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Abstract: The purpose of this research is to study the variables descriptively and analyze the independent
variables on the dependent variable. The sample of this study was 75 civil servant staff in the sub-district.
Collecting data by interview (questionnaire and documentation). The results of the study on average
respondents gave high responses to the Influence of Incentives, Competence, Motivation, Work
Environment. Employee Performance in Bara District, Mungkajang, North Wara. Incentives have a
positive and significant effect on employee performance. The results of the statistical analysis t value t
count = 1.087 < t table = 1.993 with a P Value of 0.278 or greater than the Cut off Value of 0.05.
Competence has a positive and significant effect on employee performance. The results of the statistical
analysis T value t count = 0.0815 < t Table: 1.993 with a P Value of 0.415 or greater than the Cut off
Value of 0.05. Motivation has a positive and significant effect on employee performance. The results of
the statistical T analysis obtained the value of t count = 3.119> t Table: 1.993 with a P Value of 0.002 or
less than the Cut off Value of 0.05. Work environment has a positive and significant effect on employee
performance. The results of the statistical T analysis obtained the value of t count = 2.564> t Table:
1.993 the P Value of 0.011 or less than the Cut off Value of 0.05.

Keywords: Incentives, Performance, Competence, Motivation, Environment

Abstrak: Tujuan Penelitian mempelajari variabel secara dekriptif dan mengalisis variabel bebas
terhadap variabel terikat. Sampel penelitian ini 75 staf pns di Kecamatan. pengambilan data dengan
wawancara (kuesioner dan dokumentasi). Hasil penelitian rata-rata responden memberikan tanggapan
tinggi pada Pengaruh Insentif, Kompetensi, Motivasi, Lingkungan Kerja. Kinerja Pegawai di Kecamatan
Bara, Mungkajang, Wara Utara.Insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Hasil analisis T statistik nilai t hitung= 1,087< t tabel = 1,993 dengan nilai P Value sebesar 0,278 atau
lebih besar dari pada Cut off Value sebesar 0,05. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
Kinerja Pegawai. Hasil analisis T statistik nilai t hitung= 0,0815< t Tabel: 1,993 dengan nilai P Value
sebesar 0,415 atau lebih besa dari pada Cut off Value sebesar 0,05. Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan pada Kinerja Pegawai . Hasil analisis T statistik diperoleh nilai t hitung= 3,119> t Tabel: 1,993
dengan nilai P Value sebesar 0,002 atau lebih kecil dari pada Cut off Value sebesar 0,05. Lingkungan
Kerja berpengaruh positif dan signifikan Kinerja Pegawai . Hasil analisis T statistik diperoleh nilai t
hitung= 2,564>t Tabel: 1,993 nilai P Value sebesar 0,011 atau lebih kecil dari pada Cut off Value sebesar
0,05.
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PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja secara kualitas maupun kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan pekerjaanya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.(Syahputra & Jufrizen, 2019), salah satu indikator
sebuah kesuksesan operasi perusahaan atau Instansi pemerintahan dalam pencapaian
tujuannya. Adannya sebuah hasil kinerja yang disebabkan oleh beberapa faktor
motivasi, baik yang berasal dari luar individu maupun dari dalam individu. Kinerja
pegawai sangat menentukan kesuksesan suatu organisasi atau instansi pemerintahan.
Kinerja setiap pegawai dapat diperkiarakan dengan melihat kuantitas dan kualitas kerja
yang telah dilakukannya. Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya
organisasi untuk mencapai tujuan,(Fransiska & Tupti, 2020), hasil pekerjaan atau
serangkaian perilaku pekerja yang memberikan sebuah Insentif baik secara positif
maupun negatif, pada pencapaian tujuan organisasi.

(Mulia & Saputra, 2021), peringkat atau ukuran yang bisa memperoleh sebuah
hasi pecapaian atas tugas atau pekerjaan tertentu yang bisa dijalankannya, atau dengan
kata lain bahwa kinerja merupakan tingkat untuk memperoleh atau hasil kerja seseorang
dari sasaran yang harus dicapai atau di peroleh, tugas yang mesti di kerjakan dalam
kurun waktu tertentu”.(Sunarto, 2021)

Kinerja yakni sebuah hasil atau tingkat kesuksesan jenjang seseorang atau secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam mengadakan untuk melakukan tugas di
bandingkan dengan berbagaiberagam atau kemungkinan dan peluang , seperti hasil
kerja, target atau sasaran atau standar yang sudah ditentukan terlebih dahulu dan telah
di setujui secara bersama(Fachrezi & Khair, 2020),dapat difungsikan salah satunnya
dengan cara motivasi dan pemberian upah dari hasi kerja karyawan .Pemberian motif
salah satu cara proses motivasi diberikan kepada pekerja sedemikian rupa sehingga
menunjang kinerja karyawan dan ingin bekerja secara ikhlas. Motivasi salah satu
kekuatan dalam diri seseorang yang bisa mempengaruhi arah yang dituju, intensitas dan

keberlangsungan perbuatan atau tindakan sukarela untuk mencapai tujuan yang sudah
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menjadi tujuan bersama. Selain itu kompensasi juga sangat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan (Munir et al., 2020), hasil sebuah pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumendan memberikan
kontribusi ekonomi”. Sementara(Sunarto, 2021), merupakan kinerja yang optimal yaitu
mengarahkan sebuah prosedur sesuai dengan standar yang telah ditentukan oleh
perusahaan. (Aditya et al., 2021).

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja

Menurut Mangkunegara, (2018) kinerja adalah hasil secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang di berikan kepadanya,Kemampuan karyawan dalam menjalankan
tugas-tugasnya dapat dilihat melalui kinerjanya, sehingga kinerja karyawan menjadi hal
yang sangat penting bagi keberhasilan perusahaan (Kurnia, 2018). beban kerja yang
saling berkaitan satu sama lain, karena dalam sebuah organisasi untuk melakukan
pemberian posisi yang tepat pada pegawainya bisa melihat beban kerja terlebih dahulu.
Hal tersebut dilakukan agar kinerja pegawai dapat meningkat dan nyaman dengan
pekerjaan yang dia miliki serta tercapainya tujuan lembaga yang efektif dan efisien. Jika
banyak pegawai yang nyaman berkerja maka dia akan memberikan seluruh
kemampuannya untuk menghasilkan pekerjaan yang maksimal sehinga dapat
berpengaruh besar pada lembaga dengan adanya peningkatkan Kkinerja, kualitas, dan
lembaga semakin bagus (Sianturi dkk., 2021; Erlangga, 2021; Sari dkk., 2020),

Untuk memperoleh dan meningkatkan kinerja karyawan yang baik perusahaan
harus mengetahui dan melayani kebutuhan karyawannya. Banyak pendekatan
yang dilakukan untuk mengelola sumber daya manusia, salah satunya dengan
mengadakan program jaminan sosial. (syahrial & sabrina, 2019).

Insentif

Sebagaimana yang diungkapkan (Manik &Syafrina, 2018: 12), insentif ialah
motivasi yang berwujud uang dan pemberiannya dilakukan pimpinan pada
karyawannya agar bisa mendorong semangat kerja karyawan untuk mencapai tujuan

organisasi. (Ayu & Sinaulan, 2018: 374) berpendapat bahwasanya indikator insentif
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sebagai berikut: kinerja,lamanya kerja, senioritas,kebutuhan, keadilan dan kelayakan,
serta evaluasi pangkat

Menurut (Andrew F. Sikula dan Hasibuan, 2020) insentif merupakan sesuatu
dorongan atau mempunyai kecenderungan untuk merangsang suatu kegiatan, insentif
ialah motif motif dan imbalan imbalan yang dibentuk untuk memperbaiki produksi.
Insentif juga merupakan tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyawan tertentu
yang prestasinya di atas prestasi standard an insentif ini alat yang dipergunakan
pendukung prinsip adil dalam pemberian kompensasi.

Kompetensi

Sementara itu kompetensi guru adalah semua hal yang memiliki keterkaitan
dengan keterampilan dan kemampuan serta sikap dan tindakan guru terhadap
pekerjaanya (Pianda, 2018) Mathis dan Jackson, (2018) mengemukakan beberapa
kompetensi yang harus dipunyai individu. Menurut mereka ada tiga kompetensi yang
harus dimiliki seorang praktisi sumber daya manusia yaitu pertama pengetahuan
tentang bisnis dan organisasi, lalu kedua pengetahuan tentang pengaruh dan perubahan
menajemen serta pengetahuan dan keahlian sumber daya manusia yang spesifik.
Berdasarkan Wibowo (2018) menjelaskan bahwakompetensi adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan dilandasi oleh keterampilan dan
pengetahuan yang dimiliki serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh
pekerjaan tersebut.

Motivasi

Abraham dalam (Mangkunegara, 2018) motivasi adalah suatu kecendrungan
untuk beraktifitas, dimulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan
penyesuaian diri.

Menurut Hasibuan, (2018), Motivasi adalah suatu peransang keinginan dan daya
penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motif mempunyai tujuan yang
ingin dicapai. Menurut Afandi (2018 : 23) motivasi adalah keinginan yang timbul dari
dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong
untuk melakukan aktivitas dengan keikhlasan, senang hati, dan sungguh-sungguh
sehingga hasil dari aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan
berkualitas,Darma (2018) “motivasi merupakan Kkegiatan yang mengakibatkan,

menyalurkan, dan memelihara perilaku manusia. Motivasi ini merupakan subyek yang
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penting bagi manajer, karena menurut defenisi manajer harus dengan dan melalui
orang lain”.
Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang baik bagi pegawainya. Menurut (Sedarmayanti, 2020)
lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan
kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Menurut Supardi
(dalamEkaningsih, 2020) lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja
baik secara fisik maupun non fisik yang dan memberikan kesan menyenangkan,
mengamankan  menentramkan  dan  kesan  betah  bekerja dan lain
sebagainya.Lingkungan kerja yang nyaman, kondusif dan suportif dinilai akan mampu
menciptakan perasaan nyaman dan aman pada karyawan, sehingga karyawan mampu
memiliki produktivitas dan semangat kerja yang tinggi (Subariyanti, 2021),Lingkungan
kerja merupakan kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia
dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman (Nursasongko,

2021)

METODE PENELITIAN
Pendekatan Penelitian

Penelitian ini didesain sebagai penelitian deskskriptif explanatory dengan
pendekatan kuantitatif Penelitian Kuantitatif adalah penelitian yang menjelaskan
fenomena yang terjadi di lokasi penelitian. Penelitian ini mempelajari variable yang
diamati secara deksriptif dan menganalisis pengaruh yang terjadi diantara variable bebas
terhadap variable terikat.

Populasi dan Sampel
Populasi menurut Sugiyono adalah kumpulan menyuluruh dari suatu objek yang

merupakan perhatian peneliti, objek penelitian dan berupa mahluk hidup benda — benda
system dan prosedur, fenomena, dan lain — lain ( Sapar 2021). Populasi dalam penelitian
ini adalah Pegawai Instannsi pada tiga kecamatan Mungkajang, Wara Utara, dan Bara

sebanyak 75 Pegawai.
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Sampel adalah bagian dari populasi yang merupakan perhatian peneliti, objek
penelitian dan brupa mahluk hidup, benda — benda system dan prosedur, fenomena dan
lain — lain (sapar 2021). Sampel Penelitian ini adalah seluruh pegawai yang pada
Kecamatan Mungkajang, Wara Utara, dan Bara sebanyak 75 pegawai ( metode sensus )

Instrumen Pengumpulan Data
Teknik pengambilan data pada penelitian ini dilakukan dengan beberapa cara

sebagai berikut :
Kusioner (angket)

Kuisioner adalah Teknik pengumpulan data dengan cara memberikan sederet
pertanyaan untuk dijawab responden . kuisioner harus diuji terlebih dahulu
sebelumnyauntuk mengetahui jika butir — buti pertanyan yang dimasukkan dapat
digunakan sebagai alat ukur yang valid dan riliabel.

Wawancara

Wawancara adalah Teknik pengumpulan data dilakukan secara langsung oleh
peneliti dalam bentuk tanya jawab atau wawancara oleh narasumber yang bertindak
sebagai informan untuk memperoleh data yang diperlakukan dalam penelitian.
Dokumentasi adalah teknik mengumpulkan data dengan mengandalkan dokumen
sebagai salah satu sumber data yang digunakan untuk melengkapi penelitian .

Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah teknik statistik deskriptifdan
analisis  Statistik inferensial. Analisis statistik deskriptif adalah tes untuk
mengungkapkan 'bentuk’ data dalam merasakan bagaimana nilai-nilai suatu variabel
didistribusikan, sedangkan analisis statistik inferensial digunakan untuk menyimpulkan
hasil yang berasal dari sampel dalam kaitannya dengan populasi. Perbedaan juga dibuat
antara jumlah variabel yang dipertimbangkan dalam hubungannya satu sama lain
(Ahyar, 2020).

Dalam penelitian ini analisi statistik deskiktif menggunakan program EXCEL dan
SPSS dengan membuat 3 katogeri masing- masing variabel yaitu kategori rendah,
sedang, dan tinggi. Analisis statistik imperensial menggunkan teknik Struktural
Equation Mdeling (SEM) berbasis varians. Alat analissi digunakan adalah smart PLS
3.0.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Inferensial
Analisis inferensial pada penelitian ini menggunakan analisis Structural Equation

Modeling Based Variance (VB-SEM) dengan bantuan software Smart PLS 3.3.

Hasil Uji Outer Model
Evaluasi model merupakan model pengukuran yang bertujuan untuk menilai

validitas (absah) dan reliabilitas (handal) suatu model. (Ghozali, I., & Latan, 2015).
Pengujian Outer model terdiri atas:

Uji validitas Model
Outret model

x1.2
0030
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Gambar 1. Outer Model SEM (Output Smart-PLS)

Outer Model Atau Pengukuran Bagian Luar disebut juga sebagai model
pengukuran. Uji outermodel bertujuan untuk menspesifikasikan hubungan antar variabel
laten dengan indikator-indikatornya. Uji outer model ini menggunakan bantuan
prosedur PLS Algorithm.(Meiryani, 2021).

Convergent Validity (Loading Factor)
Uji Validitas Convergent validity bertujaun menentukan nilai loading faktor pada

variabel laten dengan indikator-indikatornya.

285

——
| —



Nitha, Sapar

Tabel 1. Outer loading (Convergent validity)

Indikator

Insentif (X1)

(X2)

Kompetensi

Motivasi
(X3)

Lingkungan
Kerja (X4)

Kinerja (Y)

Jaminan Sosial (X1.2)

0,930

Perkataan Sikap (X1.3)

0,806

Kemampuan (X2.3)

1,000

Tunjangan yang cukup di
hari tua (X3.5)

1,000

Fasilitas Kerja yang lengkap
(X4.4)

1,000

Kuantitas Pekerjaan(Y1)

0,816

Kualitas Pekerjaan(Y?2)

0,848

Inisiatif (Y4)

0,741

Sumber: Hasil analisis Smart PLS, 2022

Berdasarkan hasil analisis untuk melihat outer loading yang digunakan untuk

menilai tingkat validitas indicator sebagaimana pada table di atas diperoleh bahwa tidak

ada indikator yang mimiliki nilai outer louding < 0,7 (nilai minimum untuk tingkat

validitas indikator yang ditentukan). Oleh karena itu, model SEM dinyatakan telah valid

karena semua indikator memiliki nilai outer loading >0,07.

Discriminant Validity

Validitas diskriminan model bertujuan melihat tingkat validitas indikator dalam

model reflektif. Nilai yang menjadi ukuran adalah Average Variance Extracted (AVE)

dengan nilai diharapkan >0,5.

Tabel 2. Nilai Average variance extracted (AVE) pada variabel model SEM

Variabel Average V?Xillng extracted
Insentif (X1) 0,757
Kompetensi(X2) 1,000
Motivasi (X3) 1,000
Lingkungan Kerja (X4) 1,000
Kinerja Pegawai (Y ) 0,645

Sumber: Hasil analisis Smart PLS, 2022

Pada nilai Tabel 10 di atas menunjukkan nilai AVE dari setiap variabel dalam

penelitian adalah >0,5 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel dalam model

SEM yang dianalisis dinyatakan valid.
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Reliabilitas Model
Untuk menentukan tingkat reliabilitas model SEM nilai yang digunakan adalah
Composite Reliability dan Cronbach Alpha. Reliabilitas jenis ini berfungsi untuk

mengetahui tingkat reliabilitas internal dari indikator variable.
Tabel 3. Nilai Composite Reliability dan Cronbach Alpha

Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability
Insentif (X1) 0,694 0,861
Kompetensi (X2) 1,000 1,000
Motivasi (X3) 1,000 1,000
Lingkungan Kerja (X3) 1,000 1,000
Kinerja Pegawai (Y) 0,730 0,845

Sumber: Hasil analisis Smart PLS, 2022

Standar nilai Cronbach’s Alpha suatu variable apabila dinyatakan reliabel adalah
>0,6, sedangkan standar nilai untuk Composite Reliability adalah >0,7. berdasarkan
nilai tabel 11 di atas diketahui bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha
>0,06 dan nilai Composite Reliability >0,7 sehingga dapat dinyatakan bahwa model
SEM yang dianalisis telah reliabel.

®

.\ Y1
0315

w4

Hasil Uji Inner Model
Inner Model

X1.2

3174

2358—
X3 &

X23

3119
——0.000 — —

-4

Gambar 2. Inner Model SEM

Uji Inner Model dilakukan untuk menguji hubungan antara konstruk eksogen dan
endogen yang telah dihipotesiskan sebelumnya. untuk menghasilkan nilai-nilai
pengujian inner model, langkah di SmartPLS dilakukan dengan metode bootstraping.

Uji Iner Model disebut juga dengan uji struktural.(Ghozali, 2011).
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Analisis T Statistik
Analisis T Statistik bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh antar variabel
yang diuji. Nilai T hitung yang lebih besar dari pada nilai T Tabel menunjukkan
pengaruh variabel yang signifikan. Analisis inner model SEM digunakan untuk melihat
besaran nilai T Hitung dan P Value yang juga menjadi ukuran kekuatan pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen.
Tabel 4. Nilai T Variabel independen terhadap Variabel dependen.

Variabel T Statistik T tabel P Values Cut Off
P Value
Insentif (X1) ---> Kinerja Pegawai (Y) 1,087 1,993 0,278 0,05
Kompetensi (X2) - Kinerja Pegawai (Y) 0815 1,993 0.415 0.05
Motivasi (X3)--> Kinerja Pegawai (YY) 3,119 1,993 0,002 0,05
ngkurygan Kerja (X4)-> Kinerja 2564 1,993 0,011 0,05
Pegawai (Y)

Sumber: Hasil analisis Smart PLS, 2022
Hasil Analisis Determinan (R Square)

Tujuan Analisis determinan adalah untuk melihat besarnya pengaruh variable
independent secara bersama memengaruhi variable dependen. Hasil analisis determinan
pada Model SEM disajikan pada tabel berikut :

Tabel 5. Hasil analisis determinan terhadap variabe independen
Pengaruh variabel R square R square Adjusted

Kinerja Pegawai (Y) 0,225 0,181

Sumber: Hasil analisis Smart PLS, 2022

Berdasarkan tabel 10 diatas dapat diketahui bahwa variable Insentif (X1),
Kompetensi (X2), Motivasi (X3), Lingkungan Kerja (X4) memengaruhi Partisipasi
Kinerja Pegawai (Y) sebesar 22,5 persen sedangkan 77,5 persen dipengaruhi oleh

variabel lain yang tidak diamati dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN
Diduga bahwa Insentif (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y).

Berdasarkan hasil analisis tanggapan responden menunjukkan bahwa rata-rata
responden memberikan tanggapan tinggi pada variabel insentif, dimana berpengaruh

negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai signifikansinya
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sebesar 0,278 lebih besar (>) dari nilai o = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa
insentifberpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di Kecamatan
Bara, Wara Utara, Mungkajang, Sendana, Wara Selatan.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan teori Suryani (2020), Kristianti (2020),
Aditya (2021), Dana Sardi (2021), Dewi Komala (2018), yang mengatakan bahwa
insentif yang tinggi terhadapa pegawai akan meningkatkan kinerja mereka dalam
pekerjaanya.

Hasil analisis SEM juga memperlihatkan bahwa yang memberikan konstribusi
paling tinggi terhadap insentif adalah adalah Jaminan Sosial(X1.2) 0,930 satuan.
Sementara indikator yang memberikan konstribusi terendah diantara indikator yakni
Perkataan Sikap sebesar(X1.3) 0,806 persen. Diduga bahwa Kompetensi (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai ().

Berdasarkan hasil analisis tanggapan responden menunjukkan bahwa rata-rata
responden memberikan tanggapan tinggi pada variable kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai signifikansinya sebesar 0,415 lebih
kecil (<) dari nilai o = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa kompetensi berpengruh negative
dan tidak significant terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Bara, Mungkajang, Wara
Utara, Sendana, wara Selatan.

Hasil Penelitian ini tidak sejalan dengan teori Sugiono (2019), Ismail (2021),
Dewi Sutisna (2021), Ardiansyah (2018) yang mengatakan bahwa Kompetensi yang
tinggi terhadap pegawai akan meningkatkan kinerja mereka dalam pekerjaanya.

Hasil analisis SEM juga menjelaskan indikator yang memberikan konstribusi paling
tinggi terhadap kompetensi adalah kemampuan (X2.3) yaitu sebesar 1,000 persen.
Sementara indikator yang memberikan konstribusi terendah diantara indicator
kemampuan (X2.3) sebesar 1,000 persen.

Diduga bahwa Motivasi (X3) berpengaruh positif dan significant berpengaruh terhadap
kinerja pegawai (Y)

Hasil Penelitian ini tidak sejalan dengan teori Fahrezi (2020), Fitriah (2021),
Trioni (2020), Harahap (2020) yang mengatakan bahwa Motivasi yang tinggi terhadap
pegawai akan meningkatkan kinerja mereka dalam pekerjaanya.

Berdsarkan hasil analisis tanggapan responden menunjukkan bahwa rata-rata responden
memberikan tingi pada variabel Motivasi (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
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dengan nilai signifikansinya sebesar 0,002 lebih kecil dari nilai o = 0,05. Hal tersebut
berarti bahwa perilaku pemilih berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di
Kecamatan Bara, Mungkajang, Wara Utara, Sendana, Wara Selatan

Hasil analisis SEM juga menjelaskan indikator yang memberikan konstribusi
paling tinggi terhadap kompetensi adalah Tunjangan yang cukup di hari tua (X3.5)
yaitu sebesar 1,000 persen. Sementara indikator yang memberikan konstribusi terendah
diantara indikator tunjangan yang cukup di hari tua (X3.5) sebesar 1,000 persen.

Diduga bahwa Lingkungan Kerja (X4) berpengaruh positif dan significant
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y)

Hasil Penelitian ini tidak sejalan dengan teori Sinaga (2020), Arianto (2020),
Ardiansyah (2021), Claudia (2021) yang mengatakan bahwa Lingkungan Kerja yang
tinggi terhadap pegawai akan meningkatkan kinerja mereka dalam pekerjaanya.

Berdsarkan hasil analisis tanggapan responden menunjukkan bahwa rata-rata
responden memberikan tingi pada variable lingkungan Kerja (X4) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja dengan nilai signifikansinya sebesar 0,011 lebih kecil dari
nilai o = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa perilaku pemilih berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Bara, Mungkajang, Wara Utara, Sendana, Wara
Selatan

Hasil analisis SEM juga menjelaskan indikator yang memberikan konstribusi
paling tinggi terhadap kompetensi adalah Fasilitas Kerja yang lengkap ( X4.4) yaitu
sebesar 1,000 persen. Sementara indikator yang memberikan konstribusi terendah

diantara indikator fasilitas kerja yang lengkap (X4.4) sebesar 1,000 persen.

SIMPULAN

Diduga bahwa Insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai di Kecamatan Bara, Mungkajang, Wara Utara, Kompetensi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Bara, Mungkajang, Wara
Utara.Diduga bahwa Motivasi berpengaruh positif dan significant berpengaruh terhadap
kinerja pegawai di Kecamatan Bara, Mungkajang, Wara Utara.Diduga bahwa
Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan significant berpengaruh terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Bara, Mungkajang, Wara Utara.
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