLS, lihat R-square setiap variabel dependen laten. 
Tabel 5.9 menggambarkan signifikansi hasil estimasi R-square dengan menggunakan SmartPLS 

sekaligus menguji hubungan antara keterampilan kerja, insentif, dan penalti terhadap kinerja 
karyawan pada UD Wira Jaya Kalibukbuk. 

 

Tabel 5.9. 

Nilai R-Square 

 

Variabel R Square 

Kinerja Karyawan 0,956 

(Sumber: Hasil Olahan PLS 3.0 2024) 

Untuk faktor keterampilan kerja, insentif, dan hukuman yang mempengaruhi variabel kinerja 
pegawai, Tabel 5.9 menampilkan nilai R-Square sebesar 0,956. Hal ini menunjukkan bahwa 

keterampilan kerja menyumbang 95,6% dari faktor-faktor yang terkait dengan kinerja karyawan, 
dan 4,4% sisanya ditentukan oleh variabel-variabel yang tidak tercakup dalam penelitian ini, 

seperti kemampuan kerja, kebahagiaan kerja, atau pengalaman kerja. 

3. Pengujian Hipotesis 
Diketahui bahwa setiap koneksi pada pengujian PLS dengan program SmartPLS versi 3.0 

disimulasikan. Teknik bootstrapping digunakan pada sampel dalam hal ini. Tujuan lain dari 

pengujian bootstrapping adalah untuk mengurangi masalah ketidaknormalan pada data penelitian. 
 

Tabel 5.10. 

Nilai Path Coefficients 

 

Variabel 
Original 

Sample (O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 

Keterampilan Kerja > Kinerja 

Karyawan 
0,146 2,076 0,038 

Punishment > Kinerja Karyawan 0,171 2,115 0,035 

Reward > Kinerja Karyawan 0,716 8,116 0,000 

     (Sumber: Hasil Olahan PLS 3.0 2024) 
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Berdasarkan tabel 5.10. menunjukkan uji hubungan antar variabel menunjukkan bahwa 

Terdapat korelasi positif antara keterampilan kerja dengan kinerja karyawan, dengan nilai 
koefisien parameter sebesar 0,146. Selain itu, terdapat korelasi positif antara variabel reward dan 

punishment dengan nilai koefisien parameter masing-masing sebesar 0,716 dan 0,171. Terdapat 
nilai t hitung yang ditentukan untuk ketiga variabel tersebut lebih besar dari t tabel (1,96). Oleh 

karena itu, variabel-variabel tersebut mempunyai hubungan yang sah, sehingga dapat disimpulkan. 
Berdasarkan tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa keterampilan kerja yang mempunyai 

nilai p value sebesar 0,038 berbanding 0,000 untuk variabel reward dan 0,035 untuk variabel 

punishment mempunyai pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja pegawai dibandingkan variabel 
punishment dan reward. Hal ini menunjukkan bahwa keterampilan kerja karyawan mempunyai 

dampak yang lebih besar terhadap kinerja akhir, semakin terampil karyawan dalam bekerja maka 
tentu akan memberikan pengaruh terhadap hasil kerjanya, hal ini disebabkan oleh keterampilan 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaan akan membantunya dalam melaksanakan setiap 
pekerjaannya, dengan keterampilan kerja yang dimiliki dapat membantu perusahaan atau usaha 

dalam mendekorasi usaha agar terlihat menarik dimata konsumen sehingga dapat meningkatkan 
penjualan, dari hal tersebut secara tidak langsung akan mempengaruhi kinerja yang dihasilkannya. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Keterampilan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
sesuai dengan kesimpulan penyelidikan yang ditunjukkan pada tabel 5.10. Hipotesis pertama UD 

Wira Jaya Kalibukbuk yang menyatakan bahwa keterampilan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai didukung oleh bukti yang menunjukkan bahwa pengaruh keterampilan kerja terhadap kinerja 

karyawan bersifat positif dan substansial. Hipotesis ini menyatakan bahwa keterampilan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Fakta bahwa nilai koefisien sebesar 0,146 dan nilai t 2,076, 

keduanya lebih tinggi dari nilai t tabel sebesar 1,96, memberikan kredibilitas pada pernyataan tersebut. 
Hal ini menunjukkan bahwa kinerja seseorang akan dipengaruhi oleh kemampuan, keterampilan, dan 

output dalam melaksanakan tugasnya, serta dedikasi dan keterlibatannya dalam mencapai tujuan 
bisnis. Akibatnya, individu yang memiliki keterampilan kerja yang kuat akan mempunyai kinerja yang 

lebih besar. Selain itu, ini bermanfaat. 
Dalam Lengkong dkk. (2019), Lian mengemukakan bahwa bakat merupakan kemampuan 

individu dalam menjalankan suatu tugas atau aktivitas. Penegasan ini memberikan kredibilitas pada 
argumen di atas. Temuan investigasi Budiarto (2022) memberi titik terang mengenai hal tersebut. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa faktor keterampilan mempunyai pengaruh yang menguntungkan 
terhadap kinerja setiap karyawan. Keterampilan terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 

menurut penelitian yang dilakukan oleh Wardani dkk. (2022). Keterampilan terbukti berdampak 
terhadap kinerja karyawan, seperti yang ditunjukkan oleh penelitian yang dilakukan oleh Parta (2021). 

 

Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan 

Mengingat temuan investigasi, yang dirinci pada tabel 5.10 di atas. Di UD Wira Jaya Kalibukbuk 

terbukti bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
ditunjukkan dengan nilai koefisien sebesar 0,716 dan nilai t hitung sebesar 8,116, keduanya lebih tinggi 

dibandingkan nilai t tabel sebesar 1,96. Kesimpulan ini mendukung hipotesis kedua yang menyatakan 
bahwa ketidakseimbangan berdampak terhadap kinerja karyawan. Indikasi dengan nilai terendah 

adalah pengembangan karir yang sangat penting bagi karyawan karena pekerjaan yang mereka lakukan 
saat ini akan membantu mereka merencanakan karir masa depan di tempat kerjanya saat ini. 

Alasan indikator terendah yaitu persepsi karena persepsi pekerja tentang cara mereka bekerja 
atau melayani pelanggan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja mereka. Artinya, 

persepsi pekerja mengenai cara mereka menyelesaikan setiap tugas di tempat kerja mempunyai dampak 
yang signifikan terhadap hasil pekerjaan mereka. Hal ini menunjukkan bahwa seorang karyawan 

menerima imbalan berupa kompensasi atau jasa atas kontribusinya kepada tim atau menyelesaikan 
tugas yang diberikan kepadanya dengan sukses sesuai dengan tujuannya; harapannya adalah bahwa 

karyawan tersebut akan terus meningkat sebagai hasil dari penghargaan tersebut. Karena kinerja 
seorang pegawai ditentukan oleh seberapa baik ia menyelesaikan setiap tugas yang diberikan 

kepadanya selama bekerja, maka penghargaan secara langsung akan mendorongnya untuk berkinerja 
pada level tertinggi bagi organisasi tempatnya bekerja. 
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Pandangan yang diungkapkan Apriyanti dkk. mendukung ini. (2020) insentif atau penghargaan 

mencakup beberapa fasilitas yang ditawarkan perusahaan kepada karyawan sebagai bagian dari 
kontrak psikologis. Temuan penelitian Yunas pada tahun 2021 yang menunjukkan bahwa insentif 

meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan, menguatkan hal tersebut. Menurut data penelitian, 
penghargaan meningkatkan kinerja karyawan (Mas'ud et al., 2021). Menurut temuan penelitian, 

penghargaan meningkatkan kinerja karyawan (Fuzan, 2022). 
 

Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Karyawan 

berdasarkan temuan analisis yang disajikan pada tabel 5.10. Pengaruh punishment terhadap 
kinerja karyawan pada UD Wira Jaya Kalibukbuk terbukti positif dan signifikan dibuktikan dengan 

nilai koefisien sebesar 0,171 dan nilai t hitung sebesar 2,115, keduanya lebih besar dari t tabel sebesar 
1,96. Temuan ini mendukung hipotesis ketiga. Dengan indikator paling rendah yaitu teguran lisan 

kepada para karyawan, teguran lisan perlu diberikan kepada para karyawan yang memiliki penurunan 
kinerja dalam kurun waktu kerja tertentu, teguran ini perlu dilakukan agar karyawan tetap menyadari 

apa yang harus dilakukan untuk dapat meningkatkan kinerjanya, karena maju mundurnya suatu usaha 
itu bergantung pada karyawan yang bekerja. Dimana hal ini menandakan bahwa punishment yang 

diberikan oleh pemilik usaha sebagai sangsi yang diterima oleh karyawan sebagai tindakan konsekuensi 
atas hasil yang dilakukan baik dengan sengaja ataupun tidak sengaja yang dapat berupa teguran atau 

bahkan pemutusan hubungan kerja, hal ini akan terjadi apabila karyawan tidak mematuhi standar dari 
aturan kerja yang ditentukan, oleh, sebeb itu punishment yang diberikan kepada karyawan akan dapat 

memberikan pengaruh kepada hasil kerja karyawan. 
Hal ini dikarenakan pandangan yang diungkapkan Sardiman dalam Nompo dan Pandowo (2020) 

yang menyatakan bahwa hukuman merupakan salah satu bentuk penguatan negatif yang dapat 
dijadikan sebagai alat motivasi tambahan jika dilakukan dengan cara yang dapat diterima. dan masuk 

akal sesuai dengan tujuannya. ini adalah prinsip hukuman. Pernyataan ini dapat dipercaya karena 
didukung oleh temuan penelitian yang dilakukan oleh Pramesti dkk. (2019) yang menemukan bahwa 

penerapan punishment berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan temuan penelitian 
yang dilakukan oleh Sustiyatik dan Sari (2023), diketahui bahwa hukuman mempunyai dampak 

terhadap kinerja karyawan. Menurut temuan penelitian yang dilakukan oleh Fauzan, Muhammad 
(2020), penggunaan hukuman memberikan dampak terhadap kinerja karyawan. Sejumlah penelitian 

menunjukkan bahwa hukuman memang mempunyai dampak. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa : keterampilan 
kerja, reward dan publishment dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara positif dan juga signifikan. 

Diartikan apabila keterampilan kerja yang dimiliki oleh para karyawan, reward yang diberikan semakin 

bagus serta publishment yang diberikan secara tepat akan dapat meningkatkan kinerja karyawan secara 

berkesinambungan pada UD Wira Jaya di Desa Kalibukbuk . 

Saran  
Pemilik UD Wira Jaya Kalibukbuk memperhatikan keterampilan yang dimiliki oleh para 

karyawan karena memberikan dampak secara langsung terhadap kinerja yang dihasilkan selain itu 
reward yang diberikan dapat disesuaikan dengan kinerja serta publishment harus tepat sehingga dapat 

meningkatkan kinerja untuk seluruh karyawan. 
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