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ABSTRACT
The purpose of this study was to analyze the effect of work environment, reward and punishment on employee performance at PT. Haleyora Powerindo Batam. The dependent variable in this study is employee performance (Y). Meanwhile, the independent variables are work environment (X1), reward (X2) and punishment (X3). The population used in this study were employees of PT. Haleyora Powerindo Batam with a total of 172 employees, while the samplng technique was purposive sampling and obtained a sample of 120 respondents. The research method used is descriptive and quantitative methods for the data analysis method, the multiple linear regression analysis method uses the SPSS 25.0 program. The results showed that variables had a significant positive effect on employee pertormance at PT. Haleyora Powerindo Batam. The value of R Square on the reward and punishment variables affecting performance is 42.2%.
Keywords: Work Environment, Reward, Punishment and Employee Performance

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, REWARD DAN PUNISHMENT TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. HALEYORA POWERINDO BATAM

Harry Aulia H
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ABSTRAK
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalis pengaruh lingkungan kerja, reward dan punishment terhadap kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam. Untuk variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). Sedangkan untuk variabel independen adalah lingkungan kerja (X1), reward (X2) dan punishment (X3). populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam bagian Manajemen Billing dengan 172 karyawan menggunakan teknik pengambilan purposive sampling dan diperoleh sampel sebesar 120 responden. Metode analisis regresi liner berganda dengan menggunakan bantuan program SPSS 25.0. Hasil  enelitian menunjukkan bahwa semua variable berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam. Besarnya nilai R Square pada variabe lingkungan kerja, reward dan punishment mempengaruhi kinerja ialah sebesar 42,2%.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Reward, Punishment dan Kinerja Karyawan.

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur penunjang organisasi, dapat diartikan sebagai manusia yang bekerja dilingkungan suatu organisasi, sebagai penggerak dalam pencapaian tujuannya. Manusia yang memiliki kompetensi yang merupakan aset dan berfungsi sebagai modal vital non-material dalam organisasi. Terdapat dua alasan mengapa sumber daya manusia disebut sebagai unsur yang paling vital bagi organisasi yaitu yang pertama, sumber daya manusia mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi, merancang dan memproduksi barang dan jasa, mengawasi kualitas, memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya finansial serta menentukan seluruh tujuan dan strategi organisasi. Kedua, sumber daya manusia merupakan pengeluaran organisasi dalam menjalankan bisnis, sumber daya manusia juga disebut sebagai aset yang paling penting sebagai senjata yang menjalankan usaha menuju rencana yang ditetapkan. SDM yang baik akan mengasilkan kinerja yang baik juga.
PT. Haleyora Powerindo Batam atau bisa disebut juga dengan HPI adalah anak perusahaan PT. Haleyora Power (PLN Group) yang merupakan perusahaan alih daya yang bergerak di bidang pengamanan, industrial cleaning, building management, layanan operasi, dan pemeliharaan (Ophar) pada jaringan transmisi tegangan rendah, tegangan menegah dan jaringan distribusi tenaga listik yang bekerja sama dengan PT. Bright Pelayanan Listrik Nasional Batam.
Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana para pegawai tersebut bekerja. Lingkungan kerja bagi para pegawai akan mempunyai pengaruh yang tidak kecil terhadap kinerja pegawai itu sendiri. Lingkungan kerja akan mempengaruhi para pegawai sehingga langsung maupun tidak langsung akan dapat mempengaruhi produktifitas perusahaan. Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah reward dan punishment. Menurut (Suak et al., 2017) rendahnya tingkat kinerja karyawan dapat menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan seperti malas bekerja, kurangnya prestasi kerja, dan disiplin karyawan. Reward yang diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja dan motivasi serta hasil kerja. Punishment merupakan tindakan konsekuensi yang tidak diinginkan sebagai hasil dari dilakukannya perilaku tertentu yang mana dapat berpengaruh pada kinerja karyawan. 
Dari hasil observasi selama tahun 2021 diketahui bahwa kinerja karyawan HPI belum sesuai dengan apa yang perusahaan inginkan, dimana perusahan menginginkan setiap tanggal yang ditentukan yaitu tanggal 27 setiap bulannya sudah tidak ada pelanggan yang belum melunasi tagihannya atau dengan kata lain nihil tunggakan.
Berdasarkan latar belakang masalah maka dapat dirumuskan suatu pertanyaan penelitian sebagai berikut berikut:

1. Apakah lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam?

2. Apakah reward mempengaruhi kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam?
3. Apakah punishment mempengaruhi kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam?

4. Apakah lingkungan kerja, reward, dan punishment secara simultan mempengaruhi kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam?

TINJAUAN LITERATUR DAN HIPOTESIS  
Kinerja Karyawan
Menurut (Potale & Uhing, 2015) memberikan kesimpulan terhadap pengertian kinerja yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan merupakan pengukuran hasil penanganan terhadap pekerjaan yang bisa dilakukan karyawan yang diukur dari kualitas dan kuantitas. Ukuran dari perspektif kualitas menunjukkan hasil pekerjaan didasarkan pada standar yang ditetapkan oleh perusahaan, dan ukuran kuantitas didasarkan pada tingkat penyelesaian atau jumlah unit yang dihasilkan dari pekerjaan yang dilakukan karyawan.
Lingkungan Kerja
Menurut (Sofyan, 2013) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan kepada karyawan.

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang dapat mempengaruhi seorang pekerja didalam menjalankan tugas-tugasnya yang meliputi semua aspek yang dapat mempengaruhi seorang karyawan 
didalam menjalankan tugas- tugasnya sebagai seorang pekerja.

Menurut (Rahmawanti, 2014) definisi lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana sesorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok.

Reward

Reward Menurut (Handoko, 2012) merupakan sebagai bentuk apresiasi usaha untuk mendapatkan tenaga kerja sesuai dengan tuntutan jabatan diperlukan suatu pembinaan yang berkeseimbangan, yaitu suatu usaha kegiatan perencanaan, pengorganisasian, penggunaan, dan pemeliharaan tenaga kerja agar mampu melaksanakan tugas dengan efektif dan efisien. Sedangkan menurut (Suak et al., 2017) reward dapat menjadi sesuatu yang berwujud atau tidak berwujud yang organisasi berikan kepada karyawan baik sengaja atau tidak sengaja sebagai imbalan atas potensi karyawan atau kontribusi atas pekerjaan yang baik, dan untuk karyawan yang menerapkan nilai positif sebagai pemuas kebutuhan tertentu.
Punishment
Menurut (Mangkunegara, 2011) punishment adalah ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan, pelanggar. Menurut Echols dan Shadily dalam (Prasetiyo, 2019) menyatakan bahwa punishment berasal dari bahasa inggris yang berarti hukuman, sanksi atau siksaan. Menurut Ahmadi dan Uhbyati (Yanuar, 2022) punishment adalah suatu perbuatan dimana kita sengaja, menjatuhkan nestapa kepada orang lain yang mana baik dari segi kejasmanian maupun kerohanian, karena orang tersebut 
telah melakukan kesalahan atau pelanggaran. 
Model Penelitian
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Hipotesis

Berdasarkan dari model penelitian diatas, maka dapat dideskripsikan bahwa hipotesis-hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut:

H1 : Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Haleyora Powerindo Batam

H2 : Terdapat pengaruh reward terhadap kinerja karyawan pada PT. Haleyora Powerindo Batam

H3 : Terdapat pengaruh punishment terhadap kinerja karyawan pada PT. Haleyora Powerindo Batam

H4 : Terdapat pengaruh lingkungan kerja, reward, dan punishment secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Haleyora Powerindo Batam

METODOLOGI PENELITIAN
Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif.
Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan bagian manajemen billing atau yang bisa disebut manbill PT. Haleyora Powerindo Batam yang berjumlah 172 orang dan sampel 120 responden.
Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

Menggunakan instumen kuisioner dengan data primer dengan menggunakan teknik Purposive Sampling adalah karena memerlukan kriteria yaitu karyawan bagian manajemen billing.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Teknik Analisis Data

Uji Validitas

Berikut adalah hasil dari uji validitas:
Tabel 1 Hasil Uji Validitas
	Lingkungan Kerja (X1)

	Pernyataan 
	Sig (2-tailed)
	Ket.

	X1.1
	.000
	Valid

	X1.2
	.000
	Valid

	X1.3
	.001
	Valid

	X1.4
	.000
	Valid

	X1.5
	.000
	Valid

	X1.6
	.000
	Valid

	X1.7
	.000
	Valid

	X1.8
	.000
	Valid

	X1.9
	.000
	Valid

	Reward (X2)

	X2.1
	.000
	Valid

	X2.2
	.000
	Valid

	X2.3
	.000
	Valid

	X2.4
	.000
	Valid

	X2.5
	.000
	Valid

	X2.6
	.000
	Valid

	X2.7
	.000
	Valid

	X2.8
	.000
	Valid

	Punishment (X3)

	X3.1
	.000
	Valid

	X3.2
	.001
	Valid

	X3.3
	.000
	Valid

	X3.4
	.000
	Valid

	X3.5
	.000
	Valid

	X3.6
	.000
	Valid


	Kinerja Karyawan (Y)

	Y.1
	.000
	Valid

	Y.2
	.000
	Valid

	Y.3
	.000
	Valid

	Y.4
	.000
	Valid

	Y.5
	.000
	Valid

	Y.6
	.005
	Valid

	Y.7
	.000
	Valid

	Y.8
	.000
	Valid

	Y.9
	.000
	Valid

	Y.10
	.000
	Valid

	Y.11
	.000
	Valid

	Y.12
	.000
	Valid

	Y.13
	.000
	Valid


Berdasarkan tabel diats disimpulkan bahwa semua pernyataan pada variabel Y dinyatakan sudah valid karena kesembilan pernyataan memiliki nilai signifikasi lebih kecil dari 0,05.
Uji Reliabilitas

Berikut adalah hasil Uji Reliablitas:
Tabel 2 Hasil Uji Reliablitas
	Pernyataan 
	Cronbach Alpha
	Keterangan 

	X1
	.916
	Reliabel

	X2
	.947
	Reliabel

	X3
	.811
	Reliabel

	Y 
	.886
	Reliabel


Dari hasil analisis uji reliabilitas pada tabel diatas diketahui nilai Cronbach's Alpha semua variabel > 0,7 dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan reliabel.
Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas
Berikut adalah hasil Uji Normalitas:
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Grafik 1 Uji Normalitas P-P Plot

Berdasarkan grafik di atas uji normalias pendekatan P-P Plot terlihat titik yang menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis. Hal ini berarti data berdistribusi normal. 

Uji Multikolinieritas
Berikut adalah hasil dari uji Multikolinieritas:
Tabel 3 Hasil Uji Multikolinieritas

	Variabel  
	VIF

	X1
	2.131

	X2
	1.570

	X3
	1.705


Dari tabel 4.10 diatas disimpulkan VIF dari masing-masing variabel dibawah 4, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.

Uji Heteroskedastisitas
Berikut adalah hasil dari uji Heteroskedastisitas:
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Grafik 2 Scatterplot Variabel Y

Berdasarkan gambar diatas scatterplot diatas, terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu y. Hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas dan model ini layak dipakai untuk memprediksi pengaruh masing-masing variabel.

Pengujian Hipotesis

Analisis Regresi Linier Berganda

Hasil analisis uji regresi dapat disusun dalam bentuk persamaan regresi berganda sebagai berikut : Y = 27,776+ 0,342X1 + 0,248X2 + 0,364X3 + e

Adapun tabel regresi dapat diuraikan sebagai berikut :
Tabel 4 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

	Model
	Unstandardized Coefficients

	(Constant)
	27,776

	Lingkungan kerja
	0,342

	Reward
	0,248

	Punishment 
	0,364


Uji t (Uji Partial)

Berikut adalah hasil dari uji t (uji partial):
Tabel 5 Hasil Uji t

	Model
	t-hitung
	Sig.

	(Constant)
	0.511
	0.611

	Lingkungan kerja
	4.833
	1.65798

	Reward
	2.115
	1.65798

	Punishment 
	2.513
	1.65798


Berdasarkan tabel 4.12 dapat dijelaskan pengujian dengan uji parsial (uji t) dari masing-masing variabel yaitu:

· Nilai t hitung untuk variabel lingkungan kerja (X1) sebesar 4.833 dan nilai pada distribusi 5% sebesar 1.65798 maka t hitung  > t tabel dan juga nilai signifikan lebih besar dari 0.05 (0.00 < 0,05). Artinya berpengaruh signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

· Nilai t hitung untuk variabel reward (X2) sebesar 2.115 dan nilai pada distribusi 5% sebesar 1.65798 maka t hitung  > t tabel dan juga nilai signifikan lebih besar dari 0.05 (0.039 < 0,05). Artinya berpengaruh signifikan antara reward terhadap kinerja karyawan.

· Nilai t hitung untuk variabel punishment (X3) sebesar 2.513 dan nilai pada distribusi 5% sebesar 1.65798 maka t hitung  > t tabel dan juga nilai signifikan lebih besar dari 0.05 (0.009 < 0,05). Artinya berpengaruh signifikan antara reward terhadap kinerja karyawan.

Uji f (Uji Simultan)

Berikut adalah hasil dari uji f (uji simultan):

Tabel 6 Hasil Uji f

	Model
	F-tabel
	F-hitung
	Sig. 

	Lingkungan kerja
	2.68
	21.622
	.000

	Reward
	
	
	

	Punishment 
	
	
	


Dari tabel diatas diatas disimpulkan bahwa F hitung > F tabel dan nilai F (sig) adalah 0.000 (0.000<0,05), maka terdapatnya pengaruh yang signifikan antara ketiga variable X yaitu lingkungan kerja, reward dan punishment terhadap variable Y yaitu kinerja karyawan. Dimana pengaruh ini terjadi secara simultan.
Uji Koefesien Determinasi

Berikut adalah hasil Uji R2:

Tabel 7 Hasil Uji Koefesien Determinasi

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square

	
	
	
	

	1
	.699a
	.459
	.442


Dari tabel di atas dapat dijelaskan R = 0.459 (45.9%) yang berarti menjelaskan besarnya pengaruh lingkunagn kerja, reward dan punishment terhadap kinerja karyawan. Adjusted R Square = 0,442 (42.2%) yang berarti menjelaskan faktor-faktor kinerja karyawan yang dapat dijelaskan oleh lingkungan kerja, reward dan punishment. Artinya, dari hasil uji koefisien determinasi (R2) menjelaskan bahwa lingkungan kerja, reward dan punishment secara simultan dalam mempengaruhi variabel kinerja karyawan, sebesar 42,2% sisanya 

sebesar 57,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar model penelitian.

Pembahasan
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki artian bahwa karyawan akan merasa nyaman dengan kondisi lingkungan kerja yang ada, jika kondisi lingkungan tersebut sesuai dengan dirinya dan tidak merasa terganggu ketika mereka bekerja, sehingga dengan kenyamanan tersebut mereka terpacu dalam bekerja, hal ini menyebabkan banyak pekerjaan dapat terselesaikan dengan baik sehingga kinerja mereka pun dapat dikatakan baik. 

Pengertian kinerja sendiri yaitu hasil kerja dari seorang karyawan selama dia bekerja dalam menjalankan tugas-tugas pokok jabatannya yang dapat dijadikan sebagai landasan apakah karyawan itu bisa dikatakan mempunyai prestasi kerja yang baik atau sebaliknya. Dari hasil pengisian angket kinerja dapat terlihat bahwa sebagian besar karyawan mampu bekerja dengan optimal, kualtitas dari hasil pekerjaan dan kehadiran pada saat bekerja memiliki kecendrungan yang sangat baik serta kuanitas dari hasil pekerjaan, ketepatan waktu dari hasil dan kemampuan bekerja sama memiliki kecendrungan yang baik.

Hasil pengujian hipotesis (H1) telah membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pada variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar 4.833 lebih besar dari t tabel sebesar 1.66 dengan taraf signifikasi 0.000. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari alpha  0.05 dengan demikian H1 

diterima. Artinya bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan HPI Batam.

Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan 
Program reward (penghargaan) adalah untuk menarik orang yang cakap untuk bergabung dalam organisasi, menjaga pegawai agar datang untuk bekerja, dan memotivasi pegawai untuk mencapai kinerja. Reward yaitu hadiah dan hukuman dalam situasi kerja, hadiah menunjukkan adanya penerimaan terhadap perilaku dan perbuatan. Diharapkan dengan adanya penerapan reward kinerja karyawan dapat ditingkatkan dan perusahaan dapat mencapai tujuanya secara keseluruhan.

Dalam konsep manajemen, reward merupakan salah satu alat untuk meningkatkan motivasi kinerja para karyawan. Metode ini bisa mengasosiasikan perbuatan dan kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia, senang, dan biasanya akan membuat mereka melakukan suatu perbuatan yang baik secara berulang-ulang. Reward juga bertujuan agar seseorang menjadi semakin giat dalam usaha memperbaiki atau meningkatkan prestasi yang telah dicapainya. Manusia selalu mempunyai cita-cita, harapan dan keinginan. Inilah yang dimanfaatkan oleh metode reward. Dengan metode ini, seseorang mengerjakan perbuatan baik atau mencapai suatu prestasi tertentu akan diberikan reward yang menarik sebagai imbalan. Dengan demikian, karyawan akan melakukan perbuatan atau mencapai suatu prestasi agar memperoleh reward tersebut.

Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor penting yang dapat dimanfaatkan organisasi untuk memahami perilaku karyawan yang berkaitan dengan kinerjanya. Komitmen organisasi merupakan suatu keyakinan dan identifikasi seorang karyawan terhadap organisasinya, dimana seorang karyawan merasakan adanya kesamaan antara nilai-nilai dan tujuan yang dimilikinya dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi sehingga menumbuhkan rasa kesukarealaan mereka untuk terus berusaha dan bekerja serta tetap tinggal sebagai bagian dari organisasi tersebut. Komitmen yang tumbuh pada diri karyawan dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi suatu organisasi, hal ini juga dapat mengurangi kemungkinan bagi karyawan untuk berhenti atau keluar dari organisasi tersebut.

Karyawan yang hanya fokus pada hasil akhir saja tanpa memperhatikan bagaimana proses di dalamnya dapat menciptakan suatu masalah tersendiri, sehingga organisasi diharapkan mampu merancang sistem pemberian reward yang baik agar karyawan dapat memperhatikan proses bagaimana mereka akan mencapai reward tersebut termasuk di dalamnya perilaku-perilaku positif karyawan yang akan mengarah pada kinerjanya.

Hasil pengujian hipotesis (H2) telah membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pada variabel reward terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar 2.115 lebih besar dari t tabel sebesar 1.66 dengan taraf signifikasi 0.039. 
Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari alpha  0.05 dengan demikian H2 diterima. Artinya bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel reward terhadap kinerja karyawan HPI Batam.

Pengaruh Punishment Terhadap Kinerja Karyawan

Membuat karyawannya untuk meningkatkan kinerjanya secara optimal. Perusahaan besar ini juga menerapkan sistem punishment yang cukup ketat. Kinerja mereka dipantau secara berkala mulai performa dan ketepatan waktu sampai kepatuhan prosedur keamanan kerja. Hukuman menunjukkan penolakan perilaku dan perbuatannya. Diharapkan dengan adanya penerapan punishment kinerja karyawan dapat ditingkatkan dan perusahaan dapat mencapai tujuanya secara keseluruhan. Penerapan punishment menjadi perhatian penuh bagi manajer, demi memenuhi target perusahaan sekaligus untuk bergerak aktif meningkatkan kinerja karyawannya. Bagi beberapa karyawan yang belum terbiasa dengan sistem pengawasan ketat dengan penerapan punishment kebanyakan mereka merasa tertekan dan beberapa karyawan lainnya menganggap itu sebagai motivasi untuk meningkatkan kinerjanya.

Punishment adalah ancaman hukuman yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja karyawan pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.

Hasil pengujian hipotesis (H3) telah membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pada variabel punishment terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan

diperoleh nilai t-hitung sebesar 2.513 lebih besar dari t-tabel sebesar 1.66 dengan taraf signifikasi 0.009. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari alpha  0.05 dengan demikian H3 diterima. Artinya bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel punishment terhadap kinerja karyawan HPI Batam.

Pengaruh Lingkungan Kerja, Reward, dan Punishment Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian hipotesis (H4) telah membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pada variabel reward, punishment, dan lingkungan kerja. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai F hitung sebesar 21.622 lebih kecil dari t tabel sebesar 2.68 dengan taraf signifikasi 0.000. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari alpha  0,05 dengan demikian H4 diterima. Artinya bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara reward, punishment, dan lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan HPI Batam sebesar 42,2% sisanya sebesar 57,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar model penelitian.

KESIMPULAN

1. Variabel lingkungan kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam.

2. Variabel reward (X2) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam.

3. Variabel punishment (X3) berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam.

4. Variabel lingkungan kerja (X1), reward (X2) dan punishment (X3) berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Haleyora Powerindo Batam.

SARAN
1. Tetap menjaga lingkungan kerja kantor karena hali ini berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja, seperti menjaga sirkulasi udara, kebersihan dan kenyamanan lingkungan kerja. 

2. Diharapkan dapat lebih meningkatkan reward, agar kinerja karyawan meningkat. Mengingat hasil penelitian menunjukkan bahwa reward mempunyai hubungan positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Contoh : memberikan tambahan bonus bagi karyawan yang bisa mencapai target. Bonus seperti uang insentif tambahan atau berupa piagam untuk karyawan yang paling cepat menyelesaikan target tepat waktu agar sesama karyawan lebih berlomba-lomba untuk mencapai 

tagetnya. 

3. Diharapkan juga lebih meningkatkan punishment pada karyawannya agar kinerja karyawan meningkat, mengingat hasil dari penelitian Punishment memberikan hubungan yang positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Apabila punishment selalu diberikan dan ditingkatkan maka para karyawan akan selalu mencapai target dan diberikan sosialisasi punishment yang diterapkan perusahaan kepada karyawan.
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