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1.       PENDAHULUAN 

Globalisasi telah mengubah banyak aspek masyarakat, termasuk dalam dunia bisnis dan 

lembaga pemerintahan. Sumber daya manusia (SDM) sangat penting untuk menjalankan bisnis 

di lingkungan global yang modern. Tujuan perusahaan akan sulit dicapai jika sumber daya 

manusia tidak memberikan dukungan yang cukup. Mengingat pentingnya peran SDM, 

Abstrak:  Toko Online Palem Store adalah perusahaan yang bergerak dibidang penjualan online 

atau biasa disebut marketplace. Salah satu masalah yang berulang kali diamati oleh 

peneliti terkait dengan kinerja karyawan, adalah rendahnya kinerja karyawan dalam 

menjalankan tugas dan fungsinya sebagai penggerak toko online. Salah satu cara terbaik 

untuk meningkatkan kinerja admin adalah dengan memberikan reward kepada admin 

agar dapat memotivasi sehingga admin lebih meingkatkan lagi kinerjanya. 

 

Teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah teori reward dan teori kinerja 

karyawan. Terdapat lima indikator reward yaitu upah, gaji, tunjangan, reward 

interpersonal dan promosi. Terdapat lima indikator kinerja karyawan yaitu kualitas 

kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, tanggung jawab dan kemandirian. 

 

Metode penelitian dalam penelitian ini adalah non probability sampling dengan 

mengumpulkan data melalui kuesioner dengan menyebarkan kepada 40 responden yang 

merupakan populasi yaitu karyawan Toko Palem Store. Alat ukur dalam penelitian yaitu 

uji validitas, uji reliabilitas, analisis deskriptif, uji asumsi klasik dan uji regresi linear, 

alat bantu yang digunakan adalah SPSS 25.0. 

 

Berdasarkan hasil jawaban responden, menunjukan karyawan setuju dengan pernyataan 

dari masing-masing indikator variabel reward dan variabel kinerja karyawan. 

Berdasarkan analisis regresi linear berganda diperoleh hasil bahwa indikator variabel 

reward berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

 

Penelitian ini menghasilkan kesimpulan bahwa indikator gaji, tunjangan, reward 

interpersonal dan promosi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

sedangkan indikator upah tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Toko Online 

Palem Store. 

Kata kunci:   reward, kinerja karyawan, palem store 
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organisasi dan perusahaan perlu lebih menekankan karyawannya dengan menerapkan prosedur 

manajemen SDM yang meningkatkan dapat kinerja karyawan.  

Sumber daya manusia memainkan peran penting dalam pertumbuhan dan perkembangan 

sebuah organisasi atau perusahaan, karena mereka membantu menentukan dan mengarahkan ke 

mana perusahaan harus bergerak. Karyawan membantu perusahaan menghadapi tantangan. 

Pengembangkan dan pembinaan tenaga kerja yang memiliki bakat dan semangat untuk 

menyelesaikan tugas dapat berdampak positif pada perusahaan. Sumber daya manusia yang 

berkualitas tinggi jelas sangat penting untuk kesuksesan sebuah usaha. 

Perusahaan harus memiliki manajemen sumber daya manusia yang baik. Perusahaan akan 

menjadi lebih menarik dengan tim manajemen yang terampil. Tujuan dari manajemen sumber 

daya manusia (SDM) adalah untuk mengelola sumber daya manusia suatu perusahaan. Seni 

manajemen sumber daya manusia (SDM) mengatur hubungan dan tugas di antara karyawan 

sehingga mereka dapat bekerja dengan efektif dan produktif untuk mencapai tujuan organisasi. 

Salah satu cara untuk mencapainya adalah dengan membuat sistem atau rencana yang 

mengimbangi apa yang mereka terima sebagai insentif atau penghargaan. 

Perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan pendidikan, pelatihan, 

menawarkan remunerasi yang sesuai, atau dengan membina lingkungan kerja yang mendukung 

dan memotivasi (Khairiyah (2020). Agar bisnis dapat bersaing dan tumbuh, mereka benar-benar 

membutuhkan peningkatan kinerja untuk mendorong kinerja karyawan yang kuat. Mesin 

perusahaan adalah setiap sumber dayanya, atau sumber daya manusia. Setiap orang memiliki 

kapasitas untuk melaksanakan tugas-tugas perusahaan, tetapi untuk mendapatkan hasil terbaik, 

potensi ini harus dimanfaatkan secara efektif. Untuk meningkatkan kinerja pekerja atau sumber 

daya manusia, pertimbangan ekstra harus diberikan di bidang ini.  

Kemampuan untuk berhasil meningkatkan kinerja karyawan terkait erat dengan 

manajemen ahli sumber daya manusia secara individu, organisasi dan kelompok kerja. Sumber 

daya manusia memiliki peran besar dalam menentukan bagaimana organisasi sekarang dikelola. 

Ini berarti bahwa jika orang memiliki kekuatan dan kapasitas untuk melaksanakan tugas-tugas 

organisasi seperti yang dipersyaratkan oleh persyaratan, tujuan kinerja akan tercapai.  

Kinerja adalah fungsi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan dan dinilai oleh hasil yang 

dicapai. Mangkunegara (2013) mendefinisikan kinerja pegawai sebagai kuantitas dan kualitas 

kerja yang dihasilkan pegawai selama melaksanakan tugas sesuai dengan tugas yang diberikan. 

Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerjanya. Kinerja yang di atas rata-

rata akan menguntungkan organisasi, sedangkan kinerja di bawah rata-rata akan berdampak 

negatif.. Kinerja karyawan yang buruk adalah kendala umum yang dihadapi bisnis saat 

mencoba mencapai tujuan mereka. 

Menurut Amalia (2018)  kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu atau 

kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing untuk mencapai tujuan orgnisasi, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika. Kinerja penting bagi perusahaan atau organisasi dan karyawan sendiri meskipun 

tidak semua karyawan memiliki kinerja yang baik seperti yang diharapkan perusahaan karena 

kemampuan karyawan yang berbeda-beda. Sehingga perlu dukungan mendorong perbaikan 

kinerja setiap karyawan di perusahaan, salah satunya adalah untuk merangsang motivasi setiap 

karyawan individu yang meningkatkan kinerja lebih baik. Motivasi yang diberikan 

perusasahaan dapat berupa reward dan insentif untuk karyawan yang bekerja di perusahaan 

tersebut. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor, salah satunya adalah reward 

(imbalan). Reward yang sesuai dan adil dapat menjadi sumber motivasi bagi karyawan. 

Karyawan cenderung bekerja lebih keras dan berkomitmen untuk mencapai target dan sasaran 

kerja mereka jika mereka merasa bahwa usaha mereka akan dihargai dengan imbalan yang 

memadai. Karyawan yang tahu bahwa mereka akan mendapatkan reward atas usaha mereka 
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yang baik lebih cenderung bekerja lebih produktif. Imbalan yang diberikan atas pencapaian 

kinerja yang baik dapat mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka dengan lebih 

baik. Mereka akan berusaha untuk memberikan hasil kerja yang berkualitas tinggi. 

Reward adalah semua bentuk pengembalian finansial dan non finansial, karyawan yang 

diberi imbalan atas jasa mereka yang disumbangkan ke perusahaan (Orsardi, 2019). Menurut 

Metson dalam Kuncoro (2013) , reward terbagi menjadi dua jenis yaitu reward extrinsic dan 

reward intrinsic. Reward ekstrinsik adalah penghargaan yang berasal dari luar diri seseorang. 

Reward intrinsic meliputi finansial reward yaitu gaji, tunjangan, bonus, dan non finansial 

reward yaitu interpersonal reward dan promosi. Reward intrinsic adalah penghargaan yang 

mengatur diri sendiri yang mencakup penyelesaian, pencapaian, dan otonomi. 

Reward (imbalan) didasarkan pada prinsip keadilan, yang dapat juga berupa bonus, 

piagam, promosi, dan lain-lain. Dengan pemberian reward ini, menumbuhkan rasa ingin 

mengungguli karyawan dan mampu bersaing untuk kepentingan diri sendiri dan perusahaan. 

Memberikan reward kepada karyawan yang setia dan berprestasi yang berhasil dan 

menyelesaikan tugasnya dengan benar. adalah sebagai bentuk apresiasi perusahaan dan 

bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan lainnya, sehingga memotivasi mereka untuk 

berhasil.  

Reward dapat meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Reward sangat erat kaitannya 

dengan peningkatan motivasi kerja karyawan, termasuk di industri retail (Permatatiwi, 2019). 

Pemberian reward ini tidak hanya untuk meningkatkan prestasi, tetapi juga agar karyawan 

membentuk kemauan untuk bekerja lebih baik dan bekerja lebih keras. Dengan meningkatkan 

moral karyawan maka produktivias karyawan akan meningkat dan kinerja karyawan akan lebih 

baik sehingga tercapai tujuan perusahaan. Jadi, jika sistem reward ini diterapkan dengan baik, 

diharapkan tujuan perusahaan dapat tercapai dan perusahaan dapat terus eksis dan bersaing 

dalam dunia bisnis saat ini dan di masa mendatang.  

Sejumlah penelitian telah dilakukan tentang pengaruh reward terutama yang didasarkan 

pengaruhnya pada kinerja karyawan. Yang pertama adalah studi Astuti, dkk. (2018), yang 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan secara signifikan dipengaruhi negatif oleh insentif. 

Menurut hasil penelitian kedua penelitian dari  Kentjana and Nainggolan (2018), kinerja 

karyawan tidak dipengaruhi secara signifikan oleh reward. Hal yang sama diperoleh  dari 

penelitian ketiga dari  Aini dan Frianto (2020)  yang menghasilkan reward tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Dari peneliti diatas dan variabel yang sama, hal tersebut tidak dapat digunakan untuk 

menjustifikasi hasil penelitian pada objek dan situasi yang berbeda karena terdapa research gap 

yang membedakannya. Masih terdapat celah yang relevan untuk dimasuki dalam penelitian. 

Dapat dilihat bahwa terdapat perbedaan dari setiap penelitian merupakan research gap yang 

paling penting meningat bahwa setiap jenis usaha memiliki karakteristik yang berbeda serta 

setiap toko atau perusahaan terus membangun kinerja karyawan. Maka hasil penelitian 

terdahulu belum tentu dapat digunakan untuk mengukur atau mencerminkan kondisi di Toko 

Palem Store.  

Toko Palem Store adalah perusahaan yang bergerak dibidang penjualan online atau 

biasa disebut marketplace, produk yang ditawarkan di marketplace itu sendiri seperti peralatan 

rumah tangga, masker, dan accessories handphone. Sejak didirikan pada tahun 2021, Palem 

Store telah mempekerjakan sekitar 40 orang. Salah satu permasalahan yang sering peneliti lihat 

dengan kinerja karyawan adalah rendahnya kinerja pekerja dalam memenuhi tanggung 

jawabnya sebagai penggerak toko online. Misalnya, ketika pekerja kurang kreatif, mereka 

merasa tidak puas dengan pekerjaannya dan lebih memilih berhenti atau mencari pekerjaan lain. 

Terlihat dari fenomena yang muncul diantaranya rendahnya motivasi diri karyawan terlihat 

bahwa sebagian karyawan hanya bekerja pada saat pimpinan memberikan tugas, dan tidak dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik secara mandiri maupun kreatif. Tak lama kemudian, 
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masih ada karyawan yang mengendur pada jam kerja, kurang perhatian terhadap tugas yang 

diberikan kepadanya, dan membuat karyawan tidak menikmati pekerjaannya.  

Fenomena ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan prestasi kerja, sikap pegawai 

tetap perlu diarahkan. Dalam menjalankan kegiatan sehari-hari Toko Palem Store diperlukan 

pengetahuan yang profesional dan karyawan yang berdisiplin tinggi, pekerja keras dan 

bertanggung jawab untuk melaksanakan tugas tersebut. Hal ini diperlukan untuk mengukur 

peningkatan kinerja karyawan pada Toko Palem Store. Upaya untuk meningkatkan kinerja 

karyawan di setiap perusahaan merupakan harapan perusahaan, termasuk Toko Palem Store. 

Insentif perusahaan terhadap karyawan berupa penghargaan bagi karyawan yang setia, 

berdedikasi, dan jujur terhadap pekerjaannya, namun sebagian karyawan tidak memaksimalkan 

peran pekerjaannya, misalnya tidak melayani konsumen secara maksimal, dan tingkat 

kehadiran mereka yang tinggi karyawan dengan tingkat keterlambatan tinggi. 

Berdasarkan pada masalah yang dialami toko, situasi ini juga meningkatkan tuntutan 

dan menurunnya kinerja karyawan, terutama jika tujuan yang ditetapkan tidak segara tercapai. 

Maka dalam hal ini membutuhkan penilaian dan evaluasi untuk memperoleh informasi 

berkaitan dengan pemberian reward yang akan diberikan oleh karyawan terbaik (Harahap et 

al,2020). Selanjutnya menjadi tanggung jawab toko atau perusahaan bagaimana mengelola 

sumber daya manusia tersebut untuk menjaga kualitas kinerja karyawan. Setiap organisasi tidak 

terlepas dari kebutuhan manajemen. Manajemen adalah ilmu dan seni yang mengatur proses 

penggunaan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

Salah satu cara terbaik untuk meningkatkan kinerja admin toko online adalah dengan 

memberikan reward kepada admin agar dapat memotivasi sehingga admin lebih meingkatkan 

lagi kinerjanya. Perusahaan dapat memberikan balas jasa secara langsung kepada karyawan 

yang menunjukkan pretasi kerjannya, cara tersebut sangat efektif untuk mendorong semangat 

kerja dan meningkatkan kinerjanya. Tentu saja cara seperti ini disesuaikan dengan kemampuan 

organisasi atau perusahaan. Disamping itu dalam pemberian reward dan insentif ini harus 

memperhatikan dan disesuaikan dengan prinsip administrasi kepegawaian yaitu dalam 

memberikan balas jasa harus didasarkan atas hasil atau prestasi yang dicapai dan besarnya 

tanggung jawab setiap karyawan dalam organisasi yang bersangkutan.  

 

2.       TINJAUAN PUSTAKA 

2.1.     Kinerja Karyawan 

Kinerja  iadalah  ihasil  ikerja  iyang  idapat  idicapai  ioleh  iseseorang  iatau  ikelompok  iorang 

idalam  isuatu  iperusahaan  isesuai  idengan  iwewenang  idan  itanggung  ijawab  imasing-masing idalam 

iupaya  i ipencapaian  itujuan  iorganisasi  isecara  iillegal,  itidak  imelanggar  ihukum  idan  itidak  

ibertentangan  idengan  imoral  idan  ietika imenurut i(Afandi 2018:88). 

Kinerja  iadalah  iapa iyang  idilakukan  iatau  itidak  idilakukan  ikaryawan.  iKinerja  iadalah  

ikeseluruhan  ikegiatan  iyang  idilakukan  iuntuk  imeningkatkan  ikinerja  isuatu  iperusahaan  iatau 

iorganisasi,  itermasuk  ikinerja  isetiap  iindividu  idan  ikelompok  ikerja  idi  iperusahaan  itersebut 

(Mathis dan Jackson (2006). iSedangkan  imenurut  iDessler (2005:41) ikinerja  iadalah  iprestasi 

ikerja,  iyaitu  iperbandingan  iantara  ihasil  ikerja  idengan  istandar  iyang  itelah  iditetapkan.  i 

Sinambela and Sinambela (2019:14) berpendapat  ibahwa ikinerja  iadalah  iseperangkat  

ihasil  iyang  idicapai  isecara  ikuantitas  idan  ikualitas  idari  ipencapaian  itugas-tugas  iyang  idibebankan  

ikepada  iseseorang,  iatau  isekelompok  iorang,  imerujuk  ipada istandar  idan  ikriteria  ipencapaian  iserta 

ipelaksanaan  ipekerjaan  iyang  iditetapkan. 

2.2.    Reward 
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Reward  idapat  idigambarkan  isebagai imbalan  iatau  iperbedaan  iyang  idiberikan  ioleh  

iorganisasi  ikepada  ianggota  istaf isehubungan  idengan  iketidakseimbangan  ilayanan,  ilayanan,  iatau 

itantangan  iyang  idihadapi  ioleh  ianggota  istaf (Akafo 2015). iReward  iadalah  iimbalan  ijasa iyang  

idiberikan  iperusahaan  ikepada  ikaryawan,  iatas  ipekerjaan  iyang  idilakukan  ikaryawan  itersebut 

iuntuk  iperusahaan  ((Sopiah dan Sangadji , 2018:358). iReward  iadalah  isemua  ihal  iyang  

idisediakan  iorganisasi  iunutk  imemenuhi  isatu  iatau  ilebih  ikebutuhan  iindividual  i(Sinambela and 

Sinambela 2019:448) 

Reward  iadalah  isalah isatu  iinstrumen  ikontrol  iutama iyang  idigunakan  ibisnis  iuntuk  

imendorong  istaf imencapai  itujuan  iorganisasi  idaripada  itujuan  ipribadi  idan  iuntuk  iberperilaku  

idengan  icara iyang  idisukai  iperusahaan  idaripada  iapa  iyang  imenurut  imereka  imenyenangkan,  

iklaim  iMulyadi  idan  iSetyawan  i(2001).  iMenggambar  idari  iinterpretasi  itersebut  idi  iatas,  idapat  

idisimpulkan  ibahwa isistem  ireward  iadalah  iimbalan  ijasa  iyang  idiberikan  iperusahaan  ikepada 

ikaryawan  iyang  isudah  imelakukan  ipekerjaannya.  i 

2.2.1.  Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan 

Reward  idigunakan  ioleh  iperusahaan  iuntuk  imemotivasi  ikaryawan  imencapai  itujuan  

iperusahaan  idaripada  itujuan  ipribadi  iserta iprilaku  iyang  idiinginkan  ioleh  iperusahaan  idaripada 

iperilaku  iyang  idisukai  ikaryawan  isecara  ipribadi.  iReward  idapat  imeningkatkan  ikualitas  ikinerja  

ikaryawan,  ireward  isangat  ierat  ikaitannya  idengan  ipeningkatan  imotivasi  ikerja  ikaryawan,  

itermasuk  idi  iindustry iretail  i(Permatatiwi,  i2019). 

Pengaruh  ireward  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  idapat  idisimpulkan  ireward  iberpengaruh  

isignifikan  iterhadap  ikinerja  ikaryawan  iSari (2021) iselain  iitu  imenurut  Ramadanita, Nugroho, 

and Suyaman (2021) imenunjukkan  ibahwa  iadanya  ipengaruh  ipositif  idan  isignifikan  iantara 

ivariabel  iReward  iterhadap  ikinerja  ikaryawan. Sedangkan menurut Adityarini (2022) reward 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

3.        METODE 

Penelitian  iini  imenggunakan  imetodologi  iasosiatif  idengan  ihubungan  isebab  iakibat  iyang  

iingin  iditunjukkannya. iObjek  idari  ipenelitian  iini  iadalah  iToko  iOnline  iPalem  iStore  iyang  iterletak 

idi  iJl  iPulosari  iBarat  i8  iRT.  i002RW.  i015  iJaka iSetia  iKabupaten  iBekasi  i17147. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan iToko  iOnline  iPalm  iStore. iSampel  iyang  idiambil  idalam  

ipenelitian  iini  iadalah  ikaryawan  iToko  iOnline  iPalm  iStore  iyang  iberjumlah  i40  ikaryawan  idi  iseluruh  

idivisi,  inamun  itidak  itermasuk  idireksi  iyang  iakan  idijadikan  isebagai  iresponden  ipenelitian  iini. 

iAlasan  imenggunakan  iseluruh  ipopulasi  imenjadi  isampel  iadalah  idikarenakan  imewakili  iseluruh 

ipopulasi  ikarena  ijika  ikurang  idari  i100  ipopulasi,  imaka  idijadikan  isampel  ipenelitian  isemuanya,  

ioleh  ikarena  iitu  ipeneliti  imengambil  i40 isampel  iyang  idiambil  idari  iseluruh  idivisi. 

iTeknik  ipengumpulan  idata  iyang  idigunakan  idalam  ipenelitian  iadalah  imenggunakan  

ikuesioner. i Penyebaran  ikuesioner  idapat  idilakukan  imelalui  iformulir  idigital  i(google  iform) iatau  

idengan  ipertemuan  itatap  imuka.  iSkala iLikert  idigunakan  idalam  ikuesioner  ipenelitian  isebagai  

ialat  ipengukuran. Alat ukur dalam penelitian yaitu uji validitas, uji reliabilitas, analisis 

deskriptif, uji asumsi klasik dan uji regresi linear berganda, alat bantu yang digunakan adalah 

SPSS 25.0. 

iBerdasarkan  ibagaimana  imasalah  ipenelitian  idiutarakan, maka kerangka penelitian 

adalah sebagai berikut: 

Gambar  i1 

Kerangka  iBerpikir 
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Sumber:Sumber diolah 2023  

Berdasarkan  ikerangka  ipemikiran  idi  iatas,  imaka idapat  idiajukan  ihipotesis 

H1  :Upah berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Toko Online Palem     

Store 

H2  :Gaji berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Toko Online Palem Store 

H3  :Tunjangan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Toko Online Palem 

Store 

H4  :Reward Interpersonal berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Toko 

Online Palem Store 

H5  :Promosi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Toko Online Palem 

Store 

Tabel   i1 

Operasional  iVariabel  iPenelitian 

Variabel  i Indikator  i Skala  i 

Reward  I 

Saputra (2017) 

Upah 

Interval  i 

Gaji  i 

Tunjangan  i 

Reward Interpersonal 

Promosi 
 

Kinerja  iKaryawan  I 

Robbins (2016) 

Kualitas  iKerja 

Interval  i 

Kuantitas  iKerja  i 

Ketepatan  iWaktu  i 

Tanggung  iJawab 

Kemandirian 

Sumber:  iSaputra  i(2017),  Robbins (2016) 
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4.  HASIL  

4.1.      Profile Responden 

Berdasarkan total 40 responden diperoleh 26 (65.0%) responden berusia 18  i–  i25 itahun,  i7 

i(14.5%)  iresponden  iberusia  i26 i-35 itahun  idan  i7 i(14.5%)  iresponden  iberusia  ilebih  idari  i35 itahun. 

Bberdasarkan  ijenis  ikelamin  idiperoleh  i19 i(47,5%)  iresponden  iberjenis  ikelamin  ilaki-laki  idan  i21 

i(52,5%)  iresponden  iberjenis  ikelamin  iperempuan. Berdasarkan  ipendidikan  iterakhir  idiperoleh  i4 

i(10.0%)  iresponden  ilulusan  iSMK,  i22 i(55.0%)  iresponden  ilulusan  iSMA,  i3  i(7.5%)  iresponden  

ilulusan  iD3,  i1 i(2.5%)  iresponden  ilulusan  iD4 idan  i10 i(25.0%)  iresponden  ilulusan  iS1. Dan 

iberdasarkan  ilama ibekerja,  idiperoleh  ilama ibekerja  ikurang  idari  i1 itahun  isebanyak  i5  i(12.5%)  

iresponden,  i1 i– i3 itahun  isebanyak  i24  i60.0%)  iresponden,  i4  i– i6 itahun  isebanyak  i6 i(15.0%)  

iresponden  idan  ilebih  idari  i7  itahun  isebanyak  i5  i(12.5%)  iresponden 

 

4.2. Hasil Statitik Deskriptif 

Berdasarkan  ihasil  ianalisis  ideskriptif  ivariabel  ireward  iproduk  ipada iTabel  i4.5,  iItem  

ipertanyaan  iyang  imemperoleh  iskor  itertinggi  iadalah  iindikator  i ipromosi  isebesar  i4,18  i(CI:  i3,99-

4,12) iyaitu  i“Saya  imempunyai  ipromosi  inaik  ijabatan  iketika  ikerja isaya  icukup  imemuaskan  ibagi  

iatasan  isaya”.  iSedangkan  iitem  ipertanyaan  iyang  imendapatkan  inilai  iterendah  iadalah  iindikator  

iupah  isebesar  i3.93  i(CI:  i3.86-3.99)  iyaitu  i“Uang  ibalas  ijasa isaya  iterima  idari  iperusahaan  i(upah)  

isudah  iadil” 

Berdasarkan  ihasil  ianalisis  ideskriptif  ivariabel  ikinerja  ikaryawan  ipada iTabel  i4.6, iitem  

ipertanyaan  iyang  imemperoleh  iskor itertinggi  iadalah  iindikator  itanggung  ijawab  i isebesar  i4.40  i(CI:  

i4.15-4.65)  iyaitu  i“Saya  imampu  imempercepat  imenyelesaikan  ipekerjaan  isebelum  ibatas  iwaktu  

iyang  iditentukan”. iSedangkan  iitem  ipertanyaan  iyang  imendapatkan  inilai  iterendah  iadalah 

iindikator  ikualitas  ikerja  i isebesar  i3.00  i(CI:  i2.75  i-3.25) iyaitu  i“Saya  isangat  imemperhatikan  

ikualitas  ipekerjaan  iyang  idihasilkan” 

 

4.3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

 Semua indikator pernyataan untuk ketiga variabel yang disebarkan kepada 40 

responden bersifat valid, karena r hitung > 0,300. R hitung > R tabel setiap butir pernyataan 

pada variabel indikator reward dan kinerja karyawan sehingga dinyatakan valid dan dapat 

digunakan sebagai alat pengukuran.  

Variabel kualitas reward memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,840, variabel 

insentif  memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,723 dan variabel kinerja karyawan  

memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.907. Keseluruhan variabel yang diuji memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha > 0,60 sehingga sehingga keempat variabel yang ada dalam penelitian ini 

terbukti reliabel.  

4.4. Hasil Asumsi Klasik 

4.4.1.  Hasil Uji Normalitas 

iUji inormalitas iberdasarkan ianalisis igrafik ihistogram, imembentuk ilonceng 

idan itidak icondong ike ikanan iatau ike ikiri isehingga igrafik ihistogram itersebut 

idinyatakan inormal. Nilai signifikan (2-tailed) sebesar 0,121 sehingga lebih besar dari iα 

i(0,05). Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa data yang ada memenuhi kriteria syarat 

normalitas sehingga dapat dikatakan residual berdistribusi normal dan layak untuk digunakan.  

 

4.4.1.  Hasil Uji Heteroskedastisitas 
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Dari grafik scatterplot diperoleh bahwa titik-titik menyebar secara acak, serta tersebar 

di atas maupun dibawah angka nol pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

heteroskedasitas pada model regresi. 

 

4.5. Hasil Analisis Regresi Linier  

Berdasarkan  ihasil analisis regresi linier,  maka diperoleh  persamaan  iregresi  isebagai  

iberikut: 

 

 i 

 

Nilai konstanta (a) sebesar 0,934 adalah menunjukan besarnya nilai kinerja 

karyawan (Y) jika semua variabel bebas (indikator reward) dianggap konstan. Variabel 

indikator upah (X1) berbanding lurus terhadap kinerja (Y). Hal ini terlihat daro koefisien 

regresi pada indikator upah sebesar 0.038. Ini berarti ada hubungan linier positif antara upah 

dengan kinerja karyawan, bila upah yang diberikan kepada karyawan semakin membaik 

maka kinerja akan semakin meningkatkan sebesar 0,038 satuan. Variabel indikator gaji (X2) 

berbanding lurus terhadap kinerja (Y). Hal ini terlihat dari koefisien regresi pada indikator 

gaji sebesar 0.176. Ini berarti ada hubungan linier yang positif antara gaji dengan kinerja, 

bila gaji yang diberikan kepada karyawan semakin membaik maka kinerja akan semakin 

meningkatkan sebesar 0.176 satuan. Variabel indikator tunjangan (X3) berbanding lurus 

terhadap kinerja (Y). Hal ini terlihat dari koefisien regresi indikator tunjangan sebesar 

0.215. Variabel indikator reward interpersonal (X4) berbanding lurus terhadap kinerja (Y). 

Hal ini terlihat dari koefisien regresi pada indikator reward interpersonal sebesar 0.196. 

Variabel indikator promosi (X5) berbanding lurus terhadap kinerja (Y). Hal ini terlihat dari 

koefisien regresi pada indikator promosi sebesar 0.184. Ini berarti ada hubungan linier yang 

positif antara promosi dengan kinerja, bila promosi yang diberikan kepada karyawan 

semakin membaik maka kinerja karyawan semakin meningkat sebesar 0.184 satuan. 
 
N i li a k on s 

4.5.1.  Hasil Uji t 

Pengujian hipotesis pengaruh indikator upah (X1) terhadap kinerja (Y). Diperoleh 

nilai ithitung sebesar 0,391 lebih kecil dari nilai ttabel sebesar 2,032 dengan nilai Sig-t (0,698/2) 

> α (0,05). Artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara upah 

terhadap kinerja. Pengaruh indikator gaji (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Diperoleh 

nilai thitung sebesar 2,519 lebih besar dari nilai ttabel sebesar 2,032 dengan nilai Sig-t (0,017/2) 

< α (0,05). Artinya secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara gaji terhadap 

kinerja. Pengaruh indikator tunjangan (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). Diperoleh nilai 

thitung sebesar 2,259 lebih besar dari nilai ttabel isebesar 2,032 dengan nilai Sig-t (0,030/2) < 

α (0,05). Artinya secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara tunjangan terhadap 

kinerja. Pengaruh indikator reward interpersonal (X4) terhadap kinerja karyawan (Y). 

Diperoleh nilai thitung sebesar 3,277 lebih besar dari nilai ttabel sebesar 2,032 dengan nilai 

Sig-t (0,002/2) < α (0,05). Artinya secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara 

reward interpersonal terhadap kinerja. Pengaruh indikator promosi  (X4) terhadap kinerja 

karyawan (Y). Diperoleh nilai thitung sebesar 2,957 lebih besar dari nilai ttabel sebesar 2,032 

dengan nilai Sig-t (0,006/2) < α (0,05). Artinya secara parsial terdapat pengaruh yang 

signifikan antara promosi terhadap kinerja. 
i 
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4.5.2.  Hasil Uji F 

Nilai  iF ihitung iyang  idiperoleh 25,708 sedangkan nilai Ftabel untuk jumlah sampel 40 

adalah sebesar 2,45 maka dapat diketahui nilai Fhitung 25,708>Ftabel3,23 maka model regresi 

ini dapat dipakai untuk memprediksi kinerja atau indikator reward (upah, gaji, tunjangan, 

reward interpersonal, dan promosi jabatan) secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

kinerja.  

4.4.3.  Hasil Koefisien Determinasi 

Berdasarkan hasil  ideterminasi  iiR2
 isebesar  i0,760  berarti  ivariabel  ibebas indikator 

reward (upah, gaji, tunjangan, reward interpersonal, promosi)  idapat  imenjelaskan  isebesar  

i76,0% iterhadap  ivariabel  iterkait  i(kinerja  ikaryawan)  isedangkan  isisanya  isebesar  i24,0% 

idijelaskan  ioleh  ivariabel  ilain  iyang  itidak  idisertakan  idalam  imodel  ipenelitian  iini  iseperti  ibudaya  

ikerja,  imotivasi,  ikepemimpinan  idan  ilain-lain 

 

5.  PEMBAHASAN 

5.1. Tanggapan Karyawan terhadap Pemberian Reward dari Toko Online Palem Store 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel reward item pertanyaan yang 

memperoleh skor tertinggi adalah indikator  promosi sebesar 4,18. Skor tinggi pada ndikator 

promosi menunjukkan bahwa promosi atau naik jabatan dianggap penting oleh responden 

sebagai bentuk reward. Hal ni dapat mengindikasikan bahwa banyak dari mereka berharap 

untuk mendapatkan promosi sebagai hasil dari usaha mereka yang memuaskan bagi atasan. 

Skor tinggi pada ndikator ni juga dapat menunjukkan bahwa responden merasa bahwa peluang 

untuk mendapatkan promosi dapat meningkatkan motivasi mereka untuk bekerja dengan baik. 

Promosi dapat menjadi faktor pendorong yang kuat untuk meningkatkan kinerja karyawan.  

Sedangkan item pertanyaan yang mendapatkan nilai terendah adalah indikator upah 

sebesar 3.93. Skor rendah pada ndikator ini mengindikasikan bahwa sebagian responden merasa 

bahwa upah yang mereka terima tidak dianggap sebagai reward yang cukup adil. Hal ni bisa 

menjadi ndikasi ketidakpuasan mereka terhadap kompensasi yang diterima. ndikator ni 

menyebutkan "upah sudah adil," yang menunjukkan bahwa persepsi tentang keadilan dalam 

pembayaran adalah penting. ini bisa mengindikasikan bahwa sebagian responden merasa bahwa 

sistem gaji dalam organisasi tidak dianggap adil. 

 

5.2. Pengaruh Pemberian Reward terhadap Kinerja Karyawan Toko Online Palem 

Store 

Temuan ianalisis imenunjukkan ibahwa ikinerja ikaryawan imeningkat idengan 

ipemberian ireward iyang idiberikan. iData ivariabel ireward iyang imenunjukkan isebesar 

i0,839 iatau 83,9% imenunjukkan iadanya ihubungan ilinier ipositif iantara reward idengan 

ikinerja ipekerja. iBerdasarkan idata ivariabel ikinerja ipegawai idiperoleh iskor ikinerja 

i0,985 iatau i98,5%. iTerlihat idari istatistik ibahwa ikinerja ikaryawan ipaling idipengaruhi 

ioleh ivariabel ireward. 

Hipotesis ipertama iyang imenyatakan ibahwa iada ipengaruh reward iterhadap 

ikinerja ikaryawan iyang iditerima, ididukung ioleh itemuan ipenelitian idan imenunjukkan 

ibahwa ikinerja ikaryawan idi iToko iPalem imeningkat isecara isignifikan idengan 

iimbalan iyang imereka idapatkan. iTemuan ipenelitian iini ikonsisten idengan ipenelitian 

Sari (2021) iyang imelihat ibagaimana ikinerja ikaryawan idalam iekspedisi iSi Cepat idan 
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isampai ipada ikesimpulan ibahwa reward iberdampak ipada ikinerja. iPenelitian iserupa 

itelah idilakukan ioleh Nurusshobakh (2017), Sari dkk.  (2021), iRamadanita dkk (2021). 

Namun penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Adityarini (2022) 

yang menunjukan bahwa reward berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan 

 

6. KESIMPULAN 

Dengan  imenggunakan  idata  idari  istudi  itentang  ibagaimana  ireward imempengaruhi  

ikinerja  ipekerja  iPalem  iStore, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa karyawan  iPalm  iStore 

setuju pada pemberian reward dari perusahaan, reward berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan di Toko Online Palem Store dan pemberian reward dari 

perusahaan meningkat maka  karyawan Toko Online Palem Store bekerja lebih ibaik. 

Owner  idan  imanajer  iharus  imemastikan  ibahwa  isistem  ireward  iyang  iditerapkan  idi  iToko  

iPalem  iStore ibersifat  itransparan  idan  iberbasis  ikinerja. iPekerja  iakan  imendapatkan reward akan  

iberusaha  ilebih  ikeras  idan  ibekerja  ilebih  ibaik  isebagai  ihasilnya.  iToko  iPalem  iSrore  iperlu  iberpikir  

iuntuk  imenawarkan  iberbagai  ihadiah.  iSelain  ireward  imateri  iseperti  ibonus  iatau  ikomisi, 

ipertimbangkan  ijuga  imemberikan  ireward  inon-materi  iseperti  ipengakuan  iverbal,  ipenghargaan,  

ikesempatan  ipengembangan  ikarir,  iatau  ipelatihan.  iJenis  ireward  iyang  iberagam  idapat  imenarik  

iminat  ikaryawan  idengan  ipreferensi  iyang  iberbeda-beda. 
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