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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi dan insentif 

kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian 

Kabupaten Pesawaran. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif 

dengan desain penelitian kausal. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran 

kuesioner kepada seluruh populasi yang berjumlah 23 orang pegawai. Instrumen penelitian 

telah diuji validitas dan reliabilitasnya dengan hasil seluruh item menunjukkan valid dan 

memiliki koefisien Cronbach’s Alpha di atas 0,90, menandakan tingkat reliabilitas yang sangat 

tinggi. Analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai (β = 0,600, p < 0,05), begitu pula dengan insentif kerja (β 

= 0,424, p < 0,05). Nilai koefisien determinasi (Adjusted R²) sebesar 0,732 mengindikasikan 

bahwa 73,2% variasi dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel kompetensi dan 

insentif kerja secara simultan. Uji F juga menunjukkan hasil signifikan (Fhitung = 31,080; sig. 

= 0,000 < 0,05). Dengan demikian, penelitian ini menyimpulkan bahwa kompetensi dan 

insentif kerja secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Implikasi dari hasil ini menekankan pentingnya pengembangan kompetensi 

pegawai dan sistem insentif yang adil serta memotivasi untuk meningkatkan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 

Kata Kunci: Kompetensi, Insentif Kerja, Kinerja Pegawai. 

 

Latar Belakang Masalah 

Sumber Daya Manusia (SDM) memegang peran sentral dan strategis dalam mendukung 

keberlangsungan serta efektivitas lembaga pemerintah maupun organisasi, karena SDM 

bertindak sebagai motor penggerak utama dalam pengelolaan sistem kerja secara keseluruhan 

(Sitepu et al., 2024). Agar pengelolaan tersebut berjalan optimal, diperlukan perhatian serius 

terhadap berbagai aspek krusial, seperti peningkatan kompetensi individu, penegakan 

kedisiplinan kerja, penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan berkelanjutan, serta penciptaan 

lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif bagi produktivitas (Wijayanto & Riani, 2021). 

Hal ini bertujuan agar pegawai terdorong untuk memberikan kinerja terbaik sesuai dengan 

kebutuhan lembaga atau organisasi (Wijayanti & Sari, 2023). Kompetensi merupakan integrasi 

menyeluruh dari berbagai aspek kapasitas individu yang dimiliki oleh seorang Pegawai Negeri 

Sipil (PNS), yang meliputi penguasaan pengetahuan, keterampilan teknis dan sosial, sikap 

kerja profesional, mentalitas positif, sistem nilai yang dijunjung, keyakinan yang memandu 

tindakan, serta motif dan perilaku kerja yang secara keseluruhan mendukung pelaksanaan tugas 

dan tanggung jawab secara profesional, efektif, dan efisien dalam lingkup pelayanan publik. 

(Oktaviannur, 2024). Kompetensi ini menjadi syarat penting agar seseorang dapat menjalankan 

tugasnya dengan baik dan berhasil (Ibrahim & Abiddin, 2023). Oleh karena itu, kompetensi 
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jabatan yang dimaksud adalah kompetensi yang diperlukan dan atau menjadi syarat dalam 

melaksanakan suatu jabatan (Oktaviannur et al., 2022).  

“Pengembangan kompetensi pegawai merupakan proses strategis yang dapat dilakukan 

melalui berbagai bentuk intervensi pembelajaran, seperti pendidikan formal, pelatihan teknis, 

penataran, seminar, lokakarya, maupun kegiatan pengembangan lainnya. Seluruh upaya 

tersebut bertujuan untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia secara menyeluruh, 

mencakup aspek sikap (attitude), keterampilan (skill), dan pengetahuan (knowledge), sehingga 

pegawai mampu beradaptasi dan memberikan kinerja optimal sesuai dengan tuntutan 

organisasi dan dinamika lingkungan kerja (Nazara, 2020). Dinas Komunikasi, Informatika, 

Statistik, dan Persandian (Diskominfotiksan) Kabupaten Pesawaran merupakan perangkat 

daerah yang dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Pesawaran Nomor 69 Tahun 

2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta Tata Kerja 

Diskominfotiksan. Berdasarkan hasil observasi penulis, Dinas Komunikasi, Informatika, 

Statistik dan Persandian Kabupaten Pesawaran telah menerapkan program insentif yang 

mencakup insentif material dan nonmaterial. Insentif material meliputi pemberian uang dan 

jaminan sosial, sedangkan insentif nonmaterial mencakup penghargaan dalam bentuk balas 

jasa, piagam, promosi jabatan, serta hak penggunaan atribut dan fasilitas tertentu.  

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dipaparkan, maka akan dilakukan 

penelitian lebih mendalam mengenai peran kompetensi dan pemberian insentif kerja dalam 

meningkatkan kinerja pegawai, dengan harapan dapat memberikan kontribusi nyata terhadap 

pengembangan manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif dan berkelanjutan. 

Tinjauan Pustaka 

Kompetensi 

Kompetensi merupakan kapasitas individu yang mencakup pengetahuan, keterampilan, 

dan sikap kerja yang secara terpadu mendukung kemampuan seseorang dalam melaksanakan 

tugas atau pekerjaan tertentu yang menjadi bidang keahliannya (Ayu et al., 2018). Ketika 

seseorang memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan pekerjaannya, maka dipandang 

memiliki otoritas dan keahlian profesional dalam bidang tersebut (Wydyanto & Mahaputra, 

2021). Dengan kata lain, pekerjaan itu bukan sekadar kewajiban, melainkan telah menjadi 

bagian dari profesinya (Hendri & Wulansari, 2024). Oleh karena itu, jika individu tersebut 

diberi tanggung jawab yang sesuai dengan kompetensinya, maka besar kemungkinan akan 

menunjukkan kinerja yang optimal dan meraih kesuksesan dalam pelaksanaan tugas tersebut 

(Ananda & Malik, 2023).  

Terdapat tiga komponen utama dalam standar kompetensi teknis bagi pegawai negeri 

sipil (PNS), yaitu: pengetahuan kerja, keterampilan kerja, dan sikap kerja (Nurhajati & Bachri, 

2018). Pengetahuan kerja mencakup seperangkat informasi, pemahaman, serta keahlian yang 

dimiliki oleh seorang PNS, baik yang diperoleh melalui pendidikan formal, pelatihan, maupun 

pengalaman praktis di lapangan. Pengetahuan ini meliputi wawasan terhadap fakta, prosedur, 

teori, dan dinamika pekerjaan, serta kesadaran kognitif atas situasi yang berkaitan langsung 

dengan tugas dan tanggung jawab jabatan. Sementara itu, keterampilan kerja mengacu pada 

kemampuan fungsional PNS dalam melaksanakan tugas secara efektif dan efisien, sesuai 

dengan tuntutan dan kompleksitas pekerjaannya. Keterampilan ini mencakup aspek teknis, 

operasional, dan manajerial yang relevan dengan bidang kerjanya. Adapun sikap kerja 
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merupakan dimensi perilaku yang mencerminkan kesiapan mental, emosional, dan sosial 

seorang PNS dalam beradaptasi dan memberikan kontribusi positif di lingkungan kerja. Sikap 

ini mencakup minat terhadap pekerjaan, apresiasi terhadap nilai-nilai organisasi, serta 

kemampuan menyesuaikan diri dengan budaya kerja dan dinamika tim. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa konsep awal penerapan 

sistem kompetensi ditujukan sebagai alat untuk memprediksi keberhasilan kinerja (Liana & 

Hartono, 2023). Namun seiring perkembangannya, sistem ini terbukti memiliki kegunaan yang 

lebih luas, seperti menjadi dasar dalam perencanaan, seleksi, suksesi, penilaian dan evaluasi 

kinerja, pemberian kompensasi, serta pengembangan sumber daya manusia secara umum. Oleh 

karena itu, dalam penelitian ini, indikator variabel kompetensi mencakup aspek pengetahuan, 

keterampilan, serta sikap dan perilaku pegawai dalam menjalankan tugas jabatannya (Liu & 

Liu, 2022). 

Insentif Kerja 

Pemberian insentif yang adil dan layak berperan sebagai pendorong utama dalam upaya 

mempertahankan karyawan (Marnisah et al., 2022). Insentif mencerminkan bentuk perhatian 

dan penghargaan atas kinerja yang telah dicapai, yang pada gilirannya meningkatkan semangat 

kerja dan loyalitas pegawai (Damanik, 2022). Tujuan utama pemberian insentif oleh 

perusahaan adalah untuk memacu peningkatan kinerja dan mempertahankan pegawai 

berprestasi agar tetap bertahan dalam organisasi (Hur et al., 2021). Pada dasarnya, insentif 

merupakan bentuk stimulus yang diberikan kepada pegawai guna mendorong mereka 

berkontribusi secara optimal dalam mencapai tujuan perusahaan. Dengan demikian, insentif 

berfungsi sebagai sumber motivasi yang membangkitkan semangat pegawai untuk berprestasi 

lebih baik (Sudrajat & Fikri, 2025).  

Insentif merupakan salah satu alat motivasi yang diberikan secara sengaja kepada 

karyawan sebagai bentuk rangsangan atau dorongan agar mereka memiliki semangat lebih 

tinggi dalam mencapai prestasi kerja dan berkontribusi dalam organisasi (Mulyasari et al., 

2020). Menurut (Prayitno et al., 2020) pemberian insentif dapat diukur melalui beberapa 

indikator, antara lain: kinerja, masa kerja, senioritas, kebutuhan, keadilan dan kelayakan, serta 

hasil evaluasi jabatan. Tujuan utama dari pemberian insentif adalah untuk menumbuhkan rasa 

tanggung jawab sekaligus memacu motivasi pegawai dalam meningkatkan kualitas maupun 

kuantitas hasil kerja mereka. Dari perspektif organisasi atau perusahaan, pemberian insentif 

bukan sekadar penghargaan bagi karyawan, melainkan juga merupakan bagian integral dari 

strategi manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk mendorong peningkatan 

produktivitas, memperkuat efisiensi operasional, dan menciptakan keunggulan kompetitif 

dalam menghadapi dinamika persaingan yang semakin ketat. Dengan adanya insentif, 

diharapkan setiap pegawai terdorong untuk memberikan kontribusi terbaiknya demi 

tercapainya tujuan organisasi (Herlambang et al., 2021).  

Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan hasil dari upaya pimpinan organisasi dalam membentuk paradigma 

baru serta mengembangkan kemampuan pegawai (Barusman & Habiburrahman, 2022). 

Sebagai bagian integral dari proses manajemen, pembinaan kinerja menjadi tanggung jawab 

pimpinan untuk memastikan peningkatan kualitas kerja pegawai secara berkelanjutan. Karena 
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program ini berlandaskan pada prinsip manajemen, maka seluruh tahapan dalam proses 

manajerial mulai dari penetapan tujuan dan sasaran, perencanaan, pengorganisasian, 

pelaksanaan/pengarahan, hingga evaluasi harus dijalankan secara sistematis (Masriful & Putra, 

2024). Secara teknis, langkah awal yang penting adalah menetapkan secara jelas tujuan dan 

sasaran, yakni bentuk dan standar kinerja seperti apa yang ingin dicapai (Suriyana, 2020). 

Target kerja bukanlah standar kinerja yang ideal ataupun batas minimum maupun 

maksimum, melainkan merupakan tolok ukur pencapaian kerja yang realistis namun tetap 

menantang (Purnomo & Sujarwo, 2016). Dalam menetapkan target prestasi kerja, terdapat 

empat aspek penting yang harus diperhatikan (Elizar & Tanjung, 2018). Pertama, aspek 

kuantitas merujuk pada target output kerja, yaitu jumlah hasil kerja yang ingin dicapai dalam 

periode tertentu. Output ini dapat berupa dokumen administratif, konsep kebijakan, naskah 

resmi, surat keputusan, laporan, maupun bentuk kegiatan lainnya yang bersifat konkret dan 

terukur. Kedua, aspek kualitas menggambarkan mutu atau tingkat kesempurnaan hasil kerja 

yang ditargetkan. Kualitas tertinggi diberikan nilai maksimal 100, dengan predikat “Sangat 

Baik”, yang mencerminkan hasil kerja yang optimal, akurat, dan sesuai standar profesional. 

Ketiga, aspek waktu menitikberatkan pada durasi penyelesaian pekerjaan, dengan tolok ukur 

seperti bulanan, triwulanan, semesteran, hingga tahunan. Efektivitas dalam manajemen waktu 

mencerminkan efisiensi dan ketepatan dalam perencanaan serta eksekusi kerja. Keempat, aspek 

biaya menunjukkan estimasi kebutuhan anggaran untuk menyelesaikan pekerjaan, yang 

dinyatakan dalam satuan nilai tertentu seperti jutaan, ratusan juta, hingga miliaran rupiah, 

tergantung pada skala kegiatan. Keempat indikator ini saling berkaitan dan menjadi dasar 

penting dalam perumusan target kinerja yang terstruktur, realistis, dan dapat diukur secara 

objektif. 

Kerangka Pemikiran  
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Metode Penelitian 

Penelitian ini tergolong dalam jenis penelitian kausal, yang secara khusus dirancang untuk 

menganalisis dan menguji adanya hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel yang diteliti, 

sebagaimana dijelaskan oleh (Sugiyono, 2017). Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk 

memahami sejauh mana suatu variabel independen dapat memengaruhi variabel dependen. 

Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada responden yang dipilih 

berdasarkan sampel dari populasi yang relevan, sehingga hasilnya dapat mencerminkan kondisi 

yang sebenarnya di lapangan (Siroj et al., 2024). Pendekatan yang digunakan mencakup 

metode deskriptif untuk memberikan gambaran umum mengenai karakteristik data serta 

metode inferensial guna menguji hipotesis dan menarik kesimpulan mengenai pengaruh antar 

variabel. Populasi dalam suatu penelitian merujuk pada keseluruhan elemen, baik individu, 

kelompok, maupun objek tertentu, yang memiliki karakteristik dan atribut khusus sesuai 

dengan fokus studi, dan menjadi dasar bagi peneliti untuk melakukan pengumpulan data serta 

penarikan kesimpulan yang bersifat general. Dalam konteks penelitian ini, populasi yang 

dimaksud mencakup seluruh pegawai yang bekerja di lingkungan Dinas Komunikasi, 

Informatika, Statistik, dan Persandian Kabupaten Pesawaran, yang berjumlah sebanyak 23 

orang, dan keseluruhan populasi tersebut dijadikan sebagai sumber utama dalam proses analisis 

data penelitian.  

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini disesuaikan dengan pendekatan desain 

kausal, yang terdiri atas dua teknik utama, yakni studi pustaka dan penelitian lapangan. Studi 

pustaka dilakukan melalui penelaahan terhadap berbagai sumber literatur, seperti buku, artikel 

ilmiah, dan dokumen relevan lainnya yang mendukung landasan teoritis dan konseptual 

penelitian. Sementara itu, metode penelitian lapangan mencakup dua teknik utama, yaitu 

observasi dan penyebaran kuesioner. Observasi dilakukan secara langsung di lingkungan Dinas 

Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian Kabupaten Pesawaran, dengan 

memusatkan perhatian pada objek penelitian melalui penggunaan seluruh pancaindra guna 

memperoleh data empiris secara mendalam. Selain itu, pengumpulan data juga dilakukan 

dengan menyebarkan kuesioner, berupa serangkaian pertanyaan tertulis yang dirancang untuk 

memperoleh informasi dari para responden yang merupakan pegawai pada instansi tersebut. 

Teknik ini bertujuan untuk memperoleh data primer yang akurat dan relevan guna mendukung 

analisis dalam penelitian. 

Hasil dan Pembahasan 

Uji Validitas  

Pengujian validitas instrumen dalam penelitian ini dilakukan dengan memanfaatkan 

perangkat lunak SPSS, khususnya melalui indikator Corrected Item-Total Correlation. Suatu 

butir pertanyaan dikategorikan valid apabila nilai korelasi (r hitung) melebihi nilai kritis pada 

tabel (r tabel). Dalam konteks jumlah responden sebanyak 23 orang, nilai r tabel yang 

digunakan adalah sebesar 0,413. Seluruh hasil pengujian validitas yang telah dianalisis 

selanjutnya disajikan secara sistematis dalam tabel berikut ini: 
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Berdasarkan data pada Tabel 1, seluruh item pernyataan menunjukkan nilai r-hitung yang 

melebihi angka 0,413. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap pernyataan dalam instrumen yang 

diuji memiliki tingkat validitas yang memadai, sehingga dapat disimpulkan bahwa butir-butir 

pernyataan tersebut mampu mengukur konstruk yang dimaksud secara akurat dan layak 

digunakan dalam penelitian. 

 

Berdasarkan data pada Tabel 2, seluruh item pernyataan menunjukkan nilai r-hitung yang 

melebihi angka 0,413. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap pernyataan dalam instrumen yang 

diuji memiliki tingkat validitas yang memadai, sehingga dapat disimpulkan bahwa butir-butir 

pernyataan tersebut mampu mengukur konstruk yang dimaksud secara akurat dan layak 

digunakan dalam penelitian. 
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Berdasarkan data pada Tabel 3, seluruh item pernyataan menunjukkan nilai r-hitung yang 

melebihi angka 0,413. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap pernyataan dalam instrumen yang 

diuji memiliki tingkat validitas yang memadai, sehingga dapat disimpulkan bahwa butir-butir 

pernyataan tersebut mampu mengukur konstruk yang dimaksud secara akurat dan layak 

digunakan dalam penelitian. 

Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas terhadap pernyataan dalam instrumen penelitian dilakukan dengan 

menggunakan rumus Alpha Cronbach (r11), yang diolah melalui perangkat lunak statistik 

SPSS. Proses analisis ini bertujuan untuk mengukur konsistensi internal antar item dalam 

kuesioner. Hasil perhitungan koefisien reliabilitas r11 yang diperoleh dari output SPSS 

disajikan secara rinci pada Tabel 4. 

 

Berdasarkan tabel 4, hasil pengolahan data menggunakan aplikasi SPSS menunjukkan 

bahwa nilai Cronbach's Alpha untuk variabel kinerja pegawai adalah sebesar 0,925, yang jauh 

melebihi ambang batas minimum sebesar 0,60. Hal ini menegaskan bahwa instrumen kuisioner 

yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai memiliki tingkat reliabilitas yang sangat 

tinggi. Selain itu, seluruh nilai r11 dalam tabel tersebut juga tercatat lebih besar dari 0,60, yang 

memperkuat kesimpulan bahwa instrumen penelitian ini konsisten dan dapat dipercaya. 

Artinya, kuisioner ini mampu menghasilkan data yang stabil dan seragam meskipun digunakan 

dalam waktu yang berbeda atau oleh responden yang berbeda. Dengan demikian, kuisioner ini 
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layak digunakan sebagai alat pengumpulan data karena telah terbukti memiliki keandalan yang 

tinggi. 

Analisis Regresi Linier Berganda  

Pendekatan kuantitatif dipilih sebagai landasan metodologis untuk secara sistematis 

mengidentifikasi dan mengukur pengaruh masing-masing variabel independen terhadap 

variabel dependen. Dalam proses ini, analisis regresi linier berganda dimanfaatkan sebagai alat 

analisis utama untuk menguji kekuatan hubungan serta kontribusi simultan setiap variabel 

bebas, sehingga memungkinkan peneliti memperoleh gambaran yang komprehensif mengenai 

struktur hubungan kausal dalam model yang diteliti. 

 

Berdasarkan hasil analisis regresi yang telah dilakukan, diperoleh model persamaan regresi 

linier berganda sebagai berikut: 

Y = 1,246 + 0,600X1 + 0,424X2 + e 

Adapun interpretasi dari model regresi tersebut dapat dijelaskan secara rinci sebagai berikut: 

a. Konstanta (intersep) sebesar 1,246 menunjukkan bahwa apabila variabel bebas, yaitu 

kompetensi (X1) dan insentif kerja (X2), diasumsikan bernilai nol atau tidak berpengaruh, 

maka nilai kinerja pegawai (Y) tetap berada pada level 1,246. Artinya, terdapat faktor-

faktor lain di luar model yang juga berkontribusi terhadap kinerja, meskipun kompetensi 

dan insentif tidak diberikan. 

b. Koefisien regresi X1 (kompetensi) sebesar 0,600 memiliki tanda positif, yang 

mengindikasikan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada variabel kompetensi akan 

memberikan kontribusi peningkatan terhadap kinerja pegawai sebesar 0,600 poin, dengan 

asumsi bahwa variabel insentif kerja berada dalam kondisi tetap (konstan). Hal ini 

menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh signifikan dan positif dalam 

mendorong peningkatan kinerja pegawai. 

c. Koefisien regresi X2 (insentif kerja) sebesar 0,424 juga bertanda positif, yang berarti 

bahwa peningkatan satu satuan dalam pemberian insentif akan meningkatkan kinerja 

pegawai sebesar 0,424 poin, dengan asumsi bahwa variabel kompetensi tidak berubah. 

Dengan demikian, insentif kerja juga berkontribusi positif terhadap kinerja, meskipun 

tidak sekuat pengaruh kompetensi. 

d. Jika dibandingkan antara kedua variabel independen, diketahui bahwa koefisien regresi 

kompetensi (0,600) lebih besar daripada koefisien regresi insentif kerja (0,424). Hal ini 
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menunjukkan bahwa kompetensi memberikan pengaruh yang lebih dominan dalam 

menentukan kinerja pegawai dibandingkan dengan insentif. Dengan kata lain, upaya 

peningkatan kinerja pegawai sebaiknya lebih difokuskan pada pengembangan kompetensi 

sebagai prioritas utama, tanpa mengesampingkan pentingnya sistem insentif yang 

mendukung. 

Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana model regresi mampu 

menjelaskan variasi dari variabel dependen berdasarkan perubahan yang terjadi secara simultan 

pada variabel-variabel independen. Nilai adjusted R-squared menjadi indikator utama dalam 

mengukur kontribusi kolektif variabel independen terhadap prediksi variabel dependen, dengan 

mempertimbangkan jumlah variabel prediktor dan ukuran sampel untuk menghindari bias 

estimasi. Tingkat kekuatan hubungan tersebut dapat dilihat melalui hasil perhitungan yang 

disajikan pada tabel 6 berikut ini: 

 

Berdasarkan hasil analisis data yang ditampilkan dalam Tabel 6, diperoleh nilai koefisien 

determinasi (R Square) sebesar 0,757 atau 75,7%. Hal ini mengindikasikan bahwa sebesar 

75,7% variasi dalam kinerja pegawai di Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan 

Persandian Kabupaten Pesawaran dapat dijelaskan secara simultan oleh pengaruh variabel 

kompetensi dan insentif kerja. Dengan kata lain, tiga perempat dari perubahan yang terjadi 

dalam performa karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh kedua variabel tersebut. Adapun 

sisanya, yakni sebesar 24,3%, merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang tidak 

tercakup dalam model penelitian ini seperti tingkat motivasi kerja, gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, kondisi lingkungan kerja, serta faktor eksternal lainnya yang berpotensi 

memberikan dampak terhadap kinerja pegawai secara keseluruhan. Hal ini menunjukkan 

bahwa meskipun kompetensi dan insentif merupakan faktor penting, kinerja pegawai tetap 

dipengaruhi oleh kompleksitas dinamika organisasi yang lebih luas. 

Uji Hipotesis 

Untuk menguji validitas hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya, penelitian ini 

menerapkan analisis statistik baik secara parsial maupun simultan. Analisis parsial dilakukan 

melalui uji-t guna mengidentifikasi dan mengukur sejauh mana pengaruh masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen secara individual. Sementara itu, untuk 

mengetahui kontribusi kolektif seluruh variabel independen terhadap variabel dependen dalam 

model penelitian, digunakan uji-F sebagai bentuk analisis simultan. Pendekatan ini 

memungkinkan peneliti menilai baik pengaruh terpisah maupun gabungan dari variabel bebas 

terhadap hasil yang diamati, sehingga memberikan gambaran yang lebih komprehensif 

mengenai hubungan antarvariabel dalam model. 
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a. Uji Hipotesis t (Secara Parsial) 

 

 

Berdasarkan hasil analisis uji parsial (uji t), diperoleh bahwa variabel kompetensi memiliki 

nilai thitung sebesar 5,506, yang secara signifikan melampaui nilai ttabel sebesar 2,080 pada 

tingkat signifikansi 5% dengan derajat kebebasan (df) sebesar 25. Selain itu, nilai signifikansi 

(p-value) yang dihasilkan sebesar 0,000, yang jauh lebih kecil dari ambang batas α = 0,05. 

Temuan ini menunjukkan bahwa variabel kompetensi memberikan kontribusi yang bermakna 

secara statistik terhadap peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis nol (Ho), 

yang menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh antara kompetensi dan kinerja pegawai, 

ditolak. Sebaliknya, hipotesis alternatif (Ha) diterima, yang mengindikasikan bahwa 

kompetensi berperan signifikan dan positif dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai 

pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian Kabupaten Pesawaran. 

Selanjutnya, pada variabel insentif kerja, hasil analisis statistik menunjukkan bahwa nilai 

thitung sebesar 3,839 melebihi nilai ttabel sebesar 2,080. Selain itu, tingkat signifikansi yang 

diperoleh adalah 0,001, jauh berada di bawah batas signifikansi yang telah ditetapkan (α = 

0,05). Temuan ini secara kuat menunjukkan bahwa pemberian insentif kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis nol (Ho) 

ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima, yang berarti bahwa insentif kerja memberikan 

kontribusi yang substansial terhadap optimalisasi kinerja pegawai di lingkungan instansi 

tersebut. 

b. Uji Hipotesis f (Secara Simultan) 

 

Hasil analisis regresi secara simultan menunjukkan bahwa nilai Fhitung sebesar 31,080 

jauh melampaui nilai Ftabel sebesar 3,493, dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang 

secara substansial lebih kecil dari ambang batas signifikansi yang ditetapkan (α = 0,05). 

Temuan ini menegaskan bahwa hipotesis nol (H₀), yang menyatakan tidak adanya pengaruh 

antara variabel kompetensi dan insentif kerja terhadap kinerja pegawai, harus ditolak. 

Sebaliknya, hipotesis alternatif (H₁) diterima, mengindikasikan bahwa kedua variabel bebas 
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tersebut secara simultan memberikan pengaruh yang nyata dan positif terhadap peningkatan 

kinerja pegawai. Lebih lanjut, besarnya kontribusi variabel kompetensi dan insentif kerja 

terhadap variasi dalam kinerja pegawai tercermin dalam nilai koefisien determinasi (R²) 

sebesar 0,757. Artinya, sekitar 75,7% variasi dalam kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh 

kedua variabel tersebut secara bersama-sama. Adapun sisa 24,3% dipengaruhi oleh faktor-

faktor lain di luar model penelitian ini, yang belum diidentifikasi atau dijelaskan lebih lanjut 

dalam studi ini. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan dan analisis terhadap masing-masing variabel dalam 

penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian 

Kabupaten Pesawaran. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kompetensi yang 

dimiliki oleh pegawai baik dalam hal pengetahuan, keterampilan, maupun sikap professional 

maka semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan. Pengembangan kompetensi pegawai 

menjadi faktor penting yang perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan efektivitas kerja. 

Selain itu, insentif kerja juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja 

pegawai. Pemberian insentif yang tepat, adil, dan memotivasi akan mendorong semangat kerja, 

loyalitas, serta tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya. Selanjutnya, secara simultan, 

kompetensi dan insentif kerja memberikan kontribusi yang nyata terhadap peningkatan kinerja 

pegawai. Kolaborasi antara kemampuan individu yang mumpuni dan dukungan insentif yang 

memadai menciptakan sinergi positif dalam mewujudkan kualitas kerja yang lebih baik di 

lingkungan Dinas Komunikasi, Informatika, Statistik, dan Persandian Kabupaten Pesawaran. 

Oleh karena itu, kedua aspek ini hendaknya dijadikan fokus utama dalam strategi pengelolaan 

sumber daya manusia untuk menunjang pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan. 
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