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a parsial dan sekaligus secara simultan. Metode penelitian yangdi
adalah kuantitatif korelasional dengan alat analisis regresi linier

rganda. Berbagai tahapan dan uji dilakukan mulai dari uji statistik deskriptif
hingga statistik inferensial. Didalamnya terdapat uji validitas, reliabilitas,
multikolinearitas, heteroskedastisitas, autokorelasi, normalitas, analisis
regresi, uji parsial, uji simultan serta analisis koefisien dan R square. Sampel
penelitian ditentukan secara purposive, dimana seluruh guru dan staf menjadi
sampel yang berjumlah 21 orang. Hasil penelitian mengemukakan bahwa
reward dan punishment menjadi faktor penentu dalam memberikan pengaruh
positif serta signifikan, baik secara parsial maupun simultan. Artinya,
manakala sistem reward dan punishment berjalan optimal maka pada saat itu
pula kepuasan kerja dapat dirasakan oleh karyawan. Kepala sekolah selaku
pimpinan hendaknya dapat memperhatikan dan melaksanakan hal tersebut
karena dapat meningkatkan semangat kerja guru dan staf sekolah.
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Pendahuluan

Keberadaan Sumber Daya Manusia menjadi ujung tombak kemajuan lembaga profit maupun lembaga non
profit. Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu
faktor yang terpenting adalah sumber daya manusia(Andy Pratama & Putri Handayani, 2022). Sumber daya
manusia memainkan peran penting dalam suatu organisasi, dimana manusia sebagai agen penggeraknya (Amal
Prihatono et al., 2022). Setidaknya terdapat 3 (tiga) komponen yang mendasari karyawan pada saat bekerja, yakni;
kebutuhan, dorongan dan tujuan(Sarinah & Mardalena, 2017). Tiga komponen tersebut berada dalam bingkai yang
disebut dengan motivasi. Sehingga di lapangan mungkin saja menemukan karyawan yang bekerja karena didasari
kebutuhan. Dilain pihak, memungkin saja menemukan karyawan yang bekerja dikarenakan sudah memiliki
dorongan dari dalam dirinya. Atau bahkan kondisi terakhir yakni menemukan karyawan yang bekerja atas dasar
target dan tujuan yang mereka miliki. Target yang dimaksud bisa saja berorientasi pada finansial, namun juga bisa
menginginkan penghargaan non finansial.Karyawan yang merasakan kepuasan dalam bekerja cenderung memiliki
perasaan yang positif terhadap pekerjaan dan sebaliknya(Ariansyah & Mardalena, 2019) menyatakan karyawan
adalah aset terpenting organisasi publik, tetapi karyawan yang baik dengan standar kualitas hanya dapat diperoleh
dengan menarik tenaga kerja atau dengan rekrutmen yang efektif. Sumber daya manusia harus terus dikembangkan
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untuk mendapatkan sumber daya manusia yang profesional dan berprestasi. Salah satu isu utama ketika
berhadapan dengan upaya peningkatan kinerja karyawan adalah relevan dengan usaha peningkatan kepuasan kerja
karyawan(Lailatul Mugoyyaroh, 2018). Namun tidak dipungkiri bahwa masih terdapat helsmggpa lembaga yang
mengabaikan pemenuhan aspek kepuasan kerja ini(Sarinah & Mardalena, 2020).Dal3

hal ini guru merupakan salah satu prioritas utama pilar pendidikan (Lailatus Sya 1). PePgetahuan, sikap
dan keterampilan masyarakat dapat ditingkatkan melalui pendidikan. Pendjdi merupakQm fak#or pentingdalam
membentuk kepribadian seseorang(Haris et al., 2022). Pendidikan ad anusia yang paling
penting dalam hidup(Nurrohmatulloh & Mulyawati, 2022). Ke j n untuk meningkatkan

karyawan guna

Sementara itu faktor ektrinsik atau hygiene faktor ebab Retidakpuasan dalam bekerja. Lebih detail,
Herzberg menyatakan bahwa terdapat 6 dimensi mof§jva erja yakni; pencapaian, pengakuan, pekerjaan
itu sendiri, tanggungjawab, kemajuan, d gaentara itu terdapat 10 dimensi ketidakpuasan kerja,
yakni; pengawasan, kebijakan, hub ondisi kerja, gaji, hubungan rekan, kehidupan pribadi,
hubungan dengan bawahan, sta

Kepuasan kerja juga 2gakan hukum atau law enforcement. Ketika karyawan berperilaku
baik pasca menda aka kondisi itu dikenal dengan istilah positive reinforcement. Positive
reinforcement i n melakukan perilaku baik tersebut secara berulang (Robbins & Coulter,
2021). Se ji i Regulasi dan kebijakan diyakini dapat menjaga

punishment. Ji eorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi maka ia akan memiliki sikap yang
positif terhadap rjaannya. Namun sebaliknya jika ada seseorang yang tidak puas maka ia akan memiliki sikap
negatif pula terhadap pekerjaannya. Manakala orang berbicara tentang sikap karyawan, maka mereka biasanya
bermaksud mengacu pada kepuasan kerja(Robbins & Coulter, 2021). Gibson, Ivanceivich, et al dalam(Natalia &
Hidayat, 2021) menyatakan seorang karyawan dapat merasa puas dengan pekerjaannya manakala karya
merekadihargai dengan baik, seperti gaji yang baik, peluang untuk maju, lingkungan kerja yang mencakup
kepemimpinan dan rekan kerja yang baik dan pekerjaan itu sendiri, apakah tugasnya bisa memberikan rasa
kebebasan bagi dirinya. Triatna, C. dalam (Widyastiara & Silvianita, 2020) berpendapat kepuasan kerja juga
merupakan keadaan emosional seorang karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, baik dirinyamenyukai
pekerjaannya atau tidak(Widyastiara & Silvianita, 2020). Herzberg dalam (Nursaadah, 2017)menyatakan bahwa
kepuasan kerja adalah perasaan positif yang merupakan hasil dari mengevaluasi karakteristiknya. Dalam
organisasi, kepuasan kerja dan komitmen adalah faktor yang paling penting. Tugas manajer SDM sekarang adalah
memaksimalkan kepuasan karyawan(Huynh et al., 2023).Setiap karyawan harus puas dengan pekerjaannya
sehingga mereka dapat bekerja dengan baik dan efisien. Untuk itu karyawan haruslah merasa nyaman dalam
pekerjaannya dan dihargai oleh perusahaan tempat untuk mengembangkan potensi diri(Salsabila Triadi,
2021).Veithzal dan Ella dalam (Lailtul., 2018) menyatakan kepuasan kerja adalah bagaimana orang memandang
dan merasakan aspek-aspeknya pekerjaannya.Sementara itu, dalam pembelajaran penerapan metode reward dan
punishment untuk meningkatkan motivasi siswa(Haris et al., 2022).

Pada kajian lain, sistem reward dan punishment juga melekat pada organisasi guna memberikan penghargaan
sekaligus sanksi bagi karyawan baik yang berprestasi maupun yang berperilaku tidak sesuai aturan. Bintoro, M.T.,
& Daryanto dalam (Widyastiara & Silvianita, 2020)menyatakan bahwa reward adalah suatu keadaan yang dapat
menghasilkan kepuasan dan dapat menambah kemungkinan tindakan yang dilakukan. Nawoselng’ollan, D. and
Roussel, J. Dalam (Amal Prihatono et al., 2022) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan
yaitu manajemen, gaji, diberikan atau tidaknya reward dan punishment, kedisiplinan, pengalaman kerja, pelatihan,
kemampuan, faktor psikologis, lingkungan. Kolbiyah dalam (Amal Prihatono et al., 2022)menambahkan upaya
yang dapat dilakukan perusahaan untuk meningkatkan prestasi kerja karyawanmeliputi komitmen perusahaan
untuk memberikan reward dan punishment atau pemberiankompensasi non-finansial dan finansial, termasuk
karyawan dalam pelatihan menurutbidang keilmuannya masing-masing. Reward juga termasuk cara untuk
meningkatkan produktivitas kerja dan perilaku karyawan, sehingga dapat mempercepat pelaksanaan pekerjaan
yang telah dibebankan sehingga tujuan yang ingin dicapai terlaksana dengan baik. Pemimpin yang etis adalah
pemimpin yang sekaligus jujur dalam memberikan penilaianhasil kerja karyawan sehingga sistem reward dapat
diyakini menjadi hal yang penting sehingga diharapkan untuk dapat digunakan seoptimal mungkin (Robbins &
Coulter, 2021). Karyawan yang telah bekerja dengan optimal sudah selayaknyalah diberikan reward (Widyastiara
& Silvianita, 2020). Hadiah maupun hukuman juga menjadi alat memprediksi kinerja kepuasan kerja karyawan
(Nursaadah, 2017). Meskipun tidak sedikit guru yang berpendapat bahwa kompensasi finansial merupakan aspek
penting dari kepuasan mereka dalam mengajar(Nyamubi, 2017). Amstrong dalam (Basmantra, 2018)
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mengemukakan bahwa manajemen reward didefinisikan sebagai strategi, langkah praktik, dan proses yang
diperlukan untuk mengenali dan menghargai valuekaryawan dan kontribusi mereka terhadap tujuan
organisasi(Basmantra, 2018). Reward adalah penghargaan yang diberikan kepada seseorgaemmggs suatu pekerjaan
yang telah mereka kerjakan, sebagai bentuk terimakasih dan kepedulian (Panekanan, reward adalah
untuk menarik orang-orang yang berkualitas untuk bekerja dengan baik untuk g Aainya t@uan organisasi,
untuk mempertahankan guru agar tetap terus mau bekerja dan memotivasi perprgstasi yang lebih

tinggi(Daheri et al., 2023). Menurut Ratna Wilis Dahar dalam (Daheri pat) jenis imbalan
yaitu imbalan sosial, imbalan aktif, dan penghargaan. Sementara i (empat) indikator yaitu
gaji dan bonus, kesejahteraan, pengembangan Karir, dan manf . Penghargaan salah dalam

konsep manajemen alat yang meningkatkan motivasi karya
et al.,, 2020) mengemukakan hukuman dapat memberi
memberikan motivasi positif(Wijaya et al., 2020).
reward kegiatan yang mengasosiasikan tindakan se
secara umum dapat membuat mereka

i pelaku sedangkan hadiah dapat
nto dalam(Dasar et al., n.d.) menyatakan
esenangan, kebahagiaan, dan kemauan yang
n baik tersebut berulang-ulang. Reward atau

atkan efektivitas kerja, menegakkan aturan, dan memberi pelajaran kepada
alam (Andy Pratama & Putri Handayani, 2022)berpendapat pula punishment

memberi dampak buruk, misalnya; konfilk di lingkungan kerja, ketidakhadiran, dan perpindahan/keluar dari
pekerjaan (Robbins & Coulter, 2021)Punishment atau hukuman merupakan salah satu bentuk penguatan negatif
yang menjadi sarana untuk meningkatkan motivasi kerja secara tepat, benar dan bijaksana sesuai dengan
peraturan(Andy Pratama & Putri Handayani, 2022). Wahidah mengemukakan bahwa tujuan pemberian
punishmentyaitu agar guru menyadari bahwa hukuman kerja berlaku untuk semua guru sesuai dengan
peraturanyang berlaku(Daheri et al., 2023). Ali Imron dalam (Ngumpriyatun, 2020) menyatakan hukuman atau
sanksi adalah hukuman yang diterima seseorang karena melanggar aturan yang ditetapkan dan haruslah dapat
menyadarkan atas kesalahan tersebut. Jika dihukum dengan bijak dan benar, itu bisa menjadi alat motivasi yang
nyata(Lailatus Syamsiyah, 2021). Sanksi adalah konsekuensi yang menjadi tanggung jawab seseorang yang tidak
memenuhi kewajibannya(Rapi Monoarfa, 2018). Hukuman adalah penguatan atau penguatan negatif tetapi bisa
menjadi alat motivasi jika diberikan dengan benar dan bijak (Melinda, 2018). Punishment adalah konsekuensi dari
perilaku buruk yang terdiri atas 2 jenis; preventive dan repressive (Basmantra, 2018).

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh keresahan para guru SMP Negeri 15 Merangin. Kondisi tersebut nampak
dengan nyata dalam hasil kerja para guru yang cenderung tidak bersemangat dan stagnan prestasi. Ditambah lagi
ada saja kemudian guru yang berhenti bekerja dan memilih bekerja ditempat lain. Hasil preliminary study pada
tanggall2 November 2022 peneliti menangkap fenomena sebagian kecil guru dan staf yang dimintai respon
berjumlah 9 orang, tentang kepuasan kerja, sebagai berikut:

Tabel 1 <Fenomena Kepuasan Kerja>

No Indikator Kepuasan Kerja
Ya % Tidak %
1 Supervisi 2 22,2 7 71,7
2 Company policy 1 11,1 8 88,8
3 Relationship with supervisor 3 33,3 6 66,6
4 Working condition 2 22,2 7 71,7
5 Salary 1 11,1 8 88,8
6 Relationship with peers 4 44,4 5 55,5
7 Personal life 4 444 5 55,5
8 Relation with subordinates 3 33,3 6 66,5
9 Status 3 33,3 6 66,6
10 Security 3 33,3 6 66,6
Jumlah 26 28,8 64 71,1

Sumber: Hasil olah data, 2022

¢,> “CET Reward dan punishment sebagai faktor-faktor determinan ... 650



Jurnal Konseling dan Pendidikan Mardalena, M., et al.
http://jurnal.konselingindonesia.com

Dari hasil olah diketahui 9 responden yang terdiri atas 7 guru (1 PNS) dan 2 staf (honorer) yang dimintai
respon terhadap kepuasan kerja menyatakan bahwa total nilai YA 26= (28,8%) dan yang TIDAK =64 (71,1%).
Kepuasan kerja tertinggi ada pada indikator relation with peers dan personal life dengan pideingd 4% artinya yang
merasakan puas pada indikator tersebut <50%. Sementara ketidakpuasan tertmggl a8
policy dan salary dengan nilai 88,8% artinya yang merasakan tidak puas pada in (SQsebut >80%.

Peneliti juga meminta responden memberikan tanggapan terhadap fen beflangsung di SMP
Negeri 15 Merangin. Hasil angket dapat dilihat dibawah ini:

Tabel 2 <Fenomena Reward 4#Mde Be

No Indikator ard
Ada % Tidak %
1 Time off benefit 0 9 100
2 Insurance 1,1 8 88,8
3 Service Program 0 0,00 9 100
Jumlah A 1 3,70 26 96,2
Sumber: Hasil olah data, 202
Dari hasil olah di en yahg terdiri atas 7 guru (1 PNS) dan 2 staf (honor) yang dimintai respon
terhadap reward meny® al nilai YA 1= (3,70%) dan yang TIDAK =26(96,2%). Reward tertinggi
ada pada indi€atd ¢ gan nilai 11,1% artinya yang merasakan puas pada indikator tersebut <50% atau
hanya sebesa % g’Indikator time of benefit dan service program diakui oleh responden belum pernah

mereka dapatk®g seTa

Peneliti jugaMeminta responden memberikan tanggapan terhadap punishment yang berlangsung di SMP
Negeri 15 Merangin. Hasil angket dapat dilihat dibawah ini:

Tabel 3 <Fenomena Punishment>

No Indikator Reward
Ada % Tidak %
1 Preventive 0 0,00 9 71,7
2 Repressive 5 55,5 4 88,8
Jumlah 5 27,7 13 96,2

Sumber: Hasil olah data, 2022

Dari hasil olah diketahui 9 responden yang terdiri atas 7 guru (1 PNS) dan 2 staf (honorer) yang dimintai
respon terhadap punishment menyatakan bahwa total nilai YA 5 = (27,7%) dan yang TIDAK = 13 (96,2%).
Punishment tertinggi ada pada indikator repressive dengan nilai 55,5% artinya yang menyatakan pernah menerima
punishment pada indikator tersebut berkisar 50%. Sementara indikator preventive diakui oleh responden belum
pernah mereka terima selama bekerja.

Berbagai bukti empiris yang telah dilakukan terkait dengan reward dan punishment terhadap kepuasan kerja
karyawan, diantaranya adalahpenelitian dengan judul The Effect of Non-Financial Reward dan punishment on Job
Loyalty Through Job Satisfaction oleh Ida Nyoman Basmantra tahun 2018. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa
non finansial rewardmemberikan pengaruh meskipun tidak signifikanterhadap kepuasan kerja melalui loyalitas
kerja. Namun finansial reward dan punishment memberikan pengaruh positif terhadap loyalitas meskipun juga
tidak signifikan. Bukti empiris lainnya tertuang dari hasil penelitian oleh Nursaadah tahun 2017 berjudul Pengaruh
Reward Dan Punishment Terhadap Kepuasan Kerja Dan Implikasinya Atas Kinerja Bendahara Pengeluaran Di
Pemerintah Kota Banjar meskipun tidak signifikan..Hasil penelitian menyimpulkan bahwa reward dan punishment
memberi pengaruh positif baik secara parsial dan simultan. Sementara itu, penelitian lda Nyoman Basmantra
menyoroti reward terbatas pada 2 jenis, finansial (gaji dan sejenisnya) dan non finansial (pekerjaan itu sendiri).

Berbeda dengan penelitian di atas, maka penelitian ini dilakukan lebih detail ditandai dengan penggunaan
indikator pada masing-masing variabel yang lebih banyak. Hal ini ditujukan agar data hasil penelitian dapat
menjaring lebih banyak fenomena yang dapat bermuara kepada pengambilan keputusan lebih rinci dan mendalam.
Fokus penelitian hanya segelintir menyoroti kepuasan dan reward secara finansial namun aspek non finansial dan
psikologis yang menjadi kajianutama. Penelitian ini melibatkan guru dan staf sebagai responden, dimana kepuasan
kerja yang mereka rasakan akan berdampak pada kinerja serta mutu lulusan peserta didik yang mereka tangani
kesehariannya. SMP Negeri 15 Merangin yang berdiri sejak tahun 1986, hingga penelitian dilaksanakan, masih
berstatus akreditasi B. Semakin lama pembiaran ini terjadi maka dikhawatirkan tingginya tingkat turnover,
kualitas dan kepercayaan masyarakat menurun. Bukan tidak mungkin SMP Negeri 15 Merangin suatu saatbisa saja
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kehilangan SDM sekaligus calon peserta didik. Oleh karena itu, peneliti tertarik melakukan penelitian guna
membuktikan determinan faktor pada reward dan punishment terhadap kepuasan kerja guru dan staf di SMP
Negeri 15 Merangin.

Metode

, 2021.), maka jenis
penelitian dirancang menggunakan pendekatan kuantitatif met . ijh dilaksanakan dengan
menggunakan analisis regresi berganda guna melihat peng i i n (Ghozali, 2018) atau satu
& Inayanti Fatwa, 2022). Pada
penelitian ini akan menguji 2 variabel independen (reward 2) dan 1 variabel dependen kepuasan
kerja (Y). Analisis menggunakan berbagai tahan ¥ ji validitas reliabilitas, uji asumsi klasik

(multikolinearitas, autokorelasi, heteroskedastisitas,
Adapun lokasi penelitian dilaksgna Merangin yang dimulai sejak November-Juli 2022
Penelitian berjenis penelitian i ] angmemiliki kuantitas dan karakteristik tertentu yang
ditentukan oleh peneliti u jari udian untuk ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2019). Hal ini

Tabel 4 <Sampel Penelitian>

Status Staf Status
Honor 6 Honor
PNS
Jumlah 15 6

Data sepenuhnya hanya terdiri atas data yang berasal yang diperoleh dari angket. Angket. Angket diuji coba
dengan memperhatikan r, > r; = valid. Hasil uji coba angket seperti dibawah ini:

Tabel 5 <Uji Validitas dan Reliabilitas>

No  Variabel No butir Pearson Rt Alpha Kesimpulan
1 Kepuasan Kerja (Y) 8 -0,382 0,433 0.934 Tidak Valid
2 Reward (X1) 16 0,384 0,697
3 Punishment (X2) 10 0,216 0,675

14 -0,009

Sumber: Hasil olah data, 2022

Dari hasil olah diketahui 9 responden yang terdiri atas 7 guru (1 PNS) dan 2 staf (honorer) yang dimintai
respon terhadap kepuasan kerja terdiri atas 20 butir. Olah data menyimpulkan terdapat 1 butir pada nomor 8
dengan nilai pearson -0,382 < 0,433 artinya butir tersebut tidak valid. Reward terdiri atas 16 butir dimana 1 butir
nomor 16 nilai pearson 0,384 < 0,433 artiya butir tersebut tidak dan tidak layak digunakan pada saat penelitian.
Punishment terdiri atas 14 butir dan diketahui nomor butir 10 nilai pearson 0,216 < 0,433 dan nomor butir 14
pearson -0,009 < 0,433 artinya kedua butir tersebut gugur dan tidak akan digunakan dalam penelitian.

Results and Discussion

Pasca data dinyatakan valid dan reliabel maka penelitian dilanjutkan dengan tahapan uji statistik inferensial-uji
asumsi klasik. Uji multikolinearitas untuk menguji Kkorelasi antarvariabel dependent dan independent. Uji
multikolinearitas dapat dilihat dari Variation Inflation Factor. Jika VIF value < 10 maka antar variabel tersebut
dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas.

Tabel 6 menunjukkan bahwa hasil olah data diketahui bahwa VIF value dari kedua variabel independen yakni
reward dan punishment sama-sama sebesar 1,017 < 10. Maka dapat bermakna tidak terjadi multikolinearitas pada
kedua variable independen tersebut.

N\ 5
J “CET Reward dan punishment sebagai faktor-faktor determinan ... 652



Jurnal Konseling dan Pendidikan Mardalena, M., et al.
http://jurnal.konselingindonesia.com

Tabel 6 <Uji Multikolinearitas>

Coefficients®
Model Collingaritiggtatisti
Tolerance IF
1 (Constant)
Punishment 1.017

Reward 98 1.017
a. Dependent Variable; Kepuasan kerja
Sumber data: Olah Data SPSS, 2022

bin

Kemudian dilakukan uji autokorelasi dengan nil
tabel DW dimana diketahui nilai d, 1 an dy
autokorelasi..

1,951. Kemudian perlu diketahui nilai pada
hingga dapat ditentukan kriteria tidak terjadinya

ji Autokorelasi>

Model Summary”®
Durbin-Watson

1.951

Berdasarkan oleh data diketahui nilai DW 1,951 > 1,536 dan < dari 2,481 bahwa disimpulkan model regresi
linier tidak terjadi autokorelasi Selanjutnya dilanjutkan dengan uji heteroskedastisitas dengan glejser ini diketahui
pada tabel coefficients dengan ariabel Abs RES sebagai variabel dependent. Apabila nilai sig. > 0,05 maka
dinyatakan tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.

Autokorelasi Ragu- Tidak ada ! Ragu- Autokorelasi

: positif ti| ragu :il Autokorelasi 4_;“[ ragu 4_%[ negatif

l L ] | | |
I 1 1 | | 1
0 0,982 1,539 2,481 3,018 4

Kemudian dilakukan uji heteroskedastisitas dengan menjadikan nilai Abs_RES sebagai variabel independen,
dengan memperhatikan jika nilai sig. > 0,05 dapat dinyatakan bahwa pada model tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas. Seperti ditunjukkan pada tabel di bawah ini:

Tabel 8 <Uji Heteroskedastisitas>

Coefficients®

Model Sig.
(Constant) .205
Reward .067
Punishment .064

a. Dependent Variable: Abs RES

Sumber data: Olah Data SPSS, 2022

Berdasarkan olah data diketahui bahwa reward dengan nilai sig. 0,67 dan punishment dengan nilai sig. 0,64.
Dikarenakan nilai sig. kedua variable > 0,05 maka disimpulkan bahwa model tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas. Selanjutnya adalah uji normalitas dengan memperhatikan nilai Asyimp. sig.> 0,05 maka data
dinyatakan berdistribusi normal.
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Tabel 9 <Uji Normalitas>

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unsta Bcd Residual
N 2
Normal Parameters®® Mean OE-
Std. Deviation 8348519
Most Extreme Differences Absolute 12

Positive .094
Negaj -112
Kolmogorov-Smirnov Z 514
Asymp. Sig. (2-tailed) .954

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber data: Olah Data SPSS, 2022

Hasil olah data sesuai tab
berdistribusi normal. Sehj
dilakukan uji hipotesige@engan me
+ 0,234 + 0,217.

Asyimp. sig (2 tailed) 0.954 > 0,05 data dapat dinyakan
ilanjutkan untuk dilakukan uji pada tahap berikutnya. Selanjutnya
oefisien. Diketahui hasil analisis multipel regresi adalah Y= 50.596

) Tabel 10 <Uji Multiple Regresi
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients

B Std. Error Beta
1 (Constant) 50.596 42.421 1.193 .149
Punishment 234 .566 .700 3.373 .004
Reward 217 .583 790 5.414 .003

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Sumber data: Olah Data SPSS, 2022

Hasil olah data pada tabel di atas dimaknai bahwa: 1) Nilai konstanta (a) 50,596 menunjukkan apabila nilai
reward dan punishment konstan atau tetap maka kepuasan kerja bernilai 50,596. 2) nilai 0,234 menunjukkan
apabila nilai reward naik 1 satuan maka kepuasan kerja akan mengalami peningkatan sebesar 0,234 dengan asumsi
jika nilai lain tetap. 3) nilai 0,217 menunjukkan apabila nilai punishment naik 1 satuan maka nilai kepuasan kerja
akan mengalami peningkatan sebesar 0,217, dengan asumsi jika nilai lain tetap.

Selanjutnya dilakukan uji hipotesis untuk mengetahui pengaruh baik secara parsial maupun simultan. Pada
tabel koefisien dengan mengacu kepada nilai sig.< 0,05 maka Ha diterima dan sebaliknya.

Tabel 11 <Uji T Parsial >

Coefficients®

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 50.596 42.421 1.193 149
Punishment 234 .566 .700 3.373 .004
Reward 217 .583 .790 5.414 .003

a. Dependent Variable: Kepuasan kerja

Sumber data: Olah Data SPSS, 2022

Hasil olah data seperti pada tabel diatas pada tabel di atas diketahui reward dengan nilai sig.0,004 < 0,05,
dengan t,5,414 dan 0,373 > t, 2,093 maka Ha diterima yang artinya terdapat pengaruh parsial reward terhadap
kepuasan kerja guru SMP N 5 Merangin. Lalu punishment dengan nilai sig. 0,004< 0,05 maka Ha diterima yang
artinya terdapat pengaruh parsial punishment terhadap kepuasan kerja guru SMP N 5 Merangin.

Selanjutnya dilakukan uji F guna mengetahui pengaruh secara simultan. Apabila nilai sig. < 0,05 maka Ha
diterima atau dengan kata lain terdapat pengaruh secara simultan variabel independen terhadap kepuasan kerja.
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Tabel 12 <Uji F Simultan>

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square Sig.
1 Regression 61.752 2 30.876 63.93 .041°
Residual 257.448 17 15.144
Total 319.200 19

a. Dependent Variable; Kepuasan kerja
b. Predictors: (Constant), Punishment, Reward

Sumber data: Olah Data SPSS, 2022

simultan memiliki nilai sig. 0,041 <
at pengaruh secara simultan reward dan
rpretasi data pada tabel summary. Tabel ini
variabel independen terhadap variable dependen.

0,05,dengan nilai F, 63,939 > F; 3,52 maka Ha ofgli
punishment terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya
menunjukkan besaran nilai korelasi R s tribu

be <Tabel Summary>

Model Summary”®

R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
.760 .302 7.256
ent, Reward

Dari hasil oleh data diketahui bahwa R? reward dan punishment berkorelasi sumbangan pengaruh variable
dependen terhadap variabel independen yakni sebesar 0,760 atau 76%. Sementara besaran nilai korelasi pada
masing-masing variabel independen adalah 0.872. Sementara itu, faktor lain diluar variabel penelitian memberikan
kontribusi sebesar 24%.

Pengaruh Reward Terhadap Kepuasan Kerja Guru Dan Staf

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh bahwa rewardberpengaruh positif dan signifikanterhadap kepuasan
kerja dengan nilai korelasi 0,872 dengankontribusi 76% artinya kedua variabel memiliki hubungan yang kuat
dengan. Pengujian hipotesis pertama terdapat pengaruh signifikan reward terhadap kepuasan kerja dengan
perolehan t,5415> t, 2,039 dengan indikator pengukuran time off benefit, insurance, dan service program program
(Syafri & Alwi, 2014). Sejalan dengan penelitian Ida Nyoman Basmantra (2018) yang membuktikan bahwa non
finansial rewardmemberikan pengaruh meskipun tidak signifikanterhadap kepuasan kerja karyawan dengan
menyoroti reward terbatas pada 2 jenis, finansial (gaji dan sejenisnya) dan non finansial (pekerjaan itu sendiri).
Sementara itu penelitian yang dilakukan oleh Nursaadah (2017) membuktikan bahwa reward memberi pengaruh
positif baik secara parsial sebesar 79,2%. Namun penelitian dilakukan bersifat meluas, tidak mendalam, abstrak,
general dan universal tanpa menunjukkan indikator pengukur.

Pengaruh Punishment Terhadap Kepuasan Kerja Guru Dan Staf

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh bahwa punishment berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan nilai korelasi 0,872 dengan kontribusi 76% artinya kedua variabel memiliki hubungan yang
kuat dengan. Pengujian hipotesis kedua terdapat pengaruh signifikan punishment terhadap kepuasan kerja dengan
perolehan t,3,373> t; 2,039 dengan indikator pengukuran preventive dan repressive (Basmantra, 2018). Sejalan
dengan penelitian Ida Nyoman Basmantra (2018) yang membuktikan bahwa punishmentmemberikan pengaruh
meskipun tidak signifikanterhadap kepuasan kerja karyawan. Sementara itu penelitian yang dilakukan oleh
Nursaadah (2017) membuktikan bahwa punishmentmemberi pengaruh positif baik secara parsial sebesar 77,8%
maupun secara simultan. Penelitian dilakukan bersifat meluas, tidak mendalam, abstrak, general dan universal
tanpa menunjukkan indikator pengukur.

Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kepuasan Kerja Guru Dan Staf

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh bahwa punishment berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan nilai korelasi 0,872 dengan kontribusi 76% artinya kedua variabel memiliki hubungan yang
kuat dengan. Pengujian hipotesis ketiga terdapat pengaruh signifikan reward dan punishment secraa terhadap
kepuasan kerja dengan perolehan F, 63.939> F, 3.52 Sejalan dengan penelitian Ida Nyoman Basmantra (2018)
yang membuktikan bahwa reward punishmentmemberikan pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
Sementara itu penelitian yang dilakukan oleh Nursaadah (2017) membuktikan bahwa reward punishment memberi
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pengaruh secara simultan. Penelitian dilakukan bersifat meluas, tidak mendalam, abstrak, general dan universal
tanpa menunjukkan indikator pengukur.

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kemanfaatan khususnya bagi guru gef MP Negeri 15

akhirnya akan

berdampak kepada semangat, disiplin, dan prestasi kerja. Jika dampak buru aka siswa dan
kualitas pendidikan dan kemajuan bangsa yang menjadi muara dari per; ini pdgaran dana yang
diklaim tidak mencukupi, minimal Kepala Sekolah meninjau sert arah dengan komkite

namun bentuk penghargaan sebagai rasa kepedulian atas pgffgabdian ya ilakukan oleh guru dan staf,
justru akan sangat bermakna, menjadi pelipur lara, oase ditfihgah gurun tan®®s. Namun tidak kalah penting yang
bisa jadi dianggap remeh oleh kepala sekolah yakni i ial; yakni insurance dan service program.
Kegiatan ini tidak mengandalkan banyak blaya na disusun dengan bijak guna menunjukkan
perhatian dan penghargaan. Keglatan gath
nyoroti kondisi hubungan rekanan serta rasa aman
Tidak jarang hubungan kerja ya j X memecah fokus finansial mereka. Terjalinnya hubungan
kerja yang kondusif mend endiri. Kondisi psikologis memunculkan perilaku positif.
Punishment repressive S|stem yang baik akan menjadl penguatanposmf dan dapat

Terlebih kepuasa ikplogi#¥melalui penegakan hukum, hubungan dan lingkungan kerja yang balk
mampu megdé t kerja bagi mereka. Terlebih, secara praktis, aspek kepuasan psikologis justru

R@kepuasan kerja dalam aspek lain. Hasil penelitian ini juga mendukung berbagai teori
terdahulu, misali§per teori dua faktor oleh Frederick Herzberg dengan hygiene faktornya. Dikemukakan bahwa
kepuasan kerja dapat berasal dari keamanan kerja, kondisi Kkerja, status, prosedur perusahaan serta kualitas
supervisi. Selain itu juga terdapat aspek gaji yang memberikan motivasi besar bagi karyawan dalam bekerja.

Simpulan

Berdasarkan uraian teoritis dan berbagai bukti empiris serta pembahasan terkait pengaruh reward dan
punishment terhadap kepuasan kerja guru dan staf, disimpulkan bahwa secara parsial dan simultan, kedua
variabel tersebut berpengaruh posotif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Kedua variabel independen
tersebut terbukti menjadi faktor-faktor determinan terhadap variabel dependen. Sehingga kepala sekolah
didorong untuk memperhatikan dan mengimplementasikan sistem reward dan punishment pada SMP
Negeri 15 Merangin.
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