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Abstract
Background: Business competition today demands companies to strengthen human resource performance as a key driver of organizational success. Specific Background: Franchise businesses, such as Pok Pok My Crispy Snack, require optimal employee performance to maintain service quality and operational consistency across branches. Knowledge Gap: Previous studies have discussed performance determinants, but few have jointly examined self-efficacy, reward, and punishment within the context of a growing franchise business. Aims: This study investigates the relationship among self-efficacy, reward, and punishment toward employee performance using a quantitative associative approach with 60 respondents. Results: The findings show that self-efficacy and punishment significantly relate to employee performance, while reward shows no significant relationship. Simultaneously, all three variables are jointly associated with employee performance. Novelty: This study provides empirical evidence that psychological belief and disciplinary mechanisms are stronger predictors of performance than material rewards in small-scale franchise enterprises. Implications: Managers should strengthen employee self-belief and implement fair disciplinary systems to sustain consistent performance and competitiveness in franchise settings.

Highlights:
· Self-efficacy and punishment strongly relate to performance.
· Reward shows no significant relationship.
· Franchise context strengthens managerial implications.
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I. PENDAHULUAN

	Semua perusahaan pada saat ini dihadapkan dengan persaingan bisnis yang ketat. Untuk dapat terus bertahan para pemilik usaha perlu melakukan pengembangan usaha hal ini merupakan sesuatu yang wajib digunakan bagi para pelaku usaha. Pengembangan usaha yang dapat dilakukan yaitu dengan cara waralaba atau franchise. Bisnis waralaba sendiri telah berkembang pesat dan menjadi kekuatan yang baru bagi sektor perekonomian domestik indonesia [1]. Waralaba adalah suatu skema bisnis yang digunakan untuk memperluas suatu produk  sehingga dapa menjangkau target pasar yang ada[2]. Waralaba dapat juga diartikan sebagai sebuah konsep bisnis yang mana perusahaan (pemberi waralaba) memberikan kepercayaan kepada pihak independen (penerima waralaba) untuk dapat menjualkan produk dengan peraturan yang telah ditetapkan oleh pemberi waralaba[3]. Menurut robert L. Purvin [3] ada beberapa alasan mengapa pengusaha perlu melakukan waralaba pada perusahaannya antara lain (1) usaha dapat berkembang secara cepat; (2) modal sepenuhnya berasal dari penerima waralaba; (3) pemberi waralaba menerima penghasilan dari waralaba tanpa menanggung risiko kerugian dari penerim waralaba; (4) penerima waralaba dapat membentuk sendiri manajemen operasionalnya; (5) penerima waralaba memberikan biaya penuh untuk pelatihan yang diselenggarakan oleh pemberi waralaba ; (6) waralaba dapat membentuk sistem tersendiri sebagai pencari laba; (7) keuangan dapat berjalan dengan stabil karena jumlah yang dikeluarkan untuk modal bisa kembali didapatkan dengan cepat; (8) pemberi waralaba  mendapatkan penghasilan dari hasil penjualan penerima waralaba.
 	Dalam perkembangan kehidupan komersial, hal ini semakin meningkat dan mendorong peningkatan persaingan di sektor korporasi, termasuk di sektor perdagangan. Dengan perkembangan tersebut, seringkali permasalahan yang dihadapi perusahaan menjadi semakin kompleks, karena walaupun menghadapi pesaing yang semakin banyak, namun mereka harus menjual produk sesuai dengan tujuan yang diharapkan. Menjaga dan meningkatkan kualitas perusahaan memerlukan pelayanan yang maksimal dari sumber daya manusia kepada konsumen. Untuk memperkuat kinerja karyawan, perusahaan harus memenuhi beberapa kriteria dengan menerapkan teknik dan konsep Sumber Daya Manusia (SDM), yang meliputi peran karyawan, manajemen dan komitmen melalui pemberian penghargaan dan hukuman [4].  Salah satu bisnis waralaba yang menjanjikan yaitu bisnis jual beli ayam crispy tanpa tulang dengan varian rasa bumbu tabur dengan merk dagang  Pok Pok My Crispy Snack. Semakin berjalannya waktu semakin berkembang pula perusahaan ini yang mana pada saat ini telah tersebar diberbagai kota besar sebagai bisnis waralaba yang mana omzetnya dapat mencapai puluhan sampai ratusan juta perbulan. Pok pok My Crispy Snack membuka stan pertama kali pada tahun 2010 di Mall Pakuwon trade Centre Surabaya. Pok Pok menjual berbagai macam olahan dari ayam fillet, tidak hanya ayam melainkan ada menu lain seperti ikan dori, cumi – cumi, kulit ayam, kentang, dan juga tofu atau tahu. Yang mana para konsumen dapat memilih menu yang ingin dipesan dengan tambahan berbagai macam bumbu tabur untuk menambah citarasa pada makanan yang dipesan.  Dikarenakan pokpok merupakan salah satu jajanan yang disenangi oleh berbagai kalangan mulai dari anak – anak sampai dengan dewasa menjadikan pokpok sebagai jajanan yang wajib dibeli apabila berkunjung atau berbelanja ke mall. Karena banyaknya peminat maka untuk dapat memenuhi permintaan tersebut pemilik usaha perlu memperhatikan kinerja karyawannya.  
	Kinerja karyawan dapat memberikan pengaruh yang cukup besar kepada organisasi maupun perusahaan. Perbaikan kinerja yang ada pada individu maupun kelompok menjadi pusat perhatian untuk dapat meningkatkan kinerja organisasi. Karyawan yang ada dalam suatu perusahaan dapat menjadi salah satu faktor yang harus diperhatikan oleh perusahaan karena telah mengalami berbagai perubahan  merupakan salah satu faktor penting yang harus diperhatikan karena selalu mengalami berbagai dinamika atau perubahan didalam sebuah perusahaan. [5] Dari pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa untuk dapat meningkatkan kinerja yang ada disuatu perusahaan, terlebih dahulu memperbaiki kinerja individu atau karyawan yang ada. Kinerja merupakan hasil dari pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dengan tujuan strategis organisasi dan kepuasan konsumen.[6] Kinerja karyawan yang dimiliki harus terus dilakukan pemeliharaan dan peningkatan, dengan cara penerapan reward, dan punishment yang tepat supaya perusahaan tidak kehilangan komsumennya lagi[7] . tidak hanya itu saja self efficacy juga perlu diterapkan diperusahaan untuk mengingatkan serta menyadarkan karyawannya untuk dapat lebih peduli terhadap pekerjaan yang telah diberikan. 
 	Berdasarkan observasi yang dilakukan pada Pok – Pok My Crispy Snack wilayah Sidoarjo dan Surabaya fenomena yang ada pada tempat penelitian rendahnya kesadaran akan kemampuan dari tiap karyawan, hal ini dapat dilihat dari  pendapatan omzet  yang mengalami kenaikan dan penurunan yang signifikan pada tiap bulannya. Hal ini membuktikan secara tidak langsung karyawan mempunyai kemampuan akan tetapi karena kurangnya kesadaran dari tiap individu membuat karyawan merasa keberatan sehingga perlu adanya pemahaman mengenai keyakinan dalam diri karyawannya untuk dapat merasa ringan menyelesaikan pekerjaan yang diberikan.

Tabel 1 data rekapitulasi omzet pada Pok Pok My Crispy Snack sidoarjo dan surabaya
	Bulan
	Target omzet
	Pendapatan omzet
	Jumlah tenant
	Persentase

	November 2022
	680 juta
	691 juta
	10
	0,10 %

	Desember 2022
	740 juta
	754 juta
	10
	0,10 %

	Januari 2023
	800 juta
	765 juta
	10
	0.09 %

	Februari 2023
	800 juta
	791 juta
	10
	0.09 %

	Maret 2023
	780 juta
	830juta
	10
	0.10 %

	April 2023
	880 juta
	916 juta
	10
	0,10 %


Sumber : Data Omzet Pok Pok My Crispy Snack (Data Diolah)
 	  Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa pendapatan omzet penjualan mengalami kenaikan serta penurunan yang cukup signifikan. Hal ini dapat terjadi karena kinerja karyawan yang dihasilkan tidak stabil sehingga mengakibatkan pendapatan omzet penjualan tidak stabil. Kinerja karyawan yang baik dapat ditunjukkan dengan omset pendapatan penjualan yang tinggi, jumlah pembelian bertambah, serta keuntungan yang terus mengalami peningkatan. [8]. Dengan kondisi yang seperti ini perusahaan perlu memperhatikan faktor – faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai target omzet penjualan yang diinginkan[9]. 
 	Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan  ialah self efficacy. Self efficacy adalah keyakinan yang dimiliki suatu individu terhadap kemampuan dirinya sendiri untuk berhasil melakukan tugasnya sehingga mendapatkan hasil yang diinginkan. [10]. Self efficacy diperlukan guna meningkatkan serta mengembangkan kinerja. Individu dapat menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan tepat dan cepat apabila memiliki self efficacy yang tinggi. Hal ini dapat diartikan sebagai semakin tinggi self efficacy yang dimiliki tiap individu, maka akan semakin tinggi pula kinerja yang akan dihasilkan. Individu yang memiliki self efficacy yang rencah cenderung akan mudah menyerah apabila dihadapkan dengan keadaan yang sulit, berbeda dengan individu yang memiliki tingkat self efficacy yang tinggi akan dapat bertahan dan menyelesaikan tantangan dengan baik sehingga tidak mudah menyerah. 
 	Selain self efficacy, faktor lain yang mempengaruhi kinerja ialah reward dan punisment. Reward dan punishment sangatlah penting adanya karena dapat memberikan motivasi dalam kinerja karyawan. Apabila reward dan punishment yang diterima oleh karyawan sesuai dengan ekspetasi, karyawan akan menjadi lebih bertanggung jawab dengan tugas yang telah dipercayakan kepadanya. [4] . Reward merupakan bentuk apresiasi dari perusahaan kepada karyawannya yang telah menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan baik dan maksimal sehingga menghasilkan pekerjaan yang berkualitas. Punishment merupakan bentuk hukuman yang diberikan kepada karyawan karena telah melanggar atau manyalahi tata tertib perusahaan. Apabila perusahaan memberikan reward atau apresiasi kepada karyawan dapat memberikan pengaruh yang baik karena karyawan akan merasa dihargai dan diperhatikan dalam menyelesaikan pekerjaan. Sedangkan punishment diberikan agar tatanan dapat kembali kepada tempat yang seharusnya dan mengurangi nilai kerugian yang bisa diakibatkan dari kesalahan yang dilakukan secara berulang oleh karyawan. 
 
 	Penelitian inik dilatarbelakangi oleh research gap yang terjadi pada penelitian yang terdahulu. Pada penelitian yang dilakukan oleh  [11] menyatakan bahwa self efficacy memberikan pengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian yang lainnya oleh [10] menunjukkan bahwa self efficacy tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.  Pada penelitian [12] menyatakan bahwa reward  memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan , sedangkan hasil dari penelitian [13] menyatakan bahwa reward memberikan pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.  Dalam penelitian [14] menunjukkan bahwa  punisment memberikan pengaruh positif  terhadap kinerja karyawan . Sedangkan hasil penelitian lainnya  [15] menyatakan bahwa punishment memberikan pengaruh secara signifikan dan negatif terhadap kinerja karyawan. 

 	Hal ini membuat peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “pengaruh self efficacy, reward, dan punishment terhadap kinerja karyawan”.  Dengan memberikan pemahaman mengenai self efficacy terhadap karyawan yang ada, peneliti memiliki harapan yang besar kepada para karyawan untuk memiliki kesadaran diri terhadap kemampuan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan yang diberikan . Apabila karyawan merasa dirinya mampu menyelesaikan tugas yang diberikan maka tidak ada alasan untuk mereka kurang maksimal meningkatkan kinerjanya.
Rumusan Masalah 	 : Pengaruh self efficacy, reward, dan punishment terhadap kinerja karyawan.
Pertanyaan Penelitian 	 : Adakah pengaruh self efficacy, reward, dan punishment terhadap kinerja karyawan. 
Kategori SDGs 		 : Sesuai dengan kategori SDGs 8 yaitu pekerjaan yang layak dan pertumbuhan ekonomi http://sdgs.un.org/goals/goal8

1. LITERATUR REVIEW
Self Efficacy
 	Pada penelitian yang dilakukan oleh [16] memiliki tujuan yaitu menjelaskan pengaruh  self efficacy dan locus of control terhadap kinerja karyawan. Self efficacy merupakan salah satu aspek mengenai pengetahuan tentang diri yang bisa memberikan pengaruh pada kehidupan sehari hari manusia. Self efficacy juga dapat memberikan pengaruh terhadap individu dalam melakukan perbuatan dan pengambilan keputusan untuk mencapai tujuan. Metode yang digunalan pada penelitian tersebut yaitu  penelitian yang dilakukan bersifat asosiatif,  sample yang diambil yaitu sebanyak 64 orang dengan menggunakan metode simple random sampling. Teknik analisis yang digunakan yaitu regresi liner berganda dengan bantuan software SPSS 21. Indikator yang digunakan antara lain (1) usia , (2) jenis kelamin (3) tingkat pendidikan , (4) masa kerja. Usia adalah waktu yang terhitung dimulai pada saat dilahirkan sampai dengan berulang tahun [17].  Jenis kelamin dapat diartikan sebagai perbedaan bentuk, sifat, dan fungsi biologi pada manusia yang dapat menentukan perbedaan peran dalam upaya meneruskan garis keturunan[18]. Tingkat Pendidikan adalah tahapan pendidikan yang ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan yang telah ditempuh pada saat menjadi peserta didik[18]. Masa kerja dapat diartikan sebagai suatu kurun waktu kerja suatu individu mulai terhitung dari awal masuk atau bergabung dalam perusahaan sampai penelitian ini dilakukan[18].  Hasil yang didapatkan dari analisis penelitian yaitu pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai Signifikan t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta sebesar 5,842. Hasil ini berarti self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang ada[16]

 	Pada penelitian yang dilakukan oleh [19] memiliki tujuan yang sama seperti peneliti sebelumnya yaitu untuk mengetahui pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian ini meyakini bahwa individu yang mempunyai self efficacy yang tinggi dapat berkinerja baik pada tugas tertentu. Begitu pula sebaliknya bagi individu yang memiliki self efficay ang rendah akan meragukan kemampuan dirinya untuk dapat melaksanakan tugas yang spesifik. Metode penelitian ini menggunakan jenis penelitin kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui kuisioner, wawancara serta observasi. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 28 responden dengan teknik pengambilan sampel adalah teknik sampling jenuh. Analisis yang digunakan yaitu regresi linear sederhana melalui program SPSS 20 . Indikator yang ada pada self efficacy antara lain (1) keyakinan yang dimiliki individu dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan. (2) kemampuan yang dimiliki, (3) tantangan dari pekerjaan, (4) kepuasan akan pekerjaan.  Hasil penelitian dilihat dari hasil Uji t menunjukkan bahwa t hitung (4,233) > t tabel (1,706) dengan nilai signifikansi sebesar 0,000< 0,05 yang dapat memberi arti bahwa self efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karayawan. 

 	Self efficacy dapat diartikan sebagai suatu keyakinan yang dimiliki setiap individu terhadap kemampuan yang dimiliki dalam menjalankan serta mengatur tugas yang diberikan untuk dapat mencapai tujuan yang diinginkan. Self efficacy memberikan pengaruh yang penting kepada usaha yang diperlukan untuk dapat melihat kinerja karyawannya  . Ada enam indikator penilaian yang dapat kita gunakan  yaitu, karyawan dapat beradaptasi dengan pekerjaan yang ada didalam suatu perusahaan, karyawan memiliki kemampuan serta pengetahuan dalam menyelesaikan pekerjaan, karyawan merasa pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya, karyawan merasa pekerjaan yang dikerjakan memenuhi ekspektasi, karyawan merasa mempunyai kemampuan yang sama atau bahkan lebih dari rekan kerjanya, dan merasa pengalaman yang dimiliki dari pekerjaan sebelumnya membantu karyawan dalam memperoleh rasa percaya diri dalam pekerjaan [10].  Segala sesuatu yang berasal dari pemikiran tiap individu yang merupakan pengendalian diri saat mengalami dan mencari solusi terkait masalah yang efektif dan efisien merupakan arti dari self efficacy. Indikator dari self efficacy : 1. Kemampuan diri untuk menyelesaikan pekerjaan. 2. Ekspetasi pekerjaan. 3. Pengetahuan secara teknis dalam menyelesaikan pekerjaan. Indikator dari self efficacy yang lainnya yang telah dikemukakan antara lain : 1. Pengalaman individu lain, keadaan fisiologis, dan pengalaman akan kesuksesan yang didapat [20]
Reward 
 	Pada penelitian yang dilakukan oleh [21] memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan. Reward sangat penting dalam meningkatkan semangat kerja karyawannya. Melalui reward karyawan akan menjadi lebih berkualitas dan bertanggung jawab dengan tugas yang diberikan . Metode penelitian yang digunakan yaitu pendekatan kuantitatif, dengan jumlah populasi 129 orang dan pengambilan sampel menggunakan teknik proportionate stratified random sampling dengan hasil 45 orang. Pengujian hipotesis menggunakan uji t dan uji f serta menggunakan analisis regresi linier berganda dengan alat bantu SPSS versi 26.  Indikator yang dapat mempengaruhi reward pekerja antara lain (1) gaji dan bonus, (2) kesejahteraan, (3) pengembangan karir, (4) penghargaan psikologis karyawan. Hasil penelitian nilai t hitung reward (X1) 3,576 > t tabel 1,681 dengan tingkat signifikan 0,001 < 0,05 yang artinya variabel reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

 	Pada penelitian yang dilakukan oleh [13] memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan. Melalui reward karyawan dapat termotivasi untuk dapat melakukan pekerjaan dengan baik sehingg dapat meningkatkan kinerja karyawan. reward diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk balas jasa atau apresiasi terhadap apa yang telah dikerjakan. Indiktor reward adalah (1) upah, (2) insentif, (3) tunjangan, (4) hak istimewa, (5) promosi. Metode penelitian yang digunakan yaitu dengan pendekatan kuantitatif dengn metode survey. Sampel yang digunakan sebanyak 109 orang. Teknik pengolahan dan analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif, regresi linear berganda uji asumsi klasik, pengujian hipotesis uji parsial, uji simultan, analisis koefisien korelasi parsial dan koefisien korelasi berganda dengan bantuan alat analisis SPSS. Hasil analisis t hitung < t tabel (1,156 < 1,982), maka dapat diarikan bahwa reward secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Punishment 
 	Pada penelitian [7] memiliki tujuan yaitu mengetahui pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja karyawan. pemberian punishment atau hukuman kepada karyawan yang sesuai dengan kesalahan yang telah dilakukan oleh karyawan. dengan adanya hukuman dpat meningkatkan kinerja karyawan karena tidak mengulangi kesalahan yang sama. Metode penelitian yang digunakan yaitu penelitian kuantitatif, dengan jumlah sampel sebanyak 20 orang. Teknik analisis yang digunakan yaitu analisis deskriptif, uji validitas, dan reliabilitas dan regresi linear berganda unuk dapa menjawab hipoesis. Hasil penelitian dilihat dari nilai t hitung menyatakan bahwa punishment berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan hal ini ditunjukkan oleh nilai t hitung (2,178) > t tabel (2,110). Sistem punishment terdiri dari beberapa tahapan yaitu (1) peringatan lisan, (2) peringatan tertulis, (3) surat peringatan (SP).

 	Pada penelitian yang dilakukan oleh [22] memiliki tujuan yaitu untuk memperoleh bukti adanya pengaruh reward dan punishment terhadap kinerja pegawai. 
Metode penelitan yang digunakan yaitu penelitian kuantitatif, pengumpulan data menggunakan kuisioner dengan sampel penelitian sebanyak 88 responden. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis linier berganda dengan uji hipotesis menggunakan uji F dan Uji t. Berdasarkan Uji t yang dilakukan hasilnya menunjukkan bahwa punishment mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini dapat ditunjukkan oleh nilai t hitung 3,672 > t tabel 1,98827. Punishment memiliki 3 indikator yaitu (1) hukuman ringan atau secara lisan, (2) hukuman sedang, (3) hukuman berat. 
 
 	Punishment merupakan cara yang dilakukan oleh perusahaan untuk memberikan efek jera atau mengarahkan sebuah tingkah laku agar sesuai dengan tingkah laku yang berlaku secara umum. Punishment diberikan kepada karyawan yang telah melanggar peraturan atau tata tertib yang telah ditetapkan oleh perusahaan untuk dapat meningkatkan kedisiplinan dan mendidik karyawan untuk dapat lebih menaati peraturan perusahaan yang ada. Punishment diberikan setelah melalui tahap pertimbangan yang cermat dan objektif daru semua aspek yang relevan dengan situasi yang terjadi [6]. Indikator punishment yaitu : 1. Tata Tertib 2. Pemberitahuan 3. Pengawasan 4. Hukuman [13]

Kinerja Karyawan
 	Menurut Mohammad [20] kinerja seorang karyawan merupakan suatu hal yang bersifat individual , karena setiap pegawai memiliki kemampuan yang berbeda antara satu dengan yang lainnya untuk dapa menyelesaikan tugas – tugasnya. Indikator –indikator dalam kinerja antara lain (1) kualitas kerja, (2) ketepatan waktu, (3) inisiatif, (4) kemampuan, (5) komunikasi.  Menurut penelitian ahmad rivai [23] kinerja merupakan hasil kerja seseorang dalam periode waktu tertentu. Faktor – faktor penentu kinerja karyawan ada 2 yaitu (1) faktor individuatau dari dalam diri, dan yang ke (2) yaitu faktor lingkungan kerja organisasi. Beberapa unsur yang dapat dinilai dari kinerja antara lain (1) kualitas kerja , (2) kuantitas kerja, (3) kendalan, (4) sikap.   Kinerja dapat diartikan sebagai hasil pekerjaan yang telah dilakukan dan mempunyai hubungan yang kuat dengan tujuan organisasi. Kinerja merupakan sebuah hasil yang didapatkan oleh karyawan pada saat melangsungkan pekerjaan yang telah diberikan dengan berlandaskan dengan pengalaman dan ketekunan dalam melakukan pekerjaan yang telah diberikan [6]. Indikator kinerja antara lain : 1. Kualitas kerja. 2. Ketepatan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 3. Standar profesional karyawan. 4. Kecepatan dalam melakukan pekerjaan yang diberikan. [13]
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Gambar 1 Kerangka Konseptual
Hipotesis Penelitian 
Hipotesis penelitian :
H1 : Self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
H2 : Reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan	.
H3 : Punishment berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
H4 : Self efficacy, reward, dan punishment berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan 

Hubungan antar variabel :
1. Hubungan self efficacy terhadap kinerja karyawan
 	Self efficacy yaitu keyakinan dari dalam diri yang dimiliki oleh tiap individu untuk memberikan motivasi kepada dirinya sendiri agar dapat menyelesaikan tugas yang telah diberikan untuk mendapatkan hasil yang diinginkan. Self efficacy diperlukan dalam pengembangan kinerja para karyawan. Individu yang memiliki self efficacy yang tinggi akan dapat membantunya untuk menyelesaikan tugas yang telah diberikan dengan baik dan maksimal. Atau dapat diartikan sebagai semakin tinggi tingkat self efficacy yang yang dimiliki oleh tiap individu akan semakin tinggi pula kinerja yang akan diberikan kepada perusahaan.[11]
1. Hubungan reward terhadap kinerja karyawan 
 	Reward merupakan suatu imbalan yang diterima oleh karyawan yang berasal dari apresiasi dari pemilik usaha atau atasan maupun rekan kerja. Reward dapat berbentuk berbagai hal mulai dari ucapan, upah, intensif, tunjangan, sampai dengan promosi yang dapat memberikan motivasi atau dapat meningkat kinerja karyawan karena merasa senang dengan menerima reward. [13]
1. Hubungan punishment terhadap kinerja karyawan
 	Punishment diberikan kepada seluruh karyawan agar menjadi disiplin. Punishment dianggap dapat meingkatkan kinerja karyawan karena dapat membuat karyawan menjadi lebih disiplin, taat tata tertib, dan juga dapat meminimalisir kesalahan yang terjadi. Sehingga sudah menjadi hal yang lazim apabila semua perusahaan menerapkan punishment kepada karyawannya untuk bisa mendisiplinkan mereka.[21]
1. Hubungan self efficacy, reward, dan punishment secara simultan terhadap kinerja karyawan.
 	Self efficacy yang ada pada tiap karyawan dapat memberikan dorongan atau motivasi tersendiri dari dalam diri untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya  hal ini dapat memberikan dampak yang baik bagi kinerja karyawan yang ada  karena mereka akan menganggap dirinya mampu menyelesaikan tugas yang telah diberikan tanpa merasa terbebani [11].  Adapun reward juga diberikan agar semua karyawan merasa senang dan merasa diperhatikan oleh perusahaan dengan memberikan apresiasi kepada apa yang telah dicapainya hal ini juga dapat memacu kinerja karyawan agar lebih meningkat lagi karena telah mendapatkan feedback yang sesuai [24]. Disamping itu untuk dapat mengontrol agar karyawan tidak bertindak sesuka hati dan agar sesuai dengan tata tertib yang berlaku maka perusahaan akan dengan tegas memberikan sanksi yang tegas sesuai dengan kesepakatan yang ada atau biasa disebut dengan punishment. Dengan adanya punishment ini karyawan diharapkan dapat menjadi lebih disiplin dan tidak melakukan pelanggaran – pelanggaran yang dapat memberikan kerugian baik pada perusahaan maupun dirinya sendiri, dengan begitu kinerja karyawan akan dapat meningkat seiring berjalannya waktu dengan menerapkan ketiga hal tersebut. 
1. METODE
1. Pendekatan Penelitian
 	Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode penelitian kuantitatif. Dengan pendekatan asosiatif yang memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh antar variabel independen dengan variabel dependen. 
1. Definisi Operasional 
 	Pada penelitian ini terdapat tiga variabel bebas dan satu variabel terikat. Variabel bebas dapat diartikan sebagai variabel yang bisa mempengaruhi atau menjadi sebab akibat terhadap variabel terikat. Sedangkan variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat dari adanya variabel bebas.  Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas yaitu self efficacy (X1), reward (X2), dan punishment (X3). Sedangkan variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan (Y).

Self efficacy
 	Self efficacy adalah suatu keyakinan akan kemmpuan yang dimiliki setiap karyawan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan. Terdapat tiga dimensi pada self efficacy yaitu[10] :
1. Tingkatan (level) pekerjaan : tingkatan kesulitan tugas yang diberikan kepada karyawan. Karyawan yakin atas kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaan. 
1. Ketepatan solusi : Karyawan dapat menemukan solusi ketika mengalami hambatan dalam bekerja sesuai dengan pengalaman yang dimiliki. 
1. Komitmen : karyawan merasa yakin untuk dapat menghadapi tugas dengan baik, karyawan mempunyai komitmen untuk dapat mencapai hasil kerja yang baik.

Reward
 	Reward adalah salah satu bentuk apresiasi yang diberikan oleh perusahaan terhadap karyawan yang telah memberikan manfaat bagi perusahaan. Reward dapat berbentuk materi, namun juga dapat berupa pujian. Adapun indikator dari reward yaitu [4] :
1. Gaji : gaji yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan dapat menjadi motivasi untuk semangat bekerja.
1. Bonus : perusahaan memberikan bonus kepada semua karyawan yang mampu mencapai target omzet.
1. Promosi : perusahaan memberikan peluang kepada karyawan untuk dipromosikan pada jabatan yang lebih tinggi. 

Punishment
 	Punishment adalah hukuman yang diberikan kepada karyawan ketika melakukan pelanggaran tata tertib atau melakukan perbuatan yang menyimpang yang dapat merugikan perusahaan. Adapaun indikator dari punishment yaitu :[14] 
1. Hukuman  ringan : karyawan mendapatkan teguran baik secara lisan maupun tertulis apabila melakukan pelanggaran dengan skala kecil contohnya datang terlambat
1. Hukuman sedang : karyawan mendapatkan hukuman berupa pemotongan bonus apabila melakukan pelanggaran dengan skala sedang contohnya salah memberikan pesanan kepada customer sehingga mendapatkan komplain yang berdampak pada perusahaan. 
1. Hukuman berat : karyawan mendapatkan hukuman berat berupa pemutusan hubungan kerja apabila telah melakukan pelanggaran dengan skala besar dan sangat merugikan perusahaan. 

Kinerja Karyawan
 	Kinerja karyawan adalah hasil yang telah dicapai oleh karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang diterima dan standart kerja yang diberikan oleh perusahaan. Adapun indikator kinerja karyawan yaitu [25] 
1. Kualitas kerja : hasil pekerjaan sesuai dengan Standart Operasional Perusahaan yang berlaku.
1. Kemampuan karyawan : pekerjaan yang diberikan berdasarkan kemampuan karyawan.
1. Ketepatan karyawan : karyawan mampu penyelesaikan pekerjaan yang diberikan dalam waktu tertentu

1. Metode penelitian 
1. Jenis penelitian 
 	Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen.
1. Populasi dan sample 
 	Adapun populasi yang digunakan dalam penelitian adalah karyawan dari Pok – Pok My Crispy Snack wilayah Sidoarjo dan Surabaya dengan jumlah karyawan sebanyak 60 orang. Sedangkan untuk teknik pengambilan sample peneliti menggunakan teknik sampling jenuh yang mana sampel yang digunakan merupakan total seluruh karyawan pada populasi yaitu 60 orang.
1. Jenis,sumber dan teknik pengumpulan data  
 	Sumber data yang digunakan pada penelitian ini adalah sebagai berikut :1. Data primer, cara yang dapat digunakan untuk mendapatkan data primer yaitu wawancara, kuisioner dan observasi. 2. Data sekunder adalah data yang didapatkan dari dokumen – dokumen perusahaan yang telah dikumpulkan oleh peneliti maupun jurnal yang berkaitan tentang self efficacy, reward, punishment dan kinerja karyawan.  
1. Teknik analisis data 
 	Data di uji dengan uji validitas dan uji reliabilitas. Uji validitas dapat dikatakan valid apabila pertanyaan pada kuesioner dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner. Kriteria penerimaan dalam uji validitas yaitu jika korelasi tiap faktor positif dan > 0,3 maka dinyatakan valid, sedangkan jika < 0,3 maka dinyatakan variabel tersebut tidak valid. Uji reliabilitas dilakukan untuk mendukung sebarapa konsisten data yang valid bila dilakukan pengukuran dengan alat ukur secara berulang. Kriteria dalam uji reliabilitas yaitu jika nilai cronbanch alpha ( α ) ≥ 0,60. [26]
 	Untuk menganalisis data pada penelitian ini menggunakan analisis linier berganda uji hipotesis koefisien determinasi, dapat dijelaskan dari hasil ( R Square) berapa persen banyaknya kontribusi dari variabel self efficacy, reward, dan punishment yang diberikan secara simultan terhadap kinerja karyawan. Uji simultan (uji  F), dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi dengan nilai probabilitas 0.05. jika signfikansi < 0,05 maka variabel X berpengaruh terhadap variabel Y, jika signifikansi > 0,05  maka variabel X tidak berpengaruh terhadap variabel Y. Membandingkan F hitung dengan F tabel, jika F hitung > F tabel maka variabel X berpengaruh terhadap variabel Y, sebaliknya jika F hitung < F tabel maka variabel X tidak berpengaruh terhadap variabel Y.
 	Uji parsial (Uji t) dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi dengan nilai probabilitas 0.05. jika signfikansi < 0,05 maka variabel X berpengaruh terhadap variabel Y, jika signifikansi > 0,05  maka variabel X tidak berpengaruh terhadap variabel Y. Membandingkan t hitung dengan t tabel, jika t hitung > t tabel maka variabel X berpengaruh terhadap variabel Y, sebaliknya jika t hitung < t tabel maka variabel X tidak berpengaruh terhadap variabel Y. Software yang digunakan untuk olah data yaitu SPSS versi 22. 

1. HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskriptif Karakteristik Responden 
Analisis deskriptif responden yaitu bentuk analisis data penelitian yang menggambarkan karakteristik yang didapatkan dari sample penelitiannya seperti jenis kelamin, berapa usianya, serta berapa lama bekerja.

Tabel 2 Uji Statistik Deskriptif
	Karakteristik responden
	N
	Minimum
	Maksimum
	Mean
	Std. deviation

	Jenis kelamin
	60
	1
	2
	1,03
	,181

	Usia
	60
	20
	39
	23,47
	3,377

	Lama bekerja
	60
	1
	120
	18,87
	21,312


Dari hasil tabel diatass diperoleh nilai mean untuk karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin sebesar 1,3 dan standar deviasi 0,181. pada karakteristik responden berdasarkan usia didapatkan nilai mean sebesar 23,47 dan standar deviasi 3,377. Pada karakteristik responden berdasarkan lama bekerja didapatkan mean sebesar 18,87 dan standar deviasi 21,312  
Analisis Deskriptif  indikator Penelitian 
Analisis deskriptif dilakukan untuk menginterpretasikan nilai rata – rata / mean dari setiap indikator variabel yang berguna untuk memberikan persepsi responden mengenai masing – masing indikator . 
Jawaban responden terhadap butir pernyataan dapat dijabarkan pada tabel – tabel berikut ini. 

Tabel 3 Penilaian Responden Terhadap Self Efficacy
	Indikator
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	TOTAL

	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%

	X1.1
	2
	3,3
	4
	6,7
	2
	3,3
	40
	66,7
	12
	20,0
	60
	100

	X1.2
	0
	0
	2
	3,3
	5
	8,3
	41
	68,3
	12
	20,0
	60
	100

	X1.3
	0
	0
	1
	1,7
	9
	15,0
	29
	48,3
	21
	35,0
	60
	100

	X1.4
	0
	0
	2
	3,3
	4
	6,7
	24
	40,0
	30
	50,0
	60
	100


Sumber : output SPSS 
 	Diketahui respon penilaian pada variabel self efficacy diperoleh nilai terbesar terdapat pada pernyataan  X1.4 responden menanggapai SS (Sangat Setuju ) sebanyak 30 orang dengan persentase 50%. Hal ini berarti karyawan pok pok my crispy snack menunjukkan tingginya self efficacy karyawan pada perusahaan..
Tabel 4 Penilaian Responden Terhadap Reward
	Indikator
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	TOTAL

	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%

	X2.1
	0
	0
	1
	1,7
	6
	10,0
	28
	46,7
	25
	41,7
	60
	100

	X2.2
	0
	0
	1
	1,7
	4
	6,7
	19
	31,7
	36
	60,0
	60
	100

	X2.3
	0
	0
	0
	0
	8
	13,3
	31
	51,7
	21
	35,0
	60
	100


Sumber : output SPSS 
 	Diketahui respon penilaian pada variabel reward diperoleh nilai terbesar terdapat pada pernyataan  X2.2 responden menanggapai SS (Sangat Setuju ) sebanyak 31 orang dengan persentase 51,7%. Hal ini berarti karyawan pok pok my crispy snack menunjukkan tingginya reward karyawan pada perusahaan..
Tabel 5 Penilaian Responden Terhadap Punishment
	Indikator
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	TOTAL

	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%

	X3.1
	0
	0
	0
	0
	4
	6,7
	40
	66,7
	16
	26,7
	60
	100

	X3.2
	0
	0
	3
	5,0
	14
	23,3
	32
	53,3
	11
	18,3
	60
	100

	X3.3
	1
	1,7
	1
	1,7
	13
	21,7
	29
	48,3
	16
	26,7
	60
	100


Sumber : output SPSS
Diketahui respon penilaian pada variabel punishment diperoleh nilai terbesar terdapat pada pernyataan  X3.1 responden menanggapai SS (Sangat Setuju ) sebanyak 16 orang dengan persentase 26,7%. Hal ini berarti karyawan pok pok my crispy snack menunjukkan tingginya punishment karyawan pada perusahaan. 
Tabel 6  Penilaian Responden Terhadap Kinerja Karyawan
	Indikator
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	TOTAL

	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%

	Y1
	0
	0
	1
	1,7
	1
	1,7
	44
	73,3
	14
	23,3
	60
	100

	Y2
	0
	0
	1
	1,7
	5
	8,3
	42
	70,0
	12
	20,0
	60
	100

	Y3
	0
	0
	2
	3,3
	4
	6,7
	36
	60,0
	18
	30,0
	60
	100


Sumber : output SPSS
Diketahui respon penilaian pada variabel kinerja karyawan diperoleh nilai terbesar terdapat pada pernyataan  Y 3. responden menanggapai SS (Sangat Setuju ) sebanyak 18 orang dengan persentase 30%. Hal ini berarti karyawan pok pok my crispy snack menunjukkan tingginya kinerja karyawan pada perusahaan. 

Analisis Data
1. Pengujian instrument penelitian 
1. Uji validitas 
 	Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya kuesioner, dimana kuesioner dapat dinyatakan valid apabila pertanyaan dalam kuesioner dapat memaparkan sesuatu yang akan diuji oleh kuesioner [24].
Dalam uji validitas pengambilan keputusan dapat dilakukan sebagai berikut:
Jika r hitung > dari rtabel,  maka kuesioner dinyatakan valid, sedangkan
Jika r hitung < dari rtabel,  maka kuesioner dinyatakan tidak valid
 	Dalam uji validitas ini jumlah sampel yang digunakan yaitu N = 50 pada signifikansi 5% yang dilihat melalui r tabel ditemukan sebesar 0,254, setelah diketahui angka r tabel maka selanjutnya dibandingkan dengan r hitung yang didapatkan melalui hasil SPSS.
Tabel 7 Hasil Uji Validitas
	Variabel
	Indikator kuesioner
	Corrected item total correlation
	R Tabel
	Keterangan

	Self efficacy
	X1.1
X1.2
X1.3
X1.4
	0,813
0,832
0,660
0,651
	0,254

	Valid 
Valid
Valid
Valid

	Reward 
	X2.1
X2.2
X2.3
	0,829
0,817
0,737
	0,254

	Valid
Valid
Valid

	Punishment 
	X3.1
X3.2
X3.3
	0,771
0,787
0,818
	0,254

	Valid
Valid
Valid

	Kinerja karyawan
	Y1.1
Y1.2
Y1.3
	0,695
0,851
0,917
	0,254
	Valid
Valid
Valid


Sumber : data primer (diolah menggunakan SPSS 22)
	 	Berdasarkan hasil dari uji validitas jika seluruh item pertanyaan kuesioner dari variavel independen ( self efficacy, reward, dan punishment) dan variabel dependen (kinerja karyawan ) mempunyai r hitung > r tabel , sehingga item pertanyaan dari variabel independen dan variabel dependen dapat dikatakan valid dan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang telah dilakukan penelitian.
1. Uji Reabilitas 
 	Uji reabilitas digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh suatu instrument memberikan hasil pengukuran yang konsisten ketika pengukuran dilakukan secara berulang- ulang. Pengujian Cronchbach Alpha digunakan untuk menguji tingkat keandalan (reability) dari masing – masing variabel. Apabila Cronchbach Alpha semakin mendekati 1 atau tidak kurang dari 0,60 berarti dapat mengidentifikasi bahwa semakin tinggi pula konsisten reabilitasnya [24]

Tabel 8 Hasil Uji Reabilitas
	No
	Variabel
	Cronchbach Alpha
	Keterangan

	
	
	Hitung
	Standart
	

	1
	Self efficacy (X1)
	0,715
	0,60
	Reliable 

	2
	Reward (X2)
	0,710
	0,60
	Reliable

	3
	Punishment (X3)
	0,684
	0,60
	Reliable

	4
	Kinerja karyawan (Y)
	0,766
	0,60
	Reliable


Sumber : data primer ( diolah menggunakan SPSS 22)
 	Pada tabel 3 menunjukkan bahwa variabel self efficacy (X1), reward (X2), punishment (X3), dan kinerja karyawan (Y) memiliki status reliable, dikarenakan nilai dari Cronchbach Alpha > 0,60 sehingga variabel ini dapat digunakan untuk melakukan penelitian selanjutnya. 
1. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas
 	Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui nilai residual yang terdapat pada data penelitian yang telah diambil berdistribusi normal atau tidak.
Gambar  2  Uji Normalitas (Histogram)
[image: ]
 	Hasil dari uji normalitas yang berupa diagram histogram diatas dapat dilihat bahwa hasil olah data berbentuk seperti bel atau lonceng.  Serta dapat dilihat bahwa data mengikuti arah garis atau grafik histogramnya. Sehingga dapat dikatakan bahwa data yang digunakan telah terdistribusi dengan normal.
1. Uji Multikoleniaritas
 	Uji multikoleniaritas digunakan untuk menguji apakah ada korelasi antar variabel independen/ bebas yang diukur dari variance Inflation Factor (VIF).  Dimana jika nilai VIF < 10 dan nilai tollerance > 0,, maka dapat dikatakan tidak terjadi multikoliniaritas. 
Tabel 9 Hasil Uji Multikoleniaritas
	Coefficientsa

	Model
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	SELF EFFICACY
	,796
	1,256

	REWARD 
	,810
	1,235

	PUNISHMENT 
	,943
	1,060

	1. Dependent Variable : KINERJA KARYAWAN


Sumber : Data Diolah ( menggunakan SPSS 22)

 	Berdasarkan hasil dari tabel 4 dapat dilihat bahwa nilai tollerance dari seluruh variabel independen > 0,1 yang berarti tidak ada korelasi antar variabel independen. Hasil perhitungan VIF semua variabel independen < 10 yang berarti tidak terjadi multikolinearitas. Maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi.


1. Uji Heteroskedastisitas
 	Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi tidak terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Apabila variabel Y signifikan secara statistik mempengaruhi variabel X, sehingga ada indikasi terjadi heteroskedastisitas. 
Gambar  3 Uji Heteroskedastisitas
[image: ]
 	Berdasarkan gambar diatas, dapat dilihat jika titik – titik tersebut menjauhi garis sumbu X dan sumbu Y serta tidak adanya pola tertentu yang mana titik data tersebar secara acak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengandung adanya heteroskedastisitas.

1. Analisis Regresi Linear Berganda
Berdasarkan  analisis data diperoleh hasil yang disajikan dalam bentuk tabel berikut ini :

Tabel 10 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficie
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	3,207
	1,655
	
	1,938
	,058

	
	SELF EFFICACY
	,191
	,079
	,287
	2,416
	,019

	
	REWARD
	,160
	,107
	,175
	1,489
	,142

	
	PUNISHMENT
	,332
	,096
	,379
	3,470
	,001

	Dependent Variable : KINERJA KARYAWAN 


Sumber : Data Primer ( diolah menggunakan SPSS 22)
 	Berdasarkan tabel diatas dapat diperoleh sebuah persamaan regresi sesuai dengan ketentuan sebagai berikut:
Y = 3,207 + 0,191 X1 + 0,160 X2 + 0,332 X3 

Dari persamaan diatas dapat ditarik kesimpulan :
1. Konstanta 
 Nilai konstanta sebesar 3,207 menunjukkan apabila variabel self efficacy, reward dan punishment bernilai 0 atau konstan, maka tingkat variabel kinerja karyawan sebesar 3,207.
1. Self efficacy
 Nilai koefisien regresi variabel self efficacy sebesar 0,191 sehingga diartikan jika variabel self efficacy meningkat 1 % dapat menyebabkan peningkatan terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 19,1%.
1. Reward
 Nilai koefisien regresi variabel reward sebesar 0,160 sehingga diartikan jika variabel self efficacy meningkat 1 % dapat menyebabkan peningkatan terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 16 %.
1. Punishment 
Nilai koefisien regresi variabel punishment sebesar 0,332 sehingga diartikan jika variabel punishment  meningkat 1 % dapat menyebabkan peningkatan terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 33,2 %.

1. Pengujian Hipotesis
1. Uji parsial (Uji t)
 	Pada uji ini digunakan untuk mengetahui signifikan atau tidaknya dari masing – masing variabe dependen terhadap variabel independen. Ha ini dapat disajikan dalam bentuk tabel berikut ini:
Tabel 11 Hasil Analisis Regresi linier Berganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficie
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	3,207
	1,655
	
	1,938
	,058

	
	SELF EFFICACY
	,191
	,079
	,287
	2,416
	,019

	
	REWARD
	,160
	,107
	,175
	1,489
	,142

	
	PUNISHMENT
	,332
	,096
	,379
	3,470
	,001


Sumber : Data Primer ( diolah menggunakan SPSS 22)
 	Berdasarkan tabel 5 diatas hasil pengujian dengan menggunakan tingkat kepercayaan 5% dengan degree of random (dk) sebesar k =3 dan df = n – k – 1 ( 60 – 3 – 1 ), maka diperoleh nilai t tabel sebesar 2,003 yang dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan  
 	Berdasarkan hasil Uji, T hitung diperoleh 2,416 hal ini menunjukkan jika T hitung 2,416 > T tabel 2,003 dan signifikasi < 0,05 yaitu  0,019. Dengan itu H1 diterima, artinya variabel self efficacy secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
1. Pengaruh reward terhadap kinerja karyawan 
 	Berdasarkan hasil Uji, T hitung diperoleh 1,489  hal ini menunjukkan jika T hitung  1,489 <  T tabel 2,003 dan signifikasi > 0,05 yaitu  0,142. Dengan itu H2 ditolak, artinya variabel  reward secara parsial tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
1. Pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan 
	Berdasarkan hasil Uji, T hitung diperoleh  3,470 hal ini menunjukkan jika T hitung  3,470 > T tabel 2,003 dan signifikasi < 0,05 yaitu  0,001. Dengan itu H3 diterima, artinya variabel punishment secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

1. Uji Simultan (Uji F)
 	Uji simultan digunakan untuk membuktikan apakah diantara variabel bebas dan terikat berpengaruh secara simultan. Hal ini dapat disajikan dalam tabel berikut ini :
Tabel 12 Hasil Uji Autokorelasi
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression 
	49, 942
	3
	16,647
	10,995
	,001b

	
	Residual 
	84,791
	56
	1,1514
	
	

	
	Total 
	134,733
	59
	
	
	

	1. Dependent Variable : KINERJA KARYAWAN 

	1. Predictors : (constant), PUNISHMENT, REWARD, SELF EFFICACY


Sumber : Data Primer ( diolah menggunakan SPSS 22)
  	Berdasarkan hasil dari pengujian secara simultan menunjukkan nilai F hitung 10,995  namun F tabel menggunakan tingkat kepercayaan sebesar 5% dan df 1 = k – 1 (3 – 1 =2) dan df 2 = n – k – 1 ( 60 – 3 – 1 = 56) sehingga diperoleh F tabel sebesar  3,16. Maka F hitung 10,995 > F tabel  3,16. Pada tabel diatas menunjukkan nilai signifikan < 0,05 (0,000<0,05). Dengan demikian H4 diterima , bahwa variabel self efficacy, reward dan punishment, berpengaruh secara simultan  terhadap kinerja karyawan. 

1. Uji Koefisien Determinasi (R)
 	Uji ini digunakan untuk mengukur seberapa besar kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Hal ini dapat disajikan dalam bentuk tabel berikut ini :
Tabel 13 Hasil Uji Koefisien Determinasi
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,609a
	,371
	,337
	1,230

	1. Predictors : (constant),  PUNISHMENT, REWARD, SELF EFFICACY

	1. Dependent Variable : KINERJA KARYAWAN


Sumber : Data Primer ( diolah menggunakan SPSS 22)
 	Berdasarkan tabel diatas menjelaskan besarnya nilai korelasi atau hubungan (R) yaitu sebesar 609 dan dijelaskan presentasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat yang disebut koefisien determinasi yang merupakan hasil dari penguadratan R. Dari output tersebut diperoleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0,337yang mengandung pengartian bahwa pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat adalah 34%  sedangkan sisanya 66%  yang dipengaruhi oleh objek lain yang tidak digunakan dalam penelitian. Berdasarkan output SPSS tampak bahwa dari hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,337. Dengan kata lain ini menunjukkan bahwa besar presentase variabel kinerja karyawan yang bisa dipengaruhi oleh self efficacy, reward, dan punishment yaitu sebesar 34% sisanya dipengaruhi oleh objek lain yang tidak digunakan dalam penelitian.
Pembahasan 
1. Pengaruh self efficacy secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan
 	 	Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa self efficacy secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Pok –pok My crispy snack. Artinya, kinerja karyawan dapat meningkatkan jika didukung dengan keyakinan akan kemampuan pada setiap karyawan yang ada sehingga dapat memberikan kinerja secara optimal.  Hal ini sesuai dengan jawaban kuesioner yang paling banyak memberikan tanggapan positif pada indikator komitmen. Apabila karyawan telah memiliki komitmen yang tinggi maka karyawan akan lebih mudah menyelesaikan tugas yang telah diberikan, hal tersebut dapat meningkatkan kinerja yang akan dihasilkan oleh karyawan. Komitmen yang dimiliki oleh karyawan contohnya seperti  komitmen mengenai standart layanan customer yang patut untuk dipertahankan karena mendapatkan apresiasi yang baik, komitmen dalam penerapan standart operasional produksi, sertakomitmen untuk dapat terus menjaga citra baik perusahaan dengan mempunyai tanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya.
 	Hal ini dapat dibuktikan dengan melihat hasil yang diberikan oleh karyawan pada saat melakukan pekerjaan dengan batas waktu tertentu. Pada dasarnya pada saat melakukan masa training secara tidak langsung karyawan diberikan waktu untuk dapat menguasai pekerjaan yang akan diberikan, karena pekerjaan yang diberikan sama saja mulai dari masa training sampai dengan resmi menjadi crew. Karena hal tersebutkan perlu adanya keyakinan dari tiap karyawan untuk dapat menyelesaikan tugas maupun tantangan yang diberikan mengenai pekerjaan yang dilakukannya. Apabila karyawan telah yakin akan kemampuan yang dimilikinya maka tidak akan ada kesulitan maupun perasaan terbebani untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut.  Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan[27];[28];dan [28]
		
1. Pengaruh reward secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
 	Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa reward secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pok –pok my crispy snack. Artinya dengan ada atau tidaknya pemberian reward hal tersebut tidak dapat memberikan pengaruh atau dampak terhadap kinerja karyawan yang ada. Hal ini sesuai dengan jawaban kuesioner yang paling banyak memberikan tanggapan dengan penilaian yang tinggi pada indikator bonus. Pada perusahaan ini bonus tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan karena bonus yang didapat kecil . Contohnya yaitu apabila karyawan yang telah berhasil mencapai target mendapatkan reward berupa bonus tetapi kinerja yang diberikan tetap sama saja tanpa adanya peningkatan. Hal ini dikarenakan adanya beberapa karyawan yang beranggapan bahwa baik karyawan yang berusaha secara maksimal maupun minimal akan sama – sama mendapatkan bonus dengan nominal yang kecil, apabila dalam satu tempat atau tenant tersebut mencapai target omzet dan mereka beranggapan bahwa untuk apa meningkatkan kinerja jika pada akhirnya masing – masing karyaan mendapatkan bonus yang sama . Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa peneliti lainnya yaitu [14];dan [29] 

1. Pengaruh punishment secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
 	 	Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa punishment secara parsial berpengaruh posisitif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Pok-pok My crispy snack. Artinya kinerja karyawan dapat meningkat jika diimbangi dengan pemberian punishment yang tepat. Hal ini sesuai dengan jawaban kuesioner yang paling banyak memberikan tanggapan paling banyak pada indikator hukuman ringan. Hal ini dapat dibuktikan dengan adanya pemberian hukuman ringan contohnya yaitu  dengan memberikan teguran baik secara lisan maupun tertulis kepada karyawan yang telah melakukan pelanggaran pada saat bekerja. Karyawan menjadi lebih disiplin (taat aturan) dan tidak mengulangi kesalahan untuk kedua kalinya. Sehngga apabila telah jumlah pelanggaran telah menurun maka secara otomatis kinerja karyawan juga akan mengalami peningkatan. Hasil dari penelitian ini diperkuat dengan penelitian yang telah dilakukan oleh [30]; [31]; [32]

1. Pengaruh self efficacy, reward, dan punishment secara simultan terhadap kinerja karyawan.
 	Berdasarkan hasil analisis dari Uji F menunjukkan bahwa variabel self efficacy, reward, dan punishment secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Pok – pok my crispy snack. Hal ini dapat ditunjukkan jika karyawan mempunyai komitmen yang tinggi sehingga dapat dengan mudah menyelesaikan tugas yang diberikan, Begitu pula dengan reward, apabila bonus yang diberikan sesuai dengan tenaga yang telah dikeluarkan maka akan dapat memberikan dampak terhadap kinerja karyawan. Selain itu pemberian hukuman ringan juga perlu diperhatikan karena karyawan akan lebih senang apabila diberikan hukuman baik secara lisan maupun tertulis dibandingkan dengan hukuman yang lainnya. Apabila karyawan telah memiliki komitmen untuk melakukan pekerjaan dengan maksimal, menghindari atau menjauhi hukuman serta mendapatkan bonus yang tinggi maka karyawan prlu meningkatkan kinerjanya pada saat bekerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [33]; [29]; dan [34]. 
1. KESIMPULAN DAN SARAN
 	Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat ditarik kesimpulan jika variabel self efficacy berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan, variabel reward tidak berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan, variabel punishment berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel self efficacy, reward dan punishment  berpengaruh secara simultan dan signifikan terhadap kinerja karyawan pok – pok my crispy snack. 
	Adapun saran yang dapat diberikan untuk perusahaan yaitu leader harus dapat meyakinkan karyawan akan kemampuan yang dimiliki, yaitu dengan cara memberikan evaluasi dan hasil dari evaluasi diberikan secara transparan dan berkala supaya karyawan dapat mengetahui perkembangan akan kemampuan yang dimiliki. Perusahaan juga dapat lebih mempertimbangkan untuk memberikan hukuman yang ringan untuk dapat meingkatkan kinerja karyawan dengan cara  memberikan teguran secara lisan untuk dapat memberikan efek jera kepada para pelanggar. 
1. UCAPAN TERIMA KASIH
 	Penelitian ini dapat diselesaikan dengan baik atas dukungan serta bantuan yang diterima baik dari orangtua maupun teman – teman dekat yang telah menyisihkan waktunya untuk memberikan do’a, dukungan, bantuan, yang dapat memotivasi kepada saya sehingga dapat menyelesaikan penelitian ini dengan baik. Maka pada kesempatan kali ini saya ingin mengucapkan banyak terimakasih pada semua pihak yang telah terlibat. 
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