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Abstract 

 

This study aims to determine the effect of work discipline and rewards on employee performance 

with the object of this research company is PT Jasa Angkasa Semesta. The method used in this study is a 

quantitative method, primary data collection techniques and secondary data, the sample that sample is 

saturated with the number of population and samples of 63 employees through research techniques 

(questionnaires of 63 respondents or employees), observation, literature study. The analysis method used 

in this study is the validity test, reliability test, classical assumption test, simple and multiple linear 

regression test, correlation coefficient test, determination test and significance test (t test and F test). The 

results of the work discipline correlation coefficient are 0.670 or 67.0% and the reward correlation 

coefficient value is 0.666 or 66.6%. So it can be interpreted that the relationship between work discipline 

and reward variables on employee performance is a strong correlation. The determination coefficient value 

is obtained at 44.9%. While the remaining 55.1% is influenced by other factors. It is known that the 

significant value for the influence of work discipline on employee performance is 0.000 <0.05 and the 

calculated t value is 3.574> t table 1.999, it can be concluded that Ho is rejected and Ha is accepted, which 

means that there is an influence of work discipline on employee performance. It is known that the significant 

value for the influence of rewards on employee performance is 0.000 <0.05 and the calculated t value is 

3.468> t table 1.999, it can be concluded that Ho is rejected and Ha is accepted, which means that there is 

an influence of rewards on employee performance. And it is known that the significant value for the 

influence of work discipline and rewards on employee performance is 0.000 <0.05 and the calculated f 

value is 35.326> F table 3.15, it can be concluded that Ho is rejected and Ha is accepted, which means 

that there is an influence of work discipline and rewards on employee performance at PT Jasa Angkasa 

Semesta. 
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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja dan reward terhadap kinerja 

karyawan dengan perusahaan objek penelitian ini adalah PT Jasa Angkasa Semesta. Metode yang 

digunakan pada penelitian ini yaitu metode kuantitatif, Teknik pengumpulan data primer dan data sekunder, 

sampel yang digunakan yaitu sampel jenuh dengan jumlah populasi dan sampel sebanyak 63 karyawan 

melalui teknik penelitian (kuesioner sebanyak 63 responden atau karyawan), observasi, studi pustaka. 

Metode analisa yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, 

uji regresi linear sederhana dan berganda, uji koefisien korelasi, uji determinasi dan uji signifikan (uji t dan 

uji F). Hasil koefesien korelasi disiplin kerja sebsar 0,670 atau 67,0% dan nilai koefesien korelasi reward 

sebesar 0,666 atau 66,6%. Maka dapat diartikan hubungan antara variabel disiplin kerja dan reward 
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terhadap kinerja karyawan merupakan korelasi kuat. Nilai koefisien determinasi tersebut diperoleh sebesar 

44,9%. Sedangkan sisanya sebesar 55,1% dipengaruhi oleh faktor lain. Diketahui nilai signifikan untuk 

pengaruh disiplin kerja  terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai t hitung 3,574 > t 

tabel 1.999, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, yang berarti terdapat pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan. Diketahui nilai signifikan untuk pengaruh reward terhadap kinerja 

karyawan adalah sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai t hitung 3,468 > t tabel 1,999, dapat disimpulkan bahwa 

Ho ditolak dan Ha diterima, yang berarti terdapat pengaruh reward terhadapkinerja karyawan. Dan  

diketahui nilai signifikan untuk pengaruh disiplin kerja dan  reward terhadap kinerja karyawan  adalah 

sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai f hitung 35,326 > Ftabel 3,15, dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 

diterima, yang berarti terdapat pengaruh  disiplin kerja dan reward terhadap kinerja karyawan Pada PT Jasa 

Angkasa Semesta 

 

Kata kunci : Disiplin Kerja, Reward, Kinerja Karyawan 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Dalam bisnis saat ini persaingan semakin 

ketat dan persaingan antar Perusahaan semakin 

tajam. Kondisi ini disebabkan oleh tuntutan bagi 

Perusahaan untuk memiliki keunggulan dalam 

bersaing, baik dalam teknologi , produk yang akan 

dihasilkan, maupun sumber daya manusia. 

Adanya persaingan ini menciptkan pertumbuhan 

ekonomi semakin cepat, terbukti dengan 

meningkatnya jumlah barang dan jasa dari 

Perusahaan-perusahaan baru yang bermunculan 

memaksa Perusahaan-perusahaan tersebut untuk 

bersaing satu sama lain dan memenuhi tuntutan 

akan tenaga kerja yang handal dan berkualitas.  

 Sumber daya manusia sangat penting 

dalam menetukan keberhasilan suatu Perusahaan. 

Saat ini, setiap Perusahaan diharuskan memiliki 

sumber daya yang unggul untuk dapat bersaing. 

Setiap Perusahaan dalam melaksanakan 

aktivitasnya selalu berorientasi pada pencapaian 

tujuan yang telah ditetapkan untuk 

memaksimalkan keuntungan dan meminimalkan 

biaya operasi. Untuk mecapai tujuan yang 

diinginkan, Perusahaan memerlukan sumber daya 

yang kompetitif, dimana salah satunya adalah 

sumber daya manusia. Sumber daya manusia 

dalam hal ini adalah karyawan yang selalu 

berperan dalam aktivitas Perusahaan. Hal ini 

menunjukkan bahwa sumber daya manusia 

merupakan kunci dari setiap aktivitas perusahaan. 

Agar aktivitas manajemen berjalan dengan lancar, 

karyawan harus memiliki pengetahuan dan 

keterampilan yang tinggi, serta upaya untuk 

mengelola perusahaan seoptimal mungkin, yang 

akan menghasilkan peningkatan kinerja   

karyawan. Dengan perencanaan sumber 

daya manusia yang baik, tingkat kinerja seorang 

karyawan dapat meningkat secara signifikan. 

 Penelitian ini dilakukan di PT Jasa 

Angkasa Semesta, yang bergerak di bidang 

layanan ground dan cargo handling di Bandara 

Internasional Soekarno-Hatta, yang terletak di 

Wisma Soewarna Business Park. Berdasarkan 

observasi awal, ditemukan bahwa kualitas dan 

kuantitas kinerja karyawan telah menurun. Hal ini 

terlihat dari peraturan perusahaan, disiplin yang 

ditunjukkan oleh atasan, serta sanksi dan 

penghargaan yang diberikan kepada karyawan. 

Selain itu, beban kerja yang tinggi dan tekanan 

waktu yang dihadapi karyawan, bersama dengan 

hubungan kerja yang kurang harmonis, telah 

menyebabkan konflik antar karyawan. Situasi ini 

semakin diperburuk oleh kemampuan kerja 

karyawan yang tidak optimal dan kurangnya 

motivasi, yang mengakibatkan penurunan kinerja 

dan tekanan psikologis pada karyawan. 

 Dalam mencapai tujuan perusahaan, 

sumber daya manusia yang mau bekerja dan 

memperhatikan waktu kerja atau disiplin kerja 

sangat dibutuhkan. Dengan adanya disiplin kerja 

yang ketat dan jelas, akan tercipta kepuasan kerja 

dan semangat tinggi, sehingga karyawan memiliki 

kesadaran yang tinggi untuk bekerja dengan baik. 

Banyak perusahaan mengalami hasil yang tidak 

memuaskan dalam pemanfaatan sumber daya 

manusia mereka. Salah satu penyebabnya adalah 

penggunaan tenaga kerja yang kurang produktif 
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dan tingkat disiplin yang tidak baik. Disiplin yang 

baik mencerminkan rasa tanggung jawab yang 

besar terhadap tugas yang diberikan. 

  

 Disiplin kerja adalah suatu alat yang 

digunakan para manajer untuk mengubah suatu 

perilaku serta sebagai suatu upaya meningkatkan 

kesadaran dan kesediaan seseorang menaati 

semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku (Afandi, 2021:12). Disiplin 

kerja memerlukan perhatian dari atasan organisasi 

dia harus mengetahui pendidikan, karakter, 

perilaku, penampilan, kebutuhan, dan cita-cita 

karyawan. Mengetahui pendidikan, karakter, 

perilaku, penampilan, kebutuhan, cita-cita atau 

minat, kebosanan, kelelahan, kondisi lingkungan, 

dan pengalaman kerja karyawan. Penegakan 

peraturan dalam konteks disiplin karyawan, salah 

satunya adalah mengenai waktu datang dan pulang 

kerja, serta absensi. Pelanggaran disiplin kerja 

yang dilakukan oleh karyawan akan diambil 

tindakan oleh manajemen, seperti sanksi teguran 

lisan. Jika tidak ada perubahan sikap dan perilaku, 

maka karyawan yang bersangkutan akan diberikan 

peringatan tertulis yang maksimum diberikan tiga 

kali. Dan jika hingga tiga kali surat teguran tidak 

diindahkan oleh karyawan, maka akan ada sanksi 

tegas dari pimpinan, seperti pemecatan dengan 

tidak hormat. 

Disiplin pada dasarnya adalah hal yang 

absolut yang harus dilaksanakan oleh setiap 

organisasi, karena tanpa dukungan disiplin yang 

baik, setiap organisasi akan kesulitan untuk 

melaksanakan misinya. Disiplin karyawan yang 

baik sangat berguna untuk meningkatkan 

keterampilan dan kemampuan karyawan, serta 

mendukung perubahan sikap karyawan 

berdasarkan motivasi pencapaian dalam sebuah 

organisasi. Bagi karyawandisiplin sangat berguna 

dalam mengembangkan kemampuan mereka. 

Disiplin kerja dan reward hanya merupakan 

beberapa faktor dari sekian banyak faktor yang 

akan mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri 

pada akhirnya. Untuk itu perusahaan dituntut 

untuk selalu mendorong disiplin kerja dan reward 

karena memberikan situasi kerja yang kondusif 

bagi para karyawan. Dikatakan demikian karena 

seringkali dijumpai disiplin kerja bermasalah 

(turun) maka pada akhirnya akan kinerja 

karyawan menjadi turun juga. Begitu juga dengan 

disiplin kerja kerja, jika disiplin kerja kondusif 

maka berdampak pada kinerja karyawan yang 

bagus, begitu juga sebaliknya. 

 Karena setiap perusahaan harus berupaya 

agar karyawannya mampu memberikan hasil kerja 

yang optimal, mampu mewujudkan tujuan yang 

telah ditetapkan ada beberapa faktor yang 

disinyalir menjadi penyebabnya seperti karyawan 

belum memiliki motivasi yang tinggi dalam 

melaksanakan pekerjaannya serta kurangnya 

kedisiplinan yang ada dalam diri karyawan. Tentu 

hal tersebut bisa berdampak pada terjadinya 

permasalah kinerja karyawannya. Untuk lebih 

jelasnya tabel-tabel di bawah ini akan memberikan 

gambaran permasalahan yang ada sebagai berikut: 

 
Berdasarkan tabel 1.1 data absensi diatas 

dapat diketahui tingkat keterlambatan dan tanpa 

keterangan di PT Jasa Angkasa Semesta 

Tangerang. Dapat dilihat dari jumlah ketidak 

hadiran karyawan yang masih tinggi terdapat pada 

tahun 2023 yaitu sebanyak 35 orang terlambat, 

dan karyawan yang tanpa keterangan sebanyak 47 

orang. Dapat disimpulkan bahwa masih banyak 

karyawan yang kurang memperhatikan disiplin 

waktu untuk hadir diperusahaan. Dari informasi 

yang diperoleh dari karyawan, keterlambatan 

disebabkan kemacetan diperjalanan, terjadi 

kecelakaan yang tidak disengaja seperti ban bocor, 

kehabisan bensin dan jarak antara rumah kekantor 

yang lumayan jauh serta karyawan yang izin 

karena urusan pribadi. Tindakan tersebut 

merupakan tindakan yang kurang baik yang 

dilakukan keryawan terhadap perusahaan 

mengapa demikian karena jika perusahaan tidak 

menegur karyawan yang terlambat atau tanpa 

keterangan hal ini akan mengakibatkan terjadinya 

kebiasaan pada karyawan. Ketidakhadiran 

karyawan merupakan suatu hal yang sangat 

penting karena ketidakhadiran dapat 

menyebabkan pekerjaan menjadi terbengkalai. 

Ketidakhadiran merupakan sikap rendahnya 

disiplin kerja. Jika disiplin kerja dilakukan secara 
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optimal, besar kemungkinan dapat menghasilkan 

kinerja yang baik. Disiplin kerja sangatlah penting 

dan menjadi tolak ukur untuk mengukur atau 

mengetahui apakah fungsi-fungsi manajemen 

sumber daya manusia lainnya secara keseluruhan 

telah di laksanakan dengan baik atau tidak.  

Disiplin kerja yang baik mencerminkan 

bahwa fungsi- fungsi manajemen sumber daya 

manusia telah dilaksanakan dengan baik sesuai 

rencana. Untuk mempertahankan dan 

meningkatkan kinerja karyawan maka Perusahaan 

perlu memberikan Reward atau penghargaan. 

Reward yang diberikan, baik berupa gaji, bonus, 

maupun penghargaan non-material, dapat 

memotivasi karyawan untuk bekerja lebih keras 

dan mencapai target. Dikutip dari Dicky Saputra 

(2017), Reward dibagi menjadi dua jenis yaitu 

Reward extrinsik dan Reward intrinsik. 

Penghargaan ekstrinsik (Ekstrinsic Reward) 

adalah suatu penghargaan yang datang dari luar 

diri orang tersebut. Penghargaan ekstrinsik 

(Ekstrinsic Reward) adalah suatu penghargaan 

yang datang dari luar diri orang tersebut. 

Penghargaan ekstrinsik terdiri dari penghargaan 

finansial yaitu Gaji, Tunjangan, Bonus/insentif 

dan penghargaan non finansial yaitu penghargaan 

interpersonal serta promosi. Penghargaan intrinsik 

(Intrinsic Reward) adalah suatu penghargaan yang 

diatur oleh diri sendiri yang terdiri dari 

Penyelesaian (completion), Pencapaian 

(achievement), dan Otonomi. 

 
Dari data diatas dapat dilihat nilai rata-rata 

hasil pertanyaan pada prasurvey reward masih 

kurang baik. Hal ini terjadi karena pmeberian 

reward di perusahaan ini kurang diberikan 

terutama pada penghargaan setiap kali ada 

karyawan yang berprestasi penghargaan jarang 

sekali diberikan selain itu juga perusahaan kurang 

memperhatikan karyawan terutama dalam 

memberikan semangat dan motivasi kerja yang 

diberikan oleh pimpinan terhadap karyawan masih 

belum optimal sehingga terlihat pada total nilai 

rata-rata hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang menurun 

 
Tabel 1.3 adalah hasil kinerja KPI 

karyawan PT Jasa Angkasa Semesta selama 3 

tahun, dan dapat dilihat bahwa nilai rata-rata hasil 

KPI jauh dari skor maksimum. Hal ini disebabkan 

oleh karyawan yang terkadang tidak 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, hasil 

pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan 

perintah atasan, dan kerjasama antar karyawan 

yang masih kurang maksimal. Karyawan tidak 

dapat mengambil keputusan cepat dalam 

pekerjaan yang mereka lakukan, serta kurangnya 

kesadaran untuk menyelesaikan tugas tanpa harus 

diperintah. Banyak karyawan yang tidak 

memanfaatkan waktu kerja mereka dengan baik, 

tidak menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

tanggung jawab, dan tentunya tidak memiliki 

inisiatif untuk menyelesaikannya dengan cepat. 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Menurut Edy Sutrisno (2016:89) disiplin 

adalah “perilaku seseorang yang sesuai dengan 

peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin 

adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang 

sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis 

maupun tidak tertulis” 

Menurut Hasibuan (2020:193) 

mengemukakan bahwa “disiplin kerja adalah 

kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 

peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
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berlaku. Kesadaran adalah sikap seseorang yang 

secara sukarela manaati semua peraturan dan sadar 

akan tugas serta tanggung jawabnya”. Jadi, ia akan 

mematuhi atau mengerjakan semua tugasnya 

dengan baik, bukan atas paksaan. 

Menurut Latainer dalam Sutrisno (2019:87) 

mengartikan “disiplin sebagai suatu kekuatan yang 

berkembang di dalam tubuh karyawan dan 

menyebabkan karyawan dapat menyesuaikan diri 

dengan sukarela pada keputusan, peraturan, dan 

nilainilai yang tinggi dari pekerjaan dan perilaku”. 

Menurut Dewi dan Harjoyo (2019:93) secara 

etimologis "Disiplin berasal dari bahasa inggris 

disciple yang berarti pengikut atau penganut, 

pengajaran, latihan dan sebagainya".  Sedangkan 

Singodimedjo dan Sutrisno dalam Agustini 

(2019:90) "disiplin adalah sikap kesediaan dan 

kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati 

norma-norma peraturan yang berlaku 

disekitarnya”. 

Penghargaan merupakan sesuatu yang 

penting diberikan kepada individu untuk 

meningkatkan level kinerjanya. Penghargaan 

merupakan pemberian suatu hal menyenangkan 

yang diinginkan seseorang. Misalnya, berupa 

pujian dan apresiasi terhadap hasil kerja karyawan. 

Sedarmayanti, (2020 :13) menjelaskan bahwa 

penghargaan merupakan mekanisme, cara yang 

digunakan organisasi dalam menjawab kinerja 

pegawainya. Penghargaan pegawai terkait dengan 

sejauh mana pengakuan organisasi atas prestasi 

kerja yang dilakukan pegawai dalam melakukan 

pekerjaan. 

Menurut Adhitomo Wirawan dkk (2018:16) 

Reward adalah suatu elemen penting untuk 

memotivasi karyawan untuk berkontribusi 

menuangkan ide inovasi yang paling baik untuk 

fungsi bisnis yang lebih baik dan meningkatkan 

kinerja perusahaan baik secara financial dan non-

financial. 

Menurut Nawawi dalam Tangkuman 

(2018:886) reward adalah usaha menumbuhkan 

perasaan diterima (diakui) dilingkungan kerja, 

yang menyentuh aspek kompensasidan aspek 

hubungan antara para pekerja yang satu dengan 

yang lainnya. 

Menurut Wijarnako dalam Wahyuningtyas 

(2018:51) reward adalah sesuatu yang kita berikan 

kepada seseorang karena dia melakukan sesuatu. 

Sesuatu tersebut wajar sebagai apresiasi, sebagai 

ungkapan terima kasih dan perhatian kita 

Menurut Mangkunegara (2019:67) 

pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah “hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya”. Sedangkan menurut 

Wibowo (2019:18) mengemukakan “Kinerja 

merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai 

hubungan kuat strategis organisasi, kepuasan 

kenosumen dan memberikan kontribusi ekonomi”. 

 Sedangkan menurut Ratundo dan Sacket 

(2018:76) mendefinisikan “Kinerja adalah kegiatan 

yang mencakup semua tindakan atau perilaku yang 

dikontrol oleh individu dan memberi kontribusi 

pada pencapaian tujuan-tujuan perusahaan”. 

Pendapat serupa juga dikemukakan oleh Hariandja 

(2019:55) yang mengemukakan “Kinerja 

merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan atau karyawan atau perilaku nyata yang 

ditampilkan sesuai dengan perannya dalam 

organisasi”. 

 Menurut Mangkunegara (2017:67) 

“kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kauntitas yang dicapai oleh seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 

 Sedangkan Menurut Sutrisno (2018:172) 

kinerja adalah “kuantitas, kualitas dan waktu yang 

digunakan dalam menjalankan tugas. Kuantitas 

adalah hasil yang dihitung sejauh mana seseorang 

dapat berhasil mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan”. Kualitas adalah bagaimana seseorang 

dalam menjalankan tugasnya yakni menyangkut 

banyak kesalahan yang dibuat kedisiplinan dan 

ketetapan. Waktu adalah mengenai jumlah absen 

yang dilakukan keterlambatan dan lamanya masa 

jabatan dalam tahun yang dijalani 

 

3. METODE PENELITIAN 

a. Uji Instrumen Data 

1) Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2020 : 182) “uji 

validasi adalah suatu uji digunakan untuk 

menunjukan sejauh mana suatu alat ukur itu 

mampu mengukur apa yang di ukur. Jadi 

pada uji validitas dilakukan untuk 
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menyakinkan bahwa hasil pengukuran 

sesuai dengan apa yang ingin kita ukur 
 

2) Uji Reliabilitas 

Uji ini dilakukan untuk melihat 

apakah alat ukur yang digunakan 

menunjukan konsisten dalam mengukur 

gejala yang sama Sugiyono, (2020:110), 

reliabilitas menunjukan akurasi dan 

konsisten dari pengukurannya. Untuk 

meguji apakah  instrument tersebut reliabel 

(handal) maka dpat dilakukan pengujian 

reliabilitas 

 

b. Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, 

variabel dependen dan variabel independen 

mempunyai distribusi normal atau tidak. 

Model regresi yang baik, memiliki 

distribusi data normal atau mendekati 

normal. Untuk mendeteksi normalitas dapat 

dilakukan dengan uji stratistik sebagai 

pembuktiaan dari normalitas data 

penelitian, adapun uji statistik normalitas 

yang dapat digunakan diantaranya chi-

square, kolmogorov smirnov. Liliefors, 

shapiro Wilk, Jarque Bera, Kurva 

Histogram dan Grafik Normal Probability 

Plot. 
 

2) Uji multikolinieritas 

Menurut Ghozali (2019:64) Uji 

Multikolinieritas bertujuan untuk menguji 

apakah model regresi menemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas (independent). 

Model regresi yang baik seharusnya tidak 

terjadi korelasi di antara variabel 

independen. Jika variabel independen 

saling berkorelasi, maka variabel-variabel 

ini tidak orthogonal. Variabel  orthogonal 

adalah variabel independen sama dengan 

nol 
 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastitas digunakan untuk 

mengetauhui ada atau tidaknya 

penyimpangan asumsi klasik 

heteroskedastitas yaitu adanya ketidak 

samaan varian sari residual untuk semua 

pengamatan pada model regresi. Prasyarat 

yang harus terpenuhi dalam model regresi 

adalah tidak adanya gejala heteroskedastitas 
 

c. Uji Koefisien Korelasi  

Menurut Sugiyono (2020:250) untuk 

dapat memeberikan penafsiran terhadap 

koefisien korelasi yang ditemukan besar 

ataupun kecil, maka dapat disimpulkan pada 

ketentuan-ketentuan untuk memeberikan 

interprestasi koefisien korelasi 

 

d. Analisis Regrasi Linier  

Koefesien regresi merupakan suatu metode 

atau teknik analisis hipotesis penelitian untuk 

menguji ada tidaknya perngaruh antara variabel 

satu dengan variabel lain, yang dinyatakan 

dalam bentuk persamaan matematik (regresi). 

Terdapat dua jenis dasar regresi yaitu, regresi 

linear sederhana dan regresi linear beganda. 
 

e. Analisis Koefisien Determinasi  

Menurut Siregar (2014:338) koefisien 

determinasi (KD) angka yang menyatakan atau 

digunakan untuk menegtahui kontribusi atau 

sumbangan yang diberikan oleh sebuah variabel 

atau lebih X (bebas)  terhadap Y (terikat). 
 

f. Uji Hepotesis  

         Pengujian hipotesis dimaksudkan 

untuk menentukan apakah suatu hipotesis 

sebaiknya Pengujian diterima atau ditolak. 

Menurut Sugiyono (2020:213) berpendapat 

“hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian, oleh 

karena itu rumusan masalah penelitian biasanya 

disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 

 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 2694-2704    

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 2700 

 

 

Berdasarkan hasil tabel 4.9 diatas 

menunjukan bahwa semua pernyataan dari 

pernyataan dan variabel independen X1 adalah 

valid hal ini karena semua pertanyaan memilki 

r hitung > r tabel dan nilai signifikan yang lebih 

kecil dari 0,05. 

 
Berdasarkan hasil tabel 4.10 diatas 

menunjukan bahwa semua pernyataan dari 

pernyataan dan variabel independen reward 

adalah valid hal ini karena semua pertanyaan 

memilki r hitung > r tabel dan nilai signifikan 

yang lebih kecil dari 0,05. 

 
Berdasarkan hasil tabel 4.11 diatas 

menunjukan bahwa semua pernyataan dari 

pernyataan dan variabel independen kinerja 

karyawan adalah valid hal ini karena semua 

pertanyaan memilki r hitung > r tabel dan nilai 

signifikan yang lebih kecil dari 0,05 

 

b. Uji Reliabilitas 

 
Berdasarkan hasil 4.12 diatas 

menunjukkan bahwa masing-masing variabel 

independen dinyatakan reliable karena memiliki 

nilai Cronbach's Alpha lebih dari 0,600 yaitu 

variabel displin kerja sebesar 0,802 dan variabel 

reward 0,799 dan variabel kinerja karyawan 

sebesar 0,853 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Pada gambar grafik diatas dapat 

dilihat bahwa grafik normal probability plot 

menunjukkan pola grafik yang normal. Hal 

ini terlihat dari titik-titik yang menyebar 

disekitar grafik normal dengan titik-titik 

yang menyebar disekitar garis diagonal. 

Dengan penyebaran yang mengikuti alur 

garis diagonal tersebut disimpulkan bahwa 

model regresi layak dipakai karena 

memenuhi asumsi normalitas 

 

2) Uji Multikolinearitas 

 
dari tabel 4.13 tersebut menunjukan 

bahwa nilai VIF semua variabel bebas 

dalam penelitian ini lebih kecil dari 10 

sedangkan nilai toleransi semua variabel 

bebas lebih dari 10 % yang berarti tidak 

terjadi korelasi antara variabel bebas yang 

nilainya lebih dari 90% dengan demikian 
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dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 

gejala multikolinearitas antara variabel 

bebas dalam model regresi ini 

 

3) Uji Heteroskedastisitas  

 
Pada gambar diatas, dapat dilihat bahwa 

titik-titik pada grafik scatter plot 

mempunyai pola penyebaran yang jelas dan 

titik-titik tersebut menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, dengan 

demikian hal ini menunjukkan bahwa tidak 

terjadi heterokedaktisitas 

 

4) Uji Regresi  

 
Artinya nilai (a) atau konstanta 

sebesar 15,301 nilai ini menunjukan bahwa 

pada saat disiplin kerja (X1) bernilai 0 atau 

tidak meningkat, maka kinerja karyawan 

(Y) akan tetap bernilai 15,301 Koefisien 

nilai (b) sebesar 0,639 (positif) yaitu 

menunjukan pengaruh yang searah artinya 

jika  disiplin kerja ditingkatkan sebesar satu 

– satuan maka akan meningkatkan kinerja 

karyawan sebesar 0,639 satuan 

 
Artinya nilai (a) atau konstanta 

sebesar 12,580 nilai ini menunjukan bahwa 

pada saat reward (X2) bernilai 0 atau tidak 

meningkat, maka kinerja karyawan (Y) 

akan tetap bernilai 12,580 Koefisien nilai 

(b) sebesar 0,701 (positif) yaitu 

menunjukan pengaruh yang searah artinya 

jika disiplin kerja ditingkatkan sebesar satu 

– satuan maka akan meningkatkan kinerja 

karyawan sebesar 0,701 satuan 

 
Hasil persamaan regresi di atas dapat 

diartikan sebagai berikut :  

Nilai konstanta sebesar 7,963 

menyatakan bahwa jika nilai variabel 

Disiplin Kerja (X1) dan reward (X2) tidak 

ada atau = 0, maka nilai kinerja karyawan 

adalah sebesar 7,963 

Koefisien Kolerasi variabel disiplin 

kerja (X2) 0,392, mengandung arti bahwa 

setiap penambahan 1 (satu) poin variabel 

disiplin kerja, maka hal itu meningkatkan 

kinerja karyawan sebesar 0,392 kali. 

Koefisien Kolerasi Variabel reward 

(X2) 0,420 mengandung arti bahwa setiap 

penambahan 1 (satu) poin variabel reward, 

maka hal itu akan meningkatkan kinerja 

karyawan sebesar 0,420 kali 

 

5) Koefisien Korelasi  

 
Dari tabel diatas, diperoleh nilai 

koefisien sebesar 0,670 atau 67,0 % maka 

dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin 

kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) 

berpengaruh kuat yaitu sebesar 67.0% 

sisanya 33,0 % dipengaruhi oleh faktor lain 

diluar penelitian ini 
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Dari tabel diatas, diperoleh nilai 

koefisien sebesar 0,666 atau 66,6 % maka 

dapat disimpulkan bahwa variabel reward 

(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 

berpengaruh kuat yaitu sebesar 66.6% 

sisanya 33,4 % dipengaruhi oleh faktor lain 

diluar penelitian ini. 

 

6) Analisis Koefisien Determinasi  

 
Data tabel 4.18 dapat dilihat bahwa 

nilai koefisien determinasi (R2) adalah 

0,449 atau 44,9%. Hal ini mengindikasikan 

bahwa besarnya pengaruh disiplin kerja 

sebesar 44,9% yang dipengaruhi oleh 

disiplin kerja. 

 
Data tabel 4.19 dapat dilihat bahwa 

nilai koefisien determinasi (R2) adalah 

0,443 atau 44,3%. Hal ini mengindikasikan 

bahwa besarnya pengaruh reward sebesar 

44,3% yang dipengaruhi oleh kinerja 

karyawan 

 
Data tabel 4.20 dapat dilihat bahwa 

nilai koefisien determinasi (R2) adalah 

0,541 atau 54,1%. Hal ini mengindikasikan 

bahwa besarnya pengaruh kinerja karyawan 

sebesar 54,1% yang dipengaruhi oleh 

kinerja karyawan. 
 

7) Uji Hipotesis  

 
Dari tabel 4.21 Pengujian hipotesis 

1: terdapat pengaruh posiif dan signifikan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan tabel bahwa t hitung 3,574 > 

t tabel 1.999 dan siginifikan 0,001 < 0,05 

dengan demikian Ho ditolak dan Ha 

diterima, sehingga secara parsial terdapat 

pengaruh positif dan signifikan disiplin 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

Pengujian hipotesis 2 terdapat 

pengaruh positif dan signifikan reward 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan 

tabel bahwa t hitung 3,468 > t tabel 1,999 

dan signifikan 0,001 < 0,05 dengan 

demikian Ho ditolak dan Ha diterima, 

sehingga secara parsial terdapat pengaruh 

positif dan signifikan reward terhadap 

kinerja karyawan. 

 
Berdasarkan hasil tabel 4.22 diatas 

menunjukan nilai Fhitung sebesar 35,326 

Dan nilai signifikan sebesar 0,000 

Sehingga dapat disimpulkan antara 

disiplin kerja (X1) dan  reward (X2) 

secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y), 

dibuktikan dengan nilai Fhitung 35,326 > 

Ftabel 3,15 dan nilai signifikan 0,000 < 

0,05 Maka dapat ditarik keputusan H0 

ditolak Ha diterima 
 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian serta 

pembahasan yang telah dilakukan oleh penulis 
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mengenai “Pengaruh Disiplin Kerja dan Reward 

Terhadap Kinerja Karyawan” maka penulis akan 

menarik kesimpulan sebagai berikut: 

a. 1. Terdapat pengaruh yang signifikan secara 

parsial antara variabel disiplin kerja (X1) 

terhadap kinerja karyawan (Y), ditunjukan 

oleh persamaan regersi linier sederhana.Y = 

15,301 + 0,639 X1.  Hal ini dibuktikan dengan 

t t hitung 3,574 > t tabel 1.999 hal tersebut 

diperkuat juga dengan nilai ρ value < Sig.0,05 

atau (0,000 < 0,005). 

b. 2. Terdapat pengaruh yang signifikan secara 

parsial antara variabel reward (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y), ditunjukan oleh 

persamaan regersi linier sederhana Y = 12,580 

+ 0,701 X1. Hal ini dibuktikan dengan t t 

hitung 3,468 > t tabel 1,999, hal tersebut 

diperkuat juga dengan nilai ρ value < Sig.0,05 

atau (0,000 <0,05). 

c. 3. Terdapat pengaruh yang signifikan secara 

simultan antara variabel disiplin kerja (X1) 

dan reward (X2) terhadap kinerja karyawan 

(Y), ditunjukan oleh persamaan regersi linier 

berganda Y = 7,963 + 0,392 X1 + 0,420 X2 

dan uji hipotesis diperoleh nilai f hitung 

35,326 > Ftabel 3,15 hal tersebut juga 

diperkuat dengan probability signifikan (0,000 

< 0,05). Dengan demikian H0 ditolak dan H3 

diterima. 
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