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Abstract

Background: In era of business competition and rapid technological
development, employee performance is an important factor for organizational
success, especially for the performance of employees is an important factor for
the success of the organization, especially for companies such as Perum Damri
Cawang East Jakarta. companies such as Perum Damri Cawang East Jakarta.
Implementation of work incentives and effective implementation of SOPs can
motivate employees to work better and increase productivity. better and
increase productivity. Research Objectives: This study This study aims to
determine the effect of work incentives and SOP implementation on employee
performance, both partially and simultaneously. on employee performance,
both partially and simultaneously. Method Research: The research uses
quantitative methods with multiple linear regression analysis regression
analysis to test the effect of the two variables on employee performance.
employee performance. Data was obtained through a questionnaire with 52
respondents, which was analyzed using SPSS software. using SPSS software.
Research Results: The results showed that partially work incentives have a
positive effect on employee performance by 78,2%. While partially the
implementation of the SOP has a positive effect on employee performance by
73.3%. employee performance by 73.3%. In addition, the results of this study
indicate that simultaneously performance incentives and SOP implementation
affect employee performance by 82.5%. on employee performance by 82.5%.
The synergy between the right incentives and consistent implementation of
SOPs is effective in improving employee performance, emphasizing the
importance of managing both factors..

Keywords: Incentives, SOP Implementation, Employee Performance
Translated

Abstrak

Latar Belakang: Dalam era persaingan bisnis dan perkembangan teknologi yang semakin pesat, kinerja
karyawan menjadi faktor penting bagi keberhasilan organisasi, khususnya bagi perusahaan seperti Perum
Damri Cawang Jakarta Timur. Penerapan insentif kerja dan implementasi SOP secara efektif dapat
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik dan meningkatkan produktivitas. Tujuan Penelitian:
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh insentif kerja dan implementasi SOP terhadap kinerja
karyawan, baik secara parsial maupun simultan. Metode Penelitian: Penelitian menggunakan metode
kuantitatif dengan analisis regresi linier berganda untuk menguji pengaruh kedua variabel tersebut terhadap
kinerja karyawan. Data diperoleh melalui kuesioner dengan 52 responden, yang dianalisis menggunakan
software SPSS. Hasil Penelitian: Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial insentif kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan sebesar 78,2%. Sedangkan secara parsial implementasi SOP

2878


mailto:%20ayuseptyandariidaidewadwi@gmail.com%201*,

JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA , *

https://jicnusantara.com/index.php/jiic -
Vol : 2 No: 2, Februari 2025 ‘ V

E-ISSN : 3047-7824

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan sebesar 73,3%. Selain itu, hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa secara simultan insentif kinerja dan implementasi SOP berpengaruh terhadap kinerja karyawan
sebesar 82,5%. Sinergi antara insentif yang tepat dan penerapan SOP yang konsisten efektif dalam
meningkatkan kinerja karyawan, menekankan pentingnya pengelolaan kedua faktor tersebut

Kata Kunci : Insentif, Implementasi SOP, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN
Damri Cawang Jakarta Timur, sebagai bagian integral dari industri transportasi umum di

Indonesia, menanggung tanggung jawab yang besar dalam memberikan layanan transportasi yang
handal dan efisien bagi masyarakat. Dalam upayanya untuk mencapai tujuan ini, faktor-faktor
seperti insentif kerja dan penerapan SOP memiliki peran sentral dalam membentuk dan
mempengaruhi kinerja karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan.

Tabel 1. 1
Data Gaji Karvawan Perum Dampri Selama 3 Tahun Dalam Jutaaan Rupiah
2021 2021 2022 2022 2023 2023
Mo | Keterangan (Par (Total (Par (Total (Par (Total
Bulan) Tahun) Eulan) Tahun) Bulan) Tahun)
1 Chaji Pokok | 4.454.000 | 53 448.000 | 4.454.000 | 53 448.000 | 4.902.000 | 58.824.000
Tunjangan 260,000 | 3.120.000 520000 | 6240000 520000 | 6.240.000

Dlakan
Tunjangan
Transport
CGaji+
Tunjangan
Sumber: Data Diperoleh dari Perum Damsi Cawang (2024)

3 260,000 | 3120000 520.000 §.240.000 520.000 &.240.000

Total 4.974.000 | E9.688.000 | £494.000 | 65.928.000 | £.942.000 | TLI04,000

Berdasarkan tabel 1.1 di atas Pada tahun 2021, gaji pokok yang diterima per bulan adalah Rp.
4.454.000, sehingga dalam satu tahun totalnya mencapai Rp. 53.448.000. Selain itu, tunjangan
makan diberikan sebesar Rp. 260.000 per bulan atau Rp. 3.120.000 dalam satu tahun, sedangkan
tunjangan transportasi juga sebesar Rp. 260.000 per bulan dengan total tahunan yang sama, yaitu
Rp. 3.120.000. Dengan demikian, total pendapatan yang diterima per bulan pada tahun 2021 adalah
Rp. 4.974.000, sehingga dalam setahun jumlahnya mencapai Rp. 59.688.000

Tabel 1. 2
Data Prasurvey Kinerja Karvawan
Indilzator Prasurvey
No | Keterangan Kehadiran Kedisip_linaﬂ Kesesuaian Rata-Fata

Kerja S0FP
1 Karyawan 1 92% 80% 80% 84%
2 Karyawan 2 20% 84% 78% 84%
3 Karyawan 3 98% 82% 82% 87%
4 Karyawan 4 o3% 88% 80% 88%
] Karyawan 3 029% T78% 82% 84%
Fata-rata 03%% 829% B0% 85%

Sumber: Data Dipercleh dari Perum Damri Cawang (2024)

Tabel 1.2 menunjukkan hasil presurvey terhadap kinerja karyawan Perum Damri Cawang
Jakarta Timur dengan rata-rata capaian Kinerja sebesar 85%. Indikator yang menjadi dasar
pengukuran mencakup kehadiran, kedisiplinan kerja, dan kesesuaian SOP. Hasil presurvey terhadap
5 orang sampel karyawan menunjukkan bahwa rata-rata capaian kinerja kehadiran sebesar 93%,
kedisiplinan kerja 82%, dan kesesuaian SOP 80%. Hal ini menunjukkan bahwa capaian kinerja saat
ini masih perlu ditingkatkan terutama terkait dengan kedisiplinan kerja dan kesesuaian SOP.
Insentif kinerja diberikan tidak hanya terkait kehadiran karyawan, tetapi aspek lainnya mencakup
pengukuran Kinerja termasuk kedisiplinan kerja dan kesesuaian SOP yang harus dipenuhi oleh
semua karyawan
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Tabel 1. 3
Prosedur Operasional Standar (SOP) Jam Kerja Karyawan Perum Damri

PEDOMAN SISTEM DAN PROSEDUR OPERASIONAL > DAMRI

e Perusahaaan Umum Daerah Angkutan Motor Republik Indonesia A
STANDARD
> DAMRI OPERATIONAL Pemeliharaan dan Nomor Revisi: 0
PROCEDURE Perbaikan Bus 001/SOP/PPB.01/2021 | "oV
(SOP)

Jam Kerja Karyawan Lapangan

Shift 1 Shift 2 Shift 3
07.00 s/d 16.00 s/d 22.00s/d
16.00 00.00 07.00

Waktu Istrirahat 1 Jam & Jam dapat disesuaikan dengan kondisi di lapangan
Jam Kerja Karvawan Non Lapangan

Shift Pagi Shift Siang Shift Malam
07.00 s/d 16.00 s/d 22.00 s/d
16.00 00.00 07.0016.00

Waktu Istirahat 1 Jam

Sumber: Data Diperoleh dari Perum Damri Cawang (2024)

Tabel 1.3 memberikan gambaran mengenai Standar Operasional Prosedur (SOP) jam kerja
karyawan Perum Damri Cawang Jakarta Timur. Bagi karyawan lapangan, SOP ini menetapkan
empat jenis shift kerja dengan jam kerja yang berbeda-beda. Shift 1 dimulai pada pukul 07.00 dan
berakhir pada pukul 17.00. Shift 2 dimulai pada pukul 16.00 dan berakhir pada pukul 00.00
(keesokan harinya). Shift 3 dimulai pada pukul 22.00 dan berakhir pada pukul 07.00 (keesokan
harinya). Sedangkan teknisi shift memiliki jam kerja dari pukul 06.00 hingga pukul 16.00

Tabel 1. 4

Standar Prosedur Operasional (SOP) Perum Damri Cawang Jakarta Timur

No Kewajiban Pegawai Jumlah SOP Tidak Terlaksana

1 Checker melakukan pemeriksaan terhadap bus 12
vang masuk pool maupun keluar pool x
Muelakukan tidak lanjut laporan checker apakah
butuh perbaikan atau tidak
3. Pembuatan Surat Permntah Kena (SPK) sesuai
perintah dan persetujuan Supervisor Teknik
4 Mekanik melakukan perbaikan sesuvay SPK 0
- Maeminta petsotujuan kepada Supervizor tekmk
apabila membutuhkan suku cadang untuk 4]
perbaikan
6. | Membuat Bon permintaan barang sesuai perintah
| Supervisorteknik
CGudang mengeluarkn barang permintaan teknik
| Sesut BON permintaanbarane {
8 Mekanik melaporkan  hasil  perbaikan  dan

pengembalian barang bekas
9 Melakukan pemeriksaan ulang terhadap hasil
pekerjaan mekanik
10.| Menutup pekerjaan apabila sudah inyaktakan
_selesai oleh Supervisor (SPK Closed)
11.| Merekap laporan hasil pekerjaan 1
12| Melaporkan kepda pemmnpin (Kepala
Departemen Pemeliharaan, Kepala Departemen 1
Bengkel, Kepala Divisi SBU PPB)

Jumlah SOP Tidak Terlaksana e | 42
Sumber: Data Diperoleh dan Perum Damn Cawang (2024)

-y

Tabel 1.4 menyajikan Standar Operasional Prosedur (SOP) yang diikuti oleh pegawai di
Perum Damri Cawang Jakarta Timur. Standar Operasional Prosedur (SOP) yang diterapkan di
Perum Damri Cawang Jakarta Timur menjelaskan secara rinci langkah-langkah yang harus diikuti
pegawai dalam menjalankan tugas yang berkaitan dengan pemeliharaan dan perbaikan kendaraan.
SOP ini memberikan gambaran yang jelas mengenai proses operasional yang diterapkan di
perusahaan, serta bagaimana langkah-langkah tersebut dirancang untuk mencapai efisiensi dan
kualitas layanan yang diinginkan
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Tabel 1. 5

Rekapitulasi Kinerja Karyawan Perum Damri Cawang Jakarta Timur
Learning Customer Internal - e
Tahun & Growth Satisfaction Business Financial AVG
2021 86% 87% 72% 82% 82%
2022 78% 84% 74% 89% 81%
2023 81% 79% 70% 85% 78%
Sumber: Data Diperoleh dari Perum Damed Cawang (2024)

Tabel 1.5 menunjukkan capaian kinerja karyawan secara keseluruhan di Perum Damri
Cawang Jakarta Timur. Tabel di atas memaparkan adanya penurunan kinerja karyawan dalam
rentang tahun 2021-2023 yang diukur menggunakan Balanced Scorecard. Peneliti tidak
mendapatkan rincian secara detail terkait masing-masing indikator dari perspektif kinerja yang
diukur. Namun, dari data yang disajikan dapat diketahui bahwa pada tahun 2021 Kkinerja karyawan
mencapai nilai rata-rata sebesar 82%, kemudian mengalami penurunan sebesar 1% menjadi 81% di
tahun 2020, dan turun kembali sebesar 3% menjadi 78% di tahun 2023. Hal ini mengindikasikan
adanya permasalahan kinerja yang terjadi di Perum Damri Cawang Jakarta Timur.

METODE PENELITIAN
1. Teknik Analisis Data
a. Uji Validitas

Uji validitas di gunakan untuk menguji tingkat kevalidan kuesioner. Menurut Sugiyono
(2017:121) hasil penelitian yang valid apabila terdapat kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti.

b. Uji Reliabilitas

Realibilitas adalah indeks yang menunjukan sejauh mana alat pengukuran dapat di percaya
atau di andalkan

c. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas

Uji normalitas pada model regresi di gunakan untuk menguji apakah nilai residual yang
di hasilkan dari regresi terdistribusi secara normal atau tidak

2) Uji Multikolinearitas

Uji Multikoliniearitas ini bertujuan menguji apakah pada model regresi di temukan
adanya korelasi antar variabel independen

3) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas di gunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan
asumsi klasik heteroskedastisitas yaitu adanya ketidaksamaan varian dari residual
untuk semua pengamatan pada model regresi.

d. Uji Regresi Linier

Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk melihat ada tidaknya pengaruh dari
variabel independen terhadap variabel dependen. Analisis regresi linear berganda di
gunakan oleh peneliti, bila peneliti meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya)
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variabel dependen, bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor predictor di
manipulasi (dinaik turunkan nilainya).

e. Koefisien Korelasi

Untuk mengetahui seberapa kuat tingkat hubungan variabel independen terhadap variabel
dependen dan arah korelasi yang terjadi maka dilakukan analisis korelasi.

f. Uji Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) pada intinya bertujuan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.

g. Uji Hipotesis
Untuk mempermudah hasil perhitungan yang diperoleh dan untuk mengetahui
tingkat signifikasi pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (YY) maka di
lakukan uji hipotesis”.
HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Intrumen

a. Uji Validitas

Tabel 4. 9
Hasil Uji Validitas
No | Pernyataan | Rhitung | R tabel | Ket
B— Ser——— Insentif Kerja (X1)
1 Saya xlncndapalkan imbalan sesuar dengan 0.721 0.273 Valid
kehadiran,
> Saya mcndapalkan bonus atay prestasi 0.659 0.273 valid
kehadiran
3 Saya memperoleh imbalan ketika diminta 0.836 0.273 valid
bekerja ci luar jam kenja
4 Saya mendapatkan imbalan lebih ketika 0.743 0.273 valid
bekerja overtime . .
5 ;g:lg memperoleh imbalan atas pencapaian 0.855 0.273 Valid
6 Sa_va mcndapvalk:m bonusg ketika mencapai 0.805 0.273 valid
| 1arget vang ditetapkan perusahaan ; 2 3
7 Sava memperoleh tunjangan komunikasi 0,688 0,273 Valid
8 Saya memperoleh imbalan untuk mewakihi 0.789 0.273 valid
perusahaan dalam perjalanan dinas
o Saya memperoleh imbalan sesua: 0.778 0.273 Valid
keterampilan : ; ;
10 | Sava memperoleh imbalan lcbll_h untuk 0.851 0,273 Valid
keterampilan lain di luar deskripsikerga [
Kinerja Karyvawan (Y)
Saya mampu menghasilkan kuantitas kenja 5 b
! sesum target vang telah ditetapkan 0.807 0273 Valid
R Saya bekerja sesua dengan kuantitas kerja 0.908 0.273 valid
yang ditargetkan
3 Saya mampu menjaga kualitas kerja 0,873 0,273 Valid
4 Saya bekera sesuar dengan target kualitas 0,891 0,273 Valid
kerja yang telah ditetapkan
5 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tepat 0.862 0.273 Valid
waktu
6 Saya mampu bekerna sesuai dengan deadline 0.770 0.273 valid
vang telah ditetapkan
5 Saya senantiasa hadir sesua jadwal kerja 0.725 0.273 Valid
yang ditetapkan
8 Saya selalu berupaya hadir tepat waktu 0,754 0273 Vahd
9 Saya mampu bekerja sama dengan tim 0,732 0273 Valid
10 Saya senang bekena sama dengan seluruh 0.885 0.273 Valid
stakeholder vang terlibat

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Berdasarkan Tabel 4.7, seluruh indikator dalam variabel penelitian telah melalui uji
validitas dengan hasil yang memuaskan. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai rhitung
dari setiap indikator lebih besar dari rtabel (rhitung > 0,273). Hal ini mengindikasikan
bahwa semua item yang digunakan dalam instrumen penelitian memenuhi syarat validitas.
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Dengan demikian, setiap indikator dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai bagian
dari pengukuran dalam penelitian ini. Instrumen yang valid memastikan bahwa data yang
diperoleh akurat dan relevan dalam mengukur variabel yang diteliti.

b. Hasil Uji Reliabilitas

Tabel 4. 10
Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Alpha Cronbacch | Nilai Cuf-Off | Keterangan
1 | Tnsentif Kenja (X;) 0,925 0,60 Reliabel
2 | Implementasi SOP (X;) 0,941 0,60 Reliabel
3 | Kinerja Karvawan (Y) 0.944 0,60 Reliabel

Sumber: Data diclah peneliti (2024)

Berdasarkan Tabel 4.8, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua variabel dalam
penelitian ini memiliki nilai Cronbach's Alpha yang lebih tinggi dari nilai cut-off sebesar
0,60. Hal ini mengindikasikan bahwa seluruh variabel, yaitu Insentif Kerja (X1),
Implementasi SOP (X2), dan Kinerja Karyawan (Y), memiliki tingkat konsistensi
internal yang tinggi dan dapat diandalkan sebagai instrumen penelitian.

Secara rinci, variabel Insentif Kerja (X1) memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,925, sedangkan variabel Implementasi SOP (X2) memiliki nilai 0,941. Sementara itu,
variabel Kinerja Karyawan (Y) mendapatkan nilai tertinggi, yaitu 0,944. Semua nilai
tersebut berada jauh di atas ambang batas reliabilitas 0,60, menunjukkan bahwa
instrumen yang digunakan memiliki kualitas yang memadai dalam mengukur variabel-
variabel yang diteliti.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Tabel 4. 11

Hazil Ui Normalitas

Unstandardized Residual

™ 52
Hormal Msan 39 a0
Parameters® © &, 740
Most Extreme (111
Differences (111
-, 105
REE
L157°

Std. Dieviation
Absolute
Positive
Meganve

Teaat Statustic

Adcyinp. Sag. (2-tadled)
Sumber:

Diata diclah panslits (20243

Berdasarkan Tabel 4.9, uji normalitas telah dilakukan dengan menggunakan metode One-
Sample Kolmogorov-Smirnov. Hasil uji menunjukkan bahwa nilai test statistic sebesar
0,111 dengan signifikansi 0,157 > 0,050. Berdasarkan hasil ini, dapat disimpulkan bahwa
data yang digunakan dalam penelitian memenuhi asumsi normalitas. Dengan demikian,
data tersebut dinyatakan terdistribusi normal, sehingga analisis regresi yang akan
dilakukan dapat dilanjutkan sesuai dengan syarat uji parametrik.

b. Uji Multikolinearitas

Tabel 4. 12
Hasil Uji Multikolinearitas

I Tolerance VIF Keter .ing:m |
o a Tidak terjad: gejala
2 335
Variabel Insentif Ketja 298 3.354 multikolinearitas
Independen Implementas: 208 3354 Tidak terjad: gejala
SOP - T multikolinearitas

Sumber: Data diolah peneliti (?UTJ)
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Berdasarkan Tabel 4.10, hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa variabel
independen Insentif Kerja dan Implementasi SOP memiliki nilai tolerance sebesar 0,298
dan nilai VIF sebesar 3,354. Nilai-nilai ini mengindikasikan bahwa nilai tolerance lebih
besar dari 0,1 dan VIF lebih kecil dari 10. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
tidak terdapat gejala multikolinearitas antara kedua variabel independen dalam model
regresi ini.

c. Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4. 13
Hasil Uji Heteroskedastisitas (Uji Glejser)
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig
B Std. Error Beta
(Constant) -3,637 4,322 -, 842 A04
1 Insetif Kerja 88,229 49,205 460 1,793 079
Implementas: N y " & o
ik -50,398 46,443 -279| -1,085 283

Sumber: Data diolah penelits (2024)

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas menggunakan metode Glejser, seperti yang
disajikan pada tabel, nilai signifikansi (Sig.) untuk variabel Insentif Kerja adalah 0,079,
dan untuk variabel Implementasi SOP sebesar 0,283. Kedua nilai ini lebih besar dari 0,05,
yang mengindikasikan bahwa tidak terdapat masalah heteroskedastisitas dalam model
regresi. Dengan demikian, varians residual dapat dianggap homogen di seluruh tingkat
variabel independen, sehingga model regresi memenuhi asumsi dasar heteroskedastisitas.
Hal ini memastikan bahwa hasil estimasi regresi yang diperoleh valid dan dapat diandalkan
untuk keperluan analisis lebih lanjut.

3. Uji Asumsi Regresi Linier

Tabel 4. 14
Analisis Regresi Linear Sederhana Variabel Insentif Kerja terhadap Kinerja
Karyvawan
Unstandardized Coefficients
Model ] Std. Error
1 |(Constant) 2,895 3,164
Insentif Kerja 1.038 077

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Adapun interpretasi atas persamaan regresi linear sederhana untuk variabel Insentif Kerja

terhadap Kinerja Karyawan sebagai berikut:

a. Berdasarkan hasil analisis regresi pada tabel, nilai konstanta (o) adalah -2,895. Nilai ini

mengindikasikan bahwa jika Insentif Kerja tidak mengalami perubahan atau berada pada
kondisi tetap, maka nilai Kinerja Karyawan diproyeksikan sebesar -2,895. Ini
menggambarkan kondisi dasar kinerja tanpa adanya pengaruh insentif.

b. Koefisien regresi (P) untuk variabel Insentif Kerja adalah 1,038, yang berarti setiap

peningkatan 1 poin dalam insentif kerja akan menghasilkan peningkatan Kinerja Karyawan
sebesar 1,038 poin. Koefisien positif ini menunjukkan bahwa ada hubungan langsung antara
insentif kerja dan kinerja, di mana peningkatan insentif berkontribusi pada peningkatan
kinerja karyawan
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Tabel 4. 15
Analisis Regresi Linear Sederhana Variabel Implementasi SOP terhadap
Kinerja Karvawan

Unstandardized Coefflicients
Mode (i} Std, Exror
1 (Constant) -1,321 3,481
| Implementas: SOP 1,106 093

Sumber: Data diolah penelits I'ZOE-E)

Adapun interpretasi atas persamaan regresi linear sederhana untuk variabel kualitas
pelayanan terhadap Kinerja Karyawan sebagai berikut:

a. Berdasarkan hasil regresi pada tabel, nilai konstanta (o) adalah -1,321. Nilai ini
menunjukkan bahwa ketika variabel Implementasi SOP berada pada kondisi tetap atau
tidak mengalami perubahan, maka Kinerja Karyawan diproyeksikan sebesar -1,321.
Konstanta ini merepresentasikan titik dasar kinerja tanpa adanya pengaruh dari
implementasi SOP.

b. Koefisien regresi (f) untuk variabel Implementasi SOP adalah 1,106, yang berarti setiap
peningkatan 1 poin pada implementasi SOP akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar
1,106 poin. Koefisien positif ini mengindikasikan hubungan linier positif, di mana semakin
baik implementasi SOP yang diterapkan, semakin tinggi pula kinerja karyawan yang
dihasilkan..

Tabel 4. 16
Analisis Regresi Linear Berganda Variabel Insentif Kerja dan Implementasi
SOP terhadap Kinerja Karyawan

_Unstandardized Coefficients
Model TGRS Std. Error
1 (Constant) 5,813 2,949
 Insentif Kerja 655 126
Implementas: SOP 502 38

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Adapun interpretasi atas persamaan regresi linear berganda untuk variabel Insentif Kerja
dan Implementasi SOP terhadap Kinerja Karyawan sebagai berikut:

a. Berdasarkan hasil regresi pada tabel, nilai konstanta (o) adalah -5,813. Ini berarti ketika
Insentif Kerja dan Implementasi SOP berada dalam kondisi tetap atau tidak mengalami
perubahan, maka nilai Kinerja Karyawan diperkirakan sebesar -5,813. Nilai konstanta ini
menggambarkan nilai dasar kinerja karyawan tanpa pengaruh dari kedua variabel
independent.

b. Koefisien regresi (f1) untuk variabel Insentif Kerja adalah 0,655. Koefisien positif ini
menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 poin pada insentif kerja akan meningkatkan
Kinerja Karyawan sebesar 0,655 poin. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
insentif yang diberikan, semakin baik kinerja karyawan.

c. Koefisien regresi (B2) untuk variabel Implementasi SOP adalah 0,502. Nilai positif ini
menandakan bahwa peningkatan 1 poin dalam penerapan SOP akan meningkatkan Kinerja
Karyawan sebesar 0,502 poin. Dengan kata lain, semakin baik implementasi SOP, semakin
tinggi pula kinerja karyawan dalam organisasi.

4. Analisis Koefisien Korelasi (r).

Tabel 4. 17
.I‘.I'I:'].Eiﬁ Kueﬁsil:n Kurn]a:i
Model | I3
Korelazi Parsial
Insentif Kerja (301) | 0,887
Implementast S0P (3X2) | 0,859
Korelasl Slmultan
Insentf Kerja dan Implementasi SOF | 0912

Sumber: Data diclah penelits (20245

2885



JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA , *

https://jicnusantara.com/index.php/jiic -
Vol : 2 No: 2, Februari 2025 ‘ V

E-ISSN : 3047-7824

Berdasarkan Tabel 4.15, hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat korelasi antara variabel
Insentif Kerja (X1) dan Kinerja Karyawan sebesar 0,887, serta korelasi antara Implementasi
SOP (X2) dan Kinerja Karyawan sebesar 0,859. Kedua nilai korelasi tersebut termasuk dalam
rentang 0,800 — 1,000, yang menunjukkan bahwa hubungan antara variabel-variabel tersebut
dengan kinerja karyawan berada pada kategori sangat kuat

Tabel 4. 18
Analisis Koefisien Determinasi
Model I R.square l Adjuster R.Square |
Koefisien Determinasi Parsial
Insentif Kerja (X1) | 786 | 782
Implementas: SOP (X2) — — e ,738 | L733
Koefisien Determinasi Simultan
Insentf Kerin dan Implementasi SOP | 832 | 8235

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Berdasarkan tabel di atas, hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Insentif Kerja dan
Implementasi SOP memiliki kontribusi yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan, baik
secara parsial maupun simultan. Secara parsial, Insentif Kerja memiliki Adjusted R-Square
sebesar 0,782, yang berarti variabel ini secara individual menjelaskan 78,2% dari variasi kinerja
karyawan. Sementara itu, Implementasi SOP memiliki Adjusted R-Square sebesar 0,733,
menunjukkan bahwa penerapan SOP secara sendiri mampu menjelaskan 73,3% dari variasi
Kinerja.

5. Uji hipotesis

Tabel 4. 19
Hasil Uji Paxsial (Uji ¢)
Standardized
Coefficients

Beta £ SiR.
1,971 03d
LA60 5,214 000
390 3,632 001

Model
1 (Conn tant)
Insentif Kecia
Implementass SOP
Sumber. Duata diolah penelits (2024)

Berdasarkan tabel 4.17 dapat dilihat nilai t statistics dan nilai P value signifikansi untuk kedua
pengaruh masing-masing variabel tersebut. Dalam penelitian ini, nilai ttabel yang menjadi batas
basal untuk uji t ini yaitu sebesar 2,006 dengan tingkat signifikansi <0,05. Adapun interpretasi
hasil uji t sebagai berikut:

1. Pengaruh Insentif Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (YY)

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), diperoleh nilai t-hitung sebesar 5,214, yang lebih besar
dari t-tabel (5,214 > 2,006) dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,050. Dengan demikian,
HO: B1 =0 ditolak dan H1: B1 # 0 diterima. Ini menandakan bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan antara Insentif Kerja dan Kinerja Karyawan secara parsial di Perum Damri
Cawang Jakarta Timur. Artinya, semakin tinggi insentif yang diberikan, semakin baik pula
kinerja karyawan yang dihasilkan.

2. Pengaruh Implementasi SOP (X2) terhadap Kinerja Karyawan (YY)

Berdasarkan uji parsial (uji t), diperoleh nilai t-hitung sebesar 3,632, yang lebih besar dari
t-tabel (3,632 > 2,006) dengan tingkat signifikansi 0,001 < 0,050. Oleh karena itu, HO: B2 =
0 ditolak dan H2: B2 # 0 diterima. Ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara Implementasi SOP dan Kinerja Karyawan secara parsial. Dengan
demikian, penerapan SOP yang lebih baik secara signifikan dapat meningkatkan kinerja
karyawan di Perum Damri Cawang Jakarta Timur
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Tabel 4. 20
Hasil Uji Simultan (Uji F)
Model Sum of Squares dar Mean Square F Sig
1 Regression 1926,234 2 963,117 120,919 000"
Ressdual 390,285 49 7,963
Total 2316,519 51

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Adapun nilai F tabel untuk N1 = 2 (k-1) dan N2 = 52 yaitu 3,18 yang menjadi basal dalam
kaidah uji F. Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 4.20, diperoleh nilai F-hitung sebesar 120,919
dengan nilai signifikansi (Sig.) 0,000. Nilai F-tabel untuk dfl = 2 (jumlah variabel independen
- 1) dan df2 = 49 (jumlah sampel - jumlah variabel independen) adalah 3,18. Karena F-hitung
(120,919) lebih besar dari F-tabel (3,18) dan Sig. (0,000) < 0,05, maka HO: 1 = 0 ditolak dan
Ha3: Bl # 0 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Insentif Kerja (X1) dan
Implementasi SOP (X2) secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) di Perum Damri Cawang Jakarta Timur.

KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, adapun kesimpulan penelitian ini sebagai
berikut:

1. Pengaruh Insentif Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Pemberian insentif kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
di Perum Damri Cawang Jakarta Timur. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
insentif yang diberikan, semakin tinggi pula kinerja karyawan, dan sebaliknya, semakin rendah
insentif, maka kinerja karyawan juga cenderung menurun. Secara parsial, insentif kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 78,2%. Insentif yang tepat dapat memotivasi
karyawan untuk bekerja lebih produktif dan mencapai target perusahaan. Hal ini memperkuat
temuan bahwa insentif adalah salah satu faktor penting dalam meningkatkan performa dan
produktivitas karyawan secara berkelanjutan.

2. Pengaruh Implementasi SOP terhadap Kinerja Karyawan
Implementasi SOP juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Semakin baik SOP diterapkan, semakin tinggi pula kinerja karyawan. Sebaliknya,
implementasi SOP yang kurang optimal dapat menurunkan performa. Secara parsial, insentif
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 73,3%. SOP yang efektif memberikan
pedoman kerja yang jelas bagi karyawan, meningkatkan efisiensi, dan meminimalisasi
kesalahan operasional. Oleh karena itu, penerapan SOP yang baik tidak hanya membantu
karyawan dalam bekerja lebih teratur tetapi juga mendukung pencapaian Kinerja organisasi
secara keseluruhan.

3. Pemberian insentif kerja dan implementasi SOP berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Secara simultan, ketika kedua variabel digabungkan, insentif kerja dan
implementasi SOP berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 82,5%. Sinergi antara
motivasi yang ditingkatkan melalui insentif dan kejelasan prosedur melalui SOP
memungkinkan karyawan bekerja lebih efektif dan efisien. Hasil ini menunjukkan bahwa
peningkatan Kinerja dapat dicapai melalui kombinasi insentif yang tepat dan penerapan SOP
yang konsisten, sehingga kedua faktor ini harus dikelola dengan baik untuk mencapai hasil
yang optimal.
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