BAB I

PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Perkembangan dunia bisnis di era globalisasi di Indonesia saat ini, dunia kerja terjadi persaingan yang semakin meningkat. Tersedianya lapangan pekerjaan dibandingkan dengan banyaknya tenaga kerja yang membutuhkan pekerjaan tidak seimbang, tidak terkecuali dalam dunia otomotif. Untuk meningkatkan dunia usaha suatu perusahaan otomotif, dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas agar dapat mendukung kegiatan perusahaan. 

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) menjadi salah satu kunci untuk meningkatkan daya saing industri sekaligus produk otomotif. Sebab, kualitas karyawan dan elemen pendukung lain yang terlatih akan menghasilkan kendaraan yang berkualitas tinggi. Komitmen selanjutnya adalah mendukung program pemerintah untuk menciptakan seluruh tenaga kerja Indonesia yang tersertifikasi pada 2020 bekerja sama dengan Kamar Dagang Indonesia (Kadin). Pengembangan kemampuan SDM Indonesia juga diwujudkan dalam bentuk donasi kendaraan berupa 10 unit mobil sebagai alat peraga pendidikan dan pembelajaran. 
(Sumber: Investor Daily http://www.beritasatu.com/iptek/476213-pengembangan-sdm-kunci-angkat-daya-saing-otomotif.html ) 

Berdasarkan dari pernyataan di atas, hal ini menjadi salah satu faktor bahwa dalam perkembangan dunia otomotif diperlukan sumber daya manusia sehingga dapat menciptakan kendaraan yang berkualitas tinggi sehingga tercapai tujuan dari sebuah perusahaan otomotif.
Kualitas sumber daya manusia semakin ditekankan sebagai sumber daya utama yang menentukan kemajuan perusahaan dimasa sekarang dan masa yang akan datang. Suatu perusahaan dalam aktivitas kegiatannya pasti membutuhkan sumber daya manusia yang baik demi mencapai target yang diinginkan. Menurut Nugroho  (2015) suatu hal yang penting yaitu bahwa keberhasilan berbagai aktivitas di dalam perusahaan untuk mencapai tujuan bukan hanya tergantung pada keunggulan teknologi, dana operasi yang tersedia, sarana ataupun prasarana yang dimiliki, melainkan juga tergantung pada aspek sumber daya manusia. Salah satu hal yang dapat ditempuh perusahaan agar mampu bertahan dalam persaingan yang ketat adalah memperhatikan peranan sumber daya manusia dalam perusahaan, karena sumber daya manusia merupakan penggerak utama seluruh kegiatan atau aktivitas perusahaan dalam mencapai tujuannya, baik untuk memperoleh keuntungan maupun untuk mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan.

Untuk meningkatkan kinerja yang efektif, maka perusahaan dapat memperhatikan hal yang paling utama yakni pemenuhan kebutuhan karyawannya. Menurut Nugroho (dalam Mangkunegara (2005:67), kinerja adalah sepadan dengan prestasi kerja (actual performance), yang merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Beberapa definisi kinerja di atas mengandung pengertian bahwa melalui kinerja tingkat pencapaian hasil dapat diukur dan diketahui. Salah satunya melalui penerapan reward dan punishment (Suryadilaga, dkk : 2016)

Reward dan punishment adalah dua kata yang saling bertolak belakang, akan tetapi kedua hal tersebut saling berkaitan. Keduanya memiliki peran untuk memacu karyawan meningkatkan kualitas kerja dan lebih bertanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. Menurut Suryadilaga, dkk (2016) Pemberian reward dan punishment harus dilakukan oleh perusahaan dengan layak dan adil kepada karyawan. Perusahaan tidak bisa memberikan reward dan punishment hanya berdasarkan suka atau tidak suka. Pemberian reward dan punishment yang tidak adil akan menyebabkan kecemburuan sosial yang timbul diantara karyawan sehingga akan memicu hubungan kerja yang negatif dan tentunya berdampak pada kinerja karyawan. 

Setiap perusahaan menggunakan berbagai reward atau imbalan untuk menarik dan mempertahankan orang serta dapat memotivasi agar mencapai tujuan pribadi dan tujuan organisasi. Motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang yang menyebabakan orang tersebut melakukan tindakan (Robert L. Mathis dan John H. Jackson, 2006 : 89). Misalnya saja dengan cara memberikan kepada pegawai berupa sertifikat penghargaan, alih tugas, promosi, pujian dan pengakuan serta membantu menciptakan iklim yang menghasilkan pekerjaan yang lebih banyak tantangannya dan memuaskan. (Ansory, dkk, 2018:309).

Metode penerapan reward  di suatu perusahaan juga dapat dilakukan dengan cara pemberian tambahan gaji kepada karyawan yang berprestasi, pemberian bonus, pemberian jaminan sosial seperti asuransi kesehatan bagi karyawan dan ketenagakerjaan, promosi kenaikan jabatan, wisata akhir tahun secara gratis dan tunjangan-tunjangan lainnya yang dijanjikan oleh perusahaan. Menurut Astuti, dkk (dalam Purnama, 2015) tinggi rendahnya penghargaan (reward) yang diberikan perusahaan kepada karyawan dapat diukur dari gaji atau bonus, kesejahteraan, pengembangan karir, penghargaan psikologis dan sosial. Tinggi ataupun rendahnya kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh reward namun terdapat faktor lainnya yaitu hukuman atau punishment. Jika reward merupakan bentuk yang positif, maka punishment adalah sebagai bentuk yang negatif, jika diberikan secara tepat dan bijak bisa menjadi alat perangsang pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. (Ansory, dkk 2018:321).
Perusahaan memberikan hukuman atau punishment kepada karyawan yang malas dan lalai dalam bekerja, karena hal tersebut dapat mengganggu kinerja karyawan yang lain. Pemberian punishment yang sesuai maka diharapkan akan memperbaiki dan mendidik ke arah yang lebih baik sehingga meningkatkan kinerja karyawan dan tidak akan mengulangi kesalahan lagi. Penerapan punishment di sebuah perusahaan dapat dilakukan dengan cara memberikan teguran secara langsung maupun tidak langsung, jika dengan teguran masih saja melakukan sebuah kesalahan, maka perusahaan mempunyai wewenang atau hak untuk mengeluarkan karyawan dari perusahaan.

PT Milenia Mega Mandiri merupakan salah satu perusahaan swasta yang bergerak dibidang otomotif khususnya penjualan retail alarm mobil dan car wash. Karyawan memiliki tugas dan tanggung jawab masing-masing, saling berhubungan, dan saling mengisi demi tercapainya tujuan dari pada karyawan maupun tujuan dari pada perusahaan. Di perusahaan tersebut, kinerja karyawan masih kurang hal ini disebabkan karena pengaruh reward, dimana kenaikan gaji hanya sedikit, tunjangan pengobatan yang dihapuskan, tidak ada tunjangan uang makan maupun transport, bonus tahunan yang diberikan pada beberapa karyawan saja, serta tidak ada outing atau wisata akhir tahun. Hal ini menyangkut kesejahteraan karyawan juga menurun, menurut Elmi (2018:225) program rekreasi sangat perlu bagi karyawan, karena para karyawan tersebut sudah bekerja secara rutin untuk mengatasi ketegangan atau stress maka perlu karyawan tersebut menenangkan pikiran. Hal ini membuat semangat kerja karyawan menurun seperti karyawan yang malas bekerja, tingkat absensi yang menurun serta keterlambatan, dan berujung turn over karyawan. (Nugroho, 2015). Hal tersebut dirasakan oleh PT Milenia Mega Mandiri, bahwa tidak tercapainya target perusahaan yang disebabkan oleh rendahnya kinerja karyawan terutama absensi yang melebihi standar yang telah ditetapkan. 

PT Milenia Mega Mandiri telah menetapkan standar presentase ketidakhadiran karyawan sebesar 30%. Apabila ketidakhadiran lebih dari 30% maka dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan rendah. Berdasarkan data yang ada, dapat disimpulkan bahwa tingkat absensi di PT Milenia Mega Mandiri tiap bulannya masih melebihi target maksimal yang distandarkan oleh perusahaan yaitu 30%. Hal tersebut dapat menyebabkan terganggunya proses produksi dan perusahaan tidak mampu mencapai target yang telah ditetapkan. Berikut adalah data absensi karyawan PT Milenia Mega Mandiri selama tahun 2017.

	Bulan
	Jumlah Karyawan
	Absen
	% Ketidakhadiran

	Januari
	185
	55
	30%

	Februari
	182
	66
	36%

	Maret
	178
	62
	35%

	April
	179
	51
	28%

	Mei
	178
	69
	39%

	Juni
	177
	47
	27%

	Juli
	176
	55
	31%

	Agustus
	176
	51
	29%

	September
	177
	67
	38%

	Oktober
	179
	62
	35%

	November
	176
	57
	32%

	Desember
	186
	75
	40%


Tabel 1.1. Data Absensi Karyawan PT Milenia Mega Mandiri Tahun 2017

Sumber: PT Milenia Mega Mandiri, 2017

Berdasarkan data di atas, dapat disimpulkan bahwa tingkat absensi di PT Milenia Mega Mandiri melebihi target maksimal yang distandarkan oleh perusahaan yaitu 30% yaitu pada bulan Februari, Maret, Mei, Juli, September, Oktober, November, dan Desember 2017. Jika suatu perusahaan tingkat absensinya tinggi kemungkinan kinerja karyawan juga rendah karena target perusahaan sulit tercapai. 
Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. Berbagai cara yang ditempuh oleh perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawannya termasuk karyawan yang berada di kantor PT Milenia Mega Mandiri, misalnya perusahaan memperhatikan lingkungan dimana karyawan melaksanakan tugasnya yang berhubungan dengan rekan kerja, pimpinan, suasana kerja dan hal-hal yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam menjalankan pekerjaannya seperti pemberian reward. Pemberian reward merupakan sesuatu yang diberikan untuk meningkatkan kinerja, dengan cara organisasi menyediakan insentif bagi karyawan yang dapat memberikan prestasi kerja melebih standar kinerja yang diharapkan Menurut Harini Fajar (dalam Wibowo, 2013:362).
PT Milenia Mega Mandiri telah berupaya dalam hal meningkatkan kinerja karyawan dengan memperhatikan kebutuhan dari karyawan tersebut, tetapi masih terdapat karyawan yang melakukan kesalahan dalam bekerja sehingga perusahaan memberikan hukuman atau punishment sehingga hal ini juga menyebabkan kinerja karyawan menurun dan tidak tercapai harapan dari perusahaan. Perusahaan selalu berharap agar karyawan selalu bekerja dengan baik tanpa melakukan kesalahan. 

Perusahaan telah menetapkan standar presentase karyawan yang terkena hukuman baik secara teguran lisan maupun surat peringatan dan tidak diperpanjang kontrak kerja sebesar 2 orang per bulan atau dengan presentase sebesar 1%. Jika melebihi target yang diinginkan, maka karyawan belum melakukan pekerjaan dengan baik dan akan berdampak pada perusahaan.  Berikut data daftar punishment karyawan PT Milenia Mega Mandiri selama tahun 2017.
Tabel 1.2. Daftar Punishment Karyawan PT Milenia Mega Mandiri Tahun 2017

	Bulan
	Jumlah Karyawan
	Jumlah punishment
	% Yang dapat punishment

	Januari
	185
	2
	1%

	Februari
	182
	1
	1%

	Maret
	178
	0
	0%

	April
	179
	4
	2%

	Mei
	178
	3
	2%

	Juni
	177
	4
	2%

	Juli
	176
	0
	0%

	Agustus
	176
	2
	1%

	September
	177
	1
	1%

	Oktober
	179
	2
	1%

	November
	176
	3
	2%

	Desember
	186
	5
	3%


                     Sumber: PT Milenia Mega Mandiri, 2017

Berdasarkan data di atas, dapat disimpulkan bahwa tingkat punishment yang dilakukan oleh karyawan di PT Milenia Mega Mandiri melebihi target maksimal yang distandarkan oleh perusahaan yaitu maksimal 2 orang atau lebih dari 1% yaitu pada bulan April, Mei, Juni, November, dan Desember 2017. Punishment diterapkan dengan tujuan memelihara peraturan yang berlaku agar segala tugas dan tanggung jawab dapat terlaksana dengan baik. Menurut Suryadilaga, dkk (2016) reward dan punishment merupakan reaksi dari pemimpin untuk menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan, serta mendorong karyawan agar menjadi lebih baik, lebih berkualitas, dan bertanggung jawab dengan tugas yang dibebankan.

Dari penjelasan di atas, penelitian ini memfokuskan diri pada pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan yang dicurigai menurun dengan indikasi banyaknya pelanggaran aturan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan. Tujuannya adalah dengan adanya pengaruh reward dan punishment yang tinggi diharapkan kinerja karyawan dapat ditingkatkan kembali. 

Jika reward merupakan bentuk yang positif maka punishment merupakan bentuk yang negatif. Oleh karena itu, untuk memperbaiki dan mendidik kearah yang lebih baik, pemberian reward dan punishment harus dengan benar yang mampu memberikan motivasi kepada pekerja untuk lebih meningkatkan kinerjanya dan perusahaan dapat mencapai tujuan secara keseluruhan.
Berdasarkan latar belakang dan fenomena riset di atas, yang menjelaskan apakah benar didalam kinerja para karyawan dipengaruhi oleh reward dan punishment sehingga peneliti tertarik memilih judul ”Pengaruh Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Milenia Mega Mandiri”.
B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas yang diuraikan, dapat diidentifikasikan masalah-masalah sebagai berikut :
1. Apakah reward dapat memengaruhi kinerja karyawan?
2. Apakah punishment dapat memengaruhi kinerja karyawan?
C. Batasan Penelitian

Mengingat keterbatasan waktu yang ada pada penulis, maka penulis membuat batasan penelitian sebagai berikut:

1. Objek penelitian ini adalah PT Milenia Mega Mandiri
2. Subjek penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di PT Milenia Mega Mandiri
3. Penelitian ini dilakukan selama periode September 2018 – Januari 2019
D. Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan masalah diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: “Bagaimana pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan PT Milenia Mega Mandiri”.

E. Tujuan Penelitian

Dari penelitian yang akan dilakukan penulis, bertujuan sebagai berikut :

1. Mengetahui apakah reward dapat memengaruhi kinerja karyawan.
2. Mengetahui apakah punishment dapat memengaruhi kinerja karyawan
F. Manfaat Penelitian

1. Manfaat bagi perusahaan

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat pada pihak PT Milenia Mega Mandiri, berupa informasi empiris yang digunakan sebagai:

a. Bahan evaluasi dan pertimbangan bagi pimpinan dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan.
b. Dasar perencanaan di masa yang akan datang dalam hal kebijakan sumber daya manusia.
2. Manfaat bagi akademis
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan yang lebih mengenai ruang lingkup sumber daya manusia secara langsung khususnya mengenai reward dan punishment.

b. Dengan penelitian ini diharapkan dapat berguna sebagai acuan dalam penelitian serupa dimasa yang akan datang, di dalam dan di luar lingkungan kampus Kwik Kian Gie Business of School.
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