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ABSTRAK
Penelitian yang dilakukan ini bertujuan untuk mengetahui secara parsial dan simultan dari variabel bebas yaitu
Pelatihan Kerja, Sistem Kontrak Kerja, dan Reward & Punishment terhadap variabel terkait yaitu Kinerja
Karyawan. Penelitian ini dilakukan pada PT. Circleka Indonesia Utama. Dalam penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dan analisis data yang digunakan yaitu uji asumsi klasik dan analisis regresii linier
berganda, untuk menguji dan membuktikan hipotesis penelitian ini dengan menggunakan aplikasi SPSS versi 27.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian office dengan status PKWT atau karyawan kontrak pada
PT. Circleka Indonesia Utama dengan responden berjumlah 64 orang. Secara parsial variabel Pelatihan Kerja dan
Reward & Punishment memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan, namun variabel Sistem Kontrak Kerja
tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Sedangkan berdasarkan hasil uji simultan yang didapatkan dari
penelitian ini pada variabel Pelatihan Kerja (X1), Sistem Kontrak Kerja (X2) dan Reward & Punishment (X3)
memiliki pengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y).
Kata Kunci: Pelatihan Kerja, Sistem Kontrak Kerja, Reward & Punishment, Kinerja Karyawan

ABSTRACT
The research conducted aims to determine partially and simultaneously the independent variables, namely Job
Training, Work Contract System, and Reward & Punishment on related variables, namely Employee
Performance. This research was conducted at PT Circleka Indonesia Utama. In this study using a quantitative
approach and data analysis used, namely the classical assumption test and multiple linear regression analysis, to
test and prove the hypothesis of this study using the SPSS version 27 application. The population in this study
were office employees with PKWT status or contract employees at PT Circleka Indonesia Utama with 64
respondents. Partially, the variables of Job Training and Reward & Punishment have an influence on Employee
Performance, but the variable Work Contract System has no effect on Employee Performance. While based on
the simultaneous test results obtained from this study on the Job Training variable (X1), the Employment Contract
System (X2) and Reward & Punishment (X3) have a simultaneous influence on Employee Performance (Y).
Keywords: Job Training, Employment Contract System, Reward & Punishment, Employee Performance

1. PENDAHULUAN

Saat ini adalah era perdagangan bebas, yang mana sebuah perusahaan dituntut untuk
mempunyai Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas. Sumber Daya Manusia
merupakan unsur yang sangat penting didalam menentukan kelancaran jalannya kegiatan
sebuah perusahaan. Menurut (Marjaya & Pasaribu, 2019) Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan merupakan salah satu
hal terpenting dalam sebuah perusahaan atau organisasi. Hal tersebut dikarenakan suatu tujuan
atau target perusahaan akan tercapai bila pekerjanya mampu memiliki kinerja yang baik dalam
mencapai hal tersebut. Dengan demikian, penting bagi perusahaan atau organisasi untuk
memantau kinerja karyawan dan bahkan melakukan upaya-upaya yang dapat meningkatkan
kinerja karyawannya.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah pelatihan kerja. Untuk
meningkatkan kinerja karyawan prestasi kerja yang baik tidak hanya dilakukan melalui cara
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penarikan tenaga kerja yang kompeten tetapi juga didukung usaha yang lain, salah satunya
melalui pelatihan tenaga kerja. Pelatihan pada dasarnya ialah salah satu bentuk upaya
perusahaan atau organisasi untuk meningkatkan kemampuan karyawan. Menurut (Fahrozi et
al., 2022) pelatihan sangat diperlukan untuk meningkatkan kualitas SDM untuk memajukan
perusahaan. Dengan pelatihan kerja, membuat karyawan dapat menghindari kesalahan dan
kecelakaan kerja karena mereka dapat menangani pekerjaan dengan percaya diri dan
menerapkan metode kerja yang tepat.

Selain pelatihan kerja, menciptakan ketenangan dan kenyamanan dalam bekerja juga
menjadi hal yang sangat penting baik bagi perusahaan maupun karyawan dalam rangka
mewujudkan tujuan bersama. Untuk itu perlu adanya sebuah pedoman bersama berupa sistem
perjanjian kerja yang harus disepakati bersama. Dengan sistem perjanjian kerja ini diharapkan
adanya kepastian hak dan kewajiban serta terpenuhinya hak dan kewajiban secara timbal balik
yang dapat menjamin peningkatan kinerja karyawan dalam perusahaan. Sistem kontrak kerja
(PKWT) yang dilaksanakan oleh perusahaan ini adalah hal yang penting dalam mencapai
sasaran kinerja. Penelitian (Retnosari et al., 2016) penerapan secara baik pada pekerja kontrak
mampu memberikan kontribusi dalam peningkatan kinerja karyawan.

Faktor lain yang juga mempengaruhi kinerja karyawan ialah pemberian reward &
punishment. Reward & punishment sangat penting dalam memotivasi kinerja karyawan, karena
melalui reward & punishment karyawan akan menjadi lebih berkualitas dan bertanggung jawab
dengan tugas yang diberikan. Tinggi rendahnya penghargaan (reward) yang diberikan
perusahaan kepada karyawan dapat diukur dari gaji atau bonus, kesejahteraan, pengembangan
karir, penghargaan psikologis dan social (Ikhsan, 2022). Reward & punishment merupakan
suatu konsep yang dikembangkan dari suatu konsep manajemen Sumber Daya Manusia,
terutama ditujukan dalam rangka memotivasi seseorang untuk melakukan kebaikan dan
meningkatkan prestasinya.

Circle K merupakan jaringan waralaba toko kelontong atau minimarket Internasional
yang berasal dari Amerika Serikat. Perusahaan ini berdiri pada tahun 1951 di El Paso, Texas.
Circle K dibawah naungan PT Circleka Indonesia Utama mulai memasuki industri ritel
Indonesia pada tahun 1986 dengan membuka toko pertamanya di Jakarta dengan konsep
Convenience Store. Hingga saat ini, PT Circleka Indonesia Utama atau Circle K telah memiliki
cabang di hampir setiap kota besar di seluruh Indonesia dan menjadi salah satu perusahaan ritel
terbesar di Indonesia.

Guna mengetahui Kinerja Karyawan PT Circleka Indonesia Utama, maka peneliti
melakukan pra-survey dengan cara menyebarkan kuesioner kepada 24 karyawan di PT Circleka
Indonesia Utama dan didapatkan hasil berikut:

Tabel 1.1 Hasil kuisioner pra-survey mengenai Kinerja Karyawan
PT Circleka Indonesia Utama
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Sumber : Data olahan kuesioner pra-survey, 2024
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Dari data hasil pra-survey diatas menunjukkan bahwa kinerja karyawan PT Circleka
Indonesia Utama termasuk dalam kategori rendah. Hal tersebut dapat dilihat dari persentase
pada indikator kuantitas sebanyak 45,8% karyawan menjawab netral, ini berarti mereka masih
meragukan Kinerja yang mereka lakukan apakah selalu melebihi target yang ditentukan atau
bahkan kurang dari target. Selain itu hasil pra-survey menunjukkan 66,7% karyawan merasa
belum dapat menggunakan waktu dengan baik untuk menyelesaikan pekerjaan yang belum
selesai, selain itu mereka juga tidak dapat bekerja dengan fokus. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan pada PT Circleka Indonesia Utama mengalami masalah.

Sebagai salah satu perusahaan ritel terbesar di Indonesia, selain pentingnya
meningkatkan kualitas produk-produk untuk di pasarkan, peningkatan kinerja karyawan pun
menjadi sebuah hal yang sangat penting untuk di lakukan perusahaan agar dapat membawa
kemajuan untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan. Menyadari bahwa kinerja karyawan
menjadi hal yang penting untuk kemajuan perusahaan, maka manajemen melakukan beberapa
upaya untuk meningkatkan kualitas kinerja karyawan.

Berikut adalah data jenis-jenis Pelatihan Kerja beserta dengan jumlah karyawan yang
telah mengikuti pelatihan tersebut.

Tabel 1.2 Hasil data Pelatihan Kerja dan jumlah peserta Pelatihan

No Peserta Tema Pelatihan Jumlah Peserta
1. Karyawan Pelatihan Refresh Panca 65
Pesona
2. Karyawan Pelatiihan Basic Employee | 58
3. Karyawan Pelatihan Self Improvement | 25
4. Karyawan Pelatihan Essential 59
Leadership

Sumber : Data olahan trainer PT Circleka Indonesia Utama, 2024

Data yang terdapat pada tabel 1.2 yang tertera menunjukkan bahwa PT Circleka
Indonesia Utama telah menyelenggarakan 4 jenis pelatihan kerja yang wajib diikuti oleh
seluruh karyawan. Namun, dapat dilihat adanya selisih jumlah peserta yang cukup signifikan
pada setiap pekatihan kerja tersebut. Contohnya, Pelatihan Self Improvement mendapat jumlah
peserta paling sedikit dibandingkan jumlah peserta pada tiga jenis pelatihan lainnya. Ini
menunjukkan bahwa tidak seluruh karyawan telah mengikuti pelatihan kerja tersebut. Dan ini
yang dapat menjadi permasalahan, jika seluruh karyawan tidak mendapatkan pelatihan kerja
yang sama maka seterusnya juga tidak bisa dipungkiri hal tersebut dapat menyebabkan kualitas
karyawan semakin menurun maupun tidak berkembang.

Selain data sekunder yang menyatakan bahwa pelatihan kerja masih belum dilakukan
dengan optimal, peneliti juga melakukan penelitian pada sistem kontrak kerja yang berlaku di
PT Circleka Indonesia Utama.

Tabel 1.3 Hasil Data Sistem Kontrak Kerja PT Circleka Indonesia Utama

No Pelatihan Kerja Total Karyawan
1. Karyawan dengan status PKWT 55
2. Karyawan dengan status PKWTT (Kontrak) 64

Total Karyawan 119

Sumber: Data HRD PT Circleka Indonesia Utama

Berdasarkan data tersebut, dari 119 karyawan didominasi oleh karyawan yang masih
berstatus PKWT atau karyawan kontrak yakni sebanyak 64 karyawan. Dengan jumlah

@Nole

http://jurnal.kolibi.org/index.phneca

743



Neraea 3025-1192

Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi (2024), 2 (11): 741-756

karyawan yang masih berstatus PKWT tersebut kemungkinan dapat menjadi salah satu faktor
menurunnya Kinerja karyawan. Namun hal tersebut tentu belum dapat dipastikan, melihat
keadaan yang sebenarnya terjadi di lapangan bahwa kemungkinan yang terjadi ialah karyawan
kontrak bekerja dengan maksimal untuk dapat diangkat menjadi karyawan tetap atau untuk
dapat diperpanjang masa kontrak kerja mereka.

Selain mengetahui pelatihan kerja dan sistem kontrak kerja di PT Circleka Indonesia
Utama, penulis pun melakukan pra-survey pada 29 karyawan untuk mengetahui data reward
& punishment pada PT Circleka Indonesia Utama.

Tabel 1.4 Hasil kuesioner Reward
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Sumber: Data olahan kuesioner penulis, 2024
Berdasarkan data diatas, dapat dilihat dari hasil persentase indikator tunjangan pada
tabel reward terdapat 62,1% karyawan telah mendapatkan tunjangan dari perusahaan. Selain
itu, sebanyak 55,2% karyawan telah mendapatkan pengembangan karir dan penghargaan
psikologis maupun sosial dari perusahaan.

Tabel 1.5 Hasil kuesioner Punishment
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Sumber: Data olahaan kuesioner penulis, 2024
Lalu, pada tabel Punishment juga ditemukan bahwa 75,9% karyawan telah mengetahui
tata tertib yang berlaku di perusahaan dan sebanyak 51,7% karyawan tidak merasa terpaksa
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dalam mengikuti aturan yang berlaku pada perusahaan. Data tersebut menunjukkan bahwa
Reward & Punishment telah dijalankan dengan cukup baik.

Penelitian ini juga dilatar belakangi oleh research gap pada penelitian — penelitian
terdahulu. Pada variabel pertama pelatihan kerja terhadap kinerja karyawan yaitu pada
penelitian (Yeni Setiani, 2023) memperoleh pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan secara parsial. Hal ini berarti jika pelatihan kerja meningkat maka
kinerja juga akan meningkat. Selaras dengan penelitian yang dilakukan dengan (Andayani &
Makian, 2017) berdasarkan hasil yang diperoleh, disimpulkan bahwa pelatihan kerja
berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Yunita Leatemia, 2018) menjelaskan dalam kesimpulannya
bahwa pelatihan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dan
penelitian ini (Sugiarti et al., 2016) selaras dengan penelitian sebelumnya bahwa pelatihan
kerja tidak berpengaruh secara signifikan namun ada variabel lain yang mempengaruhi
terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya variabel sistem kontrak kerja, menurut (Dunggio & Basri, 2019)
memperoleh kesimpulan bahwa sistem kontrak kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja dan selaras dengan penilitian yang dilakukan oleh (Dewi et al., 2016) bahwa sistem
kontrak kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Falah et al., 2022) memperoleh kesimpulan
bahwa pengaruh sistem kerja kontrak terhadap kinerja karyawan hanya sebesar 1,512% dan
sisanya 51,84% dijelaskan oleh variabel lain diluar variebel sistem kerja kontrak.

Pada variabel berikutnya yaitu reward & punishment terhadap kinerja. Hasil penelitian
yang telah dilakukan oleh (Sofiati, 2021) mendapat kesimpulan bahwa reward & punishment
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga didukung oleh
(Rinda et al., 2022) bahwa reward & punishment berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Namun berbeda dengan penelitian bahwa (Astuti et al., 2022) reward &
punishment berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian (Suak et al.,
2017) memperoleh kesimpulan bahwa reward & punishment tidak mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang dan penjelasan pada research gap yang mendapati adanya
inkonsistensi pada penelitian-penelitian terdahulu, dan untuk membuktikan hasil dari pengaruh
pelatihan Kkerja, sistem kontrak kerja, dan reward & punishment terhadap kinerja karyawan,
maka penulis mengambil judul “Pengaruh Pelatihan Kerja, Sistem Kontrak Kerja, dan
Reward & Punishment terhadap Kinerja Karyawan PT Circleka Indonesia Utama”

2. METODE PENELITIAN

Menurut (Sugiyono, 2017) “Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah
untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu”. Penelitian ini menggunakan
jenis penelitian kuantitatif, menurut (Sujarweni, 2019) penelitian kuantitatif merupakan jenis
penelitian yang menghasilkan penemuan-penemuan baru yang dapat diperoleh dengan
menggunakan metode statistic atau kuantifikasi lainnya (pengukuran).

Dalam penelitian ini data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. Data
primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari hasil obeservasi, wawancara dan
kuisioner. Dalam penelitian ini menggunakan data primer melalui pengamatan dan wawancara
yang dilakukan di PT Circleka Indonesia Utama. Selain menggunakan data primer, dalam
penelitian ini menggunakan data sekunder. Data sekunder yang digunakan oleh peneliti adalah
kepustakaan yang diperoleh dari buku-buku referensi, jurnal-jurnal penelitian dan
pengumpulan data di PT Circleka Indonesia Utama
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Pada penelitian ini peneliti menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas untuk dapat
memastikan data yang digunakan adalah valid. Teknik pengambilan data menggunakan survey
yaitu data dikumpulkan dengan cara menyusun daftar pertanyaan yang akan diajukan kepada
responden dalam bentuk kuisioner. Kemudian data yang sudah terkumpul akan diolah
menggunakan program SPSS 27. Dalam penelitian ini ada empat variabel yakni: Pelatihan
Kerja, Sistem Kontrak Kerja, dan Reward & Punishment sebagai variabel bebas (X) dan
Kinerja Karyawan sebagai variabel terikat (Y). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh Pelatihan Kerja, Sistem Kontrak dan Reward & Punishment terhadap
Kinerja Karyawan PT Circleka Indonesia Utama.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Gambaran Umum Perusahaan
Profil Perusahaan

Gambar 3.1 Logo PT Circleka Indonesia Utama
Sumber : PT Circleka Indonesia Utama, 2024

PT. Circleka Indonesia Utama adalah Penerima Lisensi resmi merek Circle K dan
mereknya untuk Indonesia. Circle K merupakan jaringan waralaba toko kelontong atau
minimarket Internasional yang berasal dari Amerika Serikat. Perusahaan ini berdiri pada tahun
1951 di El Paso, Texas. Circle K dibawah naungan PT. Circleka Indonesia Utama mulai
memasuki industri ritel Indonesia pada tahun 1986 dengan membuka toko pertamanya di
Jakarta dengan konsep Convenience Store. Hingga saat ini, PT Circleka Indonesia Utama atau
Circle K telah memiliki cabang di hampir setiap kota besar di seluruh Indonesia seperti Jakarta,
Bali, Yogyakarta, Bandung, Batam, Surabaya dan Makassar dan menjadi salah satu perusahaan
ritel terbesar di Indonesia dan bepusat di Jatinegara, Jakarta Timur, Indonesia.

Toko Circle K menyediakan berbagai variasi pilihan product seperti Circle K Coffee,
Froster, Fresh Food, minuman sehari-hari, makanan ringan, permen, ATM, Circle K Gift
Cards, Money Changer, dan lain sebagainya. Ada 3 aspek yang membedakan Circle K dengan
store lainnya yaitu pertama lama waktu operasional. Circle K memiliki komitmen untuk
memberikan layanan selama 1 x 24 jam setiap hari. Kedua, jenis barang yang tersedia. Sebagai
Convenience Store yang memfokuskan diri kepada penyediaan dan penjualan barang-barang
makanan dan minuman untuk dikonsumsi dan juga menjual sedikit barang-barang kelontong
lainnya. Ketiga, kepuasan pelanggan dimana konsep layanan Circle K adalah untuk
memaksimalkan kepuasan pelanggan dengan menekankan kepada kecepatan pelayanan,
kebersihan dan kerapihan toko, keramahan karyawan, dan suasana toko yang menyenangkan.
Circle K di Indonesia khususnya toko yang berada di Jakarta, di mata remaja Circle K
dicitrakan sebagai minimarket zaman sekarang, mereka menyediakan berbagai macam produk
yang cukup lengkap dan beroperasi 24 jam, sebuah hal yang diminati oleh remaja masa Kini.
Pembeli dari gerainya juga diijinkan untuk duduk di depan gerainya yang dilengkapi dengan
tempat duduk yang nyaman, dan dilengkapi dengan toilet, serta menyediakan air hangat guna
pengunjung yang ingin menikmati minuman hangat dan makanan yang di sajikan dengan air
hangat seperti pop mie.
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Hasil Penelitian

Pada bagian ini akan membahas mengenai hasil penelitian dari hasil pengumpulan data
dengan kuisioner terstruktur yang disebar kepada 64 karyawan kontrak PT Circleka Indonesia
Utama sebagai responden menggunakan google form yang dimulai dari statistik deskriptif yang
berhubungan dengan data penelitian (meliputi gambaran umum responden, variabel penelitian,
uji kualitas data, uji normalitas, dan asumsi klasik); hasil pengujian hipotesis dan pembahasan
terhadap uji hipotesis yang diuji secara statistik dengan menggunakan program pengolahan
data SPSS versi. 27.0.

Uji Metode Analisis Data
Uji Validitas

Uji ini digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. (Widoyoko,
2018), menyatakan “instrumen dikatakan valid apabila instrumen tersebut dapat dengan tepat
mengukur apa yang hendak diukur. Dalam melakukan uji validitas ini, peneliti memakai 64
responden dengan taraf signifikan 5% dengan bantuan SPSS. Suatu item pertanyaan dinyatakan
valid dengan kriteria sebagai berikut :
1. Jikar hitung positif dan r hitung > r tabel, maka variabel tersebut valid.
2. Jikar hitung negatif dan r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid.
Untuk mengetahui nilai dari r tabel diambil dari rumus df = n-2, yaitu dimana dalam
penelitian ini df = 64 — 2 = 62. Maka r tabel dalam penelitian ini ialah 0,246. Sehingga
kuisioner bisa dikatakan valid apabila hasil uji validitas kuisioner memiliki nilai r hitung > r
tabel.

Tabel 3.1 Hasil Pengujian Validitas

Variabel Indikator r hitung r tabel | Keterangan
(pearson | (df =62)
correlation)
Pelatihan Kerja Instruktur / 0,819 0,246 Valid
(X1) Pelatih
Peserta Pelatihan 0,732 0,246 Valid
Materi Pelatihan 0,809 0,246 Valid
Metode Pelatihan 0,821 0,246 Valid
Tujuan Pelatihan 0,836 0,246 Valid
Sistem Kontrak Perjanjian Kerja 0,783 0,246 Valid
Kerja (X2) Masa Kerja 0,778 0,246 Valid
Batas Usia Kerja 0,801 0,246 Valid
Upah 0,860 0,246 Valid
Reward & Gaji 0,715 0,246 Valid
Punishment (X3) Bonus dan 0,573 0,246 Valid
Insentif
Tunjangan 0,803 0,246 Valid
Kesejahteraan 0,690 0,246 Valid
Pengembangan 0,825 0,246 Valid
Karir
Psikologis dan 0,522 0,246 Valid
Sosial
Larangan 0,572 0,246 Valid
Tata tertib 0,712 0,246 Valid
Pembatasan 0,655 0,246 Valid
penggunaan saran
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dan prasarana
perusahaan
Pemutusan 0,624 0,246 Valid
Hubungan Kerja

Kinerja Karyawan | Kualitas Kerja 0,723 0,246 Valid

(Y) Kuantitas Kerja 0,833 0,246 Valid
Ketepatan Waktu 0,721 0,246 Valid
Efektifitas 0,916 0,246 Valid
Kemandirian 0,786 0,246 Valid

Sumber : Data primer diolah, 2024
Dari tabel 3.1 diatas, terlihat bahwa semua pernyataan pada masing-masing variabel
baik itu Pelatihan Kerja, Sistem Kontrak Kerja, Reward & Punishment dan Kinerja Karyawan
semuanya valid. Hal ini terlihat dari nilai r hitung melebihi dari nilai r tabel yaitu bernilai 0,246.

Uji Hipotesis

Uji T (Parsial)

Untuk mengetahui apakah adanya pengaruh signifikan antara masing-masing variabel
independen yaitu pelatihan kerja, sistem kontrak kerja dan reward & punishment secara
parsial terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan, dapat dilakukan dengan uji t
(parsial). Dan dasar dalam pengambilan keputusan uji t atau uji parsial dapat dilihat dari
beberapa kriteria, yaitu :

1. Jika nilai sig < 0,05 atau nilai dari t hitung > t tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima,
sehingga yang artinya variabel bebas tersebut secara parsial memiliki pengaruh signifikan
terhadap variabel terikat.

2. Jika nilai sig > 0,05 atau nilai dari t hitung < t tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak,
sehingga yang artinya variabel bebas tersebut secara parsial tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap variabel terikat.

Diketahui nilai t tabel untuk jumlah data 64 dengan 3 variabel independen ialah (64-3-
1=60) = 2,000. Berikut merupakan tabel dari hasil uji t atau uji parsial pada masing — masing
varibel yaitu variabel pelatihan kerja, sistem kontrak kerja, dan reward & punishment.

1. Uji T Variabel Pelatihan Kerja (X1)

Tabel 3.6 Hasil Uji T Variabel Pelatihan Kerja (X1)
Coefficients?

Model Unstandardized Standardiz
Coefficients ed
Coefficient t Sig.
S
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 3.97 1.912 465 2.08 .042
Pelatihan Kerja 6 120 -.077 0 .001
Sistem Kontrak 439 130 418 3.64 534
Kerja -.081 .076 2 .005
Reward & 221 -.626
Punishment 2.90
5

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah SPSS 27, 2024
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Dari hasil data tabel 3.2, dapat dilihat bahwa hasil uji t atau uji parsial pada variabel
pelatihan kerja diperoleh hasil sig sebesar 0,001 yang artinya nilai tersebut kurang dari 0,05,
dan pada tabel t hitung didapatkan nilai sig sebesar 3,642 yang artinya nilai tersebut lebih besar
dari t tabel yakni 2,000. Maka dari hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel pelatihan
kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Circleka
Indonesia Utama, sehingga H1 diterima.

2. Uji T Variabel Sistem Kontrak Kerja (X2)
Tabel 3.7 Hasil Uji T Variabel Sistem Kontrak Kerja (X2)
Coefficients?

Model Unstandardized Standardiz
Coefficients ed
Coefficient t Sig.
S
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 3.97 1.912 465 2.08 .042
Pelatihan Kerja 6 120 -.077 0 .001
Sistem Kontrak 439 130 418 3.64 534
Kerja -.081 .076 2 .005
Reward & 221 -.626
Punishment 2.90
5

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah SPSS 27, 2024

Berdasarkan hasil data tabel 3.3, dapat dilihat bahwa hasil uji t atau uji parsial pada
variabel sistem kontrak kerja diperoleh hasil sig sebesar 0,534 yang artinya nilai tersebut lebih
dari 0,05, dan pada tabel t hitung didapatkan nilai sig sebesar — 0,626 yang artinya nilai tersebut
lebih kecil dari t tabel yakni 2,000. Maka dari hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel
sistem kontrak kerja secara parsial tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Circleka Indonesia Utama, sehingga H2 ditolak.

3. Uji T Variabel Reward & Punishment (X3)
Tabel 3.8 Hasil Uji T Variabel Reward & Punishment (X3)
Coefficients?

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 3.976 1.912 465 | 2.080 | .042
Pelatihan Kerja 439 120 -.077 | 3.642 | .001
Sistem Kontrak -.081 130 418 | -.626 | 534
Kerja 221 .076 2.905 | .005
Reward &
Punishment

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah SPSS 27, 2024

749

@Nole

http://jurnal.kolibi.org/index.phneca




Ry
%}M o 3025-1192

Jurnal Ekonomi, Manajemen dan Akuntansi (2024), 2 (11): 741-756

Berdasarkan hasil data tabel 3.4, dapat dilihat bahwa hasil uji t atau uji parsial pada
variabel reward & punishment diperoleh hasil sig sebesar 0,005 yang artinya nilai tersebut
kurang dari 0,05, dan pada tabel t hitung didapatkan nilai sig sebesar 2,905, yang artinya nilai
tersebut lebih besar dari t tabel yakni 2,000. Maka dari hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa
variabel reward & punishment secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Circleka Indonesia Utama, sehingga H3 diterima.

Uji Koefisien Determinasi (R)

Uji koefisien determinasi (R) dilakukan bertujuan untuk memprediksi kontribusi antara
variabel pelatihan kerja, sistem kontrak kerja dan reward & punishment terhadap kinerja
karyawan. Maka dapat diketahui dengan melihat Adjust R Square pada tabel sebagai berikut :

Tabel 3.5 Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary

Mode R R Adjusted R Std. Error

I Square Square of the
Estimate

1 7732 .598 D77 1.587

a. Predictors: (Constant), Reward & Punishment, Sistem
Kontrak Kerja, Pelatihan Kerja
Sumber : Data diolah SPSS 27, 2024

Berdasarkan tabel 3.5 diatas dapat diketahui bahwa besar nilai Adjust R Square sebesar
0,577 atau 57,7%, yang berarti bahwa pengaruh pelatihan kerja, sistem kontrak kerja, dan
reward & punishment terhadap kinerja karyawan sebesar 57,7%, sedangkan sisanya (100% -
57,7%= 42,3%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan Hasil Penelitian

Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk memperoleh pemahaman lebih lengkap
tentang pengaruh dari pelatihan kerja, sistem kontrak kerja dan reward & punishment terhadap
kinerja karyawan PT Circleka Indonesia Utama. Berdasarkan hasil olah data statistik yang
dilakukan dengan SPSS versi 27 dengan variabel pelatihan kerja, sistem kontrak kerja, dan
reward & punishment dapat dijelaskan dengan pembahasan sebagai berikut :

1. Pengaruh Pelatihan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan ()

Berdasarkan hasil uji dan analisis data yang sudah dilakukan menghasilkan perhitungan
uji t (parsial) dengan nilai t hitung sebesar 3,642 > 2,000 (t tabel) dengan sig 0,001 < 0,05, nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05, ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja, maka H1 diterima. Pelatihan kerja yang dilakukan perusahaan
untuk karyawan sangat penting sekali untuk dilakukan secara berkesinambungan, sehingga
perusahaan dapat memperoleh karyawan yang berkualitas dan mampu melaksanakan pekerjaan
dengan baik dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan. Kegiatan pelatihan kerja dapat
berjalan dengan efektif karena didukung oleh beberapa faktor, salah satunya adalah dengan
memilih metode yang sesuai dengan jenis pelatihan yang dibutuhkan, hal tersebut dapat
memacu antusias yang tinggi saat pelatihan, dikarenakan pelatihan mudah diterima dan dapat
menjadi manfaat untuk karyawan. Ini berarti jika pelatihan kerja dilakukan dengan baik, maka
akan meningkatkan kinerja karyawan. Pelatihan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan
PT Circleka Indonesia Utama. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Yeni
Setiani, 2023) memperoleh pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dan menganggap pelatihan kerja sangat penting untuk diadakan, sejalan dengan
penelitian (Andayani & Makian, 2017) yang menghasilkan pelatihan kerja memiliki pengaruh
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yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PCI Elektronik International, sehingga
perusahaan disarankan untuk lebih serius mengelola pelatihan kerja bagi karyawannya. Dan
hasil penelitian (Adamu et al., 2022) menyatakan “training had positively correlated and
claimed statistically significant relationship with employee performance at Century 215 yang
artinya bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Century.

2. Pengaruh Sistem Kontrak Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (YY)

Berdasarkan hasil uji dan analisis data yang sudah dilakukan menghasilkan perhitungan
uji t (parsial) dengan nilai t hitung — 0,626 < 2,000 (t tabel) dengan sig 0,534 > 0,05, nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa sistem kontrak kerja secara
parsial tidak mempengaruhi kinerja karyawan PT Circleka Indonesia Utama. Berdasarkan hasil
olah data tidak adanya pengaruh sistem kontrak kerja terhadap kinerja karyawan, maka H2
ditolak dikarenakan tidak dapat dipastikan bahwa karyawan dengan status pekerja kontrak atau
PKWT, memiliki kinerja yang buruk, pada kenyataan yang terjadi di lapangan bahwa
kemungkinan dengan adanya sistem kontrak kerja membuat karyawan kontrak memberikan
kinerja terbaiknya melebihi karyawan tetap, karena karyawan kontrak tersebut ingin dijadikan
karyawan tetap atau sekedar agar kontraknya di perpanjang. Namun tidak sedikit karyawan
kontrak hanya memberikan kinerja yang seadanya dengan alasan mereka hanya karyawan
kontrak. Sedangkan berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Falah et al., 2022)
memperoleh kesimpulan bahwa pengaruh sistem kerja kontrak terhadap kinerja karyawan tidak
berpengaruh secara parsial namun dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel sistem kerja
kontrak. Dapat disimpulkan bahwa sistem kontrak kerja bukan satu-satunya faktor pendorong
terjadinya peningkatan kinerja pada karyawan kontrak.

3. Pengaruh Reward & Punishment (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil uji dan analisis data yang sudah dilakukan menghasilkan perhitungan
uji t (parsial) dengan nilai t hitung 2,905 < 2,000 (t tabel) dengan sig 0,005 < 0,05, nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa reward & punishment secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Circleka Indonesia Utama, maka
H3 diterima. Sebagai bagian dari faktor internal, penghargaan (reward) dan hukuman atau
sanksi (punishment) merupakan unsur penting dalam penciptaan tinggi ataupun rendahnya
kinerja karyawan jika dilakukan dengan asas keadilan untuk seluruh karyawannya. Hasil
temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wirawan & Afani, 2018) yang
menghasilkan reward & punishment berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
CV Media Kreasi Bangsa. Penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh
(Tangkuman et al., 2015) bahwa reward & punishment memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Pertamina (PERSERO) Cabang Pemasaran Suluttenggo.
Dengan hasil penelitian yang didukung oleh hasil penelitian-penelitian yang sudah dilakukan
sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa reward & punishment berpengaruhi signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan.

4. Pengaruh Pelatihan Kerja (X1), Sistem Kontrak Kerja (X2), dan Reward & Punishment

(X3) terhadap Kinerja Karyawan ()

Berdasarkan hasil uji f (simultan) diperoleh hasil perhitungan f hitung sebesar 29,696
> dari f tabel yaitu sebesar 2,76. Dan jika dilihat dari nilai signifikansi 0,000 < 0,05, hal ini
berarti variabel pelatihan kerja (X1), sistem kontrak kerja (X2), dan reward & punishment (X3)
berpengaruh secara simultan (bersama-sama) terhadap kinerja karyawan (). Pelatihan kerja
dilakukan untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas kinerja karyawan agar dapat memberikan
hasil terbaik di setiap pekerjaannya. Didukung oleh sistem kontrak kerja yang dilakukan sesuai
dengan perjanjian kerja yang telah di tetapkan oleh pemerintah, seperti batas maksimal
berdasarkan jangka waktu, PKWT dapat dibuat untuk paling lama 5 tahun, dan bisa
diperpanjang jika pekerjaan yang dilaksanakan belum selesai dan jangka waktu PKWT akan
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berakhir. Ketentuan jangka waktu keseluruhan PKWT beserta perpanjangannya tidak boleh
lebih dari 5 tahun. Selain ketentuan jangka waktu tersebut, pemberian upah yang wajib
dibayarkan setiap bulan sesuai tanggal yang telah ditetapkan oleh perusahaan dengan nominal
upah yang telah disepakati bersama. Selain didukung oleh sistem kontrak kerja, reward &
punishment juga menjadi salah satu yang mempengaruhi kinerja karyawan. Pemberian reward
& punishment dapat berpengaruh jika dilakukan dengan adil dan transparan tanpa membeda-
bedakan setiap karyawannya. Berdasarkan hasil pencarian data melalui jurnal-jurnal yang telah
dilakukan, peneliti tidak mendapatkan adanya jurnal atau skripsi yang telah melakukan
penelitian dengan menggabungkan ketiga variabel independen yaitu pelatihan kerja, sistem
kontrak kerja, dan reward & punishment terhadap variabel dependen kinerja karyawan.
Sehingga penelitian ini menjadi penelitian pertama yang menggabungkan variabel-variabel
tersebut.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dilakukan serta berdasarkan pembahasan
pada bab IV mengenai pengaruh pelatihan kerja, sistem kontrak kerja, dan reward &
punishment terhadap kinerja karyawan PT Circleka Indonesia Utama, maka penulis
mendapatkan kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil uji t (parsial) menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Artinya jika pelatihan dilaksanakan
dengan baik dan didukung oleh metode pelatihan yang tepat dan sesuai dengan jenis
pelatihan kerja yang dibutuhkan oleh karyawan, maka akan meningkatkan kinerja
karyawan PT Circleka Indonesia Utama.

2. Hasil dari uji t (parsial) menunjukkan bahwa variabel sistem kontrak kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen kinerja karyawan. Dikarenakan
tidak dapat dipastikan bahwa karyawan dengan status pekerja kontrak atau PKWT,
memiliki kinerja yang buruk, pada kenyataan yang terjadi di lapangan bahwa
kemungkinan dengan adanya sistem kontrak kerja membuat karyawan kontrak
memberikan Kinerja terbaiknya melebihi karyawan tetap, karena karyawan kontrak
tersebut ingin dijadikan karyawan tetap atau sekedar agar kontraknya di perpanjang.
Namun tidak sedikit karyawan kontrak hanya memberikan Kinerja yang tidak maksimal
dengan alasan mereka hanya karyawan kontrak. Ini menunjukkan bahwa sistem kontrak
kerja bukan satu-satunya faktor pendorong terjadinya peningkatan Kinerja pada
karyawan kontrak PT Circleka Indonesia Utama.

3. Hasil dari uji t (parsial) menunjukkan bahwa variabel reward & punishment
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen kinerja karyawan. Maka dengan
memberikan reward & punishment secara adil kepada seluruh karyawannya, maka akan
memicu semangat karyawan untuk memberikan kinerja terbaik untuk perusahaan,
sehingga kinerja karyawan PT Circleka Indonesia Utama semakin meningkat.

4. Hasil uji f (simultan) menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja, sistem kontrak kerja
dan reward & punishment secara simultan atau bersama sama berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen kinerja karyawan. Untuk meningkatkan kinerja harus
didukung oleh ketiganya yaitu pelatihan kerja, sistem kontrak kerja dan reward &
punishment yang dilakukan di PT Circleka Indonesia Utama.

Keterbatasan Penelitian
1. Adanya keterbatasan waktu dan tenaga pada penelitian ini, sehingga penelitian ini
kurang maksimal.
2. Kriteria pada penelitian ini yaitu karyawan kontrak dan menggunakan 64 sampel
yang hanya mewakili dari keseluruhan karyawan.
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3. Variabel yang terbatas pada penelitian ini yaitu hanya menggunakan variabel

pelatihan kerja, sistem kontrak kerja, dan reward & punishment.
Saran
Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dilakukan mengenai Pengaruh Pelatihan Kerja,
Sistem Kontrak Kerja, dan Reward & Punishment Terhadap Kinerja Karyawan PT Circleka
Indonesia Utama menghasilkan saran sebagai berikut :

1. Bagi organisasi

a. Pada pelatihan kerja hasil pada kuisioner ke empat yaitu “metode penyajian dalam
pelatihan telah sesuai dengan jenis pelatihan yang dibutuhkan peserta pelatihan.”
mendapatkan skor rendah dari pertanyaan yang lain. Sehingga menghasil saran
yaitu untuk mengkaji ulang metode-metode penyajian materi dalam pelatihan kerja
agar dapat lebih disesuaikan sesuai dengan kebutuhan peserta pelatihan.

b. Pada sistem kontrak kerja hasil pada kuisioner pada ketiga yaitu “batas usia kerja
sudah sesuai dengan aturan yang diterapkan oleh pemerintah” mendapatkan skor
rendah dari pernyataan yang lain. Sehingga menghasilkan saran agar lebih
memperhatikan kembali batas usia kerja sesuai dengan dengan aturan yang
diterapkan oleh pemerintah.

c. Pada sistem reward & punishment hasil pada kuisioner ke dua yaitu “saya
mendapatkan bonus jika pekerjaan saya mencapai target” mendapatkan skor
rendah dari pernyataan yang lain. Sehingga menghasilkan saran yaitu untuk
mengkaji kembali pemberian bonus kepada karyawan-karyawan yang telah
mencapai target dalam pekerjaannya. Agar seluruh karyawan dapat mendapatkan
reward yang sesuai.

d. Pada kinerja hasil pada kuisioner ke tiga yaitu “saya selalu menyelesaikan
pekerjaan dengan tepat waktu” mendapatkan skor rendah dari pernyataan yang
lain. Sehingga menghasilkan saran yaitu karyawan untuk dapat menggunakan
waktu dengan baik, agar pekerjaan dapat selesai dengan tepat waktu.

2. Instansi (Kampus)

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan dalam melakukan penelitian
selanjutnya untuk program studi manajemen Sumber Daya Manusia.
3. Peneliti Selanjutnya
a. Mengembangkan dan memperluas variabel lain dalam penelitian pengaruh
pelatihan kerja, sistem kontrak kerja, dan reward & punishment terhadap
kinerja karyawan, seperti menambahkan variabel disiplin kerja, motivasi, dan
variabel lainnya.

b. Diharapkan dapat digunakan sebagai rujukan untuk peneliti selanjutnya.
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