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Abstract.  This research aims to determine the influence of rewards and organizational 

culture on employee performance at PT Top Properti Indonesia, both partially and 

simultaneously. This type of associative research with a quantitative approach. The 

research sample was 73 respondents. The data analysis methods used in the research 

include instrument tests consisting of validity tests, reliability tests, classic assumption 

tests consisting of normality tests, multicollinearity tests, heteroscedasticity tests, 

multiple linear regression tests, correlation coefficients, coefficient of determination 

tests, hypothesis tests consisting of partial t tests and simultaneous f tests. The research 

results show that rewards have an influence on employee performance with a calculated 

t value > t table or (8.993 > 1,994) and a significance value of 0.000 < 0.05. 

Organizational culture has a positive and significant influence on employee performance 

with a calculated t value > t table or (9.051 > 1,994) and a significance value of 0.000 < 

0.05. Rewards and Organizational Culture have a positive and significant influence on 

employee performance with a calculated F value > F table or (57.033 > 3.130.) and a 

significance value of 0.000 < 0.05. The results of the R-square value show that Reward 

and Organizational Culture together have an influential contribution to employee 

performance variables of 62%, while the remaining 38% is influenced by other factors or 

variables that were not studied. 

Keywords: Reward, Organizational Culture, Employee Performance  

 

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Reward dan Budaya 

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT Top Properti Indonesia baik secara 

parsial maupun simultan. Jenis penelitian asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Sampel 

penelitian adalah 73 responden. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian 

meliputi uji instrumen terdiri dari uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik yang 

terdiri dari uji normalitas, uji multikolinieritas, uji heteroskedastisitas, uji Regresi linier 

berganda, koefisien korelasi, uji koefisien determinasi, uji hipotesis yang terdiri dari uji t 

secara parsial dan uji f secara simultan. Hasil penelitian bahwa Reward memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung > t tabel atau (8,993 > 1,994) 

dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai t hitung > t tabel atau (9,051 > 1,994) 

dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Reward dan Budaya Organisasi memiliki pengaruh 
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positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai F hitung > F tabel atau 

(57,033 > 3,130.) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 Hasil nilai R-square bahwa Reward 

dan Budaya Organisasi secara bersamasama memiliki kontribusi pengaruh terhadap 

variabel kinerja karyawan sebesar 62%, sedangkan sisanya 38% dipengaruhi oleh faktor-

faktor atau variabel lain yang tidak diteliti. 

Kata Kunci: Reward, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

 Dalam era globalisasi yang ditandai dengan kemajuan teknologi, keterbukaan 

informasi, dan mobilitas tenaga kerja lintas negara, berbagai sektor industri mengalami 

perubahan signifikan—termasuk industri properti. Permintaan akan hunian yang 

berkualitas tidak hanya datang dari masyarakat lokal, tetapi juga dari investor dan pekerja 

asing yang menetap di berbagai kota strategis. Hal ini menjadikan industri properti, 

khususnya sektor perumahan, semakin kompetitif dan dinamis. Di tengah perkembangan 

tersebut, agen properti menjadi garda terdepan dalam mempertemukan antara permintaan 

dan penawaran di pasar properti. Tidak hanya bertugas sebagai perantara jual beli atau 

sewa rumah, agen properti juga dituntut untuk memberikan layanan yang profesional, 

memahami kebutuhan pasar, serta membangun hubungan jangka panjang dengan klien. 

Dalam konteks ini, peran manajemen sumber daya manusia (SDM) sangat krusial dalam 

membentuk kualitas, kompetensi, dan produktivitas agen properti.  

Tabel 1.1 

Data Pencapaian Kinerja PT Top Properti Indonesiapada Tahun 2022-2024 

No Tahun Target Pencapaian Persentase % 

1 2022 500 Unit 460 Unit 92% 

2 2023 600 Unit 590 Unit 98,3% 

3 2024 700 Unit 680 Unit 97,1% 

Sumber : PT Top Properti Indonesia, 2022-2024  

 Berdasarkan data  tiga tahun terakhir di PT Top Properti Indonesia Tabel 1.1 di 

atas dapat di ketahui bahwa kinerja karyawan PT Top Properti Indonesia mengalami 

fluktuasi. Pada tahun 2021 persentase pencapaian keuntungan dari PT Top Properti 

Indonesia yaitu sebesar 92% yang artinya PT Top Properti Indonesia tidak dapat 

memenuhi target keuntungan pada tahun 2021. Pada tahun 2023 PT Top Properti 

Indonesia mampu bangkit dari keterpurukan pernyataan ini di dukung dengan presentasi 

pencapaian keuntungan sebesar 98,3% pencapaian ini Pencapaian PT Top Properti 

Indonesia pada tahun 2023 tercatat mengalami penurunan yaitu sebesar 97,1%. 

Tabel 1.2 

Jenis Reward Karyawan Yang Diberikan 

 PT Top Properti IndonesiaTahun 2022-2024 
No Jenis Reward Tahun Penerima Reward  

1 Bonus Penjualan 

2022 Ada 

2023 Ada 

2024 Ada 

2 Insentif Kuartalan 

2022 Ada 

2023 Ada 

2024 Ada 

3 Penghargaan Karyawan terbaik 
2022 Ada 

2023 Ada 
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No Jenis Reward Tahun Penerima Reward  

2024 Ada 

Sumber: PT Top Properti Indonesia Tahun 2022-2024 

 Berdasarkan Tabel 1.2 yang menunjukkan bahwa PT Top Properti Indonesia 

secara konsisten memberikan berbagai jenis reward (bonus penjualan, insentif kuartalan, 

dan penghargaan karyawan terbaik) selama tahun 2022 hingga 2024, meskipun PT Top 

Properti Indonesia telah secara konsisten memberikan reward kepada karyawan dalam 

bentuk bonus penjualan, insentif kuartalan, dan penghargaan karyawan terbaik selama 

tiga tahun berturut-turut , namun realita di lapangan menunjukkan bahwa tingkat kinerja 

karyawan belum sepenuhnya optimal dan merata. Hal ini diperkuat oleh data pra survey 

reward sebagai berikut 

Tabel 1.3 

 Data Hasil Pra Survey Reward  

PT Top Properti IndonesiaTahun 
No Pertanyaan Jawaban Responden Jumlah  

Ya % Tidak % 

1 Apakah Penghargaan yang 

diberikan perusahaan 

sesuai dengan tujuan kerja 

yang ingin dicapai?  

12 40% 18 60% 30 

2 Apakah Penghargaan 

diberikan berdasarkan 

pencapaian individu.?  

17 57% 13 43% 30 

3 Apakah Penghargaan 

membuat karyawan lebih 

termotivas?  

15 50% 15 50% 30 

4 Apakah karyawan yakin 

bahwa penghargaan yang 

saya dapatkan sesuai 

dengan usaha dan kinerja 

saya.? 

10 33% 20 67% 30 

5 Apakah Ketepatan waktu 

pemberian penghargaan 

membuat saya semakin 

termotivasi dalam 

bekerja.?  

19 63% 11 37% 30 

Sumber : Diolah Oleh Peneliti (2025) 

Berdasarkan table 1.3 pra-survei Reward di atas, terlihat bahwa beberapa 

indikator masih mendapatkan penilaian “tidak” atau masih perlu diperbaiki. Pada 

indikator kesesuaian reward dengan tujuan kerja, terdapat 18 responden atau 60% yang 

merasa bahwa penghargaan yang diberikan perusahaan belum sesuai dengan tujuan kerja 

yang ingin dicapai. Hal ini menunjukkan bahwa sistem penghargaan belum sepenuhnya 

mendukung arah dan target kerja karyawan. 

Tabel 1.4 

 Data Hasil Pra Survey Budaya Organisasi  

PT Top Properti IndonesiaTahun 
No Pertanyaan Jawaban Responden Jumlah  

Ya % Tidak % 

1 Apakah karyawan 

memiliki kesadaran dalam 

bekerja? Kesadaran Diri 

18 60% 12 40% 30 
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No Pertanyaan Jawaban Responden Jumlah  

Ya % Tidak % 

2 Apakah para karyawan 

antusias dalam bekerja? 

Keagresifan 

14 46,7% 16 53,3% 30 

3 Apakah karyawan 

berhubungan baik sesama 

rekan kerja? Kepribadian 

12 40% 18 60% 30 

4 Apakah karyawan 

memiliki kreatifitas dalam 

menyelesaikan pekerjaan? 
Perfoma 

13 43,3% 17 56,6% 30 

5 Apakah karyawan 

memiliki orientasi tim 

yang baik? Orientasi Tim 

12 40% 18 60% 30 

Sumber : Diolah Oleh Peneliti (2025) 

Berdasarkan pada tabel 1.4 pra survey budaya organisasi diatas hampir semua 

indikator mendapatkan penilaian tidak atau masih harus diperbaikan. Dapat dilihat pada 

indikator kesadaran diri bahwa 12 orang dengan presentase 40% merasa karyawan belum 

memiliki kesadaran dalam bekerja hal dinilai karyawan yang belum memiliki kesadaran 

kerja menunjukkan lemahnya internalisasi nilai tanggung jawab. Pada indikator 

keagresifan ada  18 orang dengan presentase 60% merasa para karyawan tidak antusias 

dalam bekerja, hal ini dinilai mayoritas karyawan kurang berinisiatif dan tidak 

menunjukkan semangat dalam menyelesaikan pekerjaan. Lalu pada indikator kepribadian 

ada 15 orang dengan presentase 50% merasa karyawan belum sepenuhnya berhubungan 

baik sesama rekan kerja, hal ini dinilai ada separuh karyawan yang mengalami hambatan 

dalam menjalin relasi sosial positif. Lalu pada indikator performa ada 17 orang dengan 

presentase 56,6% merasa karyawan belum memiliki kreatifitas dalam menyelesaikan 

pekerjaan, hal ini dinilai sebagian besar karyawan tidak memiliki kemampuan atau ruang 

untuk berinovasi. Terakhir indikator oritenasi tim ada  18 orang dengan presentase 60% 

merasa karyawan belum memiliki orientasi tim yang baik, hal ini dinilai karyawan bekerja 

lebih individualistis dan belum memiliki semangat kerja sama tim yang kuat. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

1. Pengertian Manajemen 

Menurut Hasibuan (2020:1) “menyatakan bahwa Manajemen adalah ilmu dan 

seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya secara 

efektif dan efesien untuk mencapai suatu tujuan tertentu”. Sedangkan Menurut Terry & 

Leslie (2019: 1) “manajemen adalah suatu proses atau kerangka kerja, yang melibatkan 

bimbingan atau maksud-maksud yang nyata”.  

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Hasibuan (2019: 10) “manajemen sumber daya manusia adalah ilmu 

dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai dan masyarakat”. Sedangkan menurut Afandi 

(2021:83) “kinerja adalah kesediaan seseorang atau sekelompok orang untuk melakukan 

atau meningkatkan kegiatan sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil yang 

diharapkan”. 

1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Busro (2020:89) “menyatakan bahwa Kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu Perusahaan sesuai dengan 
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wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam Upaya pencapaian tujuan 

organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan 

etika”. Sedangkan menurut Kasmir (2017:182) devinisi lain "kinerja adalah hasil kerja 

dan perilaku kerja yang telah di capai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 

jawab yang di berikan dalam suatu periode tertentu.  

 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

 Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah jenis penelitian 

asosiatif kuantitatif. Menurut Sugiyono (2020:2) “Metode penelitian pada dasarnya 

adalah cara ilmiah untuk memperoleh data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.” Oleh 

karena itu, diperlukan metode penelitian yang tepat untuk mengumpulkan data yang 

relevan dalam sebuah penelitian”. Metode kuantitatif menurut Sugiyono (2021:35) adalah 

metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivme, digunakan untuk meneliti 

pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan intrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

telah ditetapkan.  

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Menurut Sugiyono, (2021:126) menyatakan bahwa populasi merupakan wilayah 

generalisasi yang terdiri dari objek/ subjek yang memiliki kuantitas serta ciri tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti buat dipelajari dan setelah itu diambil kesimpulannya Dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Top Properti Indonesia sebanyak 73 orang 

karyawan. 

3.4.2. Sampel  

 Menurut (Sugiyono, 2021:127) menyatakan bahwa sampel merupakan bagian dari 

jumlah serta ciri-ciri yang dipunyai oleh populasi tersebut. Oleh karena itu, sampel yang 

diambil dari populasi harus benar-benar representative (mewakili). Dengan demikian 

sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak diteliti, dan bisa 

mewakili keseluruhan populasinya sehingga jumlahnya lebih sedikit dari populasi. 

 Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik sampel jenuh, di mana menurut 

Sugiyono (2019: 133) “Sampel yang jenuh adalah sampel yang bila ditambah jumlahnya, 

tidak akan menambah keterwakilan sehingga tidak akan mempengaruhi nilai informasi 

yang telah diperoleh. Maka sampel dalam penelitian ini semua subjek penelitian 

(populasi) digunakan sebagai sampel yaitu seluruh karyawan di PT Top Properti 

Indonesia yang berjumlah 73 orang karyawan, dengan demikian penelitian ini disebut 

sampel jenuh. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.2.3 Uji Instrumen 

Instrumen penelitian signifikan dalam pemeriksaan kuantitatif  karena sifat 

informasi masih belum jelas tergantung pada sifat perangkat yang digunakan. Oleh karena 

itu, penting untuk menguji instrumen tersebut untuk menentukan sifat instrumen tersebut, 

misalnya melalui penyelesaian validitas dan realibitas.  

1. Uji Validitas 

Uji validitas ini diharapkan dapat menguji apakah pernyataan di setiap hal yang 

ditanyakan dalam kuisioner itu valid atau tidak. peraturan yang menyertainya  Jika nilai 
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𝑟ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔  > 𝑟𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙, maka dianggap valid. Adapun hasil uji validasi variabel Reward, sebagai 

berikut: 

2. Uji Reliabilitas 

Dalam pengujian ini, penentuan Tingkat realibitas tetap dilakukan dengan 

menggunakan (SPSS) versi 24. Aturan yang digunakan adalah apabila suatu instrumen 

memberikan hasil yang stabil maka disebut dengan instrumen estimasi. dapat diandalkan. 

Estimasi diselesaikan satu kali dan kualitas yang tak tergoyahkan dilakukan dengan 

menggunakan uji terukur Cronbach Alpha (α). Intrument dikatakan realiabel apabila nilai 

cronbcach alpha di dapat diatas 0,600. Berikut adalah hasil uji realibitas.  

4.2.4 Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Normalitas  

 
                         Sumber : SPSS Versi24(2025) 

Berdasarkan tabel 4.14 diatas, diperoleh nilai 0,200 dimana nilai tersebut lebih 

besar dari nilai 0,050. Hasilnya, distribusi persamaan pengujian diasumsikan normal. 

3. Uji Multikoleniaritas 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Multikolinieritas  

 
                                Sumber : SPSS Versi24(2025) 

Berdasarkan pada tabel 4.15 Reward mempunyai nilai tolerance 0,476 < 1 

dengan nilai VIF 2,100 < 10,00 dan variabel Budaya Organisasi mempunyai nilai 
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tolerance 0,476 < 1 dengan nilai VIF 2,100< 10,00. dapat disimpulkan bahwa variabel 

Reward dan Budaya Organisasi tidak terjadi gejala multikolinieritas. 

4. Uji Autokorelasi 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Autokorelasi  

Sumber : 

SPSS Versi24(2025) 
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas,mode regresi ini tidak ada 

autukorelasi, hal ini dibuktikan dengan nilai Durbin-Watson sebesar 1,841 yang berada 

diantara 1,550- 2,460 “Tidak ada gangguan autokorelasi” 

5. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas membantu menentukan apakah terdapat penyimpangan 

dari asumsi heteroskedastisitas klasik, khususnya adanya variansi yang tidak sama dari 

residu untuk seluruh observasi dalam model regresi. Salah satu syarat untuk model regresi 

adalah tidak adanya tanda-tanda heterogenitas.  Uji beda dalam analisis regresi ini 

menggunakan uji Glesjer. Artinya, kita meregresi residu pada variabel independen 

menggunakan persamaan regresi dan mengujinya pada scatterplot. Artinya, pada 

scatterplot antara SRESID dan ZPRED, lihat apakah sumbu Y mempunyai pola tertentu, 

misalnya: Sumbu Y dan X yang diprediksi merupakan residu Student (Y yang diprediksi 

- Y aktual). Hasil dari uji heteroskedastisitas Glesjer adalah sebagai berikut: 

 
Gambar 4.3 

Grafik Uji Glejser 

Dilihat dari pengujian yang dihasilkan pada Gambar 4.3 terlihat bahwa titik-titik 

fokus tersebar secara sembarangan, jangan salah contoh, tersebar baik di atas maupun di 

bawah angka 0 (nol) pada hub Y, hal ini berarti ada tidak ada penyimpangan 

heteroskedastisitas pada model regresi yang dibuat. 
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4.2.6 Uji Hipotesis 

1. Uji T Parsial 

Tabel 4.26 

Hasil Uji t Variabel Reward Terhadap Kinerja Karyawan 

Sumber : SPSS Versi24(2025) 

Berdasarkan tabel 4.26 diatas, Hasil uji hipotesis (Uji T) diperoleh bahwa nilai 

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 atau (8,993 > 1,667) hal ini diperkuat dengan nilai 𝑠𝑖𝑔 (0,000 < 0,05). 

Dengan demikian maka 𝐻𝑂1 ditolak dan 𝐻𝑎1 diterima, yaitu bahwa Reward berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Top Properti Indonesia. 

Tabel 4.27 

Hasil Uji t Variabel Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Sumber : SPSS Versi24(2025) 

Berdasarkan tabel 4.27 diatas, Hasil uji hipotesis (Uji T) diperoleh bahwa nilai 

𝑇ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑇𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 atau (9,051 > 1,667) hal ini diperkuat dengan nilai Sig (0,000 < 0,05). 

Dengan demikian maka Ho2 ditolak dan Ha2 diterima. yaitu bahwa Budaya Organisasi 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Top 

Properti Indonesia 

 2 Uji Hipotesis Simultan (Uji F) 

Tabel 4.28 

Hasil Hipotesis (Uji F) 
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Sumber : S 

PSS Versi24(2025) 

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 

𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙  atau (57,033 > 3,130), hal ini juga diperkuat dengan Sig (0,000 < 0,05). Dengan 

demikian maka Ho3 ditolak dan Ha3 diterima. yaitu bahwa Reward dan Budaya 

Organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT 

Top Properti Indonesia. 

4.3 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.3.1 Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan jawaban responden terhadap variabel Reward memperoleh mean 

3,51 termasuk dalam skala 3,40-4,19 dengan keterangan baik. Lalu untuk uji validitaas 

semua pernyataan pada variabel Reward dianggap valid, dikarenakan nilai R hitung > R 

tabel. Hal ini didukung oleh nilai koefisien regresi sebesar Y = 12,050 + 0,670 X1. Lalu  

hasil pengujian Koefisien Kolerasi yang di peroleh nilai R sebesar 0,730. Yang termaksud 

kuat. Nilai Koefisien Determinasi variabel Reward memiliki kontribusi pengaruh 

terhadap variabel Kinerja Karyawan sebesar 53,3%, sedangkan sisanya 46,7% 

dipengaruhi oleh faktor atau variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.. Hasil 

uji hipotesis (Uji T) diperoleh bahwa nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 atau (9,051 > 1,994) hal ini 

diperkuat dengan nilai 𝑠𝑖𝑔 (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka Ho1 ditolak dan Ha1 

diterima. yaitu bahwa Reward berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Top Properti Indonesia. 

Hal ini didukung penelitian yang dilakukan oleh Prasojo, R. T. S., Ekowati, D., 

& Agustina, T. S. (2024) dalam penelitianya mengatakan bahwa reward berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan menurut Tiara Suci Bentar, Acep 

Samsudin, Nor Norisanti (2019). dalam penelitianya mengatakan reward berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan analisis dari hasil 

penelitian dan penemuan diatas dapat disimpulkan bahwa reward memiliki pengaruh 

cukup kuat dalam mencapai tujuan organisasi dan pencapaian target kinerja karyawan. 

4.3.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan jawaban responden terhadap variabel Budaya Organisasi 

memperoleh mean 3,49 termasuk dalam skala 3,40-4,19 dengan keterangan baik. Lalu 

untuk uji validitas semua pernyataan pada variabel Budaya Organisasi dianggap valid, 

dikarenakan nilai R hitung > R tabel. Hal ini didukung oleh nilai koefisien regresi sebesar 

Y = 11,909 + 0,679 X2. nilai R sebesar 0,732. Koefisien determinasi variabel Budaya 

Organisasi memiliki kontribusi pengaruh terhadap variabel. Kinerja Karyawan (Y) 

sebesar 53,6%, sedangkan sisanya 46,4% dipengaruhi oleh faktor atau variabel lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil uji hipotesis (Uji T) diperoleh bahwa nilai 𝑇ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 

> 𝑇𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 atau (9,051 > 1,994) hal ini diperkuat dengan nilai Sig (0,000 < 0,05). Dengan 

demikian maka 𝐻𝑂 ditolak dan 𝐻2 diterima. yaitu bahwa Budaya Organisasi berpengaruh 

secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Top Properti Indonesia. 

Hal ini didukung penelitian yang dilakukan oleh Ni Made Diah Rukmini, Ni 

Putu Cempaka Dharmadewi Atmaja, & I Nengah Suardika. (2024). dalam penelitianya 

mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dan menurut Melisa, T., & Subarto, S. (2021) dalam penelitianya mengatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan analisis dari hasil penelitian dan penemuan diatas dapat disimpulkan bahwa 
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budaya organisasi memiliki pengaruh cukup kuat dalam mencapai tujuan organisasi dan 

pencapaian target kinerja karyawan. 

4.3.3   Pengaruh Reward dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan jawaban responden terhadap variabel Kinerja Karyawan 

memperoleh mean 3,63 termasuk dalam skala 3,40-4,19 dengan keterangan baik.. Lalu 

untuk uji validitaas semua pernyataan pada variabel Kinerja Karyawan dianggap valid, 

dikarenakan nilai R hitung > R tabel. Hal ini didukung oleh nilai koefisien regresi sebesar 

Y = 8,106 + 0,385 X1 + 0,397 X2. Nilai R (koefisien korelasi) sebesar 0,787. Koefisien 

determinasi variabel Reward dan Budaya Organisasi secara bersamasama memiliki 

kontribusi pengaruh terhadap variabel (Y) sebesar 62%, sedangkan sisanya 38% 

dipengaruhi oleh faktor-faktor atau variabel lain yang tidak diteliti. Uji hipotesis 

diperoleh nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙  atau (57,033 > 3,130), hal ini juga diperkuat dengan Sig 

(0,000 < 0,05). Dengan demikian maka Ho1 ditolak dan Ha1 diterima. yaitu bahwa 

Reward dan Budaya Organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT Top Properti Indonesia. 

 Hal ini didukung penelitian yang dilakukan Yuni Dita Chrisnawati, Karuniawati 

Hasanah (2023).  dalam penelitianya mengatakan bahwa reward dan budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan menurut Chrisnawati 

dan Hasanah (2023). dalam penelitianya mengatakan reward dan budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan analisis dari 

hasil penelitian dan penemuan diatas dapat disimpulkan bahwa reward dan budaya 

organisasi sama-sama memiliki pengaruh cukup kuat dalam mencapai tujuan organisasi 

dan pencapaian target kinerja karyawan. 

 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian pada karyawan PT Top Properti Indonesia, maka 

dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian menunjukkan nilai koefisien regresi sederhana sebesar Y = 

12,050 + 0,670 X1. Uji hipotesis dengan diperoleh nilai 𝑡 (9,259 > 1,994) dan 

𝑠𝑖𝑔 (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka Ho1 ditolak dan Ha1 diterima, yaitu 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Reward (X1)  terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) pada PT Top Properti Indonesia. 

2. Hasil penelitian menunjukkan nilai koefisien regresi sederhana sebesar Y = 

11,909 + 0,679 X2. Uji hipotesis dengan diperoleh nilai 𝑡 (9,051 > 1,994) dan 

Sig (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka Ho2 ditolak dan Ha2 diterima. yaitu 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Budaya 

Organisasi (X2)  terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT Top Properti 

Indonesia. 

3. Hasil penelitian menunjukkan nilai koefisien regresi bergadanda sebesar  Y = 

8,106 + 0,385 X1 + 0,397 X2. Uji hipotesis dengan diperoleh nilai 𝑓 (58,384 > 

3,130), hal dan Sig (0,000 < 0,05). Dengan demikian maka 𝐻𝑜3 ditolak dan Ha3 

diterima. yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Reward (X1)  dan 

Budaya Organisasi (X2)  terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT Top Properti 

Indonesia 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ada beberapa keterbatasan yang dapat dipertimbangkan oleh peneliti 

selanjutnya agar hasil penelitian menjadi lenih baik. Keterbatasan tersebut antara lain 

ialah : 

1. Unsur-unsur yang mempengaruhi Kinerja Karyawan pada penelitian ini hanya 

terdiri dari dua faktor, yaitu Reward dan Budaya Organisasi, sedangkan ada 

banyak elemen berbeda yang dapat masuk akal dan berpotensi mempengaruhi 

faktor-faktor Kinerja Karyawan. 

2. Dalam pengumpulan data, informasi yang ditanggapi responden melalui penilaian 

sentimen masyarakat terkadang tidak menunjukkan apa yang terjadi, hal ini terjadi 

karena terkadang terdapat perbedaan pertimbangan, keraguan dan pengaturan 

antar setiap responden, serta berbagai elemen. , misalnya kehandalan dalam 

mengisi sudut pandang responden dalam polling yang menyelesaikannya. 

5.3 Saran 
Berdasarkan kesimpulan dari penelitian ini maka penulis dapat memberikan 

saran sebagai berikut:  

1. Berdasarkan hasil kuesioner pada variabel Reward (X1) pada pernyataan nomor 

10 “Tidak perlu menunggu terlalu lama untuk menerima penghargaan setelah saya 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik.” Mendapatkan skor terendah dengan skor 

rata-rata 3,18. Oleh sebab itu, peneliti menyarankan agar perusahaan dapat lebih 

meningkatkan sistem pemberian reward dengan memperhatikan ketepatan waktu 

dalam pemberian penghargaan. Pemberian reward yang cepat dan sesuai dengan 

pencapaian karyawan akan mampu menumbuhkan motivasi kerja yang lebih 

tinggi, sehingga dapat meningkatkan produktivitas serta kepuasan kerja 

karyawan. 

2. Berdasarkan hasil kuesioner pada variabel Budaya Organisasi (X2) pada pada 

pernyataan nomor 10 “Saya aktif dalam kerja sama tim untuk mencapai tujuan 

bersama. Mendapatkan skor terendah engan skor rata-rata 3,45. Oleh sebab itu, 

peneliti menyarankan agar perusahaan membangun budaya kerja yang lebih 

kolaboratif melalui kegiatan-kegiatan yang mempererat kerja sama antar 

karyawan, seperti pelatihan teamwork, kegiatan team building, maupun 

komunikasi yang lebih terbuka antar bagian. Dengan demikian, rasa kebersamaan 

dan semangat kerja tim akan meningkat sehingga tujuan organisasi dapat tercapai 

dengan lebih efektif. 

3. Berdasarkan hasil kuesioner pada variabel Kinerja Karyawan (Y) pada pernyataan 

nomor 2 “Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang baik.” 

Mendapatkan skor terendah dengan skor rata-rata 3.34. Oleh sebab itu, peneliti 

menyarankan agar perusahaan memberikan pembinaan serta arahan yang lebih 

intensif kepada karyawan agar mereka lebih terampil dan termotivasi untuk 

menyelesaikan pekerjaannya dengan hasil yang optimal. Selain itu, perusahaan 

juga dapat memberikan pelatihan keterampilan kerja secara berkelanjutan serta 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, sehingga karyawan dapat 

meningkatkan kualitas hasil pekerjaannya secara konsisten. 
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