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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 vyaitu 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

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,
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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
sebuafrorganisasi 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.
2+ Perusahaan harus memiliki manajemen sumber daya manusia yang baik. Perusahaan akan
ugmgénjadi lebih menarik dengan tim manajemen yang terampil. Tujuan dari manajemen sumber
“daya raanusia (SDM) adalah untuk mengelola sumber daya manusia suatu perusahaan. Seni
“manajémen sumber daya manusia (SDM) mengatur hubungan dan tugas di antara karyawan
ingga mereka dapat bekerja dengan efektif dan produktif untuk mencapai tujuan organisasi.
gséah satu cara untuk mencapainya adalah dengan membuat sistem atau rencana yang
emengifbangi apa yang mereka terima sebagai insentif atau penghargaan.
c < ~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
~membgtuhkan peningkatan kinerja untuk mendorong kinerja karyawan yang kuat. Mesin
quusahaan adalah setiap sumber dayanya, atau sumber daya manusia. Setiap orang memiliki
gké{basnas untuk melaksanakan tugas-tugas perusahaan, tetapi untuk mendapatkan hasil terbaik,
@potenskini harus dimanfaatkan secara efektif. Untuk meningkatkan kinerja pekerja atau sumber
Ddaya manusia, pertimbangan ekstra harus diberikan di bidang ini.
3 Kemampuan untuk berhasil meningkatkan kinerja karyawan terkait erat dengan

]
O

omanajemen ahli sumber daya manusia secara individu, organisasi dan kelompok kerja. Sumber
Jdaya manusia memiliki peran besar dalam menentukan bagaimana organisasi sekarang dikelola.
clni berarti bahwa jika orang memiliki kekuatan dan kapasitas untuk melaksanakan tugas-tugas
~organisasi seperti yang dipersyaratkan oleh persyaratan, tujuan kinerja akan tercapai.

3 Kinerja adalah fungsi dari kemampuan, usaha, dan kesempatan dan dinilai oleh hasil yang
ﬂgdicapai. Mangkunegara (2013) mendefinisikan Kinerja pegawai sebagai kuantitas dan kualitas
gkerja yang dihasilkan pegawai selama melaksanakan tugas sesuai dengan tugas yang diberikan.
gKeberhasiIan 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
~mencBba mencapai tujuan mereka.

5 Menurut Amalia (2018) kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu atau
“kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
gmasing untuk mencapai tujuan orgnisasi, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
gmaupun 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
perus@sahaan dapat berupa reward dan insentif untuk karyawan yang bekerja di perusahaan
terselt.

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 fmereka jika mereka merasa bahwa usaha mereka akan dihargai dengan imbalan yang
memagdai. Karyawan yang tahu bahwa mereka akan mendapatkan reward atas usaha mereka

n
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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
Jreward.yaitu interpersonal reward dan promosi. Reward intrinsic adalah penghargaan yang
ém%ngatur diri sendiri yang mencakup penyelesaian, pencapaian, dan otonomi.
= 5 @Reward (imbalan) didasarkan pada prinsip keadilan, yang dapat juga berupa bonus,
gpi@gam, promosi, dan lain-lain. Dengan pemberian reward ini, menumbuhkan rasa ingin
gmgngungguli karyawan dan mampu bersaing untuk kepentingan diri sendiri dan perusahaan.
osMembgrikan reward kepada karyawan yang setia dan berprestasi yang berhasil dan
omenyelesaikan tugasnya dengan benar. adalah sebagai bentuk apresiasi perusahaan dan
%be}tujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan lainnya, sehingga memotivasi mereka untuk
“berhasi.

5 @  ZReward dapat meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Reward sangat erat kaitannya
~déngarp-peningkatan motivasi kerja karyawan, termasuk di industri retail (Permatatiwi, 2019).
EPéffnberian reward ini tidak hanya untuk meningkatkan prestasi, tetapi juga agar karyawan
grﬁﬁmbentuk kemauan untuk bekerja lebih baik dan bekerja lebih keras. Dengan meningkatkan
@moral karyawan maka produktivias karyawan akan meningkat dan kinerja karyawan akan lebih
Sbaik sehingga tercapai tujuan perusahaan. Jadi, jika sistem reward ini diterapkan dengan baik,
cdiharapkan tujuan perusahaan dapat tercapai dan perusahaan dapat terus eksis dan bersaing
‘zdalam:dunia bisnis saat ini dan di masa mendatang.

3 Sejumlah penelitian telah dilakukan tentang pengaruh reward terutama yang didasarkan
cpengarahnya pada kinerja karyawan. Yang pertama adalah studi Astuti, dkk. (2018), yang
“menurjukkan bahwa kinerja karyawan secara signifikan dipengaruhi negatif oleh insentif.
SMenurit hasil penelitian kedua penelitian dari Kentjana and Nainggolan (2018), kinerja
gkaryawan tidak dipengaruhi secara signifikan oleh reward. Hal yang sama diperoleh dari
gpenelitian ketiga dari  Aini dan Frianto (2020) yang menghasilkan reward tidak berpengaruh
gsignifikan terhadap kinerja karyawan.

© Dari peneliti diatas dan variabel yang sama, hal tersebut tidak dapat digunakan untuk
‘3menjustifikasi hasil penelitian pada objek dan situasi yang berbeda karena terdapa research gap
Zyang fiiembedakannya. Masih terdapat celah yang relevan untuk dimasuki dalam penelitian.

Q

SDapat=dilihat bahwa terdapat perbedaan dari setiap penelitian merupakan research gap yang

Zpalinggpenting meningat bahwa setiap jenis usaha memiliki karakteristik yang berbeda serta

csetiapatoko atau perusahaan terus membangun kinerja karyawan. Maka hasil penelitian

“terdahi@lu belum tentu dapat digunakan untuk mengukur atau mencerminkan kondisi di Toko
Palem.Store.

Toko Palem Store adalah perusahaan yang bergerak dibidang penjualan online atau
biasadisebut marketplace, produk yang ditawarkan di marketplace itu sendiri seperti peralatan
rumah:tangga, masker, dan accessories handphone. Sejak didirikan pada tahun 2021, Palem
Store elah mempekerjakan sekitar 40 orang. Salah satu permasalahan yang sering peneliti lihat
dengdan kinerja karyawan adalah rendahnya kinerja pekerja dalam memenuhi tanggung
jawabmya sebagai penggerak toko online. Misalnya, ketika pekerja kurang kreatif, mereka
merasatidak puas dengan pekerjaannya dan lebih memilih berhenti atau mencari pekerjaan lain.

Terlivat dari fenomena yang muncul diantaranya rendahnya motivasi diri karyawan terlihat
bahwasebagian 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 Kkerja, 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
Sbertanggung 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.
SInsentif. perusahaan terhadap karyawan berupa penghargaan bagi karyawan yang setia,
ébe”rdedikasi, dan jujur terhadap pekerjaannya, namun sebagian karyawan tidak memaksimalkan
“peran pekerjaannya, misalnya tidak melayani konsumen secara maksimal, dan tingkat
gké@adiran mereka yang tinggi karyawan dengan tingkat keterlambatan tinggi.
§ = “Berdasarkan pada masalah yang dialami toko, situasi ini juga meningkatkan tuntutan
gd@ menurunnya kinerja karyawan, terutama jika tujuan yang ditetapkan tidak segara tercapai.
gl\/l%ka gdalam hal ini membutuhkan penilaian dan evaluasi untuk memperoleh informasi
Cbe&jtkaltan dengan pemberian reward yang akan diberikan oleh karyawan terbaik (Harahap et
EaI&OZO) Selanjutnya menjadi tanggung jawab toko atau perusahaan bagaimana mengelola
Ssumber daya manusia tersebut untuk menjaga kualitas Kinerja karyawan. Setiap organisasi tidak
fteﬁepas dari kebutuhan manajemen. Manajemen adalah ilmu dan seni yang mengatur proses
Ep@ggunaan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk
grﬁﬂncapal 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
Slagi kiferjanya. Perusahaan dapat memberikan balas jasa secara langsung kepada karyawan
‘©yang menunjukkan pretasi kerjannya, cara tersebut sangat efektif untuk mendorong semangat
Skerja dan meningkatkan kinerjanya. Tentu saja cara seperti ini disesuaikan dengan kemampuan
corganisasi 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.

w uep

92. TINJAUAN PUSTAKA

1. Kinerja Karyawan

ue>11rlw\99/{u

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang
cdalan@uatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
cupayd? pencapaian tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak
~berteptangan dengan moral dan etikamenurut (Afandi 2018:88).

Kinerja adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja adalah
keselttruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja suatu perusahaan atau
organisasi, termasuk kinerja setiap individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut
(Mathis dan Jackson (2006). Sedangkan menurut Dessler (2005:41) kinerja adalah prestasi
kerjasyaitu perbandingan antarahasil kerjadengan standar yang telah ditetapkan.

Sinambela and Sinambela (2019:14) berpendapat bahwa kinerjaadalah seperangkat
hasil yang dicapai secara kuantitas dan kualitas dari pencapaian tugas-tugas yang dibebankan
kepadaseseorang, atau sekelompok orang, merujuk pada standar dan kriteria pencapaian serta
pelaksanaan pekerjaan yang ditetapkan.

2.2. =Reward

wns
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Reward dapat digambarkan sebagai imbalan atau perbedaan yang diberikan oleh
organisasi kepada anggota staf sehubungan dengan ketidakseimbangan layanan, layanan, atau
tantangan yang dihadapi oleh anggota staf (Akafo 2015). Reward adalah imbalan jasa yang
diberikan perusahaan kepada karyawan, atas pekerjaan yang dilakukan karyawan tersebut

—~untuk -perusahaan ((Sopiah dan Sangadji , 2018:358). Reward adalah semua hal yang
“disediakan organisasi unutk memenuhi satu atau lebih kebutuhan individual (Sinambela and
“Sinampela 2019:448)

a Reward adalah salah satu instrumen kontrol utama yang digunakan bisnis untuk
Smendarong staf mencapai tujuan organisasi daripada tujuan pribadi dan untuk berperilaku
ugde?ﬂgan cara yang disukai perusahaan daripada apa yang menurut mereka menyenangkan,
“klgim Mulyadi dan Setyawan (2001). Menggambar dari interpretasi tersebut di atas, dapat

gdi@impulkan bahwa sistem reward adalah imbalan jasa yang diberikan perusahaan kepada
gkg.yawan yang sudah melakukan pekerjaannya.

(o

ue

QJZé_.l. Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan

—

as ne
un

3 oReward digunakan oleh perusahaan untuk memotivasi karyawan mencapai tujuan
gpgusahaan daripada tujuan pribadi serta prilaku yang diinginkan oleh perusahaan daripada
Sperilaku yang disukai karyawan secara pribadi. Reward dapat meningkatkan kualitas kinerja
ij@cyawan, reward sangat erat kaitannya dengan peningkatan motivasi kerja karyawan,
‘steemasuk diindustry retail (Permatatiwi, 2019).

c Pengaruh reward terhadap kinerja karyawan dapat disimpulkan reward berpengaruh

)

—signifikan terhadap kinerja karyawan Sari (2021) selain itu menurutRamadanita, Nugroho,
-and Suyaman (2021) menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara
2variabel Reward terhadap kinerjakaryawan. Sedangkan menurut Adityarini (2022) reward
“tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

ueousa

3. METODE

jwny

Penelitian ini menggunakan metodologi asosiatif dengan hubungan sebab akibat yang
2ingin ditunjukkannya. Objek dari penelitian ini adalah Toko Online Palem Store yang terletak
£di JI Pulosari Barat 8 RT. 002RW. 015 Jaka Setia Kabupaten Bekasi 17147. Populasi dalam
gpenelitian ini adalah karyawan Toko Online Palm Store. Sampel yang diambil dalam
®penelitian ini adalah karyawan Toko Online Palm Store yang berjumlah 40 karyawan di seluruh
§divisi, namun tidak termasuk direksi yang akan dijadikan sebagai responden penelitian ini.
=Alasaii‘menggunakan seluruh populasi menjadi sampel adalah dikarenakan mewakili seluruh

Q

Spopulasi karena jika kurang dari 100 populasi, maka dijadikan sampel penelitian semuanya,
Zoleh karenaitu penelitimengambil 40 sampel yang diambil dari seluruh divisi.
= Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah menggunakan
“kuesigner. Penyebaran kuesioner dapat dilakukan melalui formulir digital (google form) atau
dengan pertemuan tatap muka. Skala Likert digunakan dalam kuesioner penelitian sebagai
alat péngukuran. 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.

Berdasarkan bagaimana masalah penelitian diutarakan, maka kerangka penelitian
adalakisebagai berikut:

Gambar 1

Kerangka Berpikir
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= Store

I;FA ‘Reward Interpersonal berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Toko

> Online Palem Store

@5 :Promosi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Toko Online Palem

:1agquins ueyingaAuauw uep ueywnjuedsusw eduey 1ul s!]ndje/uex ynun)as neje uelbeqgas diynbuaw buedeyq -

— Store
Tabel 1

5 Operasional Variabel Penelitian
7]
= Variabel Indikator Skala
= Upah
x Gaji
7 Saputra (2017) Reward Interpersonal
o Promosi
=
= Kualitas Kerja
§ Kineria Karvawan Kuantitas Kerja

inerj yaw
o~ Robbins (2016) Ketepatan Waktu Interval
- Tanggung Jawab
O Kemandirian
E%umber: Saputra(2017),Robbins (2016)
=
)
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4. HASIL
4.1.  Profile Responden

Berdasarkan total 40 responden diperoleh 26 (65.0%) responden berusia 18—25tahun, 7
—(14.5%) responden berusia 26 -35 tahun dan 7 (14.5%) responden berusia lebih dari 35 tahun.
Q%berdasarkanjenis kelamin diperoleh 19 (47,5%) responden berjenis kelamin laki-laki dan 21
2(52,5%) responden berjenis kelamin perempuan. Berdasarkan pendidikanterakhirdiperoleh 4
sz3(10 0%) responden lulusan SMK, 22 (55.0%) responden lulusan SMA, 3 (7.5%) responden
%Iuiusan D3, 1 (2.5%) responden lulusan D4 dan 10 (25.0%) responden lulusan S1. Dan
qgbﬁdasarkan lama bekerja, diperoleh lama bekerja kurang dari 1 tahun sebanyak 5 (12.5%)
T;re&‘ponden 1 — 3 tahun sebanyak 24 60.0%) responden, 4 — 6 tahun sebanyak 6 (15.0%)
%re@ponden danlebihdari 7 tahunsebanyak 5 (12.5%) responden

n

%4.% Hasil Statitik Deskriptif
c

Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel reward produk pada Tabel 4.5, Item
gpéctanyaan yang memperoleh skor tertinggi adalah indikator promosi sebesar 4,18 (Cl: 3,99-
~4,12) yaitu “Saya mempunyai promosi naik jabatan ketika kerja saya cukup memuaskan bagi
~atgsansaya”. Sedangkan item pertanyaan yang mendapatkan nilai terendah adalah indikator
guﬁah sebesar 3.93 (Cl: 3.86-3.99) yaitu “Uang balas jasa saya terima dari perusahaan (upah)
Ysydahadil”

% Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel kinerja karyawan pada Tabel 4.6, item
spertanyaan yang memperoleh skor tertinggi adalah indikator tanggung jawab sebesar 4.40 (Cl:
54.15-4:65) yaitu “Saya mampu mempercepat menyelesaikan pekerjaan sebelum batas waktu
cyang ditentukan”. Sedangkan item pertanyaan yang mendapatkan nilai terendah adalah
sindikator kualitas kerja sebesar 3.00 (Cl: 2.75 -3.25) yaitu “Saya sangat memperhatikan
“kualitas pekerjaan yang dihasilkan”

o]

wnjue

4.3. cHasil Uji Validitas dan Reliabilitas

p uey

Semua indikator pernyataan untuk ketiga variabel yang disebarkan kepada 40
oresponden bersifat valid, karena r hitung > 0,300. R hitung > R tabel setiap butir pernyataan
Spada variabel indikator reward dan kinerja karyawan sehingga dinyatakan valid dan dapat
idlgunakan sebagai alat pengukuran.

g Variabel kualitas reward memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,840, variabel
zinsenfif 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
SCronbach’s Alpha > 0,60 sehingga sehingga keempat variabel yang ada dalam penelitian ini
Sterbulkti reliabel.

4.4. gHasil Asumsi Klasik

4.4.1~Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas berdasarkan analisis grafik histogram, membentuk lonceng
dan =tidak condong ke kanan atau ke Kkiri sehingga grafik histogram tersebut
dinyatakan normal. Nilai signifikan (2-tailed) sebesar 0,121 sehingga lebih besar dari «
(0,05). Dari hasil ini dapat disimpulkan bahwa data yang ada memenuhi kriteria syarat
normalttas sehingga dapat dikatakan residual berdistribusi normal dan layak untuk digunakan.

4.4.1%Hasil Uji Heteroskedastisitas

7 Vol. 01, No. 01, 2023
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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.

QL

5. 2Hasil Analisis Regresi Linier

|

]

Berdasarkan hasil analisis regresi linier, maka diperoleh persamaan regresisebagai
berikut:

puele

Y =0,934 40,038 X; 4 0,176 X, + 0,215 X3 + 0,196 X; + 0,184 X5 + ¢

1e ueibegas diynbusw
n 16unpuniqg exdig vey

Nilai konstanta (a) sebesar 0,934 adalah menunjukan besarnya nilai Kinerja
okaryawan (YY) jika semua variabel bebas (indikator reward) dianggap konstan. Variabel
gngikator upah (X1) berbanding lurus terhadap kinerja (). Hal ini terlihat daro koefisien
Sregresr’pada indikator upah sebesar 0.038. Ini berarti ada hubungan linier positif antara upah
odengam kinerja karyawan, bila upah yang diberikan kepada karyawan semakin membaik
‘smaka kinerja akan semakin meningkatkan sebesar 0,038 satuan. Variabel indikator gaji (X2)
berbanding lurus terhadap kinerja (). Hal ini terlihat dari koefisien regresi pada indikator
ggaji 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
gterhadap kinerja (Y). Hal ini terlihat dari koefisien regresi indikator tunjangan sebesar
©0.215.Variabel indikator reward interpersonal (X4) berbanding lurus terhadap kinerja ().
§Hal ing’terlihat dari koefisien regresi pada indikator reward interpersonal sebesar 0.196.
cVariabel 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.

ne

9

5.1 Hasil Uji t

Pengujian hipotesis pengaruh indikator upah (X1) terhadap kinerja (). Diperoleh
>nilai triung Sebesar 0,391 lebih kecil dari nilai twanel Sebesar 2,032 dengan nilai Sig-t (0,698/2)
=> a (0,05). Artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara upah
Sterhadap kinerja. Pengaruh indikator gaji (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Diperoleh
“nilai ttung Sebesar 2,519 lebih besar dari nilai tabe Sebesar 2,032 dengan nilai Sig-t (0,017/2)

< o (&05). Artinya secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara gaji terhadap
Kinerfja. Pengaruh indikator tunjangan (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). Diperoleh nilai
thitung-Sebesar 2,259 lebih besar dari nilai twnel iSebesar 2,032 dengan nilai Sig-t (0,030/2) <
a (0,05). Artinya secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara tunjangan terhadap
Kinerfa. Pengaruh indikator reward interpersonal (X4) terhadap kinerja karyawan (Y).
Dipergleh nilai thitung sebesar 3,277 lebih besar dari nilai twner Sebesar 2,032 dengan nilai
Sig-t£0,002/2) < a (0,05). Artinya secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan antara
rewatd interpersonal terhadap kinerja. Pengaruh indikator promosi (X4) terhadap kinerja
karyawan (). Diperoleh nilai thitung Sebesar 2,957 lebih besar dari nilai twaner Sebesar 2,032
dengdn' nilai Sig-t (0,006/2) < a (0,05). Artinya secara parsial terdapat pengaruh yang
signiftkan antara promosi terhadap kinerja.

wns e>11nqa_éuaw
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4.5.2. Hasil Uji F

Nilai F hitung yang diperoleh 25,708 sedangkan nilai Ftaner untuk jumlah sampel 40
adalah-sebesar 2,45 maka dapat diketahui nilai Fnitung 25,708>Ftane13,23 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
akinerja

.3. sHasil Koefisien Determinasi

n6ueu$6um

eH &

Berdasarkan hasil determinasi R? sebesar 0,760 berarti variabel bebas indikator
gr@gvard (upah, gaji, tunjangan, reward interpersonal, promosi) dapat menjelaskan sebesar
©76,0%=terhadap variabel terkait (kinerja karyawan) sedangkan sisanya sebesar 24,0%
§di§elaskan oleh variabel lain yang tidak disertakan dalam model penelitian ini seperti budaya
vkerja, motivasi, kepemimpinandan lain-lain

g

55 ZPEMBAHASAN

isg Tanggapan Karyawan terhadap Pemberian Reward dari Toko Online Palem Store
S é Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel reward item pertanyaan yang

1

cmemperoleh skor tertinggi adalah indikator promosi sebesar 4,18. Skor tinggi pada ndikator
“promosi menunjukkan bahwa promosi atau naik jabatan dianggap penting oleh responden
=sebagat. bentuk reward. Hal ni dapat mengindikasikan bahwa banyak dari mereka berharap
guntuk mendapatkan promosi sebagai hasil dari usaha mereka yang memuaskan bagi atasan.
“Skor tiaggi pada ndikator ni juga dapat menunjukkan bahwa responden merasa bahwa peluang
ountuk mendapatkan promosi dapat meningkatkan motivasi mereka untuk bekerja dengan baik.
&Promasi dapat menjadi faktor pendorong yang kuat untuk meningkatkan kinerja karyawan.

= Sedangkan item pertanyaan yang mendapatkan nilai terendah adalah indikator upah
—sebesar3.93. 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
3menyebutkan "upah sudah adil,” yang menunjukkan bahwa persepsi tentang keadilan dalam
Zpembayaran adalah penting. ini bisa mengindikasikan bahwa sebagian responden merasa bahwa
gsistem gaji dalam organisasi tidak dianggap adil.

A

wns ue

5.2. =Pengaruh Pemberian Reward terhadap Kinerja Karyawan Toko Online Palem
Store

1194

Jemuan analisis menunjukkan bahwa kinerja karyawan meningkat dengan
pembeérian reward yang diberikan. Data variabel reward yang menunjukkan sebesar
0,839 _atau 83,9% menunjukkan adanya hubungan linier positif antara reward dengan
Kinega pekerja. Berdasarkan data variabel Kinerja pegawai diperoleh skor Kkinerja
0,98% atau 98,5%. Terlihat dari statistik bahwa kinerja karyawan paling dipengaruhi
oleh=yvariabel reward.

Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa ada pengaruh reward terhadap
kinefja karyawan yang diterima, didukung oleh temuan penelitian dan menunjukkan
bahwa kinerja karyawan di Toko Palem meningkat secara signifikan dengan
imbafan yang mereka dapatkan. Temuan penelitian ini konsisten dengan penelitian
Sari (2021) yang melihat bagaimana kinerja karyawan dalam ekspedisi Si Cepat dan

9 Vol. 01, No. 01, 2023
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sampai pada kesimpulan bahwa reward berdampak pada kinerja. Penelitian serupa
telah dilakukan oleh Nurusshobakh (2017), Sari dkk. (2021), Ramadanita dkk (2021).
Namun penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Adityarini (2022)
yang tmenunjukan bahwa reward berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan

KESIMPULAN

BUEJg}G I

Dengan menggunakan data dari studi tentang bagaimana reward mempengaruhi
okinerjapekerja Palem Store, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa karyawan Palm Store
<setuju”pada pemberian reward dari perusahaan, reward berpengaruh positif signifikan
thadap kinerja karyawan di Toko Online Palem Store dan pemberian reward dari
@_p@usahaan meningkat maka karyawan Toko Online Palem Store bekerja lebih ibaik.
& 5 ~Owner dan manajer harus memastikan bahwa sistem reward yang diterapkan di Toko
%P&em Store bersifattransparan dan berbasiskinerja. Pekerjaakanmendapatkan reward akan
“berusdha lebih keras dan bekerja lebih baik sebagai hasilnya. Toko Palem Srore perlu berpikir

Q
c

wurﬁuk menawarkan berbagai hadiah. Selain reward materi seperti bonus atau komisi,
gpéjtlmbangkan juga memberikan reward non-materi seperti pengakuan verbal, penghargaan,
§k%empatan pengembangan Karir, atau pelatihan. Jenis reward yang beragam dapat menarik
§m§nat karyawan dengan preferensi yang berbeda-beda.

3
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