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culture collectively contribute 39.7% to employee performance.
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penelitian ini bermaksud membuat pemaparan secara sistimatis, faktual, dan
akurat mengenai fakta dan sifat populasi tertentu. Penelitian ini menggunakan 35
responden penelitian. Ada tiga variabel dalam penelitian ini yaitu: 2 (dua)
variabel bebas (X; dan X;) dan 1 (satu) variabel terikat dimana insentif (X;),
budaya kerja (X,) sebagai variabel bebas dan kinerja pegawai (Y) sebagai
variabel terikat. Hasil pengolahan data telah berhasil ditemukan jawaban
hipotesis yakni sebagai berikut; terdapat pengaruh Insentif (X,) terhadap kinerja
pegawai (Y), dengan tingkat pengaruh (R-square) sebesar 50,6% yang berarti
Insentif memberikan pengaruh sebesar 50,6% terhadap kinerja pegawai.
Terdapat pengaruh antara Budaya Kerja (X) terhadap kinerja pegawai (Y),
dengan tingkat pengaruh sebesar 41,3% yang berarti bahwa disiplin kerja
memberikan pengaruh sebesar 41,3% terhadap kinerja pegawai. Terdapat
pengaruh antara Insentif (X;), Budaya kerja (X2) dengan kinerja pegawai (Y),
dengan tingkat pengaruh sebesar 39,7% yang berarti bahwa Insentif dan Budaya
Kerja memberikan pengaruh sebesar 39,7% terhadap kinerja pegawai
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PENDAHULUAN

Setiap organisasi, baik organisasi publik seperti instansi pemerintahan maupun organisasi
swasta, memiliki tujuan untuk mencapai kinerja optimal dalam rangka meningkatkan
efektivitas pelaksanaan tugas dan kualitas layanan. Untuk mencapai tujuan tersebut, sumber
daya manusia (SDM) merupakan elemen paling krusial, karena pegawai berperan sebagai
perencana, pelaksana, pengendali, serta penggerak utama arah organisasi. Dalam perspektif
modern, organisasi dipahami sebagai sistem sosial yang mengoordinasikan aktivitas manusia
secara rasional untuk mencapai tujuan bersama melalui struktur kerja, alur komunikasi, serta
pembagian peran yang jelas. Oleh karena itu, kondisi SDM yang berkinerja tinggi menjadi
prasyarat penting bagi keberlangsungan organisasi, karena penurunan kinerja pegawai dapat
menyebabkan turunnya produktivitas dan efektivitas lembaga (Listianto & Setiaji, 2005).

Kinerja pegawai sendiri dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal. Byars
(dalam Suharto & Cahyo, 2005) menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil usaha individu
yang dipengaruhi oleh kemampuan serta situasi kerja, sedangkan Robbins (2001) menegaskan
bahwa kinerja adalah hasil kerja pegawai berdasarkan standar yang telah ditetapkan. Dalam
pendekatan kinerja modern, Mathis dan Jackson menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil
interaksi kemampuan (ability), usaha (effort), dan dukungan organisasi (support). Namun,
teori-teori klasik ini terus dikembangkan dan diperkuat oleh temuan kontemporer. Penelitian
terbaru oleh Kim & Park (2022) dalam Journal of Public Administration Research
menunjukkan bahwa dukungan organisasi berupa penghargaan, insentif, dan lingkungan kerja
yang adil memiliki pengaruh langsung terhadap motivasi dan kinerja pegawai sektor publik.
Temuan lain oleh Nguyen et al. (2023) mengonfirmasi bahwa kombinasi antara faktor
ekstrinsik seperti insentif dan faktor intrinsik seperti budaya kerja berkontribusi signifikan pada
pencapaian produktivitas pegawai pemerintahan di negara berkembang.

Dalam konteks pemerintahan Indonesia, Pegawai Negeri Sipil (PNS) memegang peranan
strategis sebagai pelaksana tugas umum pemerintahan dan pelayanan publik. Pemerintah telah
menetapkan kebijakan pembinaan melalui Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 dan
Peraturan Pemerintah Nomor 53 Tahun 2010, yang menekankan pentingnya pembinaan karier,
peningkatan kompetensi, serta sistem penghargaan dan disiplin. Namun, perkembangan teori
manajemen publik terbaru menunjukkan bahwa regulasi saja tidak cukup untuk meningkatkan
kinerja, melainkan harus didukung oleh faktor psikologis dan kultural. Teori Perceived
Organizational Support (POS) yang dikembangkan lebih lanjut oleh Eisenberger &
Stinglhamber (2021) menegaskan bahwa pegawai cenderung meningkatkan kinerja apabila

mereka merasa dihargai, didukung, dan dianggap penting oleh organisasi. Hal ini menunjukkan
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bahwa pemberian insentif bukan sekadar kompensasi finansial, tetapi juga sinyal dukungan
organisasi terhadap pegawainya.

Insentif sebagai salah satu bentuk dukungan organisasi menjadi instrumen penting dalam
meningkatkan motivasi dan kinerja. Temuan penelitian terbaru oleh Rahman & Hadi (2024)
menyatakan bahwa insentif yang diberikan secara adil dan berbasis kinerja meningkatkan
produktivitas pegawai sektor publik hingga 37%. Selain insentif, budaya kerja juga menjadi
faktor penentu kinerja. Budaya kerja modern didefinisikan sebagai nilai, norma, dan praktik
yang membentuk perilaku kerja pegawai (Schein, 2021). Penelitian Al-Ali et al. (2022)
menjelaskan bahwa budaya kerja kolaboratif dan berorientasi kinerja memiliki pengaruh positif
pada kedisiplinan, inovasi, serta kualitas pelayanan.

Dalam realitas empiris, Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Tulang
Bawang Barat menghadapi permasalahan terkait insentif dan budaya kerja. Insentif yang dinilai
kurang memadai berdampak pada rendahnya motivasi pegawai, sehingga kinerja tidak optimal.
Selain itu, budaya kerja yang lemah tampak dari kedisiplinan pegawai yang belum terjaga,
seperti ketidakteraturan absensi dan jam kerja yang tidak sesuai ketentuan. Kondisi ini
menunjukkan adanya kesenjangan antara harapan kinerja organisasi dan kenyataan di
lapangan.

penelitian ini. Berbeda dari penelitian sebelumnya yang umumnya menguji pengaruh
insentif dan budaya kerja secara terpisah, penelitian ini mengintegrasikan kedua variabel
tersebut dalam konteks organisasi sektor publik di tingkat pemerintah daerah. Selain itu,
penelitian ini menggunakan pendekatan teori modern seperti Perceived Organizational
Support, Self-Determination Theory, dan teori kinerja kontemporer untuk menjelaskan
hubungan antara insentif, budaya kerja, dan kinerja pegawai. Dengan memadukan kebijakan
pemerintah, temuan empiris terbaru, dan teori manajemen modern, penelitian ini bertujuan
memberikan pemahaman lebih mendalam mengenai bagaimana insentif dan budaya kerja dapat
meningkatkan efektivitas kinerja pegawai di lingkungan pemerintah daerah, khususnya pada
Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Tulang Bawang Barat. Penelitian ini
diharapkan dapat memberikan rekomendasi strategis bagi upaya peningkatan kualitas

pelayanan publik dan penguatan sistem manajemen SDM aparatur negara.

METODE
2.1 Jenis dan Desain Penelitian
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian explanatory research, yaitu penelitian yang

bertujuan menjelaskan hubungan kausal antarvariabel melalui pengujian hipotesis. Model
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penelitian explanatory digunakan untuk menganalisis dan menjelaskan fenomena berdasarkan
data empiris yang diperoleh dari responden, sehingga dapat memberikan gambaran mengenai
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara jelas dan terukur.

Desain penelitian disusun untuk menguji pengaruh insentif (Xi) dan budaya kerja (Xz)
terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Tulang Bawang Barat.

2.2 Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan dua jenis data, yaitu:

1. Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari responden tanpa perantara
pihak lain. Data ini dikumpulkan melalui: Wawancara, dan Penyebaran kuesioner kepada
pegawai sebagai responden.

2. Data Sekunder

Data sekunder diperoleh melalui pihak lain yang berhubungan dengan objek penelitian.
Pengumpulan data sekunder dilakukan melalui studi dokumentasi, yaitu dengan mempelajari:
dokumen kantor, arsip kepegawaian, brosur, dan dokumen resmi terkait struktur organisasi dan
informasi pegawai.

2.3 Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan
Transmigrasi Kabupaten Tulang Bawang Barat, yang berjumlah 35 pegawai.

Teknik penentuan sampel menggunakan sampling jenuh, yaitu teknik pengambilan sampel
apabila seluruh anggota populasi dijadikan sampel. Menurut Arikunto (2002), apabila jumlah
objek penelitian kurang dari 100 orang, maka sebaiknya seluruh populasi diambil sebagai
sampel penelitian. Dengan demikian, seluruh 35 pegawai dijadikan sebagai sampel penelitian.

2.4 Teknik Analisi Data

Penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif, yaitu analisis yang dilakukan terhadap data
numerik yang diperoleh dari kuesioner. Analisis dilakukan untuk mengetahui pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen.

Tahapan analisis meliputi: Uji validitas Digunakan untuk mengetahui tingkat kevalidan
setiap item pertanyaan dalam kuesioner. Uji reliabilitas Digunakan untuk mengetahui
konsistensi instrumen penelitian dalam mengukur variabel. Uji F, Uji t dan keofisien
determinasi (R?) Analisis regresi linier berganda Digunakan untuk mengetahui pengaruh
variabel insentif (X1) dan budaya kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y). Model regresi yang
digunakan adalah:
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Y:a+b1X1+b2X2+e

HASIL
1. Uji validitas untuk variabel Insentif (X;)

Tabel 3.1 Uji Validitas Insentif (X)

Item Pertanyaan I tabel Koefesien r nitung Keterangan
1 0,334 0,757 Valid
2 0,334 0,559 Valid
3 0,334 0,650 Valid
4 0,334 0,683 Valid
5 0,334 0,411 Valid
6 0,334 0,682 Valid
7 0,334 0,698 Valid
8 0,334 0,794 Valid
9 0,334 0,612 Valid
10 0,334 0,818 Valid
Rata - rata 0,334 0,667 Valid

Sumber: data diolah

Berdasarkan tabel 3.1 dapat diketahui bahwa seluruh item skor pernyataan tentang Insentif
memiliki nilai r hiwng lebih besar dari r wpet = 0,334. Dengan nilai rata-rata ruiung = 0,667. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa keseluruhan item pertanyaan mengenai Insentif tersebut valid
dan dapat digunakan sebagai alat ukur penelitian.

2. Uji validitas untuk variabel Budaya Kerja (Xz)

Tabel 3.2 Uji Validitas Budaya Kerja (X2)

Item Pernyataan I tabel Koefesien r nitung Keterangan
1 0,334 0,678 Valid
2 0,334 0,597 Valid
3 0,334 0,829 Valid
4 0,334 0,637 Valid
5 0,334 0,544 Valid
6 0,334 0,645 Valid
7 0,334 0,517 Valid
8 0,334 0,767 Valid
9 0,334 0,613 Valid
10 0,334 0,635 Valid
Rata - rata 0,334 0,647 Valid

Sumber: data diolah

Berdasarkan tabel 3.2 dapat diketahui bahwa seluruh item skor pernyataan tentang Budaya
Kerja memiliki nilai 1 hiwng dengan nilai rata-rata r niwng = 0,647 lebih besar dari 1 wbel. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa keseluruhan item pertanyaan mengenai budaya kerja tersebut
valid dan dapat digunakan sebagai alat ukur penelitian.

3. Uji validitas untuk variabel Kinerja Pegawai (Y)
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Tabel 3.3 Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y)

Item Pertanyaan I tabel Koefesien r hitung Keterangan
1 0,334 0,536 Valid
2 0,334 0,497 Valid
3 0,334 0,568 Valid
4 0,334 0,666 Valid
5 0,334 0,760 Valid
6 0,334 0,591 Valid
7 0,334 0,778 Valid
8 0,334 0,722 Valid
9 0,334 0,764 Valid
10 0,334 0,642 Valid
Rata — rata 0,334 0,652 Valid

Sumber: data diolah
Berdasarkan tabel 3.3 dapat diketahui bahwa seluruh item skor pernyataan tentang Kinerja

Pegawai memiliki nilai 1 piune dengan nilai rata-rata r piune = 0,652 lebih besar dari 1 wpet = 0,334. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa keseluruhan item pertanyaan mengenai Kinerja Pegawai tersebut valid
dan dapat digunakan sebagai alat ukur penelitian.

1. Uji Reliabilitas Variabel Insentif (Xi)
Hasil dari uji reliabilitas variabel Insentif (X1) berdasarkan data jawaban responden terhadap
10 pertanyaan sebagai berikut:

Tabel 3.4 Uji Reliabilitas Variabel Insentif (X;)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

825 2

Dari hasil Uji Reliabilitas di atas di dapat nilai Alpha Insentif (X;) sebesar 0,825, dan
dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel
karena alpha-nya sebesar 0,825 > 0,60. Ini berarti bahwa alat ukur yang digunakan dalam
penelitian ini sudah memiliki kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran yang konsisten
dalam mengukur gejala yang sama.

2. Uji Reliabilitas Variabel Budaya Kerja (X3)
Hasil dari uji reliabilitas variabel Budaya Kerja (X,) berdasarkan data jawaban responden
terhadap 10 pertanyaan sebagai berikut:

Tabel 3.5 Uji Reliabilitas Variabel Budaya Kerja (X>)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

781 2
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Dari hasil Reliabilitas di atas di dapat nilai Alpha Budaya Kerja (X») sebesar 0,781,
dan atas hasil ini dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang di gunakan dalam penelitian ini
dinyatakan reliabel karena nilai alpha-nya sebesar 0,781 > 0,60. Ini berarti alat ukur yang
digunakan dalam penelitian ini sudah memiliki kemampuan untuk memberikan hasil
pengukuran yang konsisten dalam mengukur gejala yang sama.

3. Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Tabel 3.6 Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Hasil dari uji reliabilitas variabel Kinerja Pegawai (Y) berdasarkan data jawaban responden

terhadap 10 pertanyaan sebagai berikut :
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

.866 3

Dari hasil Reliabilitas di atas di dapat nilai Alpha Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,866, dan atas
hasil ini dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang di gunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel
karena nilai alpha-nya sebesar 0,866 > 0,60. Ini berarti alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini
sudah memiliki kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran yang konsisten dalam mengukur

gejala yang sama.
1. Perhitungan Pengaruh Insentif (X;) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Perhitungan pengaruh antara variabel Insentif (X;) terhadap kinerja pegawai (Y) pada
Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat menggunakan hasil hitungan melalui Program

PASW versi 18 sebagai berikut:
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Tabel 3.10 Tabel Perhitungan Tentang Korelasi Insentif (X;) terhadap Kinerja Pegawai (Y) dari 35

responden.
Correlations
X1 X2 Y
X1 Pearson Correlation 1 704" 711
Sig. (2-tailed) .000 .000
N 35 35 35
X2 Pearson Correlation 704™ 1 .642™
Sig. (2-tailed) .000 000
N 35 35 35
Y Pearson Correlation 11 .642™" 1
Sig. (2-tailed) .000 000
N 35 35 35

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan hasil perhitungan tingkat korelasi antar variabel melalui Program PASW
versi 18 diperoleh besarnya tingkat korelasi antara variabel Insentif (Xi) dengan Variabel
Kinerja Pegawai (Y) pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat adalah sebesar
0,711. Jika dikonsultasikan dengan tabel Interpretasi Koefesien Korelasi (Sugiyono:2005)
maka tingkat korelasi Insentif (X1) dengan variabel kinerja pegawai (Y) pada Dinsosnakertrans
Kabupaten Tulang Bawang Barat termasuk dalam kategori korelasi “kuat” yakni terletak pada
(0,600 - 0,799).

Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka diperoleh Koefisien Determinasi Insentif
terhadap Kinerja Pegawai adalah sebagai berikut :

Tabel 3.11 Boefisien Determinasi Insentif terhadap Kinerja Pegawai

Model Summary

Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
1 J112 .506 491 3.08172

a. Predictors: (Constant), X1

Koefisien Determinasi (KD) = R?= 0,711 = 0,522= 0,506 x 100% = 50,6%. Dapat disimpulkan
bahwa variabel Insentif (X)) menjelaskan variasi perubahan terhadap Variabel Kinerja Pegawai (Y)
pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat sebesar 50,6%, sedangkan sisanya dijelaskan

oleh faktor lain yang tidak dikaji dalam penelitian ini.
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Berdasarkan hasil penelitian maka diperoleh data pengaruh Insentif terhadap Kinerja Guru

sebagai berikut:

Tabel 3.12. Uji Hipotesis Pengaruh Insentif terhadap Kinerja Pegawai

Coefficients®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.866 3.957 4.010 .000
X1 .606 .106 711 5.727 .000

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil Uji t didapat nilai t niwng = 5,727. Apabila dibandingkan dengan t (e pada taraf
signifikan yaitu 1,690, maka thiwung= 5,727 > tver = 1,690 sehingga dapat disimpulkan bahwa ; Ha yang
menyatakan terdapat pengaruh antara variabel Insentif (X;) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) pada
Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat. Jadi variabel Insentif (X;) berpengaruh terhadap
variabel Kinerja Pegawai (Y).

Persamaan regresi antara variabel Insentif (X;) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) adalah Y
= 15,866 + 0,606X, yang artinya setiap kenaikan satu point daripada variabel Insentif akan diikuti oleh
naiknya variabel Kinerja Pegawai pada Kantor Kementrian Agama Kota Bandar Lampung sebesar 0,

606 point.

2. Perhitungan Pengaruh Budaya Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil perhitungan tingkat korelasi antar variabel melalui Program PASW
versi 18 diperoleh besarnya tingkat korelasi antara variabel Budaya Kerja (X2) dengan Variabel
Kinerja Pegawai (Y) pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat adalah sebesar
0,642. Jika dikonsultasikan dengan tabel Interpretasi Koefesien Korelasi maka tingkat korelasi
budaya kerja (X2) dengan variabel Kinerja Pegawai (Y) pada Dinsosnakertrans Kabupaten
Tulang Bawang Barat termasuk dalam kategori korelasi “kuat” yakni terletak pada (0,600 -
0,799).

Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka diperoleh Koefisien Determinasi Budaya
Kerja terhadap Kinerja Guru adalah sebagai berikut :

Tabel 3.13 Koefisien Determinasi Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Model Summary

Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
1 .6422 413 394 3.36126

a. Predictors: (Constant), X2
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Koefisien Determinasi (KD) = R? = 0,642% = 0,413 = 0,413 x 100% = 41,3%. Dapat
disimpulkan bahwa variabel Budaya Kerja (X2) menjelaskan variasi perubahan variabel
Kinerja Guru (Y) sebesar 41,3%, sedangkan sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak
dikaji dalam penelitian ini.

Berdasarkan hasil penelitian, maka diperoleh data pengaruh Budaya Kerja (X>) terhadap
Kinerja Pegawai (Y) sebagai berikut :

Tabel 3.14. Uji Hipotesis Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Coefficients®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.232 4.905 3.105 .004
X2 .604 127 .642 4.741 .000

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil Uji t didapat nilai thiung = 4,741. Apabila dibandingkan dengan tiapel
pada taraf signifikan yaitu 1,690, maka thiung = 4,741 > twve = 1,690, sehingga dapat
disimpulkan bahwa; Hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh antara Variabel Budaya
Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang
Barat dapat diterima. Jadi variabel Budaya Kerja berpengaruh terhadap variabel Kinerja
Pegawai (Y) pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat.

Persamaan regresi antara variabel budaya kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
adalah Y = 15,232 + 0,604X,, yang artinya setiap kenaikan satu point dari variabel budaya

kerja akan diikuti oleh variabel kinerja pegawai sebesar 0,604 point.

3. Perhitungan Pengaruh Insentif (Xi1) dan Budaya Kerja (X2) Terhadap Kinerja

Pegawai (Y)

Perhitungan simultan antara variabel Insentif (X;) dan Budaya Kerja (X2) secara
bersama-sama (simultan) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) pada Dinsosnakertrans
Kabupaten Tulang Bawang Barat melalui hasil perhitungan melalui Program PASW 18 sebagai
berikut:
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Tabel 3.15 Perhitungan Koefisien Korelasi secara Simultan

Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
1 7392 .546 516 3.00293

a. Predictors: (Constant), X2, X1
Korelasi Insentif dan budaya kerja dengan Kinerja pegawai sebesar 0,739, artinya ketiga

variabel tersebut mempunyai hubungan yang erat dan positif. Berarti semakin baik Insentif dan
budaya kerja maka Kinerja pegawai akan semakin meningkat, sebaliknya jika Insentif dan
budaya kerja tidak baik maka Kinerja Pegawai pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang
Bawang Barat akan menurun.

Koefisien Determinasi (KD) = R = 0,739 = 0,546 = 0,546 x 100% = 54,6%. Jadi dapat
ditarik kesimpulan bahwa besarnya pengaruh Insentif dan budaya kerja terhadap kinerja
pegawai sebesar 54,6% dan sisanya sebesar 45,4% akibat penyesuaian faktor lain yang tidak
penulis teliti dalam penelitian ini.

4. Analisis Regresi Linier antara Insentif (Xi1) dan Budaya Kerja (X2) Terhadap

Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh data perhitungan regresi ganda antara Insentif

(X1) dan Budaya Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebagai berikut:

Tabel Variabel Entered
Variables Entered/Removed"
Model Variables
Variables Entered Removed Method
1 X2, X1# . Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Y

menunjukkan bahwa tidak ada variabel yang dikeluarkan (removed) dari model regresi.

Artinya kedua variabel bebas dapat masuk dalam perhitungan regresi berganda.



Kumalasari, N. Pengaruh Insentif Dan Budaya Kerja ... 8027

Tabel 3.16. Perhitungan Regresi Ganda Antara Insentif, Budaya Kerja dan Kinerja Pegawai.

Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.021 4.510 2.666 .012
X1 438 .145 S14 3.015 .005
X2 263 .160 .280 2.644 .110

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil uji t didapat thiwng untuk variabel Insentif (X1) = 3,015 dan thitung untuk
variabel Budaya Kerja (X2) yaitu = 2,644. Apabila dibandingkan dengan tuner pada taraf
signifikan yaitu =1,690, maka thiung lebih besar dari twbel (thiung > twbel) sehingga dapat
disimpulkan bahwa Insentif dan budaya kerja mempengaruhi kinerja pegawai.

Berdasarkan tabel di atas, kemudian dimasukkan persamaan:

Y =12,021 + 0,438X; + 0,263Xs.

1. Setiap terjadi peningkatan nilai pada variabel Insentif sebesar satu point, maka kinerja
pegawai akan meningkat sebesar 0,438 point.

2. Setiap terjadi peningkatan nilai pada variabel budaya kerja sebesar satu point, maka
kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,263 point.

Berdasarkan keterangan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa nilai koefisien regresi
Xi = 0,438 lebih besar daripada koefisien regresi X, = 0,263. Hal ini menunjukkan bahwa
kontribusi variabel Insentif lebih tinggi atau dominan dibandingkan budaya kerja dalam
meningkatkan Kinerja Pegawai pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat.

5. Uji Hipotesis Simultan

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 335.896 2 167.948 18.624 .000?
Residual 279.545 31 9.018
Total 615.441 33

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
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Dari uji anova atau F test didapat F hitung sebesar 18,624 dengan tingkat signifikan
0,000 karena probability jauh lebih kecil dari 0,05, maka Insentif (X1) dan budaya kerja (X2)
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada
Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat. Dengan demikian maka hipotesis yang
diajukan yang menyatakan : Terdapat pengaruh antara Insentif (X;) dan budaya kerja (X2)
secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang
Bawang Barat adalah dapat terbukti atau diterima berdasarkan hasil analisis yang dilakukan di

atas.

DISKUSI

Dari hasil penelitian dinyatakan bahwa Insentif pada Dinsosnakertrans Kabupaten
Tulang Bawang Barat dalam kategori baik. Hasil perhitungan tingkat korelasi antara Variabel
Insentif (X;) dengan Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,711 termasuk dalam kategori kuat yakni
(0,600 — 0,799). Besarnya koefisien Determinasi antara Insentif terhadap Kinerja Pegawai
adalah = 50,6%. Uji hipotesis parsial melalui uji t (test) diperoleh nilai thiung antara Insentif
terhadap kinerja pegawai sebesar = 5,727 dan thitung 5,727 > twvel 1,690. Persamaan regresi
antara Insentif dan kinerja pegawai pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat
adalah sebesar Y = 15,866 + 0,606X1, yang menunjukkan setiap kenaikan satu point dari
variabel Insentif akan diikuti oleh naiknya variabel kinerja pegawai pada Dinsosnakertrans
Kabupaten Tulang Bawang Barat sebesar = 0,606 point.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Kerja (X2) pegawai pada
Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat dalam kategori baik. Hasil perhitungan
tingkat korelasi antara variabel Budaya Kerja (X2) dan variabel Kinerja Pegawai (Y) pada
Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat adalah sebesar 0,642, termasuk dalam
kategori kuat yakni (0,600 —0,799). Besarnya Koefisien Determinasi antara Budaya Kerja (X2)
terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah 41,3%. Uji hipotesis parsial melalui uji t (test) diperoleh
nilai thiwung antara budaya kerja terhadap kinerja pegawai sebesar = 4,741 dan thitung 4,741 > tiabel
1,691. Persamaan regresi antara Budaya Kerja dengan Kinerja Pegawai pada Dinsosnakertrans
Kabupaten Tulang Bawang Barat adalah sebesar Y = 15,232 + 0,604X>, yang menunjukkan
setiap kenaikan satu point dari variabel budaya kerja akan diikuti oleh naiknya variabel Kinerja
Pegawai pada Dinsosnakertrans Kabupaten Tulang Bawang Barat sebesar 0,604 point. Hal ini
menunjukkan bahwa budaya kerja juga memberikan pengaruh dalam meningkatkan Kinerja

Pegawai.
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KESIMPULAN

Terdapat pengaruh insentif terhadap kinerja pegawai pada Kabupaten Tulang Bawang Barat,
hal ini terbukti dari hasil perhitungan tingkat korelasi antara variabel sebesar 0,711, termasuk
dalam kategori kuat yakni (0,600 — 0,799).

Terdapat pengaruh variabel budaya kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Kabupaten Tulang
Bawang Barat, hal ini terbukti dari hasil perhitungan tingkat korelasi antara variabel sebesar
0,642, termasuk dalam kategori kuat yakni (0,600 — 0,799).

Perhitungan regresi linier ganda insentif dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai diperoleh
persamaan Y = 12,021 + 0,438X + 0,263X,. Hasil ini bermakna jika insentif (X) dan budaya
kerja (X»2) tidak berubah maka kinerja pegawai (Y) tetap sebesar 12,021 point.
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