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Abstract. This research aims to determine and assess the effects of rewards, discipline and work motivation on the
performance of employees of Pt Indofood CBP Sukses Makmur Tbk Beji, Pasuruan. The population in this study
consisted of 200 contract employees at Pt Indofood CBP Sukses Makmur Beji, Pasuruan. The sampling technique is
based on a census, where a sample of the whole population is taken. Primary data obtaintend from questionnaires
given to each respondent was exmined in this study. The gathered information will be looked over in many phases.
The initial stage is carry out a descriptive analysis test. The second stage is the classic assumption. The third stage is
to carry out multiple linear regression analysis. And the last oen involves testing the hypothesis proposed in this
research using a perial (t test ) and a simultaneous test (f test). The findings of this reveal that reward variables,
motivation and work discipline have a very positive influence on the performance of employees of Pt Indofood CBP
Sukses Makmur Beji, Pasuruan.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menilai efek reward, disipiln dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan Pt Indofood CBP Sukses Makmur Tbk di Beji, Pasuruan. Populasi dalam penelitian ini terdiri dari 200
karyawan kontrak di Pt Indofood CBP Sukses Makmur Brji, Pasuruan. Teknik yang digunakan dalam pengambilan
sample ini berdasarkan sapmle sensus, maka dari itu yang menjadi sampel adalah seluruh populasi. Dalam penelitian
ini menganalisis data primer yang diperoleh melalui kuisoner dengan membagikan kepada seluruh responden. Data
dikumpulkan dan diperiksa melalui beberapa tahap. Tahapan yang pertama dengan melakukan uji analisis deskriptif.
Selamjutnya tahapan kedua adalah asumsi klasik. Tahap ketiga dengan melakukan anlisis regresi linier berganda.
Yang terakhir adalah pengujian hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dengan cara menguji uji perial (uji t)
dan uji simultan (uji f). Temuan penelitihan ini menyatakan bahwa variable reward, motivasi dan disiplin kerja sangat
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Pt Indofood CBP Sukses Makmur Beji, Pasuruan.

Kata Kunci — Reward; Motivasi; Kinerja; dan Disiplin Kerja.

l. PENDAHULUAN

Rivalitas bisnis dimulai secara global yang telah menggerakkan setiap negara untuk menyiapkan produk dan teknologi
yang beragam, termasuk sumber daya manusia (SDM) yang bermutu agar dapat berkompetisi dengan negara lain.
Penyusunan strategi yang paling taktis pun akan dipersiapkan oleh tiap negara agar bisa bertahan dalam persaingan
yang kompetitif. Sumber daya manusia sebagai pelaku utama dalam perusahaan,memegang peranan yang sangat
penting, karena sumber daya yang berkualitas merupakan modal dasar kesuksesan perusahaan. Sumber daya manusia
memainkan peranan kursial sebagai tenaga penggerak utama dalam segala aktivitas perusahaan. [1]. Manajemen
sumber daya manusia juga dapat menghasilkan kinjerja yang baik dalam sebuah perusahaan dengan cara penilaian,
pemberian balas jasa dalam setiap individu anggota organisasi yang sesuai dengan kemampuan kerjanya. Oleh sebab
itu untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas dan produktif maka dibutuhkan suatu dorongan yang
dapat membuat motivasi dan kinerja karyawan menjadi stabil dan mencapai tujuan.[2]

Kinerja karyawan merupakan tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dicapai
atau tugas yang harus dilaksanakan sesuai dengan tanggung jawab masing-masing dalam kurun waktu tertentu. [3]
Karyawan bekerja secara umum didorong untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, maka dari itu terciptanya rasa giat
bekerja akan semakin bertambah apabila hasil yang dikerjakan tersebut mendapatkan balas jasa atau imbalan yang
sesuai dengan apa yang dikerjakan para karyawan tersebut. Namun kenyataannya tidak semua pegawai mempunyai
kemampuan dan keterampilan serta semangat kerja sesuai dengan harapan organisasi.[4] Berbagai upaya dilakukan
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perusahaan dalam memberikan semangat karyawan agar kinerja karyawan bisa ditingkatkan demi teraihnya
keefektifan dan tujuan perusahaan. Perusahaan dikatakan baik apabila karyawannya mempunyai semangat kerja yang
tinggi dan mematuhi seluruh peraturan perusahaan yang berlaku. Salah satu kebijakan yang diberikan oleh perusahaan
kepadap karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka melalau pemberian reward.[5]

Reward merupakan salah satu fungsi SDM sebagai bentuk perhatian positif dari perusahaan. Reward
diberikan kepada karyawana agar karyawan tersebut dapat meningkatkan kualitas dan volume pekerjaan dalam
mencapai tujuan perusahaan. Pemberian reward kepada setiap karyawan harus disesuaikan dengan hak dan
kewajibannya. [6] Perlu ditekankan dari sini reward tidak hanya diukur dengan materi, namun juga dipengaruhi oleh
interaksi antar karyawan serta lingkungan organisasi yang tentunya karyawan tersebut akan memperoleh keuntungan
dalam ekonomominya (economic rewards). Sedangkan reward bagi perusahaan, merupakan strategi dalam perusahaan
untuk meningkatkan produktivits dan efisiensi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat.
Semakin besar pemberian reward yang di berikan oleh perusahaan kepada karyawan yang sesuai dengan kriteria yang
dipilih oleh perusahaan maka semakin tinggi motivasi kerja karyawan dalam pencapaian target yang telah di tentukan
perusahaan.[7]

Faktor yang dapat menggerakkan kinerja salah satunya yaitu motivasi yang semestinya tidak diabaikan
apabila menghendaki karyawan yang bisa berkontribusi secara optimal dalam merealisasi tujuan perusahaan. Motivasi
tersendiri merupakan kumpulan perilaku yang memberikan landasan bagi seseorang untuk bertindak dalam suatu cara
yang diarahkan kepada tujuan spesifik tertentu.[8] Dalam setiap bisnis, memotivasi karyawan sangatlah penting.
Perwakilan yang mempunyai inspirasi kerja yang tinggi dapat mendorong perwakilan untuk lebih bersemangat dalam
bekerja dan dapat memberikan komitmen positif terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Tanpa
inspirasi, seorang karyawan tidak dapat memuaskan karyanya sesuai dengan norma atau melebihi prinsip karena yang
mendorongnya untuk berkarya tidak memuaskan. faktor yang dapat menentukan suatu kelansungan hidup perusahaan
selain reward dan motivasi adalah karyawan yang menerapkan kedisiplinan dengan baik.[9]

Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan
berbagai ketentuan yang harus ditaati oleh karyawan. Diterapkannya pendisiplinan bagi karyawan bertujuan agar
bisa memperbaiki dan membentuk pengetahuan atau sikap dan perilaku seseorang sehingga para karyawan bisa
bekerja dengan kooperatif terhadap karyawan lain.[11] Dengan karyawan mematuhi peraturan yang telah ditetapkan
oleh perusahaan dan mempunyai disiplin yang tinggi maka akan menciptakan suasana yang kondusif sehingga akan
berdampak positif pada aktivitas perusahaan. Karena pada dasarnya setiap perusahaan mempunyai harapan agar
karyawan perusahaan dapat mematuhi peraturan yang telah ditetapkan.[12] Adapun penelitihan terdahulu yang di
lakukan oleh Moch Rezky Iskandar menyatakan reward, motivasi kerja dan disiplin kerja dapat berpengaruh positif
dan segnifikan terhadap kinerja karyawan sehingga pemberian reward, motivasi kerja serta penerapan disiplin dalam
perusahaan membuat perusahaan tersebut akan memperoleh hasil dengan maksimal.[13]

Fenomena yang terjadi pada PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk ini adalah perusahaan distributor yang
bergerak dibidang makanan, produk yang dijual yakni berupa mie instan dengan berbagai macam. dari hasil observasi
yang dilakukan perusahaan ini, upaya pemberian reward, memberikan motivasi terhadap semangat kerja karyawan
dan menerapakan kedisiplinan dalam bekerja baik dari jam masuk kerja hingga jam pulang kerja. Berdasarkan
fenomena dilapangan yang peneliti dapatkan, bahwa kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur menurun.
Hal ini dapat dibuktikan dengan adanya data hasil rencana produksi dan pencapaian hasil produksi PT Indofood CBP
Sukses Makmur Thk sebagai beikut :

Tabel 1. Perbandingan Hasil Produksi PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk Novenber — April 2021-2022

Bulan Total Repcana Hasi_l
Produksi (m3) Produksi (m3)

November 51.381 50.437
Desember 50.943 49.856
Januari 45.755 44.384
Februari 41.377 39.658
Maret 40.955 35.784
April 39.948 33.898
Total 270.359 254.017

Sumber : Data Produksi PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk (2021-2022)

Dari tabel 1.2 menunjukan bahwa kinerja PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk menurun mulai dari bulan
November 2021 hingga bulan April 2022. Penurunan kinerja karyawan terlihat dari karyawan tidak dapat
menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan target yang telah ditentukan olrh perusahaan, dan karyawan tidak dapat
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menyelesaikan tugas serta bertanggung jawab atas ketepatan waktu yang telah di tentukan, sehingga kualitas hasil
produksi yang dihasilkan karyawan tidak sesuai dengan kualitas perusahaan yakni produkai mie indomie goreng yang
seharusnya dalam 1 hari mencapai 106.000 karton hanya memperoleh 87.000 karton, produk mie soto sepesial dalam
1 hari mencapai 92.160 karton hanya memperoleh 56.689 karton yang menyebabkan tidak kesesuaian dengan
ketentuan perusahaan.

Tidak hanya itu faktor lain yang menyebabkan menurunnya kinerja karyawan adalah disiplin kerja adapun
bukti data yang penelitih dapatkan yang menunjukkan bahwa karyawan produksi di PT Indofood CBP Sukses Makmur
Thbk kurang disiplin, yaitu :

Tabel 2. Data Absensi Keterlambatan dan Ketidakhadiran Karyawan Kontrak bagian Produksi PT Indofood
CBP Sukses Makmur Thk Tahun 2021-2022
Hari Absensi Karyawan

NG Bulan Kerja Sakit lzin  Alpha Telat jumiah % kategori
1 November 26 4 3 4 8 19 0,43 Kurang
2 Desember 26 3 4 2 5 14 0,22 Cukup
4 Januari 25 6 5 8 9 28 0,48 Kurang
5 Februari 23 6 6 3 11 26 0,42 Kurang
6 Maret 24 3 9 6 12 30 0,52 Kurang
7 April 25 4 7 4 14 29 0,49 Kurang

Jumlah 149 28 37 28 62 155

Sumber : Data absensi PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk (2021-2022)

Dari tabel 1.2 diatas dalam jam kerja PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk yaitu pada hari senin sampai
hari jumat mulai dari jam 07.00 sampai 14.30, sedangkan dihari sabtu mulai dari jam 07.00 sampai 12.00. Dari data
yang peneliti dapatkan diatas menunjukan bahwa karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk kurang disiplin
mulai dari bulan november hingga bulan april. Dalam hal ini sikap kurang disiplin dari beberapa karyawan kurang
memperhatikan masalah ketepatan waktu, contoh : karyawan yang datang terlambat saat jam kerja dan karyawan yang
tidak masuk kerja tanpa keterangan dapat dilihat dari hasil rekapan finger print karyawan PT Indofood CBP Sukses
Makmur Tbk, karywan yang sering keluar masuk pabrik saat jam kerja, dan karyawan yang asik mengobrol dengan
rekan kerja yang menyebabkan menurunnya Kinerja karyawan. Terlihat dari data absensi di atas pada bulan maret
yang menunjukan bahwa karyawan kontrak di bagian produksi dengan tingkat absensi tertinggi yang berjumlah 30
Orang dan jumlah persentase sebesar 0,52% berada pada kategori kurang. Hal ini menunjukan kecenderungan
menurunnya motivasi kerja pada PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk. Dalam meningkatkan kinerja karyawan
sebuah perusahaan harus melakukan perubahan agar menjadi lebih baik serta dapan mencapai target sesuai dengan
yang ditentukan oleh perusahaan. Adapun sanki bagi karyawan yang tidak disiplin atau melanggar peraturan
perusahaan seperti, adanya peringatan dari atasan secara langsung terhadap karyawan kontrak tersebut dan jika masih
melakukan pelanggaran lagi maka perusahaan berhak memberikan sanksi lebih terhadap karyawan tersebut.

Penelitihan ini dilatarbelakangi oleh research gap pada penelitihan terdahulu yang di lakukan oleh [16], [17],
dan [18] menyatakan bahwa reward berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan. Bagi karyawan
reward merupakan suatu alat untuk meningkatkan motivasi kerja para karyawan. Sehingga penerapan reward dalam
sebuah peusahaan membuat para karyawan menjadi lebih giat dan semangat dalam usaha memperbaiki dan
meningkatkan prestasi yang akan di capainya. Sedangkan penelitihan [19] dan [20] menyatakan bahwa reward tidak
berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan. Yang menujukan bahwa adanya masalah reweard yang
diberikan oleh perusahaan tidak sesuai dengan beratnya pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. Hal tersebut
membuat kinerja karyawan menjadi menurun seperti, target tidak tercapai, terciptanya rasa tidak bersemngat didalam
diri karyawan dalam bekerja, produksivitas yang berkurang yang akan berdampak terhadap perusahaan tersebut.
Berdasarkan penelitihan terdahulu yang di lakukan oleh [21], [22] dan [23] menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan. Faktor pendorong kinerja individu untuk bekerja lebih
baik lagi yaitu adanya motivasi. Sebab dengan adanya motivasi karyawan mempunyai semangat kerja yang lebih baik
dan bertanggung jawan dalam menjalankan tugas yang diberikan. Sedangkan penelitian [24] menyatakan bahwa
motivasi tidak berpengaruh segnifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Pada perushaan tersebu terdapat
kurngnya apresiasi pemimpin pada karyawan, sehingga tanpa motivasi yang baik karyawan tidak menjalankan
tugasnya dengan baik yang mengakibatkan hasil kerjanya tidak memuaskan. Selanjutnya berdasarkan penelitihan
terdahulu yang dilakukan oleh [25], [26] dan [27] menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan segnifikan.
Disiplin ditempat kerja ditunjukkan dengan ketaatan karyawan dalam mematuhi peraturan perusahaan. Maka apabila
karyawan mematuhi peraturan yang telah ditetapkan dalam perusahaan akan berdampak positif terhadap oprasional
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perusahaan, sehingga setiap perusahaan memiliki harapan kepada karyawan agar menaati peraturan yang telah
ditentukan. Begitu pun sebaliknya dari penelitian [28] yang menyatakan bahwa displin tidak berpengaruh positif dan
segnifikan terhadap kinerja karyawan.

Terjadinya penurunan produktivitas perusahaan PT Indofood yaitu kurangnya peningkataan dalam penerapan
motivasi dan disiplin kerja untuk mendapatkan reward dalam pencapaian target perusahaan. Seperti dalam disiplin
ketepatan waktu bekerja belum begitu baik, sistem absen yang ketat membuat karyawan mampu datang dengan waktu
yang cukup tepat. Ada beberapa karyawan tidak datang tepat waktu dan meninggalkan sebelum jam pulang, dalam
motivasi kurangnya kesadaran dalam diri karyawan yang menimbulkan beberapa karyawan malas dan tidak
bersemangat dalam bekerja, kurangnya kesadaran dalam setiap individu para karyawan dalam bekerja sehingga
kurangnya penilaian yang mengakibatkan pencapaipan reward menurun.[29] Adanya gap dalam penelitian tersebut,
maka perlu dilakukan penelitian lebih lanjut terkait variabel independen yang diuji yaitu meningkatkan reward,
motivasi dan dispilin kerja terhadap kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Adanya penelitihan ini untuk
menciptakan kinerja karyawan yang efektif dan efisien dengan menciptakan disiplin yang tinggi serta mendorong
motivasi karyawan agar memiliki motifasi tinggi untuk mencapai tujuan perusahaan. Adanya penelitian ini berharap
dapat memberikan kesadaran bahwa pemberian reward, meningkatkan motivasi kerja, dan disiplin kerja sangat
penting bagi perusahaan sangat berpacuh terhadat kinerja karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. Dari latar
belakang diatas data secara empiris atau keadaan saat ini belum ada yang meneliti mengenai “Pengaruh reward,
motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk”.

Rumusan Masalah : 1. Apakah reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur
Thk ?

2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur
Tbk ?

3. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses
Makmur Tbk?

4. Apakah reward, motivasi dan displin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT
Indofood CBP Sukses Makmur Thk ?

Pertanyaan Penelitian : Apakah reward, motivasi dan displin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT
Indofood CBP Sukses Makmur Thk?

Kategoru SDGs : Sesuai dengan kategori SDGs poin 14, dimana meningkatakan pertumbuhan ekonomi yang
merata dan berkelnjutan, tenaga kerja yang optimal dan produktif, serta pekerjaan yang layak untuk semua.
Membangun masyarakat yang mudah diakses, inklusif dan damai untuk pertumbuhan jangka panjang, memastikan
bahwa setiap orang memiliki akses yang adil terhadap sistem hukum, dapat mempertanggung jawabkan semua
kalangan, dan membangun lembaga yang efektif serta inklusif.

LITERATUR REVIEW

Reward (X1)

Reward mencerminkan tujuan perusahaan yang berkaitan dengan ukuran yang bersifat muti dimensi yang akan
mendorong kinerja karyawan dan oreganisasi secara keseluruhan. Reward juga sebagai suatu alat yang dapat
meningkatkan motivasi kinerja dalam diri para karyawan.[24] Reward merupakan pemberian penghargaan kepada
karyawan yang berprestasi, bentuk dari pemberian reward bermacam-macam berupa bonus, promosi, penambahan
tanggung jawab yang dapat menjadi poin penghargaan bagi karyawan itu sendiri.[20] Indikator untuk mengukur
reward yakni :

1. Gaji : Upah dan hak yang harus diberikan kepada karyawan yang telah bekerja.
2. Bonus dan Insentif : Dalam bekerja karyawan yang berprestasi dalam mencapai target yang ditentukan maka
perusahaan harus memberikan bonus dan insentif agar karyawan lebih bersemangat dalam bekerja.
3. Pengembangan Karir : Usaha yang dilakukan secara formal dan berkelanjutan dengan di fokuskan pada
peningkatan dan penambahan kemampuan seseorang karyawan.
4. Pengawasan : Perusahaan sangat telitih dalam meberikan pengharagaan terhadap karyawannya dimana
penilaian terbaik yang menjadikan karyawan tersebut dapat mendapatkan reward dari perusahaan.
Penting bagi perusahaan dalam pemberian reward yang dapat meningkatkan produktifitas perusahaan dalam mencapai
tujuan, sehingga pemberian reward harus dilakukan secara adil dan merata untuk menghindari tercadinya kecemburuan
sosial.
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Motivasi (X2)

Motivasi merupakan keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak, karena suatu alasan
untuk mencapai tujuan. Motivasi sangat berkaitan erat dengan kepuasan dan performansi pekerjaan. Faktor yang dapat
meningkatkan motivasi kerja seseorang seprti presepsi diri sendiri, harga diri, kebutuhan dan keinginan, kepuasan
kerja, prestasi kerja yang dihasilkan.[8] Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong sesorang untuk melakukan
suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motifasi seringkali diartikan sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.[24]
Motivasi adalah bagaimana cara seseorang mengarahkan daya dan potensi bawahannya agar mau bekerja sama secara
produktif berhasil dalam mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.[1] Indikator untuk mengukur
motivasi yakni :

1. Tanggung jawab : Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaanya.

2. Pengakuan atas kinerja : Keinginan karywan dalam mendapatkan upah yang lebih tinggindari biasanya.

3. Peluang untuk maju : Keinginan karyawan dalam mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaanya.

4. Nilai Pekerjaan : Sitem formal yang di gunakan untuk mengevaluasi kinerja karyawan agar sesuai dengan

standar kerja yang telah di tetapkan.

Motivasi datang dari dalam diri sendiri, oleh karna itu pemimpin organisasi perlu menciptakan kondisi dimana
karyawan dapat memotivasi diri sendiri. Sehingga dapat mendorong seseorang untuk menciptakan semangat kerja
karyawan untuk mencapai tujuan.

Disiplin Kerja (X3)

Disiplin kerja merupaka suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka
bersedia untuk mengubah perilaku serta upaya untuk meningkatakan kesdaran dan kesedian seseorang dalam menaati
peraturan perusahaan.[8] kedisiplinan juga sebagai salah satu fungsi oprasional yang paling penting dalam manajamen
sumber daya manusia, karena semakin tinggi tingkat kedisiplinan karyawan maka akan semakin tinggi pula tingkat
prestasi yang akan dicapai.[23] Disiplin kerja juga memiliki pengertian dimana sebagai sikap mental yang tercermin
dalam perbuatan atau tingakah laku seseorang, kelompok atau masyarakat berupa ketaatan terhadap peraturan dan
ketentuan yang ditetapkan dalam etik , peraturan dan kaidah yang berlaku dimasyarakat.[1] Indikator untuk mengukur
disiplin kerja yakni :

1. Tepat waktu : Perusahaan menetapkan waktu yang telah ditetapkan agar karyawan dapat masuk kerja sesuai
dengan waktu yang ditetapkan perusahaan.

2. Keadilan : Prinsip keadilan sangat berperan dalam mendorong kedisiplinan karyawan, mengingat manusia
cenderung ingin diperlakukan adil dan setara. Keadilan juga merupakan hal mendasar dalam memeberikan
pengakuan dan hukuman yang mendorong terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik.

3. Ketegasan : Pemimpin yang tegas akan menegur dan menghukum setiap karyawan yang tidak menaati
peraturan didalam perusahaan untu mewujudkan kedisiplinan yang baik bagi perusahaan.

4. Hubungan kemanusiaan : Kedisiplinan akan tercipta apabila hubungan kemanusiaan dalam organisasi
tersebut baik.

Penting untuk perusahaan dalam menerapkan disiplin kerja kepada setiap karyawan dalam perusahaan dengan tujuan
meningktkan kualitas produksi dalam mencapai target yang ditentukan oleh perusahaan. [8]

Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja merupakan hasil yang diperoleh pegawai baik dalam segi kuantitas ataupun kualitas dalam melakukan
pekerjaan berdasarkan pada tanggung jawab yang sudah diberikan. Kinerja sangat erat dengan keunggulan kompetitif
suatu perusahaan. Dimana kesuksesan sebuah organisasi berdasarkan pada kinerja para karyawan, organisasi harus
berusaha meningkatkan kinerja karyawan agar rencana awal organisasi tersebut dapat terwujut.[23] kinerja karyawan
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen,
dan memberikan kontibusi pada ekonomi.[8] indikator untuk mengukur kinerja karyawan yakni:

1. Kualitas hasil kerja : Dalam sebuah perusahaan suatu ukuran yang terkait dengan kualitas atau tingkat mutu
hasil kerja yang dapat diukur dalam angka maupun padanan angka lainnya.

2. Kuantitas hasil kerja : Meraujuk pada berbagai satuan ukuran yang terkait dengan jumlah hasil kerja yang
dapat dinyatakan dalam angka atau padanan yang lain.

3. Kejujuran : dalam karyawan saat bekerja harus mempunyai sikap yang jujur sangat penting agar dapat
dipercaya oleh perusahaan

4. Inisiatif : Menunjukan kemampuan seseorang dalam mengambil inisiatif dan melakukan tindakkan tanpa
adanya perintah, serta mampu menemukan solusi-solusi atau langkah-langkah yang diperlukan terhadap
situasi sekitar, bahkan ditengah kesulitan.
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5. Kreativitas : Kemampuan pada diri seseorang dalam mengembangakn ide-idenya yang menciptakan
beberapa inofasi untuk mencapai sebuah tujuan.

Kinerja karyawan memiliki perana penting dalam kemajuan sebuah perusahaan, dimana Kinerja karyawan sangat
mempengaruhi produktifitas dari perusahaan itu sendiri.

1. METODE

1. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menerapkan jenis penelitian kuantitatif dengan menggunakan pendekatan survei,dimana data
penelitian berupa angka-angka dan untuk dianlisis menggunakan statistik.[8] Jenis Pendekatan survei menurut
suguyono dalam [8] adalah jenis penelitian yang digunakan untuk mendapatkan data yang terjadi pada masa lampau
atau saat ini tentang perilaku hubungan variabel dari sampel yang diambil populasi tertentu. Dalam penelitian ini
menggunakan variabel Reward(X1), Motivasi(X2), dan Disiplin kerja(X3) dan sebagai variabel independen,
sedangkan variabel dependennya yakni Kinerja karyawan(Y).

2. Lokasi Penelitian

Lokasi dari penelitian ini di PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk yang berada di jl.Raya Klampok, Wage,
Cangkringmalang, Kec.Beji, Kab.Pasuruan, Jawa timur.

3. Populasi dan Sampel

Populasi dari penelitian ini adalah karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur bagian produksi yang
mempunyai jumlah 700 karyawan. Dalam penelitihan ini teknik pengambilan sampel menggunakan teknik purposive
sampling. teknik purposive sampling adalah metodologi pengambilan sampel secara acak dimana kelompok sampel
ditargetkan oleh peneliti dengan karakteristik minat yang menjadi tujuan peneliti seperti, 1. Karyawan kontrak, 2.
Karayawan Tetap. Maka karakteristik sampel yang akan digunakan oleh peneliti dalam penelitian ini sebagai
responden adalah karyawan kontrak yang difokuskan pada bagian produksi yang berjumlah 200 karyawan.

Sumber data yang dikumpulkan pada penelitian ini yaitu dengan menggunakan data primer yang
dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner kepada seluruh responden yang diisi dengan beberapa pertanyaan yang
akan diberikan bobot dan diukur menggunakan Skala Likert. Dalam pengukuran menggunakan skala likert melalui
indikator variabel yang meliputi 5 skala yakni skala 5(sangat setuju), skala 4(setuju), skala 3(cukup setuju), skala
2(tidak setuju), skala 1(sangat tidak setuju).[23] Sedangkan data sekunder yang digunakan dari artikel jurnal penelitian
terdahulu yang relevan.

4, Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini, metode analisis data yang digunakan dengan aplikasi SPSS untuk mengetahui pengaruh
atau hasil dari variabel independent (X) terhadap variabel dependent (Y). teknik analisis data sendiri merupakan
rancangan untuk menganalisis data yang tela dikumpulkan dari sumberny yang dapat disimpulkan dan diinformasikan
menurut [23]. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat berdasarkan uraian sebagai berikut :

a. Analisis Deskriptif

Merupakan sebuah metode analisis statistik yang digunakan untuk mengevaluasi data secara tepat.proses ini
dilakukan dengan cara menjelaskan atau menguraikan data yang sduah terkumpul untuk mencapai tujuan
yang diinginkan dan menyediakan informasi tentang variabel data dalam penelitian.

b. Uji Asumsi Klasik

Agar diperoleh hasil analisis regresi berganda yang akurat, diperlukan uji asumsi klasik untuk memastikan
bahwa persamaan regresi memiliki sifat Best Linier Unbiased Estimator (BLUE). Beberapa uji asumsi klasik
anatara lain yaitu:

1) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variable terikat dependent dan variable bebas
independent dalam model regresi memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Hal ini dapat
dilakukakn dengan dua cara, yaitu analisis grafik dan uji ststictic. Dalam penelitian ini, digunakan uji
statistic one sample kolmogrof-Smirnov. Data dikatakan normal apabila nilai signifikansi lebih dari 0.05
atau jika titik-titik pada normalitas P-Plot of Regresion Standardized Residual dari variabel terikat
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mengikuti garis diagonal. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal, maka model garis regresi tidak
memenuhi asumsi normalitas.

2) Uji Multikoliniearitas
Uji Multikolinearitas yang bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya korelasi yang tinggi antara
variabel-variabel independen dalam suatu model regresi linear berganda. Untuk menguji
multikolinieoritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan nilai VIF ( Variance Inflation Faktor). Jika nilai
VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1 maka model dapat dikatakan terbebas
dari multikolineritas.

3) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual pada satu pengamatan ke pengamatan yang lain yang bersifat tetap.
Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode scatterplot dimana, jika ada pola tertentu
seperti titik-titik yang membentuk suatu pola tertentu ( bergelombang, melebar kemudian menyempit),
maka terjadi heteroskedastisitas sedangkan jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar
diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

c. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah suatu teknik statistika untuk pemeriksaan dan pemodelan hubungan
antarvariabel. Analisis ini terdiri dari dua komponen yang dihubungkan, yakni variabel respons dan satu atau
beberapa variabel prediktor. Dalam beberapa literatur variabel respons ini sering disebut juga dengan variabel
tidak bebas, variabel dependen, variabel terikat dan lainnya. Sedangkan variabel prediktor dapat disebut juga
dengan variabel bebas, variabel independen, atau variabel penjelas. Dalam persamaan regresi, hanya terdapat
satu variabel respons.

d. Uji Hipotesis

1)  Uji Simultan (Uji f)

Uji simultan (Uji f) dilakukan untuk menunjukkan apakah semua variabel independen yang digunakan
ndalam model regresi mempunyai pengaruh yang segnifikan secara bersama-sama (simultan) terhadap
variabel dependen.

2) Uji Persial (Uji t)

Uji parsial (uji t) digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel independen secara parsial
terhadap variabel dependen. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh dari masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen dapat dilihat dengan membandingkan nilai probabilitas (p-value)
dari masing-masing variabel dengan tingkat signifikansi yang digunakan sebesar 0,05. Jika p-value lebih
kecil dari 0,05 maka dapat dikatakan bahwa variabelvariabel independen secara parsial mempunyai pengaruh
signifikan terhadap variabel dependen.

5. Kerangka Konseptual

Dalam penelitian ini, akan menggunakan gambaran kerangka konsep yang akan menggambarkan hubungan
antara berbagai variabel atau elemen yang terlibat dalam fenomena yang diteliti. Dimana penegertian konsep sendiri
merupakan gambaran secara abstrak suatu fenomena atau kerangka berfikir yang akan diuji. Kerangka pemikiran
merupakan hasil dari pemikikiran yang rasional dalam merumuskan hipotesis sebagai jawaban sementara terhadap
maslah yang akan diuji kebenarannya.

Reward (X1)

T

Hi

Motivasi e Kinerja
karyawan (Y)

H2

(X2)

H3

Disiplin
kerja (X3)

\ H4
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Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis merupakan jawaban sementara untuk permasalahan penelitian. Dari latara belakang, rumusan masalah dang
kerangka konseptual telah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan.[3] berdasarkan kerangka pemikiran di atas, peneliti
berhipotesis bahwa :

H1 : Reward berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur.

H2 : Motivasi berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur.

H3 : Disiplin Kerja berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur.
H4 : Reward, Motivasi, dan Disiplin Kerja berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan PT Indofood
CBP Sukses Makmur.

6. Definisi Operasional

1) Reward (X1)

Variabel reward merujuk pada teori yang dikemukakan oleh [20 dan [24], maka definisi oprasional reward
merupakan alat dalam meningkatkan produktivitas pekerjaan dengan memberikan penghargaan terhadap karyawan
yang berprestasi. Secara oprasional pengukuran variabel reward menggunakan 4 indikator yang merujuk pada teori
[26].

1. Gaji : Imbalan yang diwujudkan dalam bentuk uang yang diberikan kepada karyawan karena sudah

bekerja.

2. Bonus dan Insentif : Merupakan tambahan kompensasi di atas gaji yang diberikan oleh perusahaan,

seperti uang lembur atau upah jam kerja ekstra dari perusahaan.

3. Pengembangan Karir : Usaha yang dilakukan karyawan yang berfokus pada peningkatan dan

pengembangan kemampuan karyawan.

4. Pengawasan : Proses dalam penetapan ukuran kinerja karyawan dan langkah yang bisa menjadi

penunjang teraihnya hasil yang diperoleh dangan menyesuaikan kinerjanya.
2) Motivasi (X2)

Variabel motivasi merujuk pada teori yang dikemukakan oleh [8], [24] dan [1], maka definisi oprasional
motivasi merupakan faktor pendorong prilaku sesorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak dalam
membangun semangat kerja. Secara oprasional pengukuran variabel motivasi menggunakan 4 indikator yang merujuk
pada teori [23].

1. Tanggung Jawab : Perilaku seseorang dalam menjalankan semua tugas dan kewajiban sesuai dengan

perintah perusahaan.

2. Pengakuan Atas Kerja : Tindakan mengakui dan menghargai karyawan dalam berkontrobusi mendorong

misi, tujuan dan nilai-nilai organisai dalam perusahaan.

3. Peluang Untuk Maju : Pengembangan potensi diri seorang pegawai dalam melakukan pekerjaan.

4. Nilai Pekerjaan : Penilaian setiap apa yang dilakukan oleh karyawan dalam melakukan pekerjaan.

3) Disiplin Kerja (X3)

Variabel disiplin kerja ini merujuk pada teori yang dikemukakan oleh [8], [23] dan [1], maka definisi
oprasisonal disiplin kerja meruapakan sikap yang tercermin dalam perilaku sesorang dalam meningkatkan kesadaran
dan kesedian dalam manaati peraturan perusahaan. Secara oprasional pengukuran variabel disiplin kerja menggunakan
4 indikator yang merujuk pada teori [23].

1. Tepat Waktu : Karyawan harus disiplin dengan datang kerja dengan tepat sesuai peraturan perusahaan.

2. Keadilan : Merupakan hal yang mendasar dalam mendorong kedisiplinan karyawan tanpa keadil akan

menciptakan rasa saling iri satu sama lain terhadap karyawan disuatu perusahaan.

3. Ketegasan : Merupakan perilaku yang menggambarkan kedisplinan atasan dalam mengambil sebuah

keputusan yang benar dalam mencapai tujuan.

4. Hubungan Kemanusiaan : Interaksi sesama pekerja lainnya dalam berkomunikasi dengan baik untuk

mencapai tujuan.
4) Kinerja Karyawan (Y)

Variabel kinerja karyawan merujuk pada teori yang dikemukakan oleh [23] dan [8], maka definisi operasional
kinerja karyawan merupakan sesuatu yang dilakukan karyawan berdasarkan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam upaya pencapaian organisasi, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika,
dimana suksesnya organisasi berada pada kinerja team bekarja tersebut. Secara oprasional pengukuran variabel kinerja
karyawan menggunakan 5 indikator menurut teori [8].

1. Kualitas Hasil Kerja : Menyiratkan berbagai ukuran satuan yang terkait dengan kualitas atau hasil

kerja tingkat mutu yang dapat diukur dengan angka atau padanan aka lainnya.

2. Kuantitas Hasil Kerja : Dari banyaknya jumlah tenaga Kkerja yang akan dilakukan

dalam periode waktu tertentu.
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3. Kejujuran : Salah satu sifat yang ada pada diri sesorang yang cukup sulit untuk diterapkan, seperti jika
karyawan melakukan kesalahan maka harus berkata dengan sejujurnya.

4. Inisiatif : Sikap perilaku karyawan dalam melakukan pekerjaannya memiliki rasa berkeinginan
menjalakan tugas dalam sebaik-baiknya tanpa suruhan.

5. Kreatifitas : Proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang melibatkan pemunculan
gagasan.

1. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berikut ini akan diuraikan data hasil penelitian. Variabel dalam penelitian ini adalah reward (X1), motivasi (X2),
dan disiplin kerja (X3) terhadap kinerja karyawan ().

1. Uji Validitas
Uji validitas ditentukan dengan rumus df = (n-2), sehingga pada penelitian ini df = 200-2 = 198 Maka r-tabel pada
tabel vertikal 198 dengan presentasi 5% yaitu0.138 dengan ketentuan jika nilai R-hitung lebih kecil dari R-tabel
(0.138) maka dinyatakan tidak valid, namun Jika nilai R-hitung lebih besar dari R-tabel (0.138) maka dinyatakan
valid.
Tabel 3. Hasil Uji Validitas

Variabel Indikator R hitung R Tabel Keterangan
X1.1 0.772 0.138 Valid
Reward X1.2 0.778 0.138 Valid
(X1) X1.3 0.749 0.138 Valid
X1.4 0.766 0.138 Valid
X2.1 0.776 0.138 Valid
Motivasl X2.2 0.842 0.138 Valid
(X2) X2.3 0.828 0.138 Valid
X2.4 0.749 0.138 Valid
. X3.1 0.822 0.138 Valid
D|S|p.I|n X3.2 0.784 0.138 Valid
Kerja X3.3 0.799 0.138 Valid
(X3) X3.4 0.811 0.138 Valid
Y1 0.840 0.138 Valid
Kinerja Y2 0.843 0.138 Valid
Karyawan Y3 0.815 0.138 Valid
Y) Y4 0.844 0.138 Valid
Y5 0.829 0.138 Valid

Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023
Berdasarkan tabel 3 diatas uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item kuesioner mempunyai nilai r-hitung > dari
r-tabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengujian ini dinyatakan valid dan dapat dipercaya dalam mengukur data
penelitian.

2. Uji Reliabilitas

Ketergantungan instrumen pada masing-masing variabel penelitian ditunjukkan dengan uji reliabilitas. Pada uji
kualitas tetap cenderung diperkirakan dengan menggunakan uji terukur Chronbach alpha, dengan asumsi nilai
Chronbach alpha > 0,60 maka instrumen dinyatakan solid. Hasil ini menunjukkan bahwa instrumen eksplorasi ini
akan memberikan informasi serupa terlepas dari apakah instrumen tersebut digunakan beberapa kali untuk mengukur
objek yang sama.
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Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s R kritis Keterangan
Alpha
Reward (X1) 0.947 0.60 Reliabel
Motivasl (X2) 0.948 0.60 Reliabel
Disiplin Kerja (X3) 0.949 0.60 Reliabel
kinerja karyawan (Y) 0.951 0.60 Reliabel

Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 4.3 di atas, pengaruh uji kualitas tetap Cronbach’s Alpha terhadap variabel penghargaan sebesar
0,947, inspirasi 0,948, disiplin kerja 0,949, dan pelaksanaan yang baik 0,951. Sisi positif dari semua faktor lebih besar
dari 0,60 (>0,60). sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap variabel dinyatakan reliabel.

3. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah informasi tersebut tersebar secara teratur atau tidak. Metode
non parametrik Kolmogorov-Smirnov dapat digunakan untuk pengujian ini selama nilai signifikansinya lebih besar

dari 0,05 dan datanya berdistribusi normal.

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 200
Normal Parameters?® Mean .0000000
Std. Deviation 1.55447675
Most Extreme Differences Absolute .045
Positive .037
Negative -.045
Test Statistic .045
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Berdasarkan tabel diatas uji normalitas, nilai signifikan dari uji Kolmogorov smirnov yaitu 0.200 (> 0.05), sehingga
dapat disimpulkan bahwa data besdistribusi normal. Hal ini juga dapat dilihat dari hasil Plot of Regression Residual
yang apabila data membentuk titik-titik yang mendekati garis maka data berdistribusi normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Gambar 2. Grafik normal probability plot

Grafik normal probability plot menunjukkan bahwa data menyebar pada wilayah garis diagonal dan mengikuti arag
garis diagonal, sehingga dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.
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4. Uji Linieritas
Uji linearitas menggunakan metode test for linearity dengan ketentuan bahwa jika nilai signifikansi linearitas
berada di bawah 0,05 (<0,05), maka dapat dianggap signifikan.

Tabel 6. Hasil Uji Linieritas

Variabel Sig Linearity Kondisi Keterangan
X1-Y 0.000 Sig < 0.05 Linier
X2-Y 0.000 Sig < 0.05 Linier
X3-Y 0.000 Sig <0.05 Linier

Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 4.5 diatas hasil uji linearitas menunjukkan bahwa nilai Sig. Linearity pada semua variabel nilainya
kurang dari 0.05 (0.000 < 0.05). Dengan penjelasan diatas, menyimpulkan bahwa hubungan antar variabel dalam
penelitian ini dapat dinyatakan linear.

5. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas dapat diukur dengan mengetahui besarnya nilai VIF (variance inflanction factor).
Apabila nilai VIF lebih kecil dari 10 (<10) dan nilai tolerance lebih besar dari 0.1 (>0.10) maka dapat disimpulkan
bahwa tidak ada masalah multikolinieritas.

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinieritas

Model Collinearity Statistic
Tolerance VIF
Reward (X1) 0,261 3,826
Motivasi (X2) 0,254 3,933
Disiplin Kerja(X3) 0,307 3,255

Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa nilai VIF variabel reward yaitu 3.826 (<10) dan nilai
tolerance 0.261 (>0.10). nilai VIF variabel motivasi yaitu 3.933 (<10) dan nilai tolerance 0.254 (>0.10). nilai VIF
variabel disipliin kerja yaitu 3.255 (<10) dan nilai tolerance 0.307 (>0.10). Maka dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi multikolinieritas.

6. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dapat diselesaikan dengan menggunakan metode garfik agresi, mengingat dengan
asumsi kemunculan spread pada grafik tidak membingkai contoh tertentu atau menyebar maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Gambar 3. Hasil Uji Heterokedastisitas
Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Berdasarkan uji heteroskedastisitas, pola penyebaran titik-titik pada grafik tidak membentuk pola tertentu dan
menyebar. Maka hal tersebut, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.
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7. Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antar variabel dalam model prediksi
dengan perubahan dari waktu ke waktu. Pengujian ini dapat dibuktikan melalui nilai dari Durbin Wstson (DW) yang
terletak diantaran-2 dan +2, maka hal tersebut dinyatakan tidak terjadi autokorelasi.
Tabel 8. Hasil Uji Autokorelasi

Model Summary®

Std.
Error of
Adjusted R the Durbin-
Model R R Square Square Estimate  Watson
1 9312 .866 864 1.566 1.869

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 8 diatas hasil dari uji autokorelasi menunjukan bahwa nilai durbin Watson sebesar 1.869 yang
artinya nilai tersebut terletak diantara -2 dan +2, dari pernyataan tersebut, disimpulkan bahwa data tidak terjadi
autokorelasi.

8. Uji Regresi Linier Berganda
Tabel 9. Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.470 548 2.683 .008
Reward .358 .067 272 5.328 .000
Motivasi 532 .060 460 8.867 .000
Disiplin 293 .053 260 5.516 .000
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023
Berdasarkan hasil uji regresi linier berganda, model yang digunakan untuk menguji pengaruh variabel-variabel
tersebut dinyatakan dalam persamaan di bawah ini:

Y =a + B1X1 + p2X2 + p2X3
Y =1.470 + 0.358 X1 + 0.532 X2 + 0.293 X3
Berdasarkan makna dan arti koefisien regresi dari hasil perolehan persamaan dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Konstanta (a)
Nilai konstanta yang sebesar 1.470, Dimana hal ini menandakan bahwa tanpa adanya pengaruh variabel bebas
yaitu Reward, Motivasi dan Disiplin Kerja, nilai dari variabel yang terkait dengan Kinerja Karyawan tetap
konstan sebesar 1.470.

b. Reward
Nilai koefisien antara variabel Reward dan Kinerja Karyawan adalah positif sebesar 0,358. Dalam hal ini
menunjukan bahwa kedua variabel memiliki hubungan positif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
ketika variabel Reward meningkat satu satuan, maka variabel Kinerja juga akan menigkat sebesar 0,358.

c. Motivasi
Nilai koefisien antara variabel Motivasi dan Kinerja Karyawan adalah positif sebesar 0,532. Hal ini
menunjukan kedua variabel mamiliki hubungan positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa ketika variabel
Motivasi meningkat satu satuan. Maka variabel Kinerja Karyawan juga meningkat sebsesar 0,532.

d. Disiplin Kerja
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Nilai koefisien antara variabel Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan adalah positif sebesar 0,293. Maka
dengan hal ini menujukan bahwa kedua variabel memiliki hubungan positif. Yang dapat disimpulkan bahwa
ketika variabel Disiplin Kerja meningkat satu satuan, maka variabel Kinerja Karyawan juga meningkat
sebesar 0,293.
9. UjiParsial (Uji T)
Tabel 10. Hasil Uji t
Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1.470 .548 2.683 .008
Reward .358 .067 272 5.328 .000
Motivasi 532 .060 460 8.867 .000
Disiplin 293 .053 .260 5516 .000
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Dalam hasil uji parsial (T) terhadap pengaruh variabel X terhadap variabel Y, dilakukan dengan tingkat kepercayaan
5% atau 0,05. Hasil uji ini menggunakan nilai df K=3 dan df2=n-k-1 (200-3-1=196). Dari hasil tersebut, nilai t tabel
yang diperoleh adalah 1.972. Berdasarkan informasi ini, kita dapat menarik kesimpulan sebagai berikut:

a. Reward Terhadap Kinerja Kryawan
Variabel reward memiliki nilai t-hitungan sebesar 5.328(>1.972) dan niali signifikan sebesar 0.000(<0.05).
Maka hal tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel riwerd berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

b. Motivasi Tehadap Kinerja karyawan
Variabel Motivasi memiliki nilai t-hitung sebesar 8.867(>1.972) dan niali signifikan sebesar 0.000(<0.05).
Maka hal tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

c. Disiplin Terhadap Kinerja Karyawan
Variabel Disiplin Kerja memiliki nilai t-hitung sebesar 5.516 (>1.972) dan nilai signifikan sebesar
0.000(<0.05). Maka hal tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel Disiplin Kerja berpengaruh segnifikan
terhadap Kinerja Karyawan.

10. Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Sum Of
Model Squares df Mean Squares F Sig.
1 Regression 3107.917 3 1035.972 422.263 .000°
Residual 480.863 196 2.453
Total 3588.780 199

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Pengujian segnifikan simultan (uji f) dilakukan untuk menunjukan apakah semua variabel independen yang digunakan
dalam model regresi mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel
dependen. Berdasarkan tabel 11 diatas hasil uji F bahwa nilai Fhitung yaitu sebesar 422.263 dan nilai signifikansi
0.000 (< 0.05) Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Reward, Motivasi dan Disiplin Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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11. Uji Koefisien Korelasi Berganda (R)
Tabel 12. Hasil Uji Koefisien Korelasi Berganda

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 9312 .866 .864 1.566
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Reward, Motivasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Berdasarkan tabel 12 diatas hasil uji korelasi berganda menunjukan nilai 0,931 atau 93,1%. Hal ini menunjukan
bahwa hubungan antara variabel independen dan dependen sangat kuat, sesuai dengan table interprestasi korelasi
berikut ini :

Tabel 13. Interprestasi Korelasi

Interpretasi Kisaran nilai Koefisien Nilai Korelasi (hubungan variabel

Korelasi Xdan)
0,00 - 0,199 Sangat rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang/ Cukup
0,60 - 0,799 Kuat
0,80 - 1,000 Sangat Kuat

12. Uji Koefisien Determinasi Berganda (R?)
Tabel 14. Hasil Uji Koefisien Determinasi Berganda (R?)

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 9318 .866 .864 1.566

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Reward, Motivasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah oleh SPSS, 2023

Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai R2 adalah 0.864 atau 86.4% (0.864 x 100). Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa variabel Reward, Motivasi, dan Disiplin Kerja dapat menjelaskan sekitar 86.4% tentang variabel
Kinerja Karyawan. Sisanya sebesar 13.6% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN

Hipotesis pertama : Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara parsial mengenai pengaruh reward terhadap kinerja karyawan, diketahui
bahwa reward berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Indofood CBP Sukses Makmur
Tbk. Artinya kinerja karyawan dapat meningkatkan apabila didukung oleh reward yang telah dihasilkan oleh
karyawan setelah bekerja lebih dari jam kerja atau jam kerja tambahan dengan pengawasan perusahaan. Hasil tersebut
konsisten dengan jawaban responden dimana sebagian besar memberikan tanggapan positif terbesar disebabkan oleh
indikator bonus atau insentif dengan pertanyaan pada angket kuesioner “Saya mendapatkan insentif ditempat saya
bekerja sesuai dengan peratuan dan mampu dalam mencapai target dalam bekerja”. Adapun indikator yang digunakan
dalam penelitian ini terdiri dari gaji, bonus dan insentif, pengembangan karir, pengawasan sebagai indikator pengukur
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variabel pengaruh reward. Indikator gaji mengacu pada imbalan yang berupa uang yang diberikan kepada karyawan
karena sudah bekerja, indikator bonus dan insentif mengacu pada tambahan kompensasi yang diberikan diatas gaji
oleh perusahaan seperti uang lembur atau upah jam ekstra dari perusahaan, Sedangkan indikator pengembangan karir
mengacu pada usaha yang dilakukan karyawan yang berfokus pada peningkatan dan pengembangan kemampuan
karyawan, dan kemudian indikator pengawasan mengacu pada proses pemantauan yang dilakukan oleh pemimpin
dalam teraihnya hasil yang diperoleh dengan menyesuaikan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan [8] dimana menyatakan bahwa reward akan memuaskan sejumlah kebutuhan yang
berusaha harus dipenuhi oleh karyawan melalui pilihan mereka atas perilaku dalam pekerjaannya, sehingga ketika
kepuasan karyawan sudah terpenuhi maka kepedulian mereka terhadap pekerjaan akan meningkat. Dalam
menciptakan Kinerja yang baik, pihak perusahaan harus memperhatikan apakah reward yang telah diberikan sudah
sesuai dengan beban dan tanggung jawab karyawan. Maka hal tesebut dapat disimpulkan semakin baik reward yang
diterima, semakin baik kinerja karyawan.[20]

Hipotesis kedua : Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbhk
Berdasarkan hasil pengujian uji t mengenai pengaruh antara motivasi terhadap kinerja karyawan, diketahui motivasi
berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk. Artinya
semakin tinggi motivasi yang dimiliki oleh karyawan, maka akan semakin meningkat produktivitas kerjanya. Hasil
penelitian menunjukan bahwa variabel motivasi sangat berpengaruh dalam perusahaan sehingga motivasi sangat
penting untuk karyawan dalam pengembangan potensi diri agar dapat mencapai tujuan perusahaan. Hal tersebut dapat
dilihat dari jawaban responden dimana jawaban positif terbesar disebabkan oleh indikator peluang untuk maju.
Indikator peluang untuk maju pada penelitian ini diukur menggunakan pertanyaan “Saya mendapatkan kebebasan
dalam perusahaan untuk menentukan perencanaan karir yang saya inginkan.”. variabel pengaruh motivasi pada
penelitian ini diukur menggunakan indikator tanggung jawab, pengakuan atas kerja, peluang untuk maju, dan nilai
pekerjaan. Indikator tanggung jawab mengacu pada perilaku setiap pekerja dalam menjalankan tugas dan kewajiban
sesuai dengan perintah perusahaan, indikator pengakuan atas kerja mengacu pada menghargai karyawan dalam apa
yang telah dikerjakan, sedangkan indikator peluang untuk maju mengacu pada pengembangan potensi diri yang
dilakukan karyawan dalam melakukan pekerjan dan indikator selanjutnya nilai pekerjaan yam mengau pada penilaian
setiap apa yang dilakukan oleh kaeyawan dalam bekerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan [23] dimana menyatakan bahwa motivasi kerja yang direfleksikan dengan indikator
peluang untuk maju aktualisasi diri yang sangat penting dalam meningkatkan dan mengembangkan diri dalam kinerja
karyawan. Sehingga karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi dapat menyelesaikan tugas dengan baik
sehingga kinerja karyawan dapat maksimal.[8]

Hipotesis ketiga : Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja KaryawanPT Indofood CBP Sukses Makmur
Tbk

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara persial mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja karyawan,
dinyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Indofood
CBP Sukses Makmur Thbk. Artinya semakin tinggi tingkat disiplin kerja karyawan, maka akan semakin meningkat
kinerja yang dihasilkan dalam melaksanakan kewajibannya sebagai karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari
jawaban responden dimana jawaban positif terbesar disebabkan oelh indikator ketegasan dengan pertanyaan pada
angket kuesioner “Pemimpin yang berani bertindak dalam mengambil keputusan serta menerapkan hukuman kepada
karyawan yang melanggar peraturan perusahaan.”. Disiplin harus ditumbuh kembangkan agar ketertiban dan
efisiensi kerja berjalan sesui dengan peraturan perusahaan. Variabel pengaruh disiplin kerja pada penelitian ini
menggunakan indikator tepat waktu, keadilan, ketegasan. Dan hubungan kemanusiaan. Indikator tepat waktu
mengacu pada menaati waktu yang telah ditetapakan sesuai dengan peraturan perusahaan, indikator keadilan
mengacu pada perilaku atasan yang bersikap adil kepada seluruh karyawan, indikator ketegasan mengacu pada
pemimpin yang tegas dalam menegur dam member hukuman terhadap karyawan yang melanggar peraturan
perusahaan, dan indikator hubungan manusia mengacu pada hubungan yang baik terhadap sesame karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan [23] dimana kedisiplin harus dimiliki setiap karyawan sehingga karyawan mampu
berusaha semaksimal mungkin untuk menyelesaikan pekerjaannya agar mendapatkan hasil kinerja yang optimal bagi
perusahaan. Seperti halnya dalam ketegasan seorang pimpinan yang tegas dalam mengambil keputusan disaat seorang
karyawannya melanggar peraturan seperti menegur karyawan yang datang terlambat, memberi sansi kepada karyawan
yang melanggar peraturan perusahaan, member arahan yang benar dan baik kepada karyawan. Maka hal tersebut akan
meningkatkan kinerja karyawan pada suatu perusahan yaitu, kesadaran dalam diri karyawan tentang tanggung jawan
pada suatu perusahaan yang tercermin pada sikap disiplin.
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Hipotesis ketiga : Pengaruh Reward Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT Indofood
CBP Sukses Makmur Tbk

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis uji f mengenai pengaruh antara variabel reward, motivasi dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan, diketahui bahwa reward motivasi dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk. Hal ini menujukan bahwa semakin banyak reward yang
diberikan maka akan semakin meningkat kinerja karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. Begitupun dengan
motivasi semakin besar motivasi dalam diri karyawan maka peluang untuk maju akan terbuka lebar dalam
meningkatkan dan mengembangkan diri dalam perushaan sehingga dapat menyelesaikan tugas dengan maksimal.
Begitu pula dengan disiplin kerja dalam sebuah perusahaan pemimpin harus memiliki ketgasan agar kedisiplinan dapat
tercipta dalam lingkungan perusahaan. Semakin tinggi kedisiplinan yang terapkan maka akan semakin tinggi
produktifitas yang akan dicapai. Hasil penelitian ini sejalan dengan [8] dan [23] yang menyatakan bahwa pengaruh
reward, motivasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan.

V. SIMPULAN

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh penulis maka dapat ditarik sebuah kesimpulan baik secara parsil
maupun simultan bahwa, 1) melalui pengujian pertama menerangkan variabel reward berpengaruh positif dan
segnifikan terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk, dimana reward bisa dijadikan salah
satu alat dalam meningkatkan disiplin kerja karyawan karena melalui reward kinerja karyawan akan meningkat
senghingga produktifitas meningkat. 2) melalui pengujian kedua yang menerangkan variabel motivasi berpengaruh
positif dab segnifikan terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur Tbk, hal ini menyatakan bahwa
motivasi sangat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan oleh karena itu motivasi sering diartikan sebagai
pendorong perilaku seseorang. 3) melalui pengujian yang ketiga yang menerangkan disiplin kerja sangat berpengaruh
positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk, dimana hal ini menyatakan
bahwa disiplin yang baik dengan mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang
diberikan dan diterapkan oleh perusahaan kepada karyawannya. Maka hal tersebut dapat mendorong timbulnya
peningkatan kinerja serta akan tercapainya tujuan perusahaan. 4) melalui pengujian keempat menerangkan variabel
reward,motivasi dan displin kerja berpengaruh positif dan segnifikan terhadap kinerja karyawan.

Dari uraian diatas penulis menyimpulkan bahwa PT Indofood CBP Sukses Makmur Thk telah menerapkan
kebijakan pemberian reward yang baik, memberikan motivasi kepada karyawan untuk semangat dalam bekerja, dan
memperhatikan disiplin kerja. Hal ini telah berkontribusi positif dan sangat berpengaruh dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Dengan demikan perusahaan dapat meraih keberhasilan dalam mencapai tujuan dan perkembangan yang
lebih baik. Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan untuk penelitian lain yang memiliki topic yang sama,
yaitu sumber daya manusia. Penelitihan selanjutnya dapat menbahkan variabel secara lokus maupun fokus, dimana
tidak hanya melakukan pada satu perusahaan saja melainkan dengan mealkukan perbandingan perusahaan lainnya dan
akan menambahkan variabel lainnya untuk kajian ilmiah berikutnya.
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