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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 
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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. 

 

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 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 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 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 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 kinerja 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) U lji Mu lltikolinelaritas 

Uji Multikoliniearitas ini bertujuan menguji apakah pada model regresi di  temukan 

adanya korelasi antar variabel independen 

3) U lji He ltelroskeldastisitas  

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 (Y) maka di 

lakukan uji hipotesis”. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Intrumen 

a. Uji Validitas 

 

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. 



 
 
 
 
 
 

2883 

JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA 

https://jicnusantara.com/index.php/jiic  

Vol : 2 No: 2, Februari 2025                                       

E-ISSN : 3047-7824 

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 

 

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 

 

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. U lji Mu lltikolinelaritas 
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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. U lji Heltelroskeldastisitas 

 

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  

 

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 (α) 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 (β) 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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Adapun interpretasi atas persamaan regresi linear sederhana untuk variabel kualitas 

pelayanan terhadap Kinerja Karyawan sebagai berikut: 

a. Berdasarkan hasil regresi pada tabel, nilai konstanta (α) 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 (β) 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.. 

 
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 (α) 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 (β1) 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 (β2) 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). 
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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 

 

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 

 

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 (Y) 

 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, 

H0: β1 = 0 ditolak dan H1: β1 ≠ 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 (Y) 

 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, H0: β2 = 

0 ditolak dan H2: β2 ≠ 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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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 df1 = 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 H0: β1 = 0 ditolak dan 

Ha3: β1 ≠ 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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