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Abstrak

Dalum penclitian i, akan dibahas lentang beberapn fakor yang dapst mempengarubn Arerfo barvaum,
antara kin rewnrd dan pumeshment. rotasi pekerjean serta motivasi sehagai variahel moderasi | Olch karena
itu pertu diketalnn bagammany perusahoon dalam rangks menmekatkan hinerja karyawan Hetel di Kabupaten
Jember, Penelitun ini bertujuun Untuk (1) menganalisis pengarub rewierd dmpunuhmrnr terhadap motrvasi
kerja. (2) Untuk menganalisis pengaruh rotasi pckerjaan terhadap motivasi kerja. (3) Untuk menganalisis
penguruh roward dan punishment terhadap kinena pegawai {4) Uniuk menganalisis pengarndh rotasi
pekerjacn terhadap kinerja pegawat. (3) Uniuk menganulisis pengaruh mouvasi kega terhadep kinenga
pegnwar. Populusi dan penclitian ini ndalah seluruh karyvawan hiotel di Kabupaten Jember, sedanghoan sumpel
yang digunakan schanyak 126 responden dengan penctapan sampel dengan metode sonprobability songpiing
dengun bentuk quota accidental sampling. dan pengumbilan data dalam penelitian m menggunakan Analisis
Jalur (path snalysis). Hasil pencliban ini menungukkan bahwa vanuhel rewand dan punishment, mtas
pekenaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kenu secara parsial, vanabel rewand
dan punishment, rotasi pekerjaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawin secara

| vanabel reward dan peenishment. rotas: aan don motives: kergn memmlik ih if den
mﬁ@uﬁhﬁ sechadsp kinerga h!::ﬂm secarn pnmn!_pdn{mnbd revard damn]punuhmm pr;ﬁ@rpekrmnnm dun
motivis: kens sceara simulian berpengaruh secara positip dan sigmifikan terhadap kincna karvawan

Kata Kunck: reviard dan panisimen, rotas) pekenaan, motrvast kerja, kinena karyewan
Abstract

Thes rescarch discussed about several factors that can affect the performance of work, such as
reward and punmishment. job rotabion and motivation 8s a moderstton vamable. Therefore it is
necessary to know how the company in order 1o improve the performance of Hotel employees n
Jember District. This study mims To (1) unalyze the effect of reward und punishment on work
motivation. (2} To analyze the effect of job rotstion on work motivetion. (3) To snalyre the effect
of reward and punishmeni on employee performance. (4) To analyze the effect of job rotabion on
employee performance. (5) To amalyze the effect of work motivation on employee
performance The population of this study were all hotel emplovecs in Jember District. whale the
sample used was 126 respondents with the determination of samples with nonprobability sampling
method with guota scoidentn] sampling, and datu retrieval in this research using Path Analysis
(path analysis). The results of this study indicate that reward and punishment varables, job rotation
has a positive omd significant influence on work motivation partinlfly. reward and punishment
vanables, job rotation has a positive and significant mfluence on employes performance parially.
reward and pumshment vanable. job rotation snd mobvahion work has a positive and sigmificant
inflience on employee performunce partially, reward and punishment varables, job romtion and
wurk motivation simulteneously have a positive and significant effect on employee performance

Keywords: reward and punishment, job rotation, work motivation, employee performance
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1. PENDAHULUAN

Perkembangan pariwisata yang sangat pesat serta kemampuannya dari segi kualitas dan
kuantitas di perhitungkan juga kemampuannya dalam suatu perusahaan. Seiring dengan
pertumbuhannya pesat itulah perubahan, peningkatan peran serta fungsi suatu sumber daya
manusia itu difat dari sebuah pengukuran yang ditentukan dari keberhasilan. Dengan demikian,
sumber daya [fnusia merupakan aset organisasi yang paling penting dan harus di kelola dengan
baik, karena sumber daya manusidfflemegang peranan penting dalam membentuk dan mencapai
tuyjuan organisasi. Dari itulah, sumber daya manusia merupakan aset yang sepantasnya
mendapatkan perlakuan baik, dalam memperoleh hak dan kewajibannya sesuai dengan tingkat
kemampuan serta pengalfgnnya. Kondisi memungkinkan dinamika seperti yang terjadi, karena
dalam perkembangannya secara terus-menerus mengalami kemajuan yang sangat pesat serta sesuai
dengan perkembangan zaman. Di dalam perkembangannya terdapat kemudahan-kemudahan dalam
aktivitas kehidupan manusia yang lebih baik serta berkembang pesat berkaitan langsung dengan
kualitas hidup manus@)

Kompensasi memberi penguatan terhadap nilai-nilai kunci organisasi serta memfasilitasi
pencapaian tujfn organisasi. Dari hasil penelitiannya Purwantono (2014) Penelitan tersebut
menyimpulkan bahwa terdapat terdapat pengaruh reward dan punishment baik secara parsial atau
simultan terhadap motivasi kerja. Menurut Pamungkas (2012) di dalam penelitiannya punishment
preventive dan punishment repressive memiliki hubungan@ngan tingkat motivasi dalam mematuhi
peraturan K3. Selain itu Ada beberapa yang menganggap bahwa dengan melaksanakan kompensasi
minimum sudah merasa memenuhi ketentuan kompensasi yang berlaku, sehingga mereka berharap
perlu adanya keadilan dalam memberlakukan sistem kompensasi dan juga pengawasan yang
dilakukan harus sesuai dengan prosedur dalam perusahaan.

Disamping itu kendala internal yang dihadapi oleh tiap-tiap lembaga adalah sumber daya
manusia yang memiliki keahlian masth sedikit. Untuk itu dirasa sangatlah penting pengff$laan
sumber daya manusia untuk menjalankan roda kegiatan operasional perusahaan. Karena sumber
daya manusia sebagai motor penggerak operasional perusahaan harus disiapkan sedini mungkin,
mengingat prestasi suatu perusahaan itu ada ditangan sumber daya manusianya.

Pemberian reward atau penghargaan kepada karyawan yang memiliki prestasi perlu
diberikan motivasi kepada pekerja untuk lebih menaikkan produktivitasnya dalam bekerja. semakin
produktif karyawannya akan dapat meningkatkan laba perusahaan. Disamping itu perusahaan
dengan laba yang tinggi juga akan meningkatkan kesejahteraan karyawannya. Selain reward,
perusahaan juga harus memberikan sanksi kepada karyawan yang malas atau lalai dalam bekerja.
Karena akan mengganggu kinerja karyawan lain. Dengan pemberian sanksi yang sesuai, di
diharapkan akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut dan tidak akan mengulangi kesalahannya
lagi.

Tujuan dari Penelitian ini diantaranya a). Untuk  menganalisis  pengaruh  reward dan
punishment terhadap motivasi kerja. b). Untuk menganalisis pengaruh rotasi pekerjaan terhadap
motivasi kerja. ¢). Untuk menganalisis pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja pegawai.
d). Untuk menganalisis pengaruh rotasi pekerjaan terhadap kinerja pegawai. e¢). Untuk
menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Pengertian Reward dan Punishment

Reward dapat diartikan sebagai ganjaran, hadiah, upah. Sistem reward adalah suatu sistem
kebijakan yang dibuat oleh sebuah organisasi untuk memberikan penghargaan kepada karyawannya
atas nilai-nilai usaha. keterampilan, kompetensi dan tanggung jawab mereka terhadap organisasi.

Menurut ghasa, kata reward berarti ganjaran, hadiah, upah.( John M. Echols dan
Hasan Shadilly) Sedangkan dalam kamus lengkap psikologi reward merupakan sembarang
perangsang, situasi, atau pernyataan lisan yang bisa menghasilkan kepuasan atau menambah
kemungkinan suatu perbuatan.(Chaplin, 2004)

Jadi reward vang juga berarti ganjaran atau imbalan merupakan rangsangan yang
dapat menghasilkan kepuasan dan memperkuat suatu perbuatan dengan memberikan suatu
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variabel schinggs terjodi pengulangan. Ganparan bisa diartiken dalom bentuk posinf moupun
negatif. Gamaran dalam bentuk posital kemudian discbul dengan reward, sedangkan gunjaran
dalam bentuk negatif discbut pumishment. Di dalam penclitian ini akan dibahas bentuk-bentuk
reward vang dibenkan perusshaan kepads karyawannya berupa promosi jabatan, pengembangan
karir, insentif, kompensasi dan imbalon.

Sanksi  atou  pumishoeni adalah hukuman  yang  dibonkan karena adanyn
pelanggamn terhadap aturan yang berlaku. Dalam perusahnan sanksi dibenkan kepada karyawan
yang laly stwu melakukan kesalahan yang dupat merugikan perusahaan. Sanksi dapat dibenkan
berupa teguran, surat peningatan, skorsmg dan bahkan pemberhentinn atay  pemwtusan
hubungan kega. Karyowan yang mendapol sanksi ston  hukuman basanya  tidak mendapot
bonus pada bulan terkait. Atau bahkan tidak bisa mendapat kesempotan  promosi jabatan apabila
kesalohan vang dilakukonnya cukup berat.

Tujuan diberikannyn sanksi terschot adalah apar karyawan lebih giat dan berusaha
semaksimal mungkin melakukan pekerjuanya. Selmn 1iu dapat menjadi conioh bagt karyawan lain
untuk tidak mengulang hal yang serupa.

2.2 Pengertian Rotasi Pekerjaan

Menurst Taylor dalam Anfamnzal (2008) pendekatan motivasi untuk job desipn dopat
dilakukun dengan meningkatkan peran dan  reaksi sikap  karyawsn  seperti kepunsan  kenja,
dan motivasi  dalam  din karyawan.  Untuk meningkatkan  motivasi,  terdapat tiga
pendeckaton yung dapat dilekukos yaite perluasan pekegasn (b emfargemenf). pengayaan
pekerjaan (ob enrichment), dan pendekatan kontingens: (contingency approach ) yang dinamakan
Juh characteristic model.

2.3 Pengertian Motivasi

Robbins (2006) mendefimsikan motivas) sebagai proses yang menentukan  intensitas,
arah dan keickunan individu dalam usaha mencapai sasaran. Meski motivas: wmum terkait
dengan upaya ke arnh sasaran opa saja, dolam konicks orgamisasi maka motivest berfokus pada
tujusn organisasi agur mencorminkan minat tungeal pegawai terhadap perilaku yang  berkaitan
dengan  pekepoan.  Sedangkan menurut  Gibson dan Donnelly (1997) motivasi menpakan
kckustan yang mendorong scorang. pegawm yang  menumbulkan dan  mengarshkan  penloka
Jadi lebih lanjm dopst disimpulkan bahwa motivasi merupaksn  suatu rangkaian kepatan
pemberion dorongun, yeitn bukan hanya kepada omng loin tempn  jues pada din sendin
Schinggn mefolui dorongan im diharapkon skan dapat bertindak kearsh tujuan vang dimginkan.
Flippo (1993) menystakan bahwa dampak motivasi yang diinginkan manajemen dari pegawai
sangst dipenguruhi oleh penilnian pegowai atas (1) velensi atou nilai vang diharapkan  berupa
hasil yang dintkmoti  karens melakokan perilaku yung ditemukan dan (2) kuatnya pengharapan
(expectancy

Motivasi dapat diartiken sebagai keadaan kejiwaan don siknp ments] manusia yang
memberikan energr, mendorong kegiatan (moves), don mengarah atau menyalurkan peniloko ke
arah mencapai kebutuhan yvang membenkan kepussan atnu mengurangi ketidakseimbangan.

Menurut Maslow (1994) yang lebih dikenal dengan teori hirark: kebuivhon manusm

adalsh:

a  Phsiological needs (kebutshan badaninh), meliput kebutihan akan sandang dan panpan

b. Safety needs (Kebutuhun keamanan), meliputi kebutuhan akun kesmanan keselamatan,
perhindungan dan bahuys ancaman ataupun pemuasan dan pokerjaan

¢, Secinl needs (Kebutuhan social). mehpuh kebutuhon akan perasaan ditenima olch orang
lain, perasaan akan dihormani, kebutuhan okan perasasn muaju otau berprestasi, dan
kebutuhan akan perasaan ikut serin (sense of participation),

d  Exteem peeds (Kebuiuhan akan penghargaan) berupa kebutuhan akan harga din dan
pandongzan baik dur orang lain terhadap kita.

e.  Sarmafization needs (Kebumhan pkan kepuzsan dim) berupa kebutuhan untuk
mewuyudkann dm yortu kebutahan mengenm mlo dan kepuasan don pekerjaan.
Berdasarkan bebernpa faktor diatas. motivas: kea merupaknn dorongan kega yangtimbul

dari sescorung untuk berperilaku sesuai denpan kebutuhan dan tujuan vang diinginkan,
2.4 Pengertian Kinerja Karyawan

136




T JURNAL KEPARIWISATAAN DAN HOSPITALITAS
J‘ { l [ Vol. 1, No. 2, November 2017.
Mllbl\'Nilh'U

Menurut Mangkunagara (2000) dalam Prasetyo (2011) istilah kinerja berasal dari Job
Performance atau pengertian prestasi kerja (kinerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Sementara itu Munier (1993) dalam Prasetyo (2011) berpendapat
mengenaffpengertian kinerja adalah hasil kerja sesecorang dalam kesatuan waktu dan ukuran
tertentu. Dari beberapa pengertian kinerja tersebut dapat disimpulkan ifhwa pengertian kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau kelompok orang dalam upaya pencapaian
tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan
etika.

2.5 Kerangka Pemikiran
Penelitian ini dilakukan dengan suatu kerangkan pemikiran sebagai mana terlihat dalam

gambar |
Reward dan
Punishment |
Rotasi
Pekerjaan

Gambar 1: Kerangka Konsep Penelitian
Sumber: dikembangkan untuk penelitian ini
Berdasarkan gambar kerangka konseptual, dapat dijelaskan bahwa variable reward dan
punishment dan rotasi pekerjaan dimana variabel tersebut secara langsung mempengaruhi motivasi
kerja serta kinerja karyawan tetapi melalui variabel reward dan punishment dan rotasi pekerjaan
tersebut terlebih dahulu mengpengaruhi dan membentuk motivasi kerja, selanjutnya motivasi kerja
mempengaruhi Kinerja karyawan.,
3. METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian kuvantitatif eksplanatif yang bertujuan untuk
membuktikan hubungan antar variabel independen yaitu Reward dan Punishment Rotasi pekerjaan,
Motivasi kerja dengan variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Sugiyono, 2011)
3.2 Identifikasi Variabel @
Identifikasi variable merupakan iniffyang dilakukan atas sifat atau hal yang
didefiniffn yang dapat diamati atau diobservasi. Dalam penelitian ini terdapat dua variabel
a. Variabel terikat (Y), yaitu variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang
menjadi akibat karena adanya wvariabel bebas, (Sugiyono. 2012). Dalam penelitian ini

Kinerja
Karyawan

meliputi:
1. Motivasi =-----=--m=-mmueeeev Z,
Kinerja Karyawan.----------- Y

b. Variabel bebas (X), vyaitu variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel terikat, (Sugiyono, 2012). Dalam penelitian ini

meliputi:
1. Reward dan Punishment----- (X1)
2. Rotasi Kerja -----=-mmnnn-eemmv (X2)

3.3 Definisi Operasional Variabel
1. Pemberian Reward dan punishment (X1)
Reward adalah penghargaan atau balas jasa yang diberikan perusahaan terhadap
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karyawannya yang berprestasi atau menunjukkan kinerja sesuai dengan yang diharapkan
perusahaan. Reward dapat berupa uang, barang- barang atau bahkan kenaikan jabatan.
Dalam penelitian ini, mengacu pada kerangka teori pada Bab I, reward difokuskan
pada promosi jabatan, pengembangan karir, insentif serta imbalan atau kompensasi. Yaitu

a. Gajltetap 2. Asuransi

b. Insentif h. Promosi

c. Bonus 1. Teguran

d.  Penghargaan J.  Skorsing

e. Pelatihan k. Surat Peringatan
f.  Tunjangan

2. Rotasi Pekerjaan (X2)
Rotasi pekerjaan yang ditelititi dalam penelitian ini didefinisikan s@@gai
perubahan periodik pekerja dari satu tugas ke tugas yang lainnya. Untuk
mengukur variabel rotasi pekerjaan digunakan tiga yang dikembangkan oleh
Ortega (2001) dan Mangiapane (1988), vaitu :

a. Tambahan c. Tingkat kejenuhan
kemampuan kerja

b. Tambahan d. Lama Kerja
pengetahuan e. Kebijakan

3. Motivasi Kerja (Z)
Motivasi kerja didefinisikan sebagai dorongan yang datang dari dalam diri
manusia vang mengaktifkan, menggerakkan serta mengarahkan perilaku untuk
mencapai [Juan. Variabel motivasi kerja diukur dengan menggunakan enam
indikator yang dikembangkan oleh Udai (1985) dalam Fuad Mas™ud (2004) yang

meliputi:
a. Prestasi kerja d. Ketergantungan
b. Pengaruh e. Perluasan
¢. Pengendalian f.  Afiliasi
4. . Kinerja Karyawan

Definisi operasional dari kinerja pegawai adalah hasil yang telah dicapai dar
yang telah dilakukan, dikerjakan seseorang dalam melaksanakan kerja atau tugas.
Variabel kinerja pegawai dalam penelitian ini diukur oleh tujuh indikator yang
dikembangkan oleh Abubakar MT Suliman (2002) dan McNeese-Smith (1996)

yaitu :
a. Kualitas hasil kerja e. Kepedulian akan
b. Keuletan kerja keselamatan kerja
c¢. Disiplin kerja f.  Tingkat tanggung jawab
d. Kerjasama antar rekan atas hasil pekerjaan
kerja g. Kreativitas yang dimiliki

3.4 JenisfThta

a. Data Primer adalah data yang diperoleh dari lapangan dengan menggunakan metode
tertentu yaitu dengan mengadakan wawancara dan observasi. Sumber data primer yaitu
responden (Nur IndriafBno dan Bambang Supomo, 1999:147)

b. Data Skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain dan bukan diusahakan sendiri.
Sumber data sekunder adalah bukti-bukti tulisan (dokumentasi), jurnal-jurnal, laporan
dari peneliti dan instansi yang terkait dengan penelitian serta buku panduan (Nur

Indriantono dan Bambang Supomo, 1999:147)
3.5 Populasi dan Sampel Penelitian
Poulasi dalam penelitian ini adalah karyvawan hotel di kabupaten Jember. Penelitian ini
menggunakan ronprobability sampling dengan bentuk quota accidental sampling, dimana
sampling ini mengambil responden sebagai sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang
secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel bila orang yang
kebetulan ditemui cocok sebagai sumber data yang dapat mewakili dari dimensi-dimensi populasi,
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berhubungan dengan topik vang sedang ditelin dan odok mendasarkan pada strota aiau decrah

tertentu (Ferdianad, 2006).

1.6 Teknik Pengumpulan Data

4. Metode Wawancarn atu Imferview Yailu proses memperoleh keterangan untuk tuan
penelitian dengan cura tonva jawab, dsn dengon bertatap mukn antars di penanys denpan
respanden (Moh. Moz, 2003:193) wawancara atan inferview edaloh screngkaian wawancam
vang dimaksudkan untuk melengkapi kuesioner stuu jawaban yung kurang terarah, schingza
dari wawancara ini dihnrapkon depmt diperoleh keterangan lebik lanjut dori pihak vang
bersangkutan.

b. Mociode Anghet atau Kucsioner Oleh korena itu wawasncara merupakan scbuah sel pertanyaan
vang diberikan kepeda responden terpilib tentong hal yang berkasitan dengan maksud
pencliian {Moh. Nazr, 2002)

A7 Teknik Analisis Data

. Uji Insirumen Penelitian

a. Uji Validitas sdalah sustu vkuran yang menunjukkan bingkat-tinpkat kevalidon atou
kesahihan sesuatu instrumen { Suharssmi Ankunto. 2006). Teknik yang digunaken untuk up
validitus adalsh teknik korelasi Product Moment don Pearson. Pengujion mengrunskan
program SPSS wversi 11.00 dilakukan dengan cam mengkorclasikan masing-masing
pertunyaan densan skor total. Nilai korclast (r) dibandingkan denzan ungka knts dalam
tabel korelasi, uniuk menguj kocfisien korelasi ini digunakan wraf sifmifikans: 5% dun jika
r hitung > r tabel maka pertanyaan tersebut valid.

b. Up Rchabiliins adaloh indeks vang menumukkan scjaoh mona sustu alol pengukur dopat
dipercaya atau dapat diandalkan (Singarimbun dun Effendi. 2009). Up reliabilias i hanya
dilakukan terhudap butir-butir yang valid, dimana butir-butir yang valid diperolch melalui
uji validitas. Tehnik yang digunakon untuk upi relisbilitus adaluh tehnik dipha Cronbach
Uji rehinbilitus instrumen mengpunnkan pengujinn dengon taraf signifikansi 5%, jika r
alpha > 06 maka instrumen tersebut dinyatakan relisbel. Penghitungan dengan
menggunakan komputer program SPSS vers: 2000

4.8 Ui Instrumen Penelifion

a Liyi Exploratory Factor Analvsis (EFA)

Untuk mendapatkan hasil penelitian yang valid. maka diperlukan mstrument yang valid
pula. Instrument vang valid berarti alat ukur yang digunskan untuk mengukur data terschut
vahd. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk meéngukur apa vang scharasnyva
divkur (Sugivono, 2008:121). Pengujian analisis doya pembeds dapmt mengpunakon t-test
schagm berikut:

X1-x2
fs
i [ml ] = (L2}
Dimana
_ iu,-lil.,: f-u::-lh-_.:
spgob N

in; tm;)-1

nilai t hitung terscbut sclamjuinys dibandingkan dengun mila t iable. Adaspun pedomen untuk
memberikan interpretasi kochsien korelas: adalah schagan benkut:

Dan untuk mengetahui valid ataw tdaknyn. nile yung diperoleh kemudian dikorelasikan
dengan milm r knts, yaitu dengan jumlah responden (N) 120 orang. meka mila r kribsnya adalah
0,176 { Sugivono, 2011 ),

h Lii Reliabilitas
Relinbilims kuisioner dinji dengan menggunnkan koefisien eonstruc’y realibility vang
perhatungannya akan dilakukan secam otomatis oleh program AMOS 20.00. entena pemilainnnys
yurtu jika besor koefisien mi berkisar antora nol hingga satu, schingza makin besar koehsien m
mukn makin besar keandalan alat ukur vang dipunakan. Nilai yang mendekat satu menunjukkan
tingkat konsistensi yang tinggi
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(¥ standrrized loadingi2
Comstroe s realihility—=

( Catinncarizedd Loading )2 + Yej

Standarized looding diperoleh langsung dan smandart Ibading untuk tiap-tap indikator. €)
adalah measurement ervor = \-istandardized loadingi®. Tcknik ini menggunakan criteria:
{Ankunto, 1993)

1.9 Pengujian Model

Langkoh keempat didalam path analysis, adalah pengujian validitas model. Sahih
tidaknya suatu snalisis berganiung pada terpenuhn otou tidaknys asumsi yang melandasinyn.
Asumsi yang melandasi path analysis adalah :

u.  Didalam model path analyxis, pengaruh antar variabel adalah limer dan aditif

b. Hanya model rekurssf (system shiran kausal ke sotu srab) dapat dipeimbangkan, sedangkan
pads model yang bergantung kausal resiprokal udak dopat dilakukan parh analysis.

¢, Variabel endogen minimal dalam skala ukur interval

d.  Ohserved variahles dukur tanpa kesalahan (instrument pengukuran vehid dan relabel )

Model yang dianalisis dispesifikasikan (dudentifikasi) dengan benar berdasarkan teon-
teont dan konscp-konsep vang relevan,

310 _Analisis Jalur (path analysiz)

Tehnik analisis yang digunakan untuk menganalisis dats penclitian adalal snalisis jalur
atau analisis lintas / sadik lintss (path anelysis). (Solimun dalom Kumiswan, 2008 ) paih anofvsis
memmlika cm-cin schagm benkut -

a. Input dota ; doto dan ebservable variable. dan data vang disnalisis adalah data standardize

b. Metode estumasi : model dalam parh amalysés harus memenuhi model rekursif sehingzn
dapat digunakan Ordinary Least Square (OLS) pada sctiap persumaan.

¢. Dutput: berupa model lintasan stan jalur-jalur pengarub

d. Kepunson: merupzkan alm analisis untuk eksplonasi atnue fakwr determinan. yaite dopat
digunokan untuk merentukan vanabel mana yong berpengaruh dominan atau jalur mana
yang berpengaruh lebih kuat.

Menuprut (Solimun dan Kurniawan, 2008) ~“dalam pengujian model dengan parh analysis
terdapat lima langkah yang harus ditempuh, yaitu merencang model berdnsarkan konsep dan
teori, menguji asumsi yong melandasi path amalysis. pendugasn paramcter atsu perhitungan path
coetficient, penguinn viliditas model dan interpreias: hasil analisis”,

Langkah kedus path analysis adaloh pengujian terhadap asumsi yong melandasi.
Asoms=n vang melondasi padth analvsis adalah

8. Didalam model path analvsis, pengaruh antar vanisbel adalah linier dan aditif.

b. Hanya model rekursif (system aliran kausal ke satu arsh) dapat dikembangkan, sedangkan
pada model yang mengandung kausal resiprokal tdak dapat dilakukan parh anahisic

¢. Vorabel endogen minimal dalam skala ukur interval.

d. Observed variables dwkur tanpa kesalahan (instrument pengukuran valid dan reliabel).
Maodel yang dianalisis dispesifikasikan (dudentifikas1) dengan benar berdasarkan teon-teon
dun konsep-konsep yang relevan.

Amlisis jalur stay Analivis Poth merupakon pengembangan lebih lanjut dan pnalisis
regresi, Analisis jalur ingin menguji persumpan regresi yang melibatkan bebernpa variabel
ckiogen dan endogen. Amalisis regresi bertujunn menganalisis besamyvo pengaruh variabel
independent terhadap vanabel dependent. Regresi limer dikelompokkan menjadi dua kelompok.
yaitu regrest limer sedethana dan regress Imier berganda. Discbut regresi linier sederhana pka
variabel bebasnva hanya saiu saja, dan disebul regresi himier bergandajika vanabelbebasnyva lebih
dan satu (Wijaya, 2010). Komputasi umum regres sebagni berikut:

Y=u+bX

Sedanghkan komputasi regress hmer berganda schagan berikut:

Y =a+biX1 +b2X2 + bnrXn...,

Kelerangan

¥ = Vuriahel terikal (dependent )
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a = Konstonta
bl1.2n = Koelisicn regres: varmble bebas
Xi2n = Vauriabel bebas (independent)

Dalam penelitian ini, untuk mengetahui pengaruh antare variable bebas, yanu Revward
dan Punishmens, Rotust Pekerjann terhodap terhmdsp kinerja  knryawan melalui motivass kena |
makn dapat digunakan analisis jalur vang diumikan dalam persamaan struktur berikut;

Zl=a+bIX1 +b2X2

Y =a+biX1+h2X2 +biZI

Adapun alat analisis vang digunakan adalah dengan menggunakan program Statistical
Package for the Sacnces (SPSS) dengan program Analysis of Moment Strocture (AMOS) versi
21.00 schingga dapat diketahui nilai parameter dan masing-masih varigbel diatas

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil
4.1.1. Karakteristik Hesponden

Pada bagian im penulis akan mengumiksn dan menganalisis dats yang diperoleh dan hasil
penelihan Anuhsis Pengeruh Reward Dan Pumishment Sertn Rotasy Pekerjasn Terhadap Motivas:
Kena Untuk Meninghkatkan Kinerja Pegawni Hotel di Jember. Seperti vang telah dijelaskun bahwa
tekmik pengumpulan dot yang digunakon adalah melalu penyebaran kuesioner yang diisi oleh
responden. Kucsioner terdin dan 29 pemyatsan, dimana untuk variabel X1 mengenm Reward Dan
Punishmenl schanysk 11 pcroyetasan. X2 mengensi Rotasi Pekerjsan schanyak 5 pornyataaan, Z
mengenal Motivasi Kerju sehanvak 6 pernyatasan selebihnya sebanvak 7 permyatuan untuk variabel
Y mengena Kmenyo Pegawas

Responden penclitian i adalah pegawai hotel di Jember. Karnktenstik responden dibedakan
berdasarkan jemis kelamin, usia pendidikan. dan masa kerja. Kerokterisuk 1 diperolch dan
Juwaban responden pada kucsioner vang telah dibenkan. Karskienstik responden oleh pencliti
dibuat kedalom suaty tabel untuk memudahkan dalam penilaian atau pengambilan kestmpulan,
4.1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Kuryswan Hotel di Jemsber yvang menjadi responden di dalam penclitian ini diketabui bahwa
dart 126 orang responden, schanvak 57.9% mou schanyak 73 terdiri dari laki-laki dan 42.1% atau
schanvak 53 perempuan yang berarh bahwa jumloh responden laki-laki lebih banyvak dibandingkan
responden perempuan.
4.1.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usin

Karyawan Holel di Jember yang menjadi responden di dalum penelitian ini menjelaskan usia
karyuwan Hetel di Jember, responden berusia antara <25 mhiun sebasar 29.4% stau schanysk 37
ormng. usia antara 26 - 35 {ohun schesar 46.8% atau srbunynk 59 orang, usia antara 36 - 45 tahun
schesar 17.5% aotou sebamyvak 22 orang kemudian usia antara 46 - 55 twhun schesar 4.8% atun
sebanyak © orang dan usia antara >356 whun sehesar 1.6% atau sebanyak 2 orang. Dan tabel di atas
juga dapal dilihat bahwa karvewsn Hotel di Jember yang paling banyoak sdalsh pegawasi vang
herusia antara 26 — 35 talun
4.1.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karyawan Hotel di Jember yang menjadi responden di dalam peneliion ini menunjukkan
data babwa jumlah responden vang berpendidikan SD yuitu sebanyak 2 orang atou 1,6%, jumiah
responden yang berpendidikan SMP vaitu schanyak | orang atau 0.4%. jumlsh responden yang
herpendidikan SMA yaitu schanyak 96 orang stan 76,2% dan jumiah responden, jumlah responden
vang berpendichkon D3/S1 vutu schanyak 26 omng atan 20,0% dan jumlah responden. Hal mi
menunjukkan bahwa karvawan Hotel di Jember schagian besar memiliki pendidikun SMA dan di
susul dengan D3/S1. Menurui Kanuk don Schiffman (2004:3%0), tingkai pendidikan sescorang
merupakan indikstor dart keberadaannya dalam kelas sostal. Semuokin tinggt tingkat pendidikan
sescorang maks semakin mungkin scscorung ity memperoleh pendapotan vang lebih tingg dan
memiliki posisi yang dibargai (igher oceupational statis).
4.1.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karyowan Holel di Jember yang menjadi responden di dalam peneliion im menunukkan
data bahwa jumlah responden yang memiliki masa kerja =10 tuhun schanyak 28 orang atau 22.2%,
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jumlah responden yang memiliki masa kerja 5 — 10 tahun yaitu sebanyak 44 orang atau 34.9%,
jumlah responden §Ehg memiliki masa kerja <5 tahun yaitu sebanyak 54 orang atau 42,9% dari
[Bhlah responden. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan Hotel di Jember sebagian besar memiliki
masa kerja <5 tahun dan di susul dengan masa kerja 5-10 tahun. Disini karyawan dapat dikatakan
telah mapan dalam bekerja dan ini dapat berpengaruh pada produktivitas kerja karyawan. Sesuai
dengan pendapat Stephen P.Robbins (2001:245) yang menyatakan bahwa ada suatu hubungan
positif antara senioritas dan produktivitas kerja.

4.2.1. Hasil Uji Instrumen Penelitian

Sampel penelitian ini adalah pegawai HEE) di Jember sebanyak 126 orang. Uji validitas
dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar ketefffifan dan kecermatan suatu alat ukur dalam
melakukan fungsi ERrannya. Uji validitas alat ukur penelitian ini menggunakan korela@fprodiuct
moment pearson’s yaitu dengan cara mengkorelasikan tiap pernyataan dengan skor total, kemudian
hasil korelasi tersefiht dibandingkan dengan angka kritis (Rupe) sebesar 0,1460

Sedangkan uji reliabilitas dilakukan untuk sejauh mana suatu hasil pengukuran relatif
konsisten. Suatu pernyataan yang baik adalah pernyataan yang jelas mudah dipahami dan memiliki
interpretasi yang sama meskipun disamfffkan kepada responden yang berbeda dan pada waktu
vang berlainan. Dalam [3helitian ini, wji reliabilitas dilakukan dengan Cronbach Alpha dan
EZtrument penelitian ini dikatakan reliabel memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,1460.
Hasil uji validitas dan reliabilitas dapat dinyatakan pada tabel 1:

Tabel 1: Ui Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian

No | Item g Keterangan Ribel C;?g?::fh erangan
X1.1 | 0,756 Valid 0,1460 Reliabel
X1.2 | 0,830 Valid 0,1460 Reliabel
X1.3 | 0,684 Valid 0,1460 Reliabel
X1.4 | 0,590 Valid 0,1460 Reliabel
1 X1.5 | 0518 fRlid 0,1460 Reliabel
X1.6 | 0,799 Valid 0,1460 0,834 Reliabel
X1.7 | 0,663 Valid 0,1460 Reliabel
X1.8 | 0.719 Valid 0,1460 Reliabel
X1.9 | 0495 Valid 0,1460 Reliabel
X1.10 | 0355 Valid 0,1460 Reliabel
X1.11 | 0,206 Valid 0,1460 Reliabel
| 3.1 | 048] Valid 0,1460 Reliabel
X2.2 | 0,769 Valid 0,1460 Reliabel
2 X2.3 | 0,759 Valid 0,1460 0,720 Reliabel
X2.4 | 0774 Valid 0,1460 Reliabel
X2.5 | 0,638 Valid 0,1460 Reliabel
7.1 0,542 Valid 0,1460 Reliabel
Z2 0,721 Valid 0,1460 Reliabel
3 7.3 0,636 Valid 0,1460 0413 Reliabel
7.4 0,354 Valid 0,1460 ’ Reliabel
7.5 0,519 Valid 0,1460 Reliabel
7.6 0,503 Valid 0,1460 Reliabel
4 Y.l 0,805 Valid 0,1460 0772 Reliabel
Y2 0,763 Valid 0,1460 ’ Reliabel
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Y.3 0.720 Valid 0. 1460 Reliabel
Y4 0564 Vahid 0. 14060 Relinbel
Y5 0583 vahd 0, | 460 Reliabel
¥.6 | 0601 Valid 0, 1460 Relhiabel
Y7 | 0710 Valid 0, 1464 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan data 2017

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahuwi bohwa masing-masing indikator vang digunakan
memiliki nilsi r hilung yang lehih besar dan 01460 hal ini berarh indikator-indikator vang
digunakan dalam vanabel penelitian i layvak atou valid digunakan sebagm pengumpul data. Hasil
pengujian jurn menunjukkan masing-masing vanabel memiliki nilui Cronbach Alpha lebih besar
dart 0.1460. Schingga dapat disimpulkan babwe semun vanabel yang digunakan dalam penelitan
ini sdalah religbel.

4.2.2. Analisis Jalar (Path Analysis)
{1} Perhitungan Koefisien Jalur Pengaroh Langsung

Pada bagan im mengurmkan tiap-tiap jalur pada bagian model dengoan menggunakan analisis
Julur {(Path Analvwis). Twp-tisp jueiur vang diup menunjukken pengaruh langsung dun Gidak
langsung reward dan punishment (X'1), rotas pekenjann {X2), motivasi kena (Z), kinena karyawan
{¥) di Hotel di Jember. Dengan mengetshw sipnifikan stou tdaknys tsp-tiap jalur tersebut skan
menjawab apakah hipotesis yang dijukan ditenma atau diolak. Masing-masing jalur vang dig:
mewakili hipotesis yang oda dalam penchiban s, Nilm kochisien jalur dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 2: Nilai Koefisten Jalur I‘:nEnmh Longsung

Estimate SE CR. P Label
L =— XI J85 074 4277 *** gignifiken
Z <—— X2 317 069 3522 ***  gemifikan
Y <— Xl A6 063 S448 "™ genifikan
Y <— X2 J&86 057 2224 026  migmifikan
¥ e=_ 7 T8 071 2240 025  signifikan

Sumber: Hasil Pengolahan data 2017

a. Pengaruh Vanabel Reveurd Den Punishment (X 1) terhadap Mouvas: Kenja (Z)
Berdasarkan Tabel 4.15 dapot dilihat uniuk pengujian varmbel reward don pumishment (X1)
terhadap motivasi kerja diperoleh milar beta () schesar 0,385 dengan p-value schesar 00,0040
Karena nilut p-value lebih kecil dan pada @ (0.000 < 0.05) maka HO ditolak dengan demikian
ada pengaruh positf secara signifikan reward dan punisfment (X 1) terhadup motivasi kena (Z).

b. Pengaruh Vanabel Rotasi Pekergaun { X2} terhadap Molivas: Kenae (Z)
Berdasarkan Tahbel 4.15 dapat dilihat untuk pengujian vanabel rotasi pekegoen (X2) techadap
motivasi kerja (Z) diperoleh nilad beta () sebeser 0,317 dengan p-value sebesar 0,000, Karena
nilm p-value lebih keall dan pada a (0.000 < 0,05) maka HO ditelak dengan demikian ada
pengaruh positif sccara sipnifikan rotasi pckerjaan ( X2) terhadap motivasi kerja ().

¢. Peagaruh Variebel Reward Dan Punishment (X 1) terhadap Kinera Karvawan (Y)
Berdasarkan Tabel 4.15 dapat dilihat untuk pengujinn vanasbel reward don punisdmenr (X1)
terhadap kinerja karyawan (Y) diperoleh nilsi beta () schesar 0,466 dengan p-value schesar
0,000, Karena nilai p-value lebih kecil dari pada a (0000 < 0,05) moka HO ditolak dengan
demukian ada pengaruh posihf sccam sigmifikon sigmifikan reword don pomisfinend (X1)
terhadap kinerpa karvawan ( Y').

d. Pengaruh Vanabel Rotusi Pekenum ( X2} Kinena Karvawan { Y')
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Berdasarkan Tabel 4.15 dapat dilihat untuk pengupian venabel rotasm pekerjasn (X2) terhadap
kinerja karvawan (Y) diperoleh nilan beta () sebesar 0,186 dengan p-value schesar 0,026,
Karcna nilni p-value lebih keeil dan pada @ (0,026 < 0,05) maka HO ditolak dengan demikian
ada pengaruh posinf secara sipnifiken rotas pekerjoan (X2) rerhadap kinerja karyawan (Y).

¢. Penpgaruh Varabel Motivasi Kergs (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan Tabel 4.15 dapat dilihad oniuk pengupan vanabel motivasy kena (2)  terhodap
kineria karvawan (Y) diperaleh milaa beta (i) sebesar 0.178 dengan p-value scbesar 0,025
Karena nilui p-value lebih kecil don pada o (0,025 < 0.05) maka HO di tolak dengan demikian
ada pengaruh secarn mobivasi kena (Z) terhadap kinena karvawan (Y).

{2) Model Struktural
Bagmn im menjelaskan pertstungan pengarnh vansbel annbsis pengeruh reward dan
punishment (X1), rotasi pekerjaan (X2). terhadap kincrga karvewan (Y) dan motivasi kega (Z)
sehagai variabel intrvicning, dan diggrom path hasil pengujinn koefisien jalor disajikan sebagai
berikut:

Gambar 2: Hasil Analisis Jnlur
Sumber: Hasal Pengolahan data 2014

Dengan mendasardan pengujian kocfision jalur seperti pada tabel 4.15, maka model dalam
bentuk dicgram path hasil pengujian kocfisien jolur disaytkan pada gambar 4.2, medel sersebut juga
dapat dinystakon dalam bentuk persamann (system persamann simultung. Analisis jolur dalom
bentuk persameasn disajikan schaga: berikut:
Zmotivasi kerja = 0,38 Reward Dun Pumishmoent + 0,32 Rotasi Pekerjean
Y kinena karyawon = 0.47 Reward Dan Punishment + 0,19 Rotasi Pekerjaun
Y kinena karvawan = 038 Reward Dan Punisfiment + 0,32 Rotast Pekergaan + 0,18 motivas: kerja

{3) Perhitungan Koefisien Jalur Pengaroh Tidak Langsung
Pengupan pengaruh tdak langsung dilakukan dengan melihat hasil pengupian jolur yang
dilalm, jika semua jalur yang dilului signefikan maks pengaruh tidak longsungnya juga signifikan
dan jika terdapat jalur yang non sigmifikan makn pengaruh odok langsungnyz dikatoksn non
signifikan. Kocfisien jolur pengarub tidok langsung disapiban pada tabel 4.16

Tabel 3: Pengujian Penparuh Variabel Intervening

Reward Dan Punishment — Rotasi Pelierjaan -
Rinerja karywan Kinerjs karvawan
Penparuh Langsung - 0.47 - 0.19
Pengaruh Tidak -038x0.18 =032 x 018
Longsung = (0.0n4 = 0.038
Pengaruh Total = (.47 + 0.004 - 0.19 + 0.068
= 0.534 = 0248
Pengaruh langsung = Pengeruh tidak langsung : Vanabel
Kesimpulan riward dan punishment bersierm dengan  varinbel rotasi
pckerjaan dan  motivasi kerja  untok memingkatkan kincrja
karyawan
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Sumber: Hasil Pengolahan data 2017

Dari informasi yang disajikan dalam Tabel 4.16, diketahui bahwa pengaruh reward dan
punishment dan rotasi pekerjaan terhadap kinerja karyawan masing-masing memiliki pengaruh
langsung yang sama besar dari pengaruh tidak langsungnya, artinya motivasi Kerja karyawan
bersinergi dengan variabel reward dan punishment dan rotasi pekerjaan dalam meningkatkan
kinerja karyawan Hotel di Jember. Hal tersebut dikarenakan reward dan punishment dan rotasi
pekerjaan yang ada di Hotel di Jember memiliki dampak positip kepada kinerja karyawan, dengan
adanya reward dan punishment tersebut, apa lagi dengan adanya rotasi pekerjaan yang secara
berkala membuatn karyawan memilili pengalaman kerja yang lebih dan pengetahuan lebih pula.
Maka dari itu reward dan punishment dan rotasi pekerjaan penting guna meningkatkan serta
menaikkan kualitas kerja karyawan.

(4) Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnva variasi variabel
dependen yang @&j@at dijelaskan oleh variabel independennya. Dengan kata lain, koefisien
determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jaulfjvariabel-variabel bebas dalam
menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi pada penelitian ini adalah sebagai

berikut:

Tabel 4: Koefisien Determinasi, x2, x1Terhadap Z Model Summary”

Model R R Square Ad4usled R | Std. Error of the
Square Estimate
1 636" 405 ;395 30188

a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: 7,
Sumber: Hasil Pengolahan data 2017

Pengaruh €1 (variabel selain, x2, x1 terhadap 7))

=v1-R?
=11-0,395
=41-0,156
= 0,844 atau 84.4%
Tabel 5: Koefisien Determinasi x2, x1Terhadap Y Model Summaryb
Model R R Square Adslusted R | Std Enjor of the
quare Estimate
1 715 511 503 24424

a. Predictors: (Constant) , x2, x1
b. Dependent Variable: Y1
Sumber: Hasil Pengolahan data 2017

Pengaruh €2 (varabel selain x2, x1 terhadap Y)

=v1-R?
=+1-0,503
=41-0,253

=0.,747 atau 74.7%
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Tabel 6: Koefisien Determinasi z, x2, x1, Terhadap Y Model Summaryb

Model R R Square Ad]usted R | Std. Error of the
Square Estimate
L 728" 530 519 24046

a. Predictors: (Constant) z, x2, x1,
b. Dependent Variable: Y
Sumber: Hasil Pengolahan data 2017

Pengaruh €2 (variabel selain z, x2, x1, terhadap Y)

=41 -R?
=41-0,519°
=1-0,269

=0.731 atau 73.1%

Koefisien determinasi Total : R% =1—-P4PLP
R% =1-(0,844)2.(0,747)2.(0,731)?

=1-(0,712.0,558 . 0,534 )

=1-0,212

=(,788

Hasil perhitungan path analysis dapat diketahui bahwa koefisien determinasi R2 total

diperoleh nilai sebesar 0,788. Hal ini berarti 78,8% variasi varigfQ reward dan punishment (X1),
rotasi pekerjaan (X2), motivasi kerja (Z), kinerja karyawan (Y), sedangkan sisanya sebesar 21,2%
diterangkan oleh variabel lain dan error yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.

4.2 Pembahasan

Secara garis besar hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis yang diajukan dapat
diterima. Hipotesis yang dimaksud adalah Reward dan Punishment (X1) berpengaruh positip
terhadap motivasi kerja (Z) dengan perolehan nilai 0,385, rotasi pekerjaan (X2) berpengaruh pisitip
terhadap motivasi kerja (Z) dengan perolehan nilai 0.317, Reward dan Punishment (X1)
berpengaruh positip terhadap kinerja karyawan (Y) dengan perolehan nilai 0,466, rotasi pekerjaan
(X2) berpengaruh positip terhadap kinerja kayawan (Y) dengan perolehan nilai 0,186, dan motivasi
kerja (7) berpengaruh positip terhadap kinerja karaywan (Y) dengan perolehan nilai 0,178 Hotel di
Jember, berikut pembahasan dari hipotesis tersebut. berikut pembahasan dari hipotesis tersebut.

4.2.1.  H1: Reward dan Punishment berpengaruh positif terhadap motivasi kerja
Berdasarkan hipotesis pertama Reward dan Punishment berpengaruh positip terhadap
motivasi kerja. Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menffitakan
bahwa Reward dan Punishment berpengaruh positif terhadap motivasi kerja di Hotel di Jember
terbukti kebenarannya atau H, diterima. Hal in1 bisa disebabkan adanya aspek-aspek/ indikator —
indikator yang berkaitan dengan reward dan punishment yang memberikan dampak terhadap
motivasi kerja. Aspek-aspek tersebut diantaranya adalah: gaji tetap, insentif, bonus, penghargaan,
pelatihan, tunjangan, asuransi, promosi, teguran, skorsing, surat peringatan Dengan demikif hasil
pengujian variabel reward dan punishment terhadap motivasi kerja diperoleh nilafpeta (B) sebesar
0.385 dengan p-value sebesar 0.000. Karena nilai p-vafue lebih kecil dari pada o« (0.000 < 0,05)
maka HO ditolak sehingga ada pengaruh positif dan signifikan reward dan punishment terhadap
motivasi kerja. Sesuai dengan teori-teori yang mendukung, adapun dalam terori David McCleland
seperti dikutip oleh Sunendra dan Murdiyah Hayati bahwa motivasi kebutuhan akan berafiliasi
dan kebutuhan akan berprestasi.(Suhendra dan Murdiyah Hayati, 2006) Jadi reward yang
juga berarti ganmjaran atau imbalan merupakan rangsangan yang dapat menghasilkan kepuasan
dan memperkuat suatu perbuatan dengan memberikan suatu variabel sehingga terjadi pengulangan,
sedangkan menurut Imam Purwantono (2014) menunjukkan bahwa Reward Dan Punishment yang
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dilakukan dalam suatu organisasi berperan positif dan signifikan dalam meningkatkan motivasi
kerja pegawai,
4.2.2.  H2: Rotasi pekerjaan beElngaruh positif terhadap motivasi kerja

Berdasarkan hipotesis kedua rotasi pekerjaan berpengaruh positif terhadap motivasi EElja.
Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menyatakan bahwa rotasi
pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja di Hotel di Jemberter bukti
kebenarannya atau H, diterima. Hal i1 disebabkan adanya aspek-aspek yang berkaitan dengan
rotasi pekerjaan yang telah memberikan dampak positif terhadap motivasi kerja pegawai Hotel di
Jember. Aspek-aspek beban kerja tersebut diantaranya adalah: tambahan kemampuan, tambahan
pengetahuan, tingkat kejenuhan kerja, lama kerja, kebijakan. Denddh demikian hasil pengujian
variabel rotasi kerja terhadap motivasi kerja diperoleh nfghi beta () sebesar 0.317 dengan p-value
sebesar 0,000. Karena nilai p-vafue lebih kecil dari pada a (0,000<0,05) maka HO ditolak sehingga
ada pengaruh positif dan signifikan rotasi kerja terhadap motivasi kerja sesuai dengan teori-teori
yang mendukung Campion, Cheraskin dan Stevens (1994) menyatakan bahwa adanya rotasi
pekerjaan meningkatkan pengetahuan dan kemampuan dari pegawai. Rotasi berkaitan dengan
penempatan pegawai (staffing) serta pengembangan jenjang karier seorang pegawai. Sejalan
dengan itu, Marcia Ann Pulich (1989) juga memperkuat bahwa keuntungan atas adanya rotasi
pekerjaan adalah memperluas cakupan pekerjaan yang dapat dilakukan pegawai dan sarana untuk
lebih mengembangkan dir1 pegawai, Ortega (2001) semakin mempertegas bahwa rotasi
pekerjaan dapat meningkatkan motivasi, adapun dalam penelitian im terdapat kesamaan hasil
yang signifikan dengan penelitian terdahulu yang dilakulan oleh Praningrum (2002) menunjukkan
bahwa rotasi pekerjaan yang dilakukan dalam suatu organisasi berperan positif dan signifikan
dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa rotasi kerja
mempunyal pengaruh terhadap motivasi kerja.

4.2.3. H3: Reward dan Punishment berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hipotesis pertama Reward dan Punishment berpengaruh positip terhadap kinerja
karyawan. Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang meifhatakan bahwa
Reward dan Punishment berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Hotel di Jember terbukti
kebenarannya atau H; diterima. Hal ini bisa disebabkan adanya aspek-aspek/ indikator — indikator
yang berkaitan dengan reward dan punishment yang memberikan dampak terhadap kinerja
karyawan. Aspek-aspek tersebut diantaranya adalah: gaji tetap, insentif, bonus, penghargaan,
pelatihan, tunjangan, asuransi, promosi, teguran, skorsing, surat peringatan. Dengan demikian hasil
EEngujian variabel reward dan punishment terhadap kinerja karyawan diperoleh nil§Jbeta (B)
sebesar 0.466 dengan p-value sebesar 0,000. Karena nilai p-valie lebih kecil dari pada a (0,000 <
0,05) maka HO ditolak sehingga ada pengaruh positif dan signifikan reward dan punishment
terhadap kinerja karyawan. Sesuai dengan teori-teori yang mendukung, adapun dalam terori Diana
Mustika (2012), Kholifatul Musfiroh (2012), Sri Rovanih (2005) menunjukkan bahwa Reward Dan
Punishment yang dilakukan dalam suatu organisasi berperan positif dan signifikan dalam
meningkatkan kinerja karyawan

4.2.4. H4: Rotasipekerjaan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hipotesis keempat rotasi pekerjaan berpengaruh EE#itif terhadap kinerja
karyawan. Setelah dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh hasil yang menyatakarfibahwa
rotasi pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Hotel di Jember,
terbukti kebenarannya atau H, tolak dan H, diterima. Hal ini bisa disebabkan adanya aspek-aspek
vang berkaitan dengan rotasi pekerjaan tersebut diantaranya adalah: tambahan kemampuan,
tambahan pengetahuan, tingkat kejenuhan kerja, lama kerja, kebijakan.

Dengan demikian hasil pengujian variabel rotaJpekerjaan terhadap kinerja karyawan
diperoleh milai beta (B) sebesar 0,186 dengan p-value sebesar 0,026 Karena nilai p-vafue lebih
kkecil dari pada o (0,026 <0,05) maka H, diterima dengan demikian ada pengaruh signifikan rotasi
pekerjaan terhadap kinerja karyawan Sesuai dengan teori-teori yang mendukung, adapun dalam
terori Campion, Cheraskin dan Stevens (1994) menyatakan bahwa organisasi menggunakan
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rotasi pekerjaan sebagai serana untuk mewumdkan high performance mau kinerja yang tinggl
Campion, Cheraskin dan Stevens (1994) juge menyatakan bahwa rotzsr pekergoan  sdalah
pergescran pekerjaan antar pegowai dalam organisasi. Perpeseran ini tidak dilakokan secam
permanen. Rotasi merupakan salah satu cura untuk menempatken atou sraffing pegewm. Kunulus
Kaymaz {2010) menambahkan balwa  alasan lain dilakukannya rotasi pekengaan sdalah bahwa
tugas stan pckerpaan bersifal monoton vang dilaksanakan  terus mencrus  dapat mengakibatkan
kebosanan dan penurunan hasil kena dan pegowai

4.1.5 H%: Motivasl kerja berpengaruh positil terhadap kinerja karvawan

Berdasarkan hipolcsis kelima motivasi kerja berpengaruh positip terhadop kinega karyowan.
Scteloh dilakukan pengujian dan analisis data diperoleh bhasil yung menyatakan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan sipnifikan terhedap kinerja karyawan di Hotel di Jember terbukn
kcbenorannya stsu H, diterima dan H, ditolak. Hal im bisa dischabkan adanys aspck-aspek
motivasi kerju vang berknitun dengan kinerjn karyawan Hotel di Jember Aspek-aspek motivasi
kerja adalah prestasi kenja, penparuh, penpendalian, ketergantungan. perlunsan, afiliasi.

Dengan demikian hasil pengujiun vanabel motivasi kema terhadop kinena karvawan
diperoleh nilar beta () sebesar 0.36 dengan p-value sebesar 0.1 78, Karena nilan p-valfire lebth keail
dari pada a (0,025< 0,05) maks HO ditolek dengas denukiin adn pengarsh positif dan signifikan
motival kern terhadap kinerja karyvewan, sdapun dalom penclitian ini terdapat kesamaan hasil yang
sesusi dengan teon-teon yang mendukung dionturenys Husein Umar (1999) menyatakan bahwa
motivasi odalah  faktor yang  kchadirannya  dapat  menimbulkan  kepussan  kea  dan
meningkatkan  produktivitas  atau hasil kega don menimbulkan  berhogai penfaku manusia.
Sedangkan Robbins (2000) menjelaskan bahwa kinerja sescorang  dipengaruhi  oleh  ungkat
pendidikan, insianf, pengzalomun kerja, dan motivis pegawai. Penchitan vang dilakukan oleh Ida
Ayu Brahmasan das Agus Suprayetno (2008)) membukikan bahwa mouvas: kena berpengarub
terhadap kinegu karvawan. H Teman Koesmono (20057 jugn membuktikan hal yang sama tentang
adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0.387. Dimana pada kedua
penelitian tersebut motivess membertkan pengoruh yang domunan terhadop kinerja karyawan.

Motivasi scorang berawal dori kebutuhan, keinginon don dorongan uniuk bertindak demi
tercapainya kebutuhan steu topuan. Motivass merupakan veriabel penting, yang dimana motivasi
periu mendapot perhatinn yang besar pula bagi organisasi dalam peningkatan kinerja pegawninya

5. KESIMPULAN

Hasal snalisis dan pembohosan tentang Analisis Penporuh Rewand Dan Punishment Seria
Rotasi Pekerjoan Terhadap Motivesi Kerja Untuk Meningkatkan Kinerja karvawan Hotel di Jember
yung didasarkan padn hasil penyebaran kuesioner terhadap 126 karvawan diperoleh kesimpulan
sccam deskntil dan verifikatif diantaranya 1) Reward dan Punishment den rotasi pekerjaan
berpengoruh positif terhadap motivas: kerja knrvawan Hotel di Jember, 2) Reward dan Punishment
dan rotesi pekenuan berpengarub positif terhudap kinerja karvawan Hotel di Jember, 3) Reward
dan Punishment dan rotasi pckerjoandan motivasi kenja berpengaroh positif terhadap kinegn
karyawan Hotel di Jember.
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