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Abstrak  
Purpose: Tujuan penulis melakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
budaya kerja, pengembangan karir, reward, dan punishment terhadap kinerja pegawai PT. 
Irian Bhakti Papua (Perseroda). Penulis bertujuan untuk memahami bagaimana budaya kerja 
yang baik, peluang pengembangan karir, pemberian reward yang tepat, dan penerapan 
punishment yang adil dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai. Penelitian ini 
juga bertujuan untuk mengidentifikasi hubungan antara keempat faktor tersebut secara 
simultan dan bagaimana mereka saling mendukung dalam meningkatkan kinerja pegawai di 
perusahaan tersebut. Penelitian ini menggunakan desain analisis deskriptif kuantitatif untuk 
mengukur pengaruh budaya kerja, pengembangan karir, reward, dan punishment terhadap 
kinerja pegawai PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda). Populasi penelitian terdiri dari 118 
pegawai, dengan sampel sebanyak 71 pegawai yang diambil menggunakan teknik Probability 
Sampling dan sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui kuisioner dengan skala 
Likert untuk memastikan data yang valid dan objektif. Berdasarkan hasil uji parsial (Uji T) 
dan uji simultan (Uji F)  menunjukan bahwa variabel budaya kerja (X1), pengembangan karir 
(X2), reward (X3) dan punishment (X4) secara parsial dan simultan berpengaruh signifikan 
terhadap peningkatan Kinerja pegawai (Y) PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda), variabel 
reward (X3) merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh dalam peningkatan 
Kinerja pegawai dengan pencapaian Standardized Coefficients Beta sebesar 0,394 dan 
THitung sebesar 6,596 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 lebih besar djika 
dibandingkan dengan variabel lain. Perolehan nilai Adjusted R² sebesar 0,882 hal ini 
menunjukkan bahwa persentase kontribusi  pengaruh variabel independen budaya kerja (X1), 
pengembangan karir (X2), reward (X3) dan punishment (X4) terhadap veriabel dependen 
Kinerja pegawai sebesar 88,2% Sedangkan sisanya 11,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak dimasukkan dalam model penelitian ini, seperti;  Pendidikan, pelatihan, disiplin kerja, 
motivasi kerja, lingkungan kerja, stress kerja yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Implikasi 
penelitian ini menunjukkan bahwa pengelolaan SDM melalui budaya kerja, pengembangan 
karir, reward, dan punishment berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Fokus 
pada sistem reward yang adil dan memotivasi menjadi strategi kunci, didukung oleh 
lingkungan kerja yang kondusif dan peluang pengembangan yang berkelanjutan. 
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PENDAHULUAN 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan faktor penting dalam 

pengelolaan organisasi, untuk meningkatkan kontribusi karyawan terhadap pencapaian 
tujuan organisasi (Khasanah, 2021). MSDM yang efektif dapat membantu perusahaan untuk 
beradaptasi dengan perubahan global dalam mempertahankan daya saing (Nurbaiti, 2021). 
Pengelolaan SDM yang baik menjadi salah satu faktor pendorong keberhasilan organisasi 
dalam mencapai tujuannya (Yaqin, 2021). Manajemen sumber daya manusia (MSDM) 
memiliki peran penting dalam mencapai tujuan organisasi melalui pengelolaan karyawan 
secara efektif,  (Leonita, 2020). Pengelolaan SDM yang efektif dapat meningkatkan kontribusi 
karyawan, produktivitas, dan daya saing organisasi (Berliani & Violita, 2021).  

Untuk mencapai tujuan organisasi, diperlukan pengelolaan sumber daya manusia yang 
handal. Sumber daya manusia yang utama adalah pegawai, yang diharapkan dapat 
memberikan kontribusi positif bagi organisasi dengan mengeluarkan seluruh kemampuan, 
inovasi, kearifan dan ide-ide yang luas untuk mencapai tujuan, kinerja dan kontribusi 
organisasi (Syafruddin et al., 2022). Hubungan yang searah akan memberikan manfaat jika 
pegawai berkinerja baik akan berpengaruh terhadap pencapaian organisasi yang baik. 
Sebaliknya, jika kinerja seorang pegawai tergolong rendah, berarti mencerminkan citra buruk 
pada organisasi.  

Penelitian ini mengkaji pengaruh budaya kerja, pengembangan karir, reward, dan 
punishment terhadap kinerja pegawai, dengan fokus pada PT Irian Bhakti Papua (Perseroda). 
Kinerja pegawai merupakan faktor kunci dalam pencapaian tujuan organisasi, dan banyak 
faktor yang mempengaruhi, seperti lingkungan kerja dan kebijakan pengelolaan sumber daya 
manusia (SDM) (Latiep dkk, 2022; Ramadhan L & Rina, 2023). Mengelola kinerja pegawai 
yang optimal sangat penting untuk mencapai produktivitas dan daya saing yang tinggi, 
terutama setelah perubahan status badan hukum perusahaan menjadi Perseroan Terbatas, 
yang menuntut peningkatan efisiensi dan kontribusi terhadap Pendapatan Asli Daerah (PAD) 
Provinsi Papua. 

Budaya kerja yang positif sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan meningkatkan 
motivasi dan kolaborasi dalam tim (Sinaga et al., 2022; Adhi & Salain, 2023). Penelitian sebelumnya juga 
menunjukkan bahwa budaya kerja berkontribusi pada peningkatan kinerja, meskipun beberapa 
penelitian lain menemukan hasil yang bertolak belakang (Joan et al., 2023; Moron et al., 2023). Di 
samping itu, pengembangan karir memiliki peran penting dalam meningkatkan keterampilan dan 
pengetahuan pegawai, yang pada gilirannya berkontribusi pada kinerja (Nugraha et al., 2022; Soeharto 
et al., 2023). Meskipun beberapa penelitian menyatakan pengembangan karir tidak berpengaruh 
signifikan (Nuriyah et al., 2022), banyak studi menunjukkan bahwa pengembangan karir memperbaiki 
motivasi dan etos kerja pegawai (Febriansah, 2019; Tandogan, 2018). 

Selain itu, pemberian reward yang adil dan tepat waktu dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas 
pegawai, serta mendorong pencapaian kinerja yang lebih tinggi (Latiep dkk, 2022; Goni et al., 2022). 
Namun, penelitian lain menemukan bahwa reward tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja (Joan et al., 2023; Gunawan et al., 2023). Punishment juga memegang peran penting sebagai 
mekanisme pengendalian dan perbaikan perilaku pegawai yang tidak sesuai standar (Kentjana & 
Nainggolan, 2018). Penerapan punishment yang proporsional dan adil dapat meningkatkan disiplin 
dan motivasi pegawai untuk mematuhi aturan organisasi (Latiep dkk, 2022; Goni et al., 2022). Akan 
tetapi, jika diterapkan secara tidak adil, punishment dapat menurunkan motivasi dan menciptakan 
lingkungan kerja yang tidak sehat (Joan et al., 2023; Aini et al., 2023). 

Penelitian ini menunjukkan bahwa keempat faktor—budaya kerja, pengembangan karir, reward, 
dan punishment—berinteraksi secara kompleks dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Budaya kerja 
yang positif, peluang pengembangan karir, penghargaan yang tepat, dan penerapan hukuman yang 
adil dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas pegawai, yang pada akhirnya berkontribusi pada 
pencapaian tujuan organisasi. Penelitian ini berfokus pada PT Irian Bhakti Papua (Perseroda) dan 
menambahkan variabel pengembangan karir, yang merupakan saran dari penelitian sebelumnya (Adhi 
& Salain, 2023). Dengan demikian, penelitian ini menawarkan wawasan baru mengenai strategi 
manajemen SDM yang efektif di tengah perubahan regulasi dan tantangan global, seperti digitalisasi 
dan era pasca-pandemi. 
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Penelitian ini juga menyarankan perlunya penelitian lanjutan untuk lebih memahami pengaruh 
faktor-faktor ini dalam konteks yang lebih luas, khususnya dalam menghadapi tantangan global dan 
dinamika lingkungan kerja yang terus berubah. 
 
Literature Review 
Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 

Budaya kerja merupakan sekumpulan nilai, norma, kebiasaan, dan praktik yang dipegang oleh 
organisasi dan menjadi pedoman bagi para pegawainya dalam menjalankan tugas (Mangkunegara, 
2005). Budaya kerja yang positif memiliki dampak signifikan terhadap kinerja pegawai, karena dapat 
menciptakan lingkungan yang mendukung produktivitas dan inovasi (Firjatullah et al., 2023). Dalam 
budaya kerja yang baik akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih efektif, berkomunikasi dengan 
baik, serta menjaga etos kerja yang kuat dalam menjalankan tugas-tugas pegawai. 

Nilai-nilai dan keyakinan yang dianut oleh organisasi menjadi panduan utama bagi pegawai dalam 
memahami tujuan perusahaan serta cara terbaik untuk mencapainya. Ketika nilai-nilai ini sejalan 
dengan keyakinan pribadi para pegawai, mereka akan lebih termotivasi untuk bekerja keras dan 
berkontribusi lebih banyak. Selain itu, norma dan aturan yang diterapkan organisasi juga memberikan 
batasan perilaku yang jelas, sehingga pegawai bisa bekerja sesuai dengan standar yang diharapkan. 
Salah satu teori yang mendukung pentingnya budaya kerja dalam meningkatkan kinerja adalah Teori 
Budaya Organisasi yang dikemukakan (Schein, 2010). Dalam teorinya, Schein menjelaskan bahwa 
budaya organisasi terdiri dari tiga lapisan, yaitu artefak, nilai-nilai yang dianut, dan asumsi dasar. 
Ketiga aspek ini berperan dalam membentuk perilaku pegawai di tempat kerja, yang pada akhirnya 
akan memengaruhi kinerja.  

Studi terbaru mendukung pandangan ini. dilakukan (Widokarti et al., 2023) yang menyatakan 
bahwa Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai RSUD Dr. Haulussy Ambon yang 
didukung oleh penelitian (Joan, 2023; Moron et al., 2023; Pramudya et al., 2023; Saputra et al., 2024; 
Yunia et al., 2023) dan  (Komariyah & Laelawati, 2023), menunjukan bahwa budaya kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja Pegawai. 

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai 
Pengembangan karir memiliki pengaruh yang sangat penting terhadap kinerja pegawai, Dimana 

dalam proses pengembangan karir tidak hanya meningkatkan keterampilan dan kemampuan pegawai, 
tetapi juga meningkatkan motivasi mereka untuk mencapai hasil yang lebih baik. Pengembangan karir 
melibatkan berbagai langkah, seperti pelatihan, bimbingan, serta kesempatan untuk promosi, yang 
semuanya dirancang untuk membantu pegawai berkembang dalam peran mereka dan mempersiapkan 
mereka untuk tanggung jawab yang lebih besar di masa depan (E. S. Widodo, 2015). 

Ketika pegawai memiliki kesempatan untuk berkembang dalam karir, pegawai cenderung lebih 
termotivasi dan memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. Pengembangan karir 
memberikan rasa penghargaan bagi pegawai, yang merasa bahwa organisasi menghargai kontribusi 
mereka dan berinvestasi dalam kemajuan mereka. Hal ini tidak hanya meningkatkan loyalitas pegawai, 
tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif, di mana pegawai merasa didorong 
untuk memberikan hasil terbaik (Muflikhah & Meiriyanti, 2024). 

Salah satu teori yang mendukung pentingnya pengembangan karir terhadap kinerja adalah Teori 
Motivasi dan Kebutuhan Maslow. Dalam teori ini, Maslow menyebutkan bahwa setelah kebutuhan 
dasar dan keamanan terpenuhi, manusia memiliki kebutuhan untuk dihargai dan diakui, yang 
mencakup pengembangan diri. Pengembangan karir memenuhi kebutuhan ini dengan memberikan 
kesempatan kepada pegawai untuk tumbuh dan berkembang, yang pada akhirnya meningkatkan 
kepuasan kerja dan kinerja (Komaria et al., 2023). 

Beberapa penelitian penunjukan pengaruh pengembangan karir memberikan dampak yang 
signifikan kinerja pegawai, seperti penelitian yang dilakukan  kinerja pegawai (Soeharto et al., 2023). 
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Nugraha et al. (2022) menemukan bahwa 
pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang didukung oleh penelitian (Komaria 
et al., 2023); (Yunia et al., 2023) dan (Zulkarnain et al., 2023). 

Pengaruh Reward terhadap Kinerja Pegawai 
Pengaruh reward terhadap kinerja pegawai merupakan salah satu aspek yang sangat penting 

dalam manajemen sumber daya manusia, reward berfungsi sebagai bentuk penghargaan dan 
pengakuan atas kontribusi pegawai terhadap pencapaian organisasi (Goni et al., 2022). Reward yang 
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diberikan secara adil kepada sesuai dengan kinerja mereka, pegawai akan merasa dihargai, yang pada 
gilirannya meningkatkan motivasi dan komitmen mereka untuk bekerja lebih baik. Reward dapat 
meningkatkan kinerja pegawai karena menciptakan hubungan antara upaya yang dikeluarkan dengan 
hasil yang diperoleh.  

Teori yang mendukung pengaruh reward terhadap kinerja pegawai adalah Teori Harapan 
(Expectancy Theory) yang dikemukakan oleh Victor Vroom. Teori ini menyatakan bahwa seseorang 
akan termotivasi untuk bekerja keras jika mereka percaya bahwa usaha mereka akan menghasilkan 
kinerja yang baik, dan kinerja yang baik tersebut akan dihargai dengan reward yang diinginkan. 
Dengan kata lain, pegawai akan lebih bersemangat bekerja jika mereka yakin bahwa reward yang 
mereka terima setara dengan usaha yang dikeluarkan (Dwijayanti et al., 2024).  

Pentingnya pemberian reward secara adil terhadap pegawai dalam meningkatkan kinerja sangat 
diperlukan. sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh (Latiep dkk, 2022) yang menyatakan bahwa 
reward  berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang didukung oleh penelitian (Goni et al., 2022); 
(Zulkifli, 2023); (Komaria et al., 2023) dan (Adhi & Salain, 2023). 

Pengaruh Punishment terhadap Kinerja Pegawai  
Pengaruh punishment terhadap kinerja pegawai seringkali dipandang sebagai alat pengendalian 

perilaku yang digunakan untuk memperbaiki kesalahan atau pelanggaran yang dilakukan oleh 
pegawai. Punishment atau hukuman, dapat berupa teguran, pengurangan hak, penurunan pangkat, 
atau bahkan pemutusan hubungan kerja. Meskipun punishment dapat efektif dalam mengoreksi 
perilaku yang tidak diinginkan, jika tidak diterapkan secara adil dan bijaksana, hal ini bisa berdampak 
negatif terhadap motivasi dan kinerja pegawai secara keseluruhan (Mangkunegara, 2005). 

Punishment bertujuan untuk memberikan konsekuensi negatif atas perilaku atau kinerja yang tidak 
sesuai dengan standar organisasi, sehingga pegawai akan menghindari perilaku serupa di masa 
mendatang. Namun, penggunaan punishment yang berlebihan atau tanpa penjelasan yang jelas bisa 
menimbulkan rasa ketidakpuasan, demotivasi, dan bahkan penurunan loyalitas pegawai. Oleh karena 
itu, organisasi perlu berhati-hati dalam menerapkan punishment agar tidak menciptakan ketakutan 
yang justru merusak produktivitas (Adhi & Salain, 2023). Dapat disimpulkan punishment merupakan 
hukuman yang diberlakukan kepada karyawan atas tindakan atau perilaku yang dilakukan yang tidak 
sesuai dengan aturan yang berlaku. (Rivai & Sagala, 2011) 

Teori Penguatan (Reinforcement Theory) dari B.F. Skinner mendukung penggunaan punishment 
sebagai salah satu bentuk penguatan negatif. Skinner menyatakan bahwa perilaku yang menghasilkan 
konsekuensi negatif cenderung dihindari oleh individu di masa depan. Artinya, jika pegawai dihukum 
karena melakukan kesalahan, mereka akan berusaha untuk tidak mengulangi kesalahan tersebut agar 
tidak mendapatkan hukuman lagi. Punishment juga berfungsi sebagai alat manajemen untuk 
memastikan bahwa anggota organisasi memahami konsekuensi dari tindakan yang melanggar aturan 
dan memotivasi mereka untuk tetap patuh terhadap kebijakan yang ada. Berikut beberapa tujuan 
utama dari punishment dalam organisasi (Robbins et al., 2019).  

Pendekatan yang seimbang dalam pemberian  punishment dapat menjadi bagian dari strategi yang 
efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja 
organisasi secara keseluruhan. Pernyataan tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
(Latiep dkk, 2022); (Goni et al., 2022); (Zulkifli, 2023); (Gunawan et al., 2023) dan (Adhi & Salain, 2023) 
yang menyatakan bahwa punishment berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh Budaya Kerja, Pengembangan Karir, Reward dan Punishment terhadap Kinerja Pegawai 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan aspek penting dalam organisasi, 

meliputi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian sumber daya manusia 
(Muhajir, 2021). MSDM bertujuan untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan melalui 
pengembangan strategi yang efektif (Sayudin et al., 2023). Pengaruh budaya kerja, pengembangan karir, 
reward, dan punishment dapat memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Budaya kerja yang kuat dapat memberikan landasan bagi pegawai untuk memahami nilai dan tujuan 
organisasi, sehingga mereka dapat bekerja sesuai dengan harapan yang ditetapkan. Budaya yang positif 
mendorong kolaborasi, inovasi, serta keterbukaan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja pegawai 
(Firjatullah et al., 2023). 

Pengembangan karir juga memainkan peran penting dalam peningkatan kinerja pegawai. 
Pegawai yang diberi kesempatan untuk mengembangkan kemampuan dan keterampilan mereka 
melalui pelatihan, promosi, atau program pengembangan diri cenderung lebih bersemangat untuk 
mencapai target yang lebih tinggi (Zulkarnain et al., 2023). Teori Maslow tentang Kebutuhan 
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menjelaskan bahwa ketika kebutuhan dasar seseorang terpenuhi, mereka akan mengejar kebutuhan 
yang lebih tinggi, seperti penghargaan dan aktualisasi diri, yang seringkali bisa dipenuhi melalui 
pengembangan karir.  

Reward, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial, dapat memperkuat perilaku yang 
diinginkan dalam organisasi. Teori Harapan (Expectancy Theory) menjelaskan bahwa pegawai akan 
lebih termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya jika mereka percaya bahwa kinerja tersebut akan 
dihargai dengan reward yang sesuai. Reward berfungsi sebagai motivator yang mendorong pegawai 
untuk berprestasi lebih baik, serta mempertahankan kinerja optimal (Adhi & Salain, 2023). 

Sebaliknya, punishment berfungsi sebagai alat untuk mengoreksi perilaku atau kinerja yang 
tidak sesuai dengan harapan. Teori Penguatan (Reinforcement Theory) dari B.F. Skinner menjelaskan 
bahwa punishment dapat menekan perilaku yang tidak diinginkan, tetapi harus digunakan dengan 
hati-hati agar tidak merusak motivasi intrinsik pegawai. Jika punishment diterapkan secara tidak adil, 
hal ini dapat menyebabkan demotivasi dan bahkan penurunan kinerja (Joan et al., 2023). 

Secara keseluruhan, budaya kerja yang positif, pengembangan karir yang berkelanjutan, 
pemberian reward yang sesuai, serta penerapan punishment yang adil dapat menciptakan lingkungan 
kerja yang kondusif bagi peningkatan kinerja pegawai. Keempat faktor ini perlu dikelola secara 
seimbang untuk mencapai kinerja pegawai yang optimal serta mendukung keberhasilan organisasi 
secara keseluruhan. Penelitian secara konsisten menunjukkan bahwa budaya kerja, pengembangan 
karir, reward dan punishment secara simultan mempengaruhi kinerja pegawai. Beberapa penelitian 
menemukan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Adhi & Salain, 
2023; Aini et al., 2023; Gunawan et al., 2023; Joan et al., 2023; Muhsin et al., 2022; Yunia et al., 2023; 
Zulkarnain et al., 2023; Zulkifli, 2023). Beberapa penelitian lain tentang pengaruh reward, punisment 
dan pengembangan karir secara simultan yang memberikan dampak signifikan terhadap kinerja 
pegawai (Aliefiani et al., 2023; Dwijayanti et al., 2024; Eksantari et al., 2023; Irawan et al., 2023; Yusuf et 
al., 2023; Zulkarnain et al., 2023). 

 
RESEARCH DESIGN AND METHODOLOGY 
Desain Penelitian 

Penelitian ini dirancang menggunakan analisa deskriptif dan termasuk dalam penelitian data 
kuantitatif. Menurut (Sugiyono, 2018), data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka atau data 
kualitatif yang diangkakan (skoring). Pada penelitian ini dilakukan pendekatan kuantitatif karena 
terdapat pengukuran jumlah pengaruh Budaya kerja, pengembangan karir, reward dan punishment 
terhadap kinerja pada PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda). 
Populasi atau Sampel Penelitian 

Populasi pada penelitian ini adalah pegawai PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda) yang berjumlah 
118 pegawai diseluruh wilayah provinsi Papua. Peneliti menggunakan teknik Probability Sampling, 
yang dimana menurut (Sugiyono, 2016) “Teknik probability sampling adalah teknik pengambilan 
sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih 
menjadi anggota sampel. Peneliti menggunakan teknik sampling jenuh, di mana seluruh anggota 
populasi digunakan sebagai sampel. Populasi dalam penelitian ini lebih dari 100, maka peneliti 
mengambil sampel sebanyak 60% dengan jumlah populasi yaitu 71 pegawai PT. Irian Bhakti Papua 
(Perseroda).   
Teknik Pengumpulan Data 

Metode yang digunakan dalam pengumpulan data penelitian ini adalah metode kuisioner yaitu 
teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau 
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2010, dalam Taurisa C.M, 
Ratnawati I, 2012). Dalam penelitian ini menggunakan skala likert dalam pengukuran sebagai rujukan 
dan standar penelitian data. Hal ini dimaksudkan agar hasil penelitian ini terukur dan menghasilkan 
data yang valid. Karena pengukuran sampel yang dilakukan harus bersifat obyektif. Dengan skala likert 
responden diminta untuk memberikan jawaban setiap pernyataan dengan memilih salah satu dari lima 
pilihan dengan bobot masing-masing pilihan. 

 
Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis data kuantitatif dengan pendekatan regresi linier 
berganda untuk menguji pengaruh variabel independen yaitu budaya kerja, pengembangan karir, 
reward, dan punishment terhadap variabel dependen yaitu kinerja pegawai. uji instrumen data dilakukan 
melalui uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan bahwa kuesioner yang digunakan layak dan 
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konsisten dalam mengukur variabel yang dimaksud. Uji validitas dilakukan menggunakan korelasi 
Pearson Product Moment, sedangkan reliabilitas diuji dengan Cronbach’s Alpha melalui aplikasi SPSS. 
Instrumen dinyatakan valid jika nilai signifikansi di bawah 0,05 dan reliabel jika nilai alpha di atas 0,6 
sesuai kriteria yang ditetapkan oleh Sekaran (2006). 

Uji asumsi klasik untuk memastikan bahwa data memenuhi persyaratan regresi, yang meliputi uji 
normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Uji normalitas menggunakan grafik P-Plot dan 
Kolmogorov-Smirnov, uji multikolinearitas dianalisis melalui nilai Tolerance dan VIF, serta uji 
heteroskedastisitas dilakukan dengan scatterplot dan uji Glejser. Pengujian hipotesis dilakukan dengan 
uji parsial (uji t) untuk melihat pengaruh masing-masing variabel secara individu dan uji simultan (uji 
F) untuk menilai pengaruh kolektif variabel independen terhadap kinerja pegawai. Untuk menilai 
kekuatan model, digunakan koefisien determinasi (R²) dan adjusted R² guna mengetahui seberapa besar 
variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh model. Pendekatan ini memberikan dasar statistik yang 
kuat dalam menguji signifikansi dan kontribusi masing-masing faktor dalam menjelaskan kinerja 
pegawai di lingkungan PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda). 

 
Finding and Discussion 

Finding 

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai dilingkungan pegawai PT. Irian Bhakti 
Papua (Perseroda) sebanyak 71 responden atau sebesar 60% dengan jumlah populasi yaitu sebanyak 
118 pegawai, Dari hasil penyebaran kuesioner kepada 71 responden jumlah data digunakan dalam 
penelitian yaitu sebanyak 69 responden atau sebesar 97,18% dari total sampel dikarenakan 1 responden 
atau sebesar 1,41% tidak mengembalikan dan 1 responden atau sebesar 1,41% tidak lengkap. 

Tahap pertama yang dilakukan adalah uji statistik deskriptif yang bertujuan untuk menyajikan 
informasi yang relevan dan memberikan gambaran umum tentang karakteristik data yang digunakan 
dalam penelitian. Statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan berbagai aspek dari data yang 
diteliti, seperti rentang nilai (range), nilai minimum, nilai maksimum, jumlah data (sum), dan rata-rata 
(mean). Dengan menggunakan teknik ini, peneliti dapat memperoleh pemahaman awal mengenai 
distribusi dan variasi data sebelum melanjutkan ke analisis lebih lanjut. Uji statistik deskriptif sering 
kali dilakukan dengan menggunakan bantuan program statistik seperti SPSS, yang memudahkan 
dalam menghitung dan menyajikan hasil-hasil yang diperlukan. Dengan demikian, uji deskriptif 
membantu peneliti untuk merangkum informasi penting dari data yang ada secara sistematis dan 
komprehensif. 

Tabel 1 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu
m Mean 

Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error 
Kinerja Pegawai 69 3,00 5,00 3,8696 0,53996 
Budaya Kerja 69 2,00 5,00 3,5507 0,71817 
Pengembangan Karir 69 3,00 5,00 3,7971 0,63198 
Reward 69 1,00 5,00 3,8116 0,80942 
Punishment 69 3,00 5,00 4,1014 0,62178 
Valid N (listwise) 69     
Sumber : Olah Data 2024, SPSS 26.0 for windows 

 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel penelitian, diperoleh informasi sebagai berikut: 

variabel Kinerja Pegawai (Y) memiliki rata-rata sebesar 3,8696 dengan standar deviasi sebesar 0,53996. 
Variabel Budaya Kerja (X1) menunjukkan rata-rata sebesar 3,5507 dengan standar deviasi sebesar 
0,71817. Variabel Pengembangan Karir (X2) memiliki rata-rata sebesar 3,7971 dengan standar deviasi 
sebesar 0,63198. Variabel Reward (X3) menunjukkan rata-rata sebesar 3,8116 dengan standar deviasi 
sebesar 0,80942. Sedangkan variabel Punishment (X4) memiliki rata-rata sebesar 4,1014 dengan standar 
deviasi sebesar 0,72354. 

Tahap kedua merupakan pengujian Uji validitas dilakukan dengan menguji setiap butir-butir 
pertanyaan pada kuisioner dengan cara menghitung korelasi pearson dari setiap pertanyaan dengan 
skor total yang diperoleh. Selanjutnya, koefisien korelasi dari setiap item pertanyaan dibandingkan 
dengan angka kritis r pada tabel r Product Moment Pearson sesuai dengan derajat kebebasan dan 
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tingkat signifikansinya. Jika ternyata nilai koefisien korelasinya lebih besar dari nilai kritis maka suatu 
pernyataan dianggap valid dan sebaliknya jika koefisiennya lebih kecil dari nilai kritis maka pertanyaan 
tersebut dianggap tidak valid. 

Tabel 2 
Hasil Uji Validitas 

Variabel Item R Hitung R Tabel Sig Keterangan 

Kinerja 
Pegawai (Y) 

Y1 0,432 0.2369 0,000 Valid 
Y2 0,624 0.2369 0,000 Valid 
Y3 0,470 0.2369 0,000 Valid 
Y4 0,674 0.2369 0,000 Valid 
Y5 0,677 0.2369 0,000 Valid 
Y6 0,608 0.2369 0,000 Valid 
Y7 0,674 0.2369 0,000 Valid 
Y8 0,582 0.2369 0,000 Valid 

 

Budaya Kerja 
(X1) 

X1.1 0,504 0.2369 0,000 Valid 
X1.2 0,669 0.2369 0,000 Valid 
X1.3 0,757 0.2369 0,000 Valid 
X1.4 0,707 0.2369 0,000 Valid 
X1.5 0,712 0.2369 0,000 Valid 
X1.6 0,692 0.2369 0,000 Valid 
X1.7 0,655 0.2369 0,000 Valid 

 

Pengembangan 
Karir 
(X2) 

X2.1 0,653 0.2369 0,000 Valid 
X2.2 0,622 0.2369 0,000 Valid 
X2.3 0,605 0.2369 0,000 Valid 
X2.4 0,616 0.2369 0,000 Valid 
X2.5 0,673 0.2369 0,000 Valid 
X2.6 0,404 0.2369 0,000 Valid 
X2.7 0,644 0.2369 0,000 Valid 
X2.8 0,704 0.2369 0,000 Valid 

 

Reward 
(X3) 

X3.1 0,786 0.2369 0,000 Valid 
X3.2 0,780 0.2369 0,000 Valid 
X3.3 0,820 0.2369 0,000 Valid 
X3.4 0,820 0.2369 0,001 Valid 
X3.5 0,856 0.2369 0,002 Valid 

 

Punishment 
(X4) 

X4.1 0,594 0.2369 0,000 Valid 
X4.2 0,599 0.2369 0,000 Valid 
X4.3 0,731 0.2369 0,000 Valid 
X4.4 0,609 0.2369 0,000 Valid 
X4.5 0,644 0.2369 0,000 Valid 
X4.6 0,679 0.2369 0,000 Valid 

 
Sumber : Olah Data 2024, SPSS 26.0 for windows 

 
Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui bahwa semua butir pernyataan untuk variabel budaya kerja 

(X1), pengembangan karir (X2), reward (X3), punishment (X4) dan Kinerja pegawai (Y)  menunjukan 
bahwa semua item pertanyaan dari setiap variabel penelitian memiliki nilai korelasi product moment 
atau nilai Rhitung lebih besar dari nilai kritis r tabel atau Rhitung > Rtabel  dengan ɑ = 0,05 atau 5% dan 
Corrected Item-Total Correlation masing-masing indicator > 0,2369 dengan tingkat signifikanasi lebih 
kecil dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan penelitian valid sehingga dapat 
digunakan untuk pengolahan data selanjutnya.  

Tahap ketiga yaitu Uji reliabilitas yang dilakukan untuk mengetahui sejauh mana pengukuran 
yang dilakukan dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakukan pengukuran 
kembali terhadap subyek penelitian yang sama. Reliabilitas merupakan tingkat kepercayaan, 
keterandalan ataupun konsistensi. Dengan demikian reliabilitas instrument adalah hasil pengukuran 
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yang dapat dipercaya. Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan metode berdasarkan skala 
alpha cronbach’s. Nilai alpha cronbach’s 0,0 s.d. 0,20, berarti kurang reliabel, Nilai alpha cronbach’s 
0,21 s.d. 0,40, berarti agak reliabel, Nilai alpha cronbach’s 0,41 s.d. 0,60, berarti cukup reliabel, Nilai 
alpha cronbach’s 0,61 s.d. 0,80, berarti reliabel dan Nilai alpha cronbach’s 0,81 s.d. 1,00, berarti sangat 
reliabel, Sugiono (2013).   

Tabel 3 
Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel No Item Cronbach's 
Alpha Keterangan 

Kinerja Pegawai (Y) 8 0,795 Reliabel 
Budaya Kerja (X1) 7 0,903 Sangat Reliabel 
Pengembangan Karir (X2) 8 0,826 Sangat Reliabel 
Reward (X3) 5 0,857 Sangat Reliabel 
Punishment  (X4) 6 0,871 Sangat Reliabel 
Sumber : Data diolah tahun 2024 

 
Berdasarkan Tabel 3 Hasil uji reliabilitas dari masing-masing variabel mempunyai nilai Cronbach's 

Alpha > 0,70 hal ini menunjukan bahwa Pernyataan dalam kuesioner ini reliabel karena mempunyai 
nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,70. Selanjutnya dilakukan uji normalitas yang berfungsi untuk 
menguji apakah dalam bentuk sebuah model regresi, variabel pengganggu memiliki distribusi 
normalitas. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. 

Tabel 4 
Hasil Uji Kolmogorof-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 

N 69 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,38276171 
Most Extreme Differences Absolute ,091 

Positive ,091 
Negative -,084 

Test Statistic ,091 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber : Olah Data SPSS 26.0 for windows  

 
Berdasarkan tabel 4 di atas, hasil uji Kolmogorof-Smirnov di atas, maka data penelitian ini dapat 

dikatakan telah memenuhi unsur normalitas. Hal ditunjukkan dengan dengan nilai Asymp.Sig. (2 
failed) sebesar 0,200.c.d. Tabel 5 merupakan uji multikolineritas untuk mengetahui ada atau tidaknya 
korelasi antar variabel independen dalam model regresi. Model regresi yang baik adalah yang tidak 
mengandung multikolineritas. Mendeteksi multikolinieritas dapat melihat nilai tolerance dan varian 
inflation factor (VIF) sebagai tolak ukur. Apabila nilai tolerance ≥ 0,10 dan nilai VIF ≤10 maka dapat 
disimpulkan bahwa dalam penelitian tersebut terdapat multikolinieritas. 

 
Tabel 5 

Hasil Uji Multikolineritas 

Model Unstandardized Coefficients Collinearity Statistics 
B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) ,856 1,413   
Budaya Kerja ,297 ,043 ,750 1,333 
Pengembangan Karir ,238 ,066 ,340 2,942 
Reward ,464 ,070 ,486 2,056 
Punishment ,257 ,070 ,570 1,756 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Olah Data 2024, SPSS 26.0 for windows 
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Dari tabel 5 di atas di peroleh nilai tolarance budaya kerja (X1) sebesar 0,750, pengembangan karir 

(X2) sebesar 0,340, reward (X3) sebesar 0,486 dan punishment (X4) sebesar 0,570 dimana tingkat 
toleransi dari masing-masing variabel tersebut lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF budaya kerja (X1) 
sebesar 1,333, pengembangan karir (X2) sebesar 2,942, reward (X3) sebesar 2,056 dan punishment  (X4), 
sebesar 1,756, maka dapat disimpulkan bahwa dari masing-masing variabel independen memiliki nilai 
≤ 10, dimana  dan nilai Tollerance lebih besar dari 0,50, hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel 
bebas yang digunakan dalam penelitian ini tidak menunjukkan adanya gejala multikolinearitas, dan 
hal ini juga menjelaskan bahwa semua variabel dapat digunakan sebagai variabel yang saling 
independen, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolineritas pada variabel independen 
dalam penelitian ini. 

Uji heterokedastisitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah variabel-variabel pengganggu 
(disturbance error) mempunyai varians konstan. Untuk mengetahui adanya ketidaksamaan varians 
dari residual dari suatu pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika varians dari suatu pengamatan ke 
pengamatan lainnya tetap, maka disebut sebagai homokedastisitas dan sebaliknya disebut 
heterokedastisitas. Model yang baik tidak terjadi heterokedastisitas. Dengan melihat grafik scatterplott 
di mana sumbu X adalah Y yang telah diprediksi dan sumbu Y adalah residual prediksi Y yang telah 
distandardized. Hasil dari grafik scatterplott terlihat tidak terlihat pola yang jelas dan terlihat titik-titik 
menyebar di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y dari masing-masing variabel bebas sehingga 
tidak mengandung gejala heterokedastisitas. 

 

 
Gambar 1 

Hasil Uji Heterokedastisitas 
Pada gambar 1 grafik scatterplot diatas menunjukan bahwa titik-titik data menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini mengindikasikan tidak terjadi heterokedastisitas pada model 
regresi. Pada penelitian ini metode analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda. 
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengukur kekuaatan hubungan antara variabel atau lebih 
dan menunjukan arah hubungan antara variabel dependen dengan variabel independen. 

 
Tabel 6 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda dan Uji t 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. Keterangan 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 0,856 1,413  0,606 ,547  
Budaya Kerja 0,297 ,043 0,334 6,934 0,000 Signifikan 
Pengembangan Karir 0,238 ,066 0,257 3,589 0,001 Signifikan 
Reward 0,464 ,070 0,394 6,596 0,000 Signifikan 
Punishment 0,257 ,070 0,202 3,663 0,001 Signifikan 

Sumber : Olah Data 2024, SPSS 22.0 for windows  
 
Dari tabel di atas dapat diperoleh model persamaan regresi Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + 

e.  menghasilkan model persamaan regresi berdasarkan hasil analisis yaitu Y = 0,856+ 0,297X1 +  
0,238X2  + 0,464X3  +  0,257X4  +  e. Dari hasil model Persamaan ini menunjukkan interprestasi nilai 
konstanta sebesar 0,856 menunjukkan arah yang positif, hal ini mengandung makna bahwa kinerja 
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pegawai dilingkungan PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda) yaitu sebesar 0,856 satuan atau sebesar 8,56% 
tanpa dipengaruhi adanya variabel budaya kerja (X1), pengembangan karir (X2), reward (X3) dan 
punishment (X4). 

Nilai koefisien regresi variabel budaya kerja (X1) sebesar 0,297 memiliki arah positif, mengandung 
makna bahwa apabila budaya kerja meningkat sebesar satu satuan maka akan berdampak pada 
peningkatan Kinerja pegawai PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda) sebesar 0,297 satuan atau sebesar 
2,97% dengan asumsi bahwa variabel lainnya tetap. Nilai koefisien regresi variabel pengembangan 
karir (X2) sebesar 0,238 memiliki arah positif, mengandung arti bahwa apabila pengembangan karir 
meningkat sebesar satu satuan maka akan berdampak pada peningkatan  Kinerja pegawai PT. Irian 
Bhakti Papua (Perseroda) sebesar 0,238 satuan atau sebesar 2,38% dengan asumsi bahwa variabel 
lainnya tetap. 

Nilai koefisien regresi variabel reward (X3) sebesar 0,464 memiliki arah positif, mengandung arti 
bahwa apabila variabel reward meningkat sebesar satu satuan maka akan berdampak pada 
peningkatan Kinerja pegawai PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda) sebesar 0,464 satuan atau sebesar 
4,64% dengan asumsi bahwa variabel lainnya tetap. Nilai koefisien regresi variabel punishment (X4) 
sebesar 0,257 memiliki arah positif, mengandung arti bahwa apabila variabel punishment meningkat 
sebesar satu satuan maka akan berdampak pada peningkatan Kinerja pegawai PT. Irian Bhakti Papua 
(Perseroda) sebesar 0,257 satuan atau sebesar 2,57% dengan asumsi bahwa variabel lainnya tetap. 

Untuk menguji hipotesis variabel bebas secara simultan terhadap variabel terikat. Tingkat 
signifikansi yang digunakan adalah 5% atau α=0.050, artinya kemungkinan munculnya kesalahan 
dalam menerapkan hasil penelitian pada populasi adalah 5%. Hipotesis penelitian yang diajukan 
adalah variabel budaya kerja (X1), pengembangan karir (X2), reward (X3) dan punishment (X4) 
terhadap kinerja pegawai (Y) PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda). Pengujian hipotesis dilakukan dengan 
membandingkan tingkat sig (p value) dengan tingkat alpha yang dipersyaratkan yaitu 0.050, apabila 
sig (p value) < alpha 0.05 maka H0 ditolak dan Ha diterima apabila sig (p value) > alpha 0.05 maka H0 
diterima dan Ha ditolak. 

 
Tabel 7 

Hasil Uji f (uji Simultan) 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 1039,199 4 259,800 127,884 ,000b 
Residual 130,018 64 2,032   
Total 1169,217 68    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Punishment, Budaya Kerja, Reward, Pengembangan Karir 
Sumber : Olah Data 2024, SPSS 26.0 for windows 

 
Hasil analisis dengan menggunakan program SPSS versi 26.0 for windows pada tabel 5.19 diperoleh 

nilai F hitung sebesar 127,884 > 2,52 sedang nilai sig (p value) sebesar 0.000b. Hal tersebut menunjukkan 
0,000 < 0,05 nilai (sig) = 0,000b < alpha yang dipersyaratkan (0,05.), dengan demikian Ha diterima dan 
Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya kerja (X1), pengembangan karir (X2), reward 
(X3) dan punishment (X4) secara bersam-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda), maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis kelima 
diterima. 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 
menerangkan variasi variabel independen terhadap veriabel dependennya, dengan kata lain yang 
digunakan untuk menguji goodness-fit dari model regresi. Nilai koefisien determinasi adalah antara 
nol dan satu. Nilai Adjusted R2 yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 
variabel dependen sangat terbatas. Sebaliknya nilai yang mendekati satu berarti variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang di butuhkan untuk memprediksi variabel dependen. 

 
Tabel 8 

Hasil Uji Determinan 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 

1 0,943a 0,889 0,882 1,42532 1,975 
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a. Predictors: (Constant), Punishment , Budaya Kerja, Reward, Pengembangan Karir 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber : Olah Data 2024, SPSS 22.0 for windows 

 
Berdasarkan tabel 5.20 diatas, diketahui nilai Adjusted R² sebesar 0,882, hal ini menunjukkan bahwa 

persentase kontribusi variabel independen budaya kerja (X1), pengembangan karir (X2), reward (X3) dan 
punishment (X4) terhadap variabel dependen kinerja pegawai (Y) PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda) 
sebesar 88,2% sedangkan sisanya sebesar 11,8% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel lain yang 
tidak dimasukkan dalam model penelitian ini seperti pelatihan, pendidikan, kepuasan kerja, 
kepemimpinan, lingkungan kerja, disiplin kerja dan variabel lainnya. 

Discussion 

Penelitian ini menunjukkan bahwa faktor budaya kerja, pengembangan karir, pemberian reward, 
dan penerapan punishment memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di PT Irian Bhakti 
Papua (Perseroda). Budaya kerja yang diterapkan di perusahaan ini memiliki peran penting dalam 
meningkatkan motivasi, kolaborasi, dan produktivitas pegawai. Budaya kerja yang mendukung 
keterlibatan, inovasi, dan kerja sama tim, sebagaimana ditemukan dalam penelitian sebelumnya oleh 
Widokarti et al. (2023) dan Joan (2023), telah terbukti dapat mendorong pegawai untuk bekerja lebih 
efektif dan produktif. Dengan budaya kerja yang positif, perusahaan mampu menghadapi tantangan 
logistik di Papua yang kompleks dan menjaga stabilitas harga barang pokok di wilayah tersebut. 

Selain itu, pengembangan karir berkontribusi signifikan terhadap kinerja pegawai. Melalui 
program pelatihan, promosi, dan mutasi internal, PT Irian Bhakti Papua (Perseroda) memberikan 
kesempatan bagi pegawai untuk berkembang dan meningkatkan kemampuan mereka. Hal ini sejalan 
dengan pandangan Mangkuregara (2000) yang menyatakan bahwa pengembangan karir dapat 
memotivasi pegawai untuk bekerja lebih baik, meningkatkan komitmen, dan pada akhirnya 
berkontribusi pada kinerja organisasi. Penelitian ini juga mendukung temuan Soeharto et al. (2023) dan 
Nugraha et al. (2022), yang menunjukkan bahwa pengembangan karir yang baik akan meningkatkan 
keterampilan pegawai, yang pada gilirannya berdampak pada peningkatan kinerja perusahaan. Meski 
begitu, beberapa penelitian, seperti yang dilakukan oleh Nuriyah et al. (2022), menemukan bahwa 
pengembangan karir tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pemberian reward juga terbukti mempengaruhi motivasi dan kinerja pegawai di PT Irian Bhakti 
Papua (Perseroda). Reward yang diberikan perusahaan berupa insentif, bonus, dan promosi jabatan 
memberikan pengakuan terhadap pencapaian pegawai dan mendorong mereka untuk bekerja lebih 
keras. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Latiep et al. (2022) dan Goni et al. (2022), yang 
menunjukkan bahwa reward berperan penting dalam meningkatkan loyalitas pegawai, mengurangi 
turnover, dan menciptakan budaya kerja yang produktif. Reward yang diberikan tidak hanya 
berdasarkan kinerja individu, tetapi juga pada keberhasilan tim, seperti kontribusi pegawai terhadap 
stabilisasi harga barang pokok di Papua dan ekspansi bisnis perusahaan. Namun, beberapa studi 
seperti Joan et al. (2023) dan Gunawan et al. (2023) menunjukkan bahwa reward tidak selalu 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, yang mengindikasikan bahwa faktor lain juga 
mempengaruhi efektivitas pemberian reward. 

Punishment, atau penerapan sanksi, juga memiliki pengaruh penting terhadap kinerja pegawai, 
terutama dalam hal disiplin dan kepatuhan terhadap aturan yang telah ditetapkan. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa pemberian punishment yang proporsional dan adil dapat meningkatkan motivasi 
pegawai untuk bekerja dengan lebih disiplin dan efisien. Hal ini sesuai dengan temuan penelitian 
Latiep et al. (2022) dan Goni et al. (2022), yang menyatakan bahwa punishment berfungsi sebagai 
mekanisme pencegahan perilaku negatif dan memastikan pegawai bertanggung jawab atas kinerjanya. 
Punishment yang diterapkan secara konsisten juga membantu menciptakan budaya akuntabilitas di 
lingkungan kerja. Namun, jika penerapan punishment tidak dilakukan secara adil, seperti yang 
diungkapkan oleh Joan et al. (2023) dan Aini et al. (2023), hal ini bisa menurunkan motivasi pegawai 
dan menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat. 

Secara keseluruhan, penelitian ini mengungkapkan bahwa budaya kerja yang positif, 
pengembangan karir, pemberian reward yang tepat, dan penerapan punishment yang adil saling 
berinteraksi untuk meningkatkan kinerja pegawai. Keempat faktor ini berperan penting dalam 
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Oleh 
karena itu, perusahaan perlu mengelola faktor-faktor ini dengan baik untuk meningkatkan kinerja 
pegawai secara berkelanjutan. Penelitian ini juga menyarankan perlunya penelitian lanjutan untuk 
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memperdalam analisis mengenai pengaruh faktor-faktor ini di sektor lain, serta mengkaji lebih lanjut 
dampak jangka panjang dari penerapan reward dan punishment terhadap loyalitas pegawai dan 
tingkat turnover. 

CONCLUSION  
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa budaya kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda), di mana 
budaya kerja yang baik dapat mendorong peningkatan kinerja. Selain itu, pengembangan karir juga 
terbukti memberikan dampak positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan memberikan 
peluang untuk berkembang. Pemberian reward atau penghargaan yang tepat juga memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai, karena dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas. Begitu pula 
dengan penerapan punishment yang adil, yang turut berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 
dengan membantu menjaga disiplin dan perilaku yang sesuai dengan standar organisasi. Secara 
keseluruhan, budaya kerja, pengembangan karir, reward, dan punishment secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Irian Bhakti Papua (Perseroda), menunjukkan 
bahwa keempat faktor ini saling mendukung dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil penelitian, peneliti memberikan beberapa saran untuk PT. Irian Bhakti Papua 
(Perseroda) guna meningkatkan kinerja pegawai. Pertama, perusahaan disarankan untuk menciptakan 
lingkungan kerja yang dinamis dan budaya kerja yang mendukung keterlibatan, inovasi, dan kerja 
sama tim, guna meningkatkan efektivitas dan motivasi pegawai, serta memperluas bisnis secara 
berkelanjutan. Kedua, perlu ada peningkatan program pelatihan yang relevan dan jalur jenjang karir 
yang jelas, agar pegawai dapat memahami langkah-langkah untuk promosi jabatan. Ketiga, perusahaan 
disarankan untuk mengembangkan sistem reward yang transparan, yang mengaitkan pemberian 
reward dengan pencapaian target perusahaan, guna meningkatkan motivasi dan komitmen pegawai. 
Keempat, dalam penerapan punishment, perusahaan perlu menegakkan disiplin secara proporsional 
dan konstruktif untuk memastikan pegawai bertanggung jawab dan tidak menimbulkan demotivasi. 
Terakhir, untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengeksplorasi pengaruh budaya kerja, 
pengembangan karir, reward, dan punishment dengan variabel moderasi atau mediasi, serta 
membandingkan hasil penelitian di sektor lain dan mengeksplorasi dampak jangka panjang terhadap 
loyalitas pegawai dan tingkat turnover. 
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