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Abstak Faktor penentu kepuasan pelanggan diantaranya adalah kualitas pelayanan terhadap kepuasan 

pelanggan dalam membentuk loyalitas pelanggan. Permasalahan dalam penelitian ini adalah apakah kualitas 

pelayanan terhadap kepuasaan pelanggan berpengaruh pada Roti Bakar  Bahagia Kedaton, Bandarlampung. 

Jenis Penelitian yang digunakan adalah penelitian penjelasan (explanatory research) dengan pendekatan 

kuantitatif. Sampel sebanyak 30 responden yang merupakan Pelanggan Roti Bakar Bahagia Kedaton, 

Bandarlampung dengan menggunakan teknik purposive sampling. Analisis data yang digunakan adalah 

analisis deskriptif dan analisis jalur (Path Analysis). Hasil penelitian menunjukkan bahwa: variabel Kualitas 

Produk berpengaruh langsung dan signifikan terhadap variabel Kepuasan; variabel Kualitas Pelayanan 

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap Kepuasan Pelanggan; variabel Kepuasan Pelanggan 

berpengaruh langsung dan signifikan terhadap Loyalitas Pelanggan; variabel Kualitas Produk berpengaruh 

tidak signifikan terhadap Loyalitas Pelanggan; variabel Kualitas Pelayanan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Loyalitas Pelanggan. Dengan demikian, sebaiknya Roti Bakar Bahagia Kedaton,Bandarlampung 

terus meningkatkan Kualitas Pelayanan dan Kualitas Produk. Hal tersebut akan mampu mempengaruhi 

kepuasan pelanggan dan membuat pelanggan menjadi loyal. 

 

Kata Kunci: Kompensasi, Intnsif, Kinerja 

 

PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia merupakan satu bidang manajemen yang khusus 

mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi. Manajemen sumber daya 

manusia mengatur tenaga kerja yang ada di dalam organisasi, Sehingga dapat terwujud 

tujuan organisasi dan kepuasan kerja karyawan (Putri & Ghazali, 2021). Manajemen 

sumber daya manusia juga dapat menghasilkan kinerja yang baik dalam sebuah perusahaan 

dengan cara penilaian, pemberian balas jasa dalam setiap individu anggota organisasi 

sesuai dengan kemampuan kerjanya (Defia Riski Anggarini, 2020). Manajemen sumber 

daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar 

efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat 

(Damayanti et al., 2020) Sumber daya manusia adalah ilmu yang mempelajari bagaimana 

memberdayakan karyawan dalam perusahan, membuat pekerjaan, kelompok kerja, 

mengembangkan kualitas para karyawan yang mempunyai kemampuan, mengidentifikasi 

suatu pendekatan untuk dapat mengembangkan kinerja karyawan dan memberikan imbalan 

kepada mereka atas usahanya dan bekerja (LIA FEBRIA LINA, 2019) Sumber daya 

manusia dipandang sebagai aset penting bagi perusahaan, karena manusia merupakan 

sumber daya yang dinamis dan selalu dibutuhkan dalam setiap proses produksi barang atau 

jasa. Sumber daya manusia merupakan faktor yang sentral dalam keberlangsungan suatu 

orgnisasi (Permatasari & Anggarini, 2020). Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi 

dibuat bedasarkan visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaan misinya dikelola 

dan diatur oleh manusia, sehingga sesempurna apapun sebuah organisasi tanpa adanya 

campur tangan manusia, kegiatan pencapaian tujuan tidak akan berjalan (ANGGARINI & 

PERMATASARI, 2020). Seseorang yang bekerja akan merasa lebih dihargai oleh 

masyarakat di sekitarnya, dibandingkan yang tidak bekerja (Lina & Permatasari, 2020). 

Agar menjamin tercapainya keselarasan tujuan, pimpinan organisasi bisa memberikan 
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perhatian dengan memberikan kompensasi, karena kompensasi merupakan bagian dari 

hubungan timbal balik antara organisasi dengan sumber daya manusia (Permatasari, n.d.). 

Sumber daya manusia dalam hal tenaga kerja berperan dalam perusahaan, sehingga 

dibutuhkan tenaga kerja yang terdidik dan siap pakai untuk mendukung pengembangan 

perusahaan. Menurut (Permatasari, 2019) bahwa hasil kinerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Agar perusahaan dapat bersaing dengan 

industri yang sejenis lainnya, perusahaan harus mempunyai keunggulan kompetitif yang 

sangat sulit ditiru, yang hanya akan diperoleh dari karyawan yang produktif, inovatif, 

kreatif selalu bersemangat dan loyal (Novita & Husna, 2020b). Karyawan yang memenuhi 

kriteria seperti itu hanya akan dimiliki melalui penerapan konsep dan teknik manajemen 

sumber daya manusia yang tepat dengan semangat kerja yang tinggi (Novita et al., 2020). 

Agar dapat meningkatkan kinerja seorang karyawan di perusaahan dengan cara pemberian 

imbalan yang setara dengan pekerjaan yang telah di lakukan oleh karyawan. Apabila 

seseorang yang telah bekerja melampaui target membuat karyawan mendapatkan imbalan 

dari hasil kinerja yang telah dicapai. Di dalam organisasi adalah kompensasi yang 

memadahi Menurut (Novita & Husna, 2020c) kompensasi adalah segala sesuatu yang 

diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Kompensasi juga 

merupakan suatu penghargaan yang diberikan karyawan baik langsung maupun tidak 

langsung, finansial maupun non finansial yang adil kepada karyawan atas kinerja mereka 

dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga pemberian kompensasi sangat dibutuhkan oleh 

perusahaan manapun guna meningkatkan kinerja karyawannya (Husna et al., 2021). 

Adapun bentuk kompensasi finansial adalah gaji, tunjangan, bonus (insentif), dan komisi. 

Sedangkan untuk kompensasi non-finansial diantaranya pelatihan, wewenang dan 

tanggung jawab, penghargaan atas kinerja serta lingkungan kerja yang mendukung. Jadi 

untuk mendapatkan kompensasi yang sesuai dengan kinerja karyawan maka dibutuhkan 

pula karyawan-karyawan yang memiliki potensi yang baik guna tercapainya tujuan 

bersama (Novita & Husna, 2020a). Oleh karena itu di dalam sebuah kompensasi terdapat 

beberapa kompensasi berupa kompensasi finansial yaitu insentif.  

Menurut (Husna & Novita, 2020) insentif adalah peningkatan gaji yang dihadiahkan 

kepada seorang karyawan pada satu waktu yang ditentukan dalam bentuk gaji pokok yang 

lebih tinggi, biasanya didasarkan secara eksklusif pada kinerja individual. Insentif 

umumnya dilakukan sebagai strategi untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi 

perusahaan dengan memanfaatkan perilaku pegawai yang mempunyai kecenderungan 

kemungkinan bekerja (Herlinda et al., 2021). Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan 

bahwa produktivitas kerja karyawan juga dipengaruhi adanya keadilan gaji atau insentif. 

Semakin besar kontribusi seorang karyawan terhadap perusahaan maka semakin besar pula 

yang harusnya diberikan perusahaan sebagai reward kepada karyawan. Berdasarkan 

penjelasan tersebut, maka penulis tertarik untuk melaksanakan penelitiantentang kinerja 

karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat diangkat judul. “PENGARUH 

INSENTIF TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI SOGO BRANDED STORE ” 

 

KAJIAN PUSTAKA  

Pengertian Insentif  

(Riski, 2018) Insentif adalah tindakan menjadikan atau membuat suatu motivasi dan 

menyebarkannya secara massal. Secara tradisional, insentif berupa tindakan yang melebihi 

hasil yang diharapkan dan membentuk motivasi dari luar. Pada dasarnya pemberian 
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insentif senantiasa dihubungkan dengan balas jasa atas prestasi ekstra yang melebihi suatu 

standar yang telah ditetapkan, serta telah disetujui bersama (Fauzi et al., 2021a). Insentif 

memberikan penghargaan dalam bentuk pendapatan ekstra untuk usaha ekstra yang 

dihasilkan. Prinsip pemberian insentif ini berhubungan dengan kinerja karyawan yang 

melampaui standar yang telah ditetapkan perusahaan (Damayanti, 2020). Atas kerja keras 

dan prestasi kerja tersebut, maka karyawan akan mendapatkan penghargaan, bisa dalam 

bentuk uang, barang, dan lainnya (Sedyastuti et al., 2021).  

Pengaturan insentif harus ditetapkan dengan cermat dan tepat serta harus dikaitkan secara 

erat dengan tujuan-tujuan perusahaan yang bersangkutan (Fauzi et al., 2021b). Jumlah 

insentif yang diberikan kepada seseorang harus dihubungkan dengan jumlah atau apa yang 

telah dicapai selama periode tertentu, sesuai dengan rumus pembagian yang telah diketahui 

semua pihak secara nyata (Suwarni & Handayani, 2021). Rumus pembagian insentif 

ditetapkan secara adil, sehingga dapat mendorong meningkatkan lebih banyak keluaran 

(output) kerja dan meningkatkan keinginan kuat untuk mencapai tambahan penghasilan, 

serta dapat menguntungkan semua pihak (Febria Lina & Setiyanto, 2021). Insentif adalah 

sistem pemberian balas jasa yang dikaitkan dengan kinerja, baik bersifat materil maupun 

bersifat non materil yang dapat memberikan motivasi atau daya pendorong bagi karyawan 

untuk bekerja lebih baik dan bersemangat, sehingga kinerja karyawan atau hasil kerja lebih 

meningkat yang pada akhirnya tujuan perusahaan dapat tercapai (Fauzi et al., 2020). 

Menurut (Suwarni & Handayani, 2020) Insentif merupakan rangsangan yang diberikan 

kepada karyawan   dengan   tujuan   untuk   mendorong   karyawan   dalam bertindak dan 

berbuat sesuatu untuk tujuan perusahaan. 

Pengertian Kinerja  

(Ameraldo et al., 2019) Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan visi dan misi organisasi yang di tuangkan melalui perencanaan strategi 

suatu organisasi.   

Arti kata kinerja berasal dari taka-kata job performance dan di sebut juga actual 

performance atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah di capai 

olehseseorang kariyawan(Ameraldo & Ghazali, 2021) .Menurut oxfoord dictionary, kinerja 

(performance) merupakan suatu tindakan proses atau cara bertindak atau melakukan fungsi 

organisasi.  (Nani & Ali, 2020) menyimpulkan pengertian kinerja karyawan atau defisi 

kinerja atau performance sebagai hasil kinerjayang dapat dicapai oleh seseorang aau 

kelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif, 

sesuai dengan kewewenangan, tugas dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya 

mencapai tujmuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral ataupun etika.  

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian suatu 

pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tuijuan, 

visi dan misi organisasi yang di tuangkangan melalui perencanaan suatu strategi organisasi 

(Nani, 2019). 

Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu 

kegiatan organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan 

organisasi dalam periode tertentu (Dhiona Ayu Nani, 2021). Fungsi kegiatan atua 

pekerjaan yang dimaksud disini ialah pelaksanaan hasil pekerjaan atau kegiatan seseorng 

atau kelompok yang menjadi wewenang dan tanggung jawabnya dalam suatu organisasi. 

Pelaksanaan hasil pekerjaan/prestasi kerja tersebut diarahkan untuk mencapai tujuan 

organisasi dalam jangka waktu tertentu (Darmajaya & Nani, 2020).  
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(Lina & Nani, 2020) Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyaan 

tersebut dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan 

tertentu, kinerja karyawan dapat dilihat dari indikatorindikator sebagai berikut: a) 

keputusan tasa segala aturan yang telah di tetapkan organisasi. b) dapat melaksanakan 

tugas atau pekerjaannya tanpa kesalahan atau dengan tingkat kesalahan yang paling rendah. 

c) ketepatan dalam menjalankan tugas. (Safitri & Nani, 2021) Aspek-aspek kinerja 

karyawan dapat dilihat sebagai berikut: a) hasil kerja, bagaimana seseorang itu 

mendapatkan sesuatu yang dikerjakannya. b) kedisiplinan yaitu ketepatn dalam 

menjalankan tugas, bagaimana seseorang menyelesikan pekerjaannya sesuai dengan 

tuntutan waktu yng dibutuhkan. c) tanggung jawab dan kerja sama, bagaimana seseorng 

bisa bekerja dengan baik walaupun dalam dengan ada dan tidaknya pengawasan. Aspek-

aspek diatas sejalan dengan.  (Fadly et al., 2020) bahwa kinerja karyawan adalah hasil 

kerja secar kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan kepadanya. 

 (Nani & Safitri, 2021) Kinerja dapat di ukur dan di kethui jika individu atu sekelompok 

karyawan telah mempunyai kriteria atau standart keberhasilan tolak ukur yang telah di 

tetapkan oleh organisasi. oleh karena itu jika tanpa tujuan dan target yang di tetapkan 

dalam pengukuran, maka pada seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat di 

ketahui bila tidak ada tolak ukur keberhasilan. Pengukurn atau penilaian kinerja 

(performance measurement) mempunyai pengertian suatu proses penilaian tentang suatu 

kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran dalam pengelolaan sumber daya manusia 

untuk menghasilkan barang dan jasa termasuk informasi atas efisiensi serta efektifitas 

tindakan dalam mencapai tujuan organisasi (Panjaitan et al., 2020). Penilaian kerja 

(perforance aprasial) adalah proses mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan 

pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan dengan seperangkat standart dan kemudian 

mengkomunikasikan informasi tersebut kepda karyawan . Penilaian kinerja juga disebut 

pemeringatan karyawan, evaluasi karyawan, tinjauan karyawan, evaluasi kinerja dan 

penilaian hasil (Febrian & Ahluwalia, 2020).  

Penilaian kinerja digunakan secara luas untuk mengelolah upah dan gaji, memberikan 

umpan balik kinerja dan mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan 

individual(Handayani, 2014). Sebagaian besar penilaian adalah tidak konsisten hanya 

berorientasi pada jangka pendek, subjektif dah berguna hanya untuk mengdentifikasi 

karyawan yng bekerja sangat baik atau sangat buruk, penilaian kinerja yang dilakuakan 

dengan buruk akan membawa hasil yang mengecewakan untuk smua pihak yang terkait, 

tetapi tanpa menialain kenerja formal akan membatasi pilihan pemberi kerja yang 

berkaitan dengan pendisiplinan dan pemecatan(Febrian & Fadly, 2021). 

 

METODE 
Objek penelitian merupakan suatu sifat, atribut atau nilai dari objek yang akan diteliti atau 

kegiatan yang mempunyai beberapa variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk di 

pelajari lalu kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan objek penelitian merupakan 

suatu hal yang akan di teliti untuk tujuan tertentu. Pada  penelitian dilakukan di SOGO 

Branded Store. Penelitian ini mengenai analisis pengaruh insentif terhadap kinerja 

karyawan di SOGO Branded Store. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan 

kuantitatif yaitu pengukuran variabel-variabel penelitian berupa angka dan kemudian 

dianalisis menggunakan statistik. Proses dalam melakukan pendekatan penelitian ini 

memiliki beberapa tahapan diantaranya yaitu peneliti mengumpulkan data-data melalui 

pengamatan dan peyebaran kuesioner yang bertujuan untuk mendapatkan informasi yang 

akurat sesuai dengan penelitian yang dilakukan. populasi dalam penelitian ini adalah: 
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karyawan SOGO Branded Store. Dalam penelitian ini jumlah sampel yang di ambil oleh 

peneliti sebanyak 30 orang  yang merupakan bagian dari populasi. Terdapat beberapa 

teknik dalam pengambilan sampling menurut (Fadly & Wantoro, 2019) teknik sampel atau 

teknik sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang bertujuan untuk menentukan 

sampel yang akan digunakan peneliti dalam melakukan penelitian. Teknik sampel dibagi 

menjadi dua yaitu teknik probability sampling dan teknik non probability sampling. dalam 

penelitian ini peneliti menggunakan teknik probability sampling yaitu teknik pengambilan 

sampel yang memberikan peluang dan kesempatan yang sama bagi setiap anggota populasi 

untuk dipilih untuk menjadi sampel. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
Sebanyak 30 kuesioner telah disebarkan kepada responden. Responden dalam penelitian ini adalah 

karyawan Sogo Branded Store. Berikut ini gambaran tentang profil karyawan Sogo Branded Store, 

gambaran ini diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin responden, usia responden, dan lama 

bekerja responden. Profil karyawan Sogo Branded Store, dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1 

 

Berdasarkan data di atas diketahui bahwa profil karyawan Sogo Branded Store yang 

diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, terlihat bahwa 25 orang atau 83% responden berjenis 

kelamin perempuan dan 5 orang atau 17% responden berjenis kelamin laki-laki. Berikut ini adalah 

data mengtenai jumlah responden yang diklasifikasikan berdasarkan usia responden: 

Tabel 2 

 

Berdasarkan data dar table di atas bahwa ada 10 orang atau 35%  responden yang berusia 17 – 20, 

sedangkan yang berusia antara 21 – 24 tahun ada 14 orang atau 45% dari jumlah keseluruhan 

responden dan 6 orang atau 20% yang berusia antara 25 – 30 tahun.  Berikut ini adalah data 

mengenai jumlah responden yang diklasifikasikan berdasarkan lama bekerja responden: 

Tabel 3 
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Hasil Uji Validitas  

Pengujian validitas dimaksudkan untuk mengetahui tingkat valid tidaknya instrument  kuesioner  

yang  digunakan dalam  pengumpulan  data.  Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah item 

– item yang tersaji dalam kuesioner benar – benar mampu mengungkapkan dengan pasti apa yang 

akan diteliti. Dalam penelitian ini ada dua variabel yaitu insentif (X) dan kinerja (Y). Proses 

perhitungan analisis faktor untuk uji validitas digunakan bantuan program IBM SPSS 20 dengan 

standar valid adalah 0.237,  berikut  hasil  analisis  faktor  masing–masing  indikator  dapat  dilihat 

dibawah ini : 

Tabel 4 

 

Berdasarkan hasil pengujian validitas pada tabel 4.6 diketahui seluruh butir pernyataan variabel 

insentif menunjukan nilai lebih besar dari 0.296 dengan nilai terendah 0.557 dan nilai tertinggi 

0.868. Dengan demikian keseluruhan butir pernyataan variabel di atas dinyatakan valid dan 

memenuhi syarat sebagai alat ukur variabel insentiif. 

Hasil Uji Reabilitas  

Pengujian reabilitas dilakukan untuk mengetahui adanya konsistensi alat ukur dalam 

penggunaannya, atau dengan kata lain alat ukur tersebut mempunyai hasil yang konsisten apabila 

digunakan berkali-kali pada waktu yang berbeda. Untuk itu uji reliabilitas ini digunakan teknik 

Alpha cronbach (arikunto, 1998). 

Tabel 5 

 

Berdasarkan  hasil  uji  reliabilitas  pada  variabel  insentif  dan  variabel kinerja karyawan, 

seluruhnya menunjukan nilai Cronbach Alpha berada di atas 0,60. Hasil ini berarti alat ukur yang 

digunakan memenuhi syarat dan dapat diandalkan. Dalam hal ini bila Realibility coefficient 

( Alpha ) nilainya > 0,60 maka variabel dan butir yang diukur dapat dipercaya atau diandalkan 

(sunyoto,2007:107). 

 

Hasil Uji Regresi Linier (Sederhana)  

Berikut ini adalah hasil regresi sederhana guna menjawab permasalahan yang menjadi kajian 

peneliti, yaitu untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pemberian insentif terhadap kinerja 

karyawan di SOGO Baranded Store. 
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Tabel 6 

 

Untuk menetapkan rumusan persamaan regresi sederhana pengaruh pemberian insentif terhadap 

kinerja karyawan pada Sogo Branded Store dilakukan analisis koefisien regresi. Hasilnya adalah 

sebagai berikut : konstanta regresi : 9,846, koefisien regresi variabel insentif ( X ) : 0,601.  

Berdasarkan hasil analisis koefisien regresi di atas, maka rumus persamaan  

regresi linier sederhana adalah :  

Y = 9,846+ 0,601X + e 

Persamaan regresi linier sederhana ini dapat diartikan sebagai berikut :  

a. Nilai konstanta 9,846, artinya jika insentif adalah 0, maka kinerja karyawan nilainya sebesar 

9,846  

b. Nilai koefisien regresi insentif (X) 0,601, tingkat signifikan uji-t sebesar 0,000 (< 0,05). hasil ini 

membuktikan bahwa kinerja karyawan secara signifikan akan meningkat sebesar 60,1% jika 

insentif bagi karyawan Sogo Branded Store  meningkat 1%. 

Analisis Koefisien Determinasi  

Korelasi menjelaskan hubungan antara variabel bebas X yang tersusun dalam model persamaan 

regresi yaitu insentif berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Sogo Branded Store ( Y ). 

Sedangkan koefisien determinasi menjelaskan seberapa besar kontribusi yang diberikan oleh 

variabel bebas terhadap variabel kinerja karyawan di Sogo Branded Store. Berikut ini di sajikan 

output model summary IBM SPSS 20 pada tabel 4.9 dibawah ini : 

 

Tabel 7 

 

Berdasarkan tabel diatas, koefisien R sebesar 0,738 berarti variabel bebas memiliki hubungan yang 

erat dengan kinerja karyawan di Sogo Branded Store sedangkan R²(koefisien determinasi) adalah 

sebesar  0,545  atau 54,5%. Ini berarti variabel bebas X dapat menjelaskan kinerja karyawan pada 

Sogo Branded Store dengan kontribusi sebesar 54,5% sedangkan 45,5% sisanya dipengaruhi oleh 

varibel lain seperti kepemimpinan, disiplin dan lainnya. 

Hasil Uji F (simultan/serempak) 

Tabel 8 
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Berdasarkan tabel 4.10 di atas menunjukkan hasil uji ANOVA atau F Test bahwa hasil F hitung 

sebesar 33,522. Hal ini berarti bahwa F hitung  lebih besar dari F tabel yaitu 4,18 yang artinya 

psotif, dengan tingkat signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari (<0,05) berarti insentif berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Jika ada peningkatan dan perbaikan pada program insentif bagi 

karyawan di Sogo Branded Store di masa mendatang, semakin tinggi insentif bagi karyawan maka 

semakin tinggi kinerja karyawan, sebaliknya semakin rendah insentif maka semakin rendah pula 

kinerja karyawan di departemen penjualan Sogo Branded Store. 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Tabel 9 

 

Variabel Insentif (X) Untuk Uji hipotesis pengaruh X terhadap Y, dapat diinterpretasikan 

berdasarkan uji probabilitas t-statistik, dengan t-hitung (5,790) dan sig. sebesar 0,000 yang 

lebih kecil dari 0,05 yang berarti variabel insentif berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan di Sogo Branded Store. Oleh karena itu diambil keputusannya adalah terima H1 

dan tolak H0. 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil uji Regresi Linier (sederhana) menunjukkan bahwa kinerja karyawan 

secara positif akan meningkat sebesar 60,1%, jika insentif yang diberikan terhadap 

karyawan Sogo Branded Store meningkat sebesar 1%. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

pemberian insentif berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan Sogo 

Branded Store. Dengan demikian hipotesis diterima 
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