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ABSTRAK 

Kinerja karyawan menjadi salah satu unsur yang menunjang pencapaian objek 
perusahaan melalui pelaksanaan tugas dan amanah yang diberikan. Penelitian ini 
membahas pengaruh antara Insentif, Motivasi, dan Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja 
Karyawan PT Bumi Berkah Boga. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan melibatkan 45 karyawan pada Bagian Pengembangan sebagai responden. 
Informasi dikumpulkan melalui kuesioner, kemudian diolah memakai metode Structural 
Equation Modeling–Partial Least Square (SEM-PLS) melalui SmartPLS. Riset 
penemuan mengungkapkan bahwa Insentif, Motivasi, dan Gaya Kepemimpinan 
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Bumi 
Berkah Boga. Pemberian insentif yang sesuai, dorongan kerja yang kuat, serta penerapan 
kepemimpinan yang efektif berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan. Ketiga 
faktor tersebut mampu mengurai keterangan sebagian variasi kinerja sekitar 48,1%. 
Kata kunci: Insentif, Motivasi, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Karyawan. 

ABSTRACT 

Employee performance is one of the elements that supports the achievement of company 
objectives through the execution of assigned duties and responsibilities This study 
examines the influence of Incentives, Motivation, and Leadership Style on Employee 
Performance at PT Bumi Berkah Boga. The study employs a quantitative approach 
involving 45 employees from the Development Department as respondents. Data were 
collected through questionnaires and analyzed using the Structural Equation Modeling–
Partial Least Squares (SEM-PLS) method with SmartPLS. The findings reveal that 
Incentives, Motivation, and Leadership Style have positive and significant effects on 
Employee Performance at PT Bumi Berkah Boga. Appropriate incentives, strong work 
motivation, and effective leadership are associated with improved employee performance. 
These three factors explain approximately 48.1% of the variation in employee 
performance. 
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1. PENDAHULUAN  

 
Kinerja karyawan merupakan bentuk 

keluaran  kerja yang digapai setelah 
menjalankan tugas dan amanah terkait job 
desk-nya, yang diukur melalui kualitas 
kerja, produktivitas, serta kemampuan 
menyelesaikan target dan deadline sesuai 
SOP perusahaan (Purnawan & Hidayati, 
2023). Menurut Rahayu et al. (2024), 
menjelaskan bahwa manusia dipandang 
sebagai unsur esensial dalam dinamika 
perusahaan untuk mencapai perolehan 
keuntungan bisnis . Semakin baik 
performa karyawan, semakin besar pula 
peluang perusahaan mencapai hasil yang 
diharapkan. Kinerja karyawan tidak 
muncul begitu saja, melainkan 
dipengaruhi oleh berbagai unsur seperti 
insentif, motivasi, dan gaya 
kepemimpinan dari atasan korporasi. 

PT Bumi Berkah Boga yang dikenal 
dengan merek "Kopi Kenangan", telah 
menjadi pemain industri boga sejak 2017 
dan berekspansi hingga Malaysia dan 
India (kopikenangan.com, 2023). 
Fenomena kinerja karyawan yang 
menurun terjadi khususnya di Bagian 
Pengembangan Outlet. Hasil pra-survey 
menunjukkan mayoritas karyawan tidak 
setuju bahwa hasil pekerjaannya sesuai 
standar perusahaan (42,9%) maupun 
mampu memenuhi deadline yang 
diberikan (50,0%). Mayoritas karyawan 
juga ragu-ragu dan tidak setuju mampu 
bekerja secara efisien maupun memiliki 
inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan 
(35,7%), mengindikasikan kinerja 
karyawan belum optimal. 

Insentif menjadi wujud apresiasi dari 
perusahaan yang dialirkan kepada para 
pekerja atas kontribusi yang telah mereka 
berikan atas effort, dedikasi, dan 
komitmen loyal dari hasil kerjanya (Hia et 
al., 2025). Melalui pemberian insentif, 
karyawan merasa usahanya dihargai 
sehingga muncul motivasi untuk 

memberikan kinerja lebih baik (Hindriari 
& Rosa, 2025). Hasil pra-survey 
menunjukkan mayoritas karyawan setuju 
memperoleh bonus sesuai hasil kerja 
(50%) dan jaminan ketenagakerjaan 
(71,4%). Namun mayoritas karyawan 
justru ragu-ragu terkait pemberian 
penghargaan bagi karyawan berprestasi 
(57,1%), mengindikasikan ketidakpuasan 
atas kesepadanan insentif dengan effort 
yang dicurahkan. 

Motivasi kerja menjadi bentuk 
sokongan yang membuat seseorang mau 
bekerja dan berusaha memberikan hasil 
terbaik, baik yang berasal dari dalam diri 
maupun rekognisi eksternal seperti 
penghargaan dan dukungan atasan (Paais 
& Pattiruhu, 2020). Hasil pra-survey 
menunjukkan mayoritas karyawan setuju 
selalu berusaha menyelesaikan tugas 
dengan baik (71%) dan siap menerima 
risiko pekerjaan (71,4%). Namun pujian 
atasan atas hasil kerja karyawan tergolong 
minim (42,9%). Kurangnya rekognisi 
pimpinan tersebut dapat meredupkan 
dorongan kerja karyawan sehingga 
berimbas pada penurunan performa 
individu. 

Gaya kepemimpinan berperan sebagai 
kompas organisasi yang mengarahkan 
energi, menyelaraskan pola kerja, dan 
membangun iklim produktif (Sumiatun et 
al., 2025). Kepemimpinan dimaknai 
sebagai kemampuan pemimpin 
menggerakkan serta menyatukan 
bawahan untuk mencapai tujuan yang 
sama melalui skill membangun pengaruh 
konstruktif dan harmonisasi kerja 
(Abadiyah, 2021) . Hasil pra-survey 
menunjukkan mayoritas karyawan ragu-
ragu terhadap ketepatan pengambilan 
keputusan pemimpin (35,7%). Meski 
demikian, mayoritas karyawan setuju 
pemimpin mampu meningkatkan 
semangat kerja karyawan (64,3%), 
mengindikasikan arahan tugas dari 
pimpinan yang belum berjalan optimal. 
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Kajian empiris terdahulu menunjukkan 
hasil yang bervariasi terkait ketiga 
variabel ini terhadap kinerja karyawan 
yaitu Ponamon et al. (2025) dan Nida & 
Emqi (2023) menemukan bahwa 
Kepemimpinan, motivasi, dan insentif 
sama-sama ikut menggerakkan kinerja, 
baik sendiri-sendiri maupun berjamaah, 
sejalan dengan temuan Sujata et al. (2025) 
pada PT Indonesia 5 Perkasa. Namun, 
Wicaksono (2023) justru menemukan 
bahwa motivasi belum banyak 
menggerakkan kinerja CV Zafa, tetapi 
insentif dan kepemimpinan tetap punya 
bisa menjadi pendorong. Pada variabel 
gaya kepemimpinan, Siregar et al. (2024), 
Suryani et al. (2025), dan Febriyanti & 
Emti (2025),  gaya kepemimpinan belum 
menyentuh kinerja secara langsung 
kecuali melalui variabel mediasi seperti 
disiplin kerja, sementara Cahyani et al. 
(2025) mencatat kompensasi hanya 
berpengaruh melalui motivasi kerja 
mejadi variabel perantara yang 
menjembatani pengaruh antarvariabel 

Berdasarkan uraian fenomena kinerja 
karyawan serta variabel insentif, motivasi, 
dan gaya kepemimpinan yang telah 
dipaparkan, terlihat bahwa kondisi di 
lapangan belum sepenuhnya optimal dan 
berpotensi memengaruhi pencapaian 
target perusahaan. Kondisi tersebut 
diperkuat oleh kajian empiris terdahulu 
yang menunjukkan hasil yang beragam 
dan belum konsisten terkait campur 
tangan ketiga faktor tersebut dalam 
menentukan arah kinerja karyawan. 
Ketidakkonsistenan ini mengindikasikan 
bahwa pengaruh tersebut bersifat 
kontekstual dan berbeda pada setiap objek 
penelitian. Atas dasar itu, penelitian ini 
hadir untuk membedah peran ketiga 
variabel tersebut dalam membentuk 
kinerja karyawan Bagian Pengembangan 
Outlet PT Bumi Berkah Boga. 

 
2. LANDASAN TEORI  
 

Kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan menjadi 

manifestasi aktual dari perilaku kerja yang 
ditunjukkan individu dalam menjalankan 
kewajiban dan amanah yang bernilai bagi 
perusahaan (Meinitasari, 2023). Menurut 
Mangkunegara (2011:67), kinerja 
menjadi representasi dari kontribusi nyata 
karyawan terhadap organisasi yang 
ditunjukkan melalui hasil pekerjaan yang 
memenuhi target, baik dari aspek kualitas 
maupun kuantitas. Meirani & Jas (2026) 
menambahkan bahwa efektivitas 
penyelesaian pekerjaan akan lebih 
terakselerasi ketika karyawan beroperasi 
dalam ekosistem kerja yang nyaman dan 
suportif. Sumiaty et al. (2026) memaknai 
kinerja karyawan sebagai kemampuan 
menyelesaikan pekerjaan yang tercermin 
dari kualitas hasil, disiplin waktu, serta 
kecakapan bekerja sama dengan rekan 
kerja untuk mencapai objektivitas 
perusahaan. 

Pandangan dari Mangkunegara 
(2011), dimensi kinerja karyawan 
mencakup: 
a. Kualitas kerja  
Kompetensi individu dalam menghasilkan 
pekerjaan yang sesuai standar, tercermin 
dari kerapihan, ketepatan, dan kualitas 
hasil kerja. 
b. Kuantitas kerja 
Kemampuan karyawan megubah tuntutan 
pekerjaan menjadi output yang terukur, 
tercermin dari kecepatan dan kemampuan 
menyelesaikan pekerjaan. 
c. Waktu kerja 
Kecakapan menyelaraskan kapasitas 
waktu dengan tuntutan pekerjaan agar 
tugas selesai sesuai deadline yang 
ditentukan. 
d. Kerja sama  
Kemampuan berkolaborasi dan 
membangun sinergi dengan rekan kerja, 
tercermin dari jejaring relasional yang 
suportif dan solidaritas tim. 
 
Insentif 

Insentif merupakan wujud 
kompensasi tambahan yang diinisiasi 
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perusahaan diperuntukan karyawan yang 
menjadi penghargaan atas effort, dedikasi, 
dan rekam jejak kerja yang telah 
terealisasi (Pratiwi & Zulfikri, 2026). 
Berbeda dengan gaji yang diterima secara 
rutin, insentif umumnya bersifat tidak 
tetap dan diberikan berdasarkan hasil 
kerja maupun kontribusi yang 
memberikan nilai tambah bagi perusahaan 
(Peng, 2015). Hasibuan (2017) memaknai 
insentif sebagai kompensasi tambahan 
yang diberikan kepada pegawai 
berdasarkan pencapaian kerja yang 
melampaui ekspektasi organisasi. 
Nainggolan et al. (2025) menambahkan 
bahwa sistem apresiasi yang tertakar 
secara adil dan sesuai hasil kerja mampu 
memunculkan energi positif karyawan 
melalui peningkatan rasa dihargai. 

Menurut Fatimah et al. (2020)  
aspek - aspek insentif mencakup: 
 
a. Insentif finansial  
Kompensasi langsung dalam bentuk uang 
seperti bonus kinerja atau komisi, 
tercermin dari pemberian bonus 
berdasarkan pencapaian dan kenaikan gaji 
berdasarkan target kerja. 
b. Insentif non-finansial  
Penghargaan yang tidak berupa uang 
namun memberikan pengakuan, tercermin 
dari kesempatan mengikuti pelatihan dan 
ketersediaan fasilitas kerja yang 
mendukung. 
c. Insentif individu  
Insentif yang diberikan berdasarkan 
prestasi individu, tercermin dari 
penyesuaian insentif sesuai kontribusi 
karyawan. 

 
Motivasi 

Motivasi adalah mekanisme yang 
menggambarkan kekuatan, arah, dan 
kegigihan seseorang agar meraih suatu 
objek tujuan (Robbins & Judge, 2022). 
Motivasi berperan sebagai kekuatan 
pendorong yang menggerakkan individu 
untuk melaksanakan berbagai aktivitas 
sehingga dapat memengaruhi dan 
meningkatkan perilaku kerja (Sutrisno, 

2012:110).) Amstrong (2014) memaknai 
motivasi sebagai energi psikologis yang 
mengarahkan individu dalam menyusun 
tindakan tertentu guna mencapai 
kebutuhan maupun tujuan yang 
diangankan. McShane dan Von Glinow 
(2021) menambahkan bahwa motivasi 
merupakan power pada inner individu 
yang memengaruhi arah, intensitas, dan 
ketekunan perilaku secara sukarela untuk 
mencapai tujuan tertentu. 

Menurut Nur Azizah (2019), 
dimensi dan aspek, motivasi mencakup: 
a. Motivasi intrinsik  
Dorongan yang timbul secara natural dari 
batin dalam diri tanpa bergantung pada 
faktor eksternal, tercermin dari rasa puas 
setelah menyelesaikan pekerjaan dan 
hasrat mengembangkan kompetensi 
personal. 
b. Motivasi ekstrinsik  
Semangat yang tumbuh dari luar diri 
seperti reward atau pengakuan, tercermin 
dari semangat bekerja demi penghargaan 
dan peningkatan produktivitas akibat 
imbalan. 
c. Motivasi sosial  
Kebutuhan individu menjalin hubungan 
interpersonal yang positif di lingkungan 
kerja, tercermin dari semangat menjaga 
hubungan baik dengan atasan dan kolega. 
 
Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan bukan sebatas 
bersinggungan dengan proses directing 
bawahan, tetapi juga mencakup skill  
membangun engagement, memperkuat 
trust, serta membangun tujuan relasional 
untuk meraih common objectives (Suaidy 
& Rony, 2023). Menurut (Abadiyah, 
2021), kapabilitas kepemimpinan 
berkelindan dengan kemampuan 
mengoordinasi energi kolektif bawahan 
menuju aktualisasi objektif organisasi 
sembari mengonstruksi ekosistem kerja 
yang berwibawa dan efektif. Fatiha & 
Fani (2022) memaknai gaya 
kepemimpinan sebagai kapabilitas dalam 
membangun resonansi positif pada orang-
orang di sekelilingnya agar tercipta 
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sinergi kolektif dalam memenuhi objektif 
perusahaan. Robbins & Coulter (2018) 
menjelaskan leadership style sebagai pola 
interaksi dan pengaruh yang digunakan 
pemimpin untuk menavigasi perilaku 
anggota organisasi menuju aktualisasi 
sasaran yang telah ditetapkan. 

Menurut Kartono (2016:34), teori 
gaya kepemimpinan mencakup: 
a. Gaya kepemimpinan otoriter  
Menekankan regulasi ketat dan keputusan 
yang diambil sepenuhnya oleh pemimpin, 
tercermin dari komunikasi satu arah tanpa 
melibatkan karyawan. 
b. Gaya kepemimpinan demokratis  
Melibatkan karyawan dalam ide, 
pendapat, dan pengambilan keputusan 
bersama, tercermin dari komunikasi dua 
arah antara pemimpin dan karyawan. 
c. Gaya kepemimpinan laissez-faire  
Memberikan independensi kerja yang 
tinggi kepada karyawan, tercermin dari 
kepercayaan dan kemandirian karyawan 
dalam menjalankan tugasnya. 
 
3. METODOLOGI   

 
Metode pada penelitian pada objek 

PT Bumi Berkah Boga yang digunakan 
adalah metode kuantitatif pendekatan 
Structural Equation Modeling dengan 
Partial Least Square (SEM-PLS) melalui 
aplikasi SmartPLS, dengan populasi 
seluruh karyawan Bagian Development 
PT Bumi Berkah Boga sebanyak 45 orang 
dan seluruh populasi terserap menjadi 
sampel dengan teknik sampling jenuh 
(saturated sampling) tanpa dilakukan 
penarikan sebagian anggota populasi.. 
Sebanyak 14 orang (±30%) di antaranya 
telah dilibatkan dalam tahap pra-survey, 
sehingga sampel penelitian ditetapkan 
sebanyak 31 responden (±70%) yang 
dipilih melalui teknik purposive sampling 
untuk menghindari duplikasi responden 
antara tahap pra-survey dan pengujian 
model penelitian. 

Pengumpulan data menggunakan 
metode survei melalui kuesioner Google 
Form yang didistribusikan kepada 31 

responden, dilengkapi dengan observasi 
dan wawancara sebagai data pendukung, 
dengan jawaban kuesioner diubah 
menjadi angka (scoring) menggunakan 
skala Likert dengan rentang 1–5. 

Pengujian data mencakup outer 
model untuk menilai validitas dan 
reliabilitas instrumen, serta inner model 
untuk mengukur hubungan antarvariabel 
melalui R², F², dan GoF berdasarkan 
rujukan para ahli (Hair, et al., 2014). 
4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Hasil 
 

 
Gambar 1. Hasil Gabungan Outer Model 

dan Inner Model 

Berdasarkan hasil PLS Algorithm, 
seluruh indikator pada variabel Insentif 
(X1), Motivasi (X2), Gaya 
Kepemimpinan (X3), dan Kinerja 
Karyawan (Y1) dengan koefisien jalur 
masing-masing sebesar 0,371, 0,545, dan 
0,503, di mana Motivasi menjadi variabel 
yang memberikan pengaruh paling kuat.  

 
a. R-Square (R2) 

R-Square (R²) memperlihatkan 
seberapa jauh variabel bebas sanggup 
membuka penjelasan perubahan pada 
variabel terikat. Hair et al. (2014) 
membagi kekuatan penjelasannya ke 
dalam kategori kuat (0,75), medium 
(0,50), dan lemah (0,25). 

 
Tabel 1. R-Square 
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Variabel 
Endogen 

R-
Square 

Kategori 

Burnout 
(Y) 

0,481 Sedang 

 
 

Nilai R² sebesar 0,481 menandakan 
bahwa ketiga variabel mampu mengurai 
48,1% variasi Kinerja Karyawan, lain 
halitu pada bagian 51,9% masih berada di 
luar jangkauan model riset. Pendapat dari 
Hair et al. (2014), nilai tersebut masuk 
kategori medium. 
 
b. F-Square (F2) 

F-Square (f²) membongkar seberapa 
besar andil variabel eksogen dalam 
menerangkan variabel endogen, dengan 
kategori efek kecil (0,02), sedang (0,15), 
dan besar (0,35) (Hair et al., 2014). 

Tabel 2. F-Square 

Variabel Kinerja 
Karyawan 

(Y1) 

Kategori 

Insentif (X1) 0,239 Kecil 
Motivitasi (X2) 0,550 Sedang 
Kepemimpinan 
(X3) 

0,421 Sedang 

 
Hasil uji Effect Size (F²) Gaya 

Kepemimpinan (X3) memiliki pengaruh 
paling tinggi atas Kinerja Karyawan (Y1) 
dengan nilai 0,421. Sementara itu, Insentif 
(X1) berada pada kategori sedang dengan 
nilai 0,239, dan Motivasi (X2) menjadi 
variabel dengan efek paling kuat sebesar 
0,550. Motivasi (X2) memiliki kontribusi 
terbesar dalam menjelaskan perubahan 
Kinerja Karyawan (Y1). 
 
C. Hasil Uji Hipotesis 

Mengacu pada Hair et al. (2014), 
keputusan terhadap hipotesis dilihat dari 
T-Statistics dan P-Value. Koneksi antar 
variabel dapat dinyatakan terverifikasi 
statistik pada taraf signifikansi 5% ketika 
T-Statistics melampaui 1,96 dan P-Value 
kurang dari 0,05. Jika nilai tersebut tidak 
mencapai batas yang ditentukan, maka 

hipotesis dinilai belum memiliki cukup 
bukti untuk diterima. 
 
 
 
 

Tabel 3. Hasil Path Coefficient, T-
statics, dan P-Value 

 
Hipotesis 

Path 
Coeffici
ent (β) 

T-
Statisti

cs 

P-
Value 

H1 
 

0,371 2,038 0,042 

H2 0,545 3,821 0,000 
H3 

 
0,503 3,687 0,000 

 
Hasil Pengujian Hipotesis sebagai 

berikut: 
1. H1: Insentif berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT Bumi Berkah Boga.  

Insentif terbukti memberi dorongan 
positif serta signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan PT Bumi Berkah Boga dengan, 
sehingga H1 dinyatakan lolos pengujian 
alias diterima. 
2. H2: Motivasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT Bumi Berkah Boga.  

Motivasi terbukti menjadi pendorong 
positif dan signifikan bagi Kinerja 
Karyawan PT Bumi Berkah Boga dengan 
β = 0,545, T = 3,821, dan P = 0,000, 
sehingga H2 berhasil melewati pengujian. 
3. H3: Gaya kepemimpinan 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT Bumi 
Berkah Boga  

Gaya Kepemimpinan ikut 
menggerakkan Kinerja Karyawan PT 
Bumi Berkah Boga secara positif dan 
signifikan dengan β = 0,503, T = 3,687, 
dan P = 0,000, sehingga H3 resmi 
diterima. 
 
d. Goodness of Fit (GoF) 

Goodness of Fit (GoF) menjadi alat 
untuk membongkar tingkat kecocokan 
model PLS-SEM secara keseluruhan 
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melalui rata-rata AVE dan R², dengan 
kategori kecil (0,10), sedang (0,25), dan 
besar (0,36) menurut Tenenhaus et al. 
(2005). Nilainya dihitung dari akar hasil 
perkalian kedua komponen tersebut. 

 
 

GoF = √(AVĒ × R² ̄) 
GoF = √(0,786 × 0,481) 

GoF = √0.378066 
GoF = 0,615 

 
Hasil perhitungan GoF menghasilkan nilai 
sebesar 0,615 yang diperoleh dari rata-rata 
Karena nilai GoF berada di atas 0,36, 
model penelitian berhasil masuk ke 
golongan large fit dan menunjukkan 
tingkat keselarasan dan kompatibilitas 
model yang kuat. 
 
Pembahasan 
a. Pengaruh Insentif (X1) Terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) PT Bumi 
Berkah Boga 

Insentif dan Kinerja Karyawan 
bergerak dalam arah yang sejalan, 
semakin proporsional insentif yang 
diterima karyawan, kian  besar juga 
kinerja yang ditunjukkan, karena insentif 
yang dirasakan adil dan sepadan dengan 
effort kerja mampu membangkitkan rasa 
dihargai  dan terdorong untuk 
menunjukkan performa terbaiknya. 
b. Pengaruh Motivasi (X2) Terhadap 
Kinerja Karyawan (Y) PT Bumi 
Berkah Boga 

Semakin besar dorongan baik yang 
bersumber dari dalam diri maupun 
rekognisi dari lingkungan kerja, kian 
tinggi juga kinerja yang mampu dicapai 
karyawan, karena stimulus motivasi yang 
kuat membuat karyawan lebih gigih, 
bertanggung jawab, dan berusaha 
mencapai target kerja secara optimal. 
c. Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X3) 
Terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT 
Bumi Berkah Boga 

Semakin adaptif dan suportif cara 
pemimpin mengarahkan, memotivasi, 
serta berkomunikasi dengan bawahannya, 

kian tinggi juga kinerja karyawan yang 
timbul, karena kepemimpinan yang 
efektif mampu membangun kepercayaan, 
semangat kerja, dan arah yang jelas bagi 
karyawan dalam menjalankan tugasnya. 
 
5. KESIMPULAN 

 
1. Insentif berkaitan dengan 

peningkatan kinerja karyawan PT 
Bumi Berkah Boga (β = 0,371; T = 
2,038; P = 0,042), sehingga imbalan 
yang sesuai dapat mendorong hasil 
kerja menjadi lebih optimal. 

2. Motivasi berperan dalam mendorong 
kinerja karyawan (β = 0,545; T = 
3,821; P = 0,000), yang 
menunjukkan bahwa semangat kerja 
ikut menentukan pencapaian target 
perusahaan. 

3. Gaya kepemimpinan turut 
memengaruhi kinerja karyawan (β = 
0,503; T = 3,687; P = 0,000), 
sehingga arahan pemimpin dapat 
membantu karyawan menjalankan 
tugas secara lebih terarah. 
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