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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh penilaian prestasi kerja dan
kompensasi terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Kota
Makassar. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data primer yang dikumpulkan melalui kuisioner. Populasi dalam
penelitian ini berjumlah 355 pegawai Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar dengan
sampel yang diambil menggunakan teknik simple random sampling sebanyak 78 pegawai
administratif Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar. Teknik analisis data dalam penelitian
ini adalah analisis regresi linear berganda menggunakan software statistical product and
service solutions (SPSS) dengan hasil penelitian yang menyatakan bahwa Penilaian Prestasi
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Peningkatan Kinerja pegawai, juga
menyatakan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Peningkatan
Kinerja Pegawai.
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This work is licensed under a Creative Commons Attribution 4.0 International License.

Pendahvuluan

Saat ini, instansi pemerintahan dituntut untuk menciptakan kinerja pegawai yang
tinggi untuk mengembangkan pelayanan publik. Pemerintah harus bisa membangun
sekaligus meningkatkan kinerja di dalam lingkungannya. Keberhasilan pemerintah
dipengaruhi beberapa faktor, salah satunya adalah sumber daya manusia, karena sumber
daya manusia merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat perencanaan sampai dengan
evaluasi yang mampu memanfaatkan sumber daya lainnya yang dimiliki oleh pemerintah.
Mangkunegara (2013) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah
pelaksanaan fungsi manajemen yaitu suatu perencanaan, pengorganisasian,
pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan  terhadap  pengadaan,
pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan
tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

Bagi para pegawai, penilaian prestasi kerja berperan sebagai umpan balik tentang
berbagai hal seperti kemampuan, kelebihan, kekurangan, dan potensi yang pada
gilirannya bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana, dan pengembangan
karirnya. Bagi organisasi, hasil penilaian prestasi kerja para pegawai sangat penting dalam
pengambilan keputusan tentang berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan program
pendidikan dan pelatihan, rekrutmen, seleksi, program pengenalan, penempatan,
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promosi, sistem imbalan dan berbagai aspek lain dari keseluruhan proses manajemen
secara efektif.

Objek dalom penelition ini adalah Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar. Dinas
Pekerjaan Umum Kota Makassar adalah lembaga atau instansi pemerintah yang berada
dalam naungan Kementerian Pekerjoan Umum dan Perumahan Rakyat RI, mempunyai
tugas membantu walikota Kota Makassar dalam melaksanakan urusan Pemerintahan
bidang pekerjoan umum yang menjadi kewenangan Daerah dan Tugas Pembantuan
yang ditugaskan kepada daerah.

Berdasarkan hasil pengamatan sementara, penulis mendapatkan informasi bahwa
penilaian hasil pekerjoan pegawai yang kurang objektif dikarenakan kurangnya
kemampuan pegawai dan staf dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditentukan oleh
pimpinan, contohnya hasil kerja yang belum tuntas dibutuhkan perbaikan dan
pemeriksaan sehingga melebihi batas waktu yang ditentukan, dan penyelesaian dapat
dicapai dalam waktu satu hari tetapi karena dibutuhkan perbaikan dan pemeriksaan
ulang, maka pekerjaan tersebut mengalami keterlambatan dalam laporan pekerjaannya.

Selain penilaian prestasi kerja, kompensasi juga memiliki peranan yang penting karna
kebijakan kepegawaian banyak berhubungan dengan pertimbangan untuk menentukan
kompensasi pegawai. Tingkat besar kecilnya kompensasi pegawai sangat berkaitan
dengan fingkat pendidikan, tingkat jabatan, dan masa kerja karyawan. Maka dari itu,
penentuan kompensasi pegawai perlu didasarkan pada penilaian prestasi, kondisi
pegawai, fingkat pendidikan, jabatan, dan masa kerja pegawai.

Kompensasi menjadi salah satu hal yang penting untuk mendukung keberlangsungan
suatu instansi. Saat pegawai dan staf kurang produktif, kegiatan operasional instansi tentu
akan tertunda dan dapat menghambat kegiatan pemerintahan. Salah satu cara untuk
meningkatkan kerja pegawai adalah melaksanakan pemberian kompensasi, dengan
tujuan meningkatnya kesejahteraan pegawai, motivasi pegawai, produktifitas pegawai,
serta mempertahankan pegawai yang berpotensi.

Titin Hardina Gulo (2019) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Penilaian
Prestasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Camat Fanayama Kabupaten Nias
Selatan” mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Penilaian Prestasi Kerja
dengan Kinerja pegawai. Adapun penelitian dari Muhammad Arifin (2017) yang berjudul
“Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja (Studi terhadap Fakultas
Keguruan dan Iimu Pendidikan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara)” menunjukkan
bahwa secara parsial, Kompensasi tidak memiliki pengaruh terhadap Kinerja para dosen.

Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa Penilaian Prestasi Kerja berpengaruh
terhadap Peningkatan Kinerja pegawai, akan tetapi menerapkan Kompensasi yang baik
belum tentu berpengaruh terhadap Peningkatan Kinerja. Berdasarkan latar belakang
masalah di atas, maka penulis tertarik melakukan penelitian ini dengan memberikan judul :
“Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja dan Kompensasi Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai
di Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar”.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yakni suatu pendekatan
menekankan pada pengujian teori-teori atau konsep melalui pengukuran variabel dan
melakukan prosedur analisis data dengan peralatan statistik serta bertujuan untuk menguiji
hipotesis. Lokasi penelitian dilakukan di Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar dengan
sumber data yang diperoleh dengan penyebaran kuisioner secara langsung kepada
pegawai Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar. Populasi penelitian ini adalah 355 orang
pegawai Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar. Dari jumlah populasi tersebut akan
dikerucutkan menggunakan metode Slovin, sehingga ditemukan sampel penelitian
sebanyak 78 pegawai. Variabel yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah variabel
independen (X1) yaitu Penilaian Prestasi Kerja dan (X2) yaitu Kompensasi, serta variabel
dependen (Y) yaitu Peningkatan Kinerja Pegawai. Analisis data dalam penelitian ini adalah
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analisis regresi liniear berganda menggunakan software Statistical Product and Service
Solutions (SSPS).

Hasil dan Pembahasan
Hasil Penelitian

Analisis Deskriptif

Tabel 1 di bawah ini adalah hasil deskriptif statistik yang memuat nilai minimum,
maksimum, mean, dan standar deviasi. Berdasarkan data, nilai mean tertinggi dari semua
data ada pada variabel Kompensasi (X2) dengan nilai rata-rata sebesar 44,46 dan untuk
nilai mean terendah dari semua data ada pada variabel Penilaian Prestasi Kerja (X1)
dengan nilai rata-rata sebesar 42,46.

Tabel 1 Tabel Deskriptif Statistik

N Minimum Maximum Mean S.Td'.
Deviation
Penilaian Prestasi Kerja 78 32.00 50.00 42.4615 4.04421
Kompensasi 78 37.00 50.00 44.4615 4.25393
Peningkatan Kinerja Pegawai 78 38.00 50.00 42.9103 3.52057
Valid N 78

Sumber Tabel: Data diolah (Peneliti, 2021)

Pada tabel tersebut indikasi besar perbedaan dari nilai sampel terhadap rata-rata paling
besar dimliki oleh data Kompensasi (variabel X2) dengan nilai standard deviation sebesar
4,254, Dan besar perbedaan dari nilai sampel terhadap rata-rata terkecil dimliki oleh data
Peningkatan Kinerja (variabel Y) dengan nilai standard deviationsebesar 3,521.

Uji Kualitas Data
Validitas

Uji validitas (uji kesahihan) adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur
sah/valid fidaknya kuisioner dengan cara menguiji korelasi antara skor item dengan skor
total masing-masing variabel menggunakan person correlation. Pernyataan dinyatakan
valid jika skor pertnyataan ditunjukkan dari nili rhitung > rtabel.

Tabel 2 Uji Validitas

Validitas
Variabel Indikator Rhitung Rtabel Sig Ket
X1.1 0.726 0.220 0.000 Valid
X1.2 0.809 0.220 0.000 Valid
X1.3 0.784 0.220 0.000 Valid
X1.4 0.785 0.220 0.000 Valid
X1.5 0.838 0.220 0.000 Valid
X1 X1.6 0.830 0.220 0.000 Valid
X1.7 0.402 0.220 0.000 Valid
X1.8 0.594 0.220 0.000 Valid
X1.9 0.613 0.220 0.000 Valid
X1.10 0.528 0.220 0.000 Valid
X2.1 0.640 0.220 0.000 Valid
X2 X2.2 0.809 0.220 0.000 Valid
X2.3 0.853 0.220 0.000 Valid

X2.4 0.912 0.220 0.000 Valid
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X2.5 0.868 0.220 0.000 Valid

X2.6 0.874 0.220 0.000 Valid
X2.7 0.898 0.220 0.000 Valid
X2.8 0.849 0.220 0.000 Valid
X2.9 0.618 0.220 0.000 Valid
X2.10 0.618 0.220 0.000 Valid
Y1 0.481 0.220 0.000 Valid
Y2 0.666 0.220 0.000 Valid
Y3 0.793 0.220 0.000 Valid
Y4 0.747 0.220 0.000 Valid
y Y5 0.820 0.220 0.000 Valid
Y6 0.774 0.220 0.000 Valid
Y7 0.485 0.220 0.000 Valid
Y8 0.565 0.220 0.000 Valid
Y9 0.585 0.220 0.000 Valid
Y10 0.702 0.220 0.000 Valid

Sumber Tabel 1: Data diolah (Peneliti, 2021)

Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk menguiji konsistensi jawaban dari responden melalui
pernyataan yang diberikan menggunakan metode statistik Cronbach
Alpha dengan signifikansi yang digunakan lebih dari (2) 0,6.

Tabel 3 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha Nilai Standar Ket
Prestasi Kerja (X1) 0.851 0.6 Reliabel
Kompensasi (X2) 0.929 0.6 Reliabel

Kinerja Pegawai (Y) 0.846 0.6 Reliabel

Sumber Tabel 2: Data diolah (Peneliti, 2021)

Uji reliabilitas pada variabel Prestasi Kerja, Kompensasi, dan Kinerja di atas
menghasilkan koefisien alpha (Cronbach’s Alpha) > 0,60 sehingga dapat disimpulkan
bahwa instrumen yang digunakan bersifat reliabel.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel terikat,
dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi data normal atau tidak. Model regresi
yang baik memiliki distribusi data yang normal atau mendekati normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 1 Grafik Normal P-Plot of Regression
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Menurut Iman Ghozali (2011:161), model regresi dikatakan berdistribusi normal jika
data ploting (titik-titik) yang mengambarkan data sesungguhnya mengikuti garis diagonal.
Dikarenakan pada gambar di atas terdapat data ploting (titik-titik) yang mengikuti garis
diagonal, maka dari itu data dapat dikatakan berdistribusi normal. Kemudian hasil
pengujian pada uji statistik Kolmogorov-Smirnov dengan melihat fingkat signifikansinya.
Residual dinyatakan terdistribusi normal jika nilai signifikansi Kolmogorov-Smirnov > 0.05 atau
5%.

Tabel 4 Uji Kolmogorov-Smirnov

Unstandardized Residual

N 78
Normal Parametersaob Mean .0000000
Std. Deviation 1.99218495
Most Extreme Differences Absolute .096
Positive .096
Negative -.082
Test Statistic .096
Asymp. Sig. (2-tailed) .074¢

Sumber Tabel 3: Data diolah (Peneliti, 2021)

Tabel di atas menunjukkan bahwa data terdistribusi dengan normal, dibuktikan pada hasil

uji didapatkan nilai signifikansi sebesar 0,074 > 0,05.

Uji Multikolinearitas

Dalam penelitian ini, teknik untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas di dalam
regresi dapat dilihat dari nilai folerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai
folerance besarnya di atas 0,1 maka tfidak terjadi multikolinearitas, bila nilai VIF di bawah
10 juga fidak terjadi multikolinearitas di antara variabel bebasnya. Berdasarkan Tabel 5,
dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel independen dalam
penelitian ini karena nilai folerance menunjukkan bahwa tidak ada variabel independen
yang memiliki nilai folerance kurang dari 0,10. Begitupun hasil perhitungan nilai VIFyang
menunjukkan bahwa tidak ada satu variabel independen yang memiliki nilai VIF lebih dari
10.

Tabel 5 Uji Multikolinearitas

Coefficientsa

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 X1 .0.573 1.744
X2 0.573 1.744
Sumber Tabel 4: Data diolah (Peneliti, 2021)

Uji Heteroskedastitas

Uji heteroskedastitas bertujuan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varian
pada residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Berdasarkan hasil uji di
atas, dapat disimpulkan bahwa penelitian ini dapat dikatakan tidak terjadi masalah
heteroskedastisitas, karna gambar di atas menunjukan titik-titik menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y.
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Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja

.
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Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2 Grafik Scatterplot

Uji Regresi Linear Berganda

Tabel é Uji Regresi Linear Berganda

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10.146 2.660 3.814 .000
PrestasiKerja 218 .075 251 2.906 .005
Kompensasi .528 .071 .639 7.399 .000

Sumber Tabel 5: Data diolah (Peneliti, 2021)

Uji regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui bentuk hubungan variabel bebas
dan variabel terikat. Berdasarkan tabel di atas, maka diperoleh model persamaan regresi
linier berganda :

Y= 10,146 + 0,218x1+ 0,528x2+ 0,537

Persamaan regresi di atas memperlihatkan hubungan antara variabel independen dan
variabel dependen secara parsial. Dari persamaan tersebut, dapat diambil kesimpulan
bahwa :
e Nilaikonstanta adalah 10,146. Artinya, jika variabel independen (Prestasi Kerja
dan Kompensasi) adalah 0, maka variabel dependen Kinerja ada sebesar
10,146.
e Nilai koefisien regresi Prestasi Kerja adalah 0,218. Artinyaq, jika variabel Pretasi
Kerja (X1) meningkat sebesar 1% dengan asumsi variabel kompensasi (X2),
dan konstanta adalah 0, maka kinerja meningkat sebesar 0,218%. Hal tersebut
menunjukkan bahwa variabel prestasi kerja berkontribusi positif terhadap
kinerja.
e Nilai koefisien regresi Kompensasi adalah 0,528. Artinya, jika variabel
kompensasi (X2) meningkat sebesar 1% dengan asumsi variabel prestasi kerja
(X1) dan konstanta adalah 0, maka kinerja meningkat sebesar 0,258%. Hal
tersebut menunjukkan bahwa variabel kompensasi berkontribusi positif
terhadap kinerja.
Uji Hipotesis
Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 7 Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
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1 .824a .680 671 2.019
Sumber Tabel 6: Data diolah (Peneliti, 2021)

Pada tabel di atas, dapat dilihat bahwa koefisien determinasi (R Square atau R2) dalam
penelitian ini adalah 0,680 atau 68%. Semakin besar angka R Square, maka akan semakin
kuat hubungan dari kedua variabel dalam model regresi. Ini menunjukkan bahwa 68%
variabel Kinerja Pegawai (Y) dapat dijelaskan oleh variabel independen yaitu Prestasi Kerja
(X1) dan Kompensasi (X2), sedangkan sisanya sebanyak 32% dijelaskan oleh variabel lain di
luar model.

Uji Simultan (F)

Tabel 8 Uji F
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 648.774 2 324.387 79.611 .000p
Residual 305.598 75 4.075
Total 954.372 77

Sumber Tabel 7: Data diolah (Peneliti, 2021)

Dari Tabel di atas, diperoleh nilai F hitung sebesar 79,611 dengan probabilitas 0,000 lebih
kecil dari nilai signifikan 0,05 atau taraf nyata 5%. Karna nilai sig. 0,000 < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa variabel-variabel independen yaitu Penilaian Prestasi Kerja (X1) dan
Kompensasi (X2) berpengaruh secara simultan (bersama-sama) dan signifikan terhadap
variabel dependen yaitu Peningkatan Kinerja (Y).

Uji Parsial (Uji t)

Tabel 9 Uji t
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10.146 2.660 3.814 .000
PrestasiKerja 218 .075 251 2.906 .005
Kompensasi .528 .071 .639 7.399 .000

Sumber Tabel 8: Data diolah (Peneliti, 2021)

Pengujian Hipotesis Pertama (H1)

Hipotesis pertama menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Penilaian
Prestasi Kerja (variabel X1) terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai (variabel Y). Tabel 9
menunjukkan bahwa variabel Prestasi Kerja memiliki nilai t hitung sebesar 2,906 dan nilai
signifikansi 0,005 yaitu lebih kecil dari 0,05. Karena sig. < a, maka dapat disimpulkan bahwa
H: diterima sehingga dapat dikatakan bahwa Penilaian Prestasi Kerja secara parsial
(individu) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai.

Pengujian Hipotesis Kedua (H2)

Hipotesis kedua menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Kompensasi
(variabel X2) terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai (variabel Y). Tabel 9 menunjukkan
bahwa variabel Kompensasi memiliki nilai t hitung sebesar 7,399 dan nilai signifikansi 0,000
yaitu lebih kecil dari 0,05. Karena sig. < a, maka dapat disimpulkan bahwa H2 diterima
sehingga dapat dikatakan bahwa Kompensasi secara parsial (individu) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai.

Pembahasan
Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai,
Berdasarkan hasil pengujian di atas tentang pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap
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peningkatan kinerja pegawai, diperoleh hasil analisis regresi X1 = 2,906 dengan nilai
signifikansi X1 sebesar 0,005 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Penilaian Prestasi Kerja
(X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Peningkatan Kinerja
Pegawai (Y). Penilaian prestasi kerja berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai
karena prestasi kerja yang dinilai dapat membuat pegawai lebih memperhatikan
kinerjanya dan membuat kinerja mengalami peningkatan. Penelitian ini relevan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Titin Hardina Gulo (2019) pada penelitiannya yang berjudul
“Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Camat
Fanayama Kabupaten Nias Selatan,” dengan hasil penelitian yang menyatakan bahwa
Penilaian Prestasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Penelitian ini juga relevan dengan penelitian dari Hanisa Naniati (2018) dengan
penelitiannya yang berjudul *Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai di Deputi Dukungan Kebijakan Kementerian Sekretariat Negara Republik
Indonesia,” menyatakan bahwa secara parsial, Penilaian Prestasi Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Pengaruh Kompensasi terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai, Berdasarkan hasil
pengujian di atas tentang pengaruh kompensasi terhadap peningkatan kinerja pegawai,
diperoleh hasil analisis regresi X2 = 7,399 dengan nilai signifikansi X2 sebesar 0,000 < 0,05.
Maka dapat disimpulkan bahwa Kompensasi (X2) secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai (Y). Kompensasi sangat berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja pegawai, karena pemberian kompensasi yang makin baik
akan mendorong karyawan bekerja secara produktif dan meningkatkan kinerja pegawai.
Penelitian ini relevan dengan penelition yang dilakukan oleh Asmayana (2018) dengan
judul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Perdagangan
Kota Makassar,” diperoleh hasil yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai.

Penelitian ini fidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Arifin
(2017), pada penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja (Studi terhadap Fakultas Keguruan dan Iimu Pendidikan Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara)” menunjukkan bahwa secara parsial, kompensasi tidak
memiliki pengaruh terhadap kinerja para dosen

Simpulan dan Saran

Berdasarkan hasil uji dan analisis yang telah dilakukan, maka dapat diambil beberapa
kesimpulan dalam penelitian ini yaitu: (1) Intensitas peningkatan kinerja pegawai yang
dinilai masih kurang dapat terus berkembang dengan dilaksanakannya penilaian prestasi
kerja yang baik; (2) Kompensasi menjadi salah satu hal yang penting untuk mendukung
keberlangsungan suatu instansi, karena pemberian kompensasi yang sesuai dapat
menambah angka peningkatan kinerja pegawai.

Pada penelitian tentunya terdapat beberapa saran yang disampaikan guna untuk
perbaikan kedepannya. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, diharapkan
instansi dapat memperhatikan penilaian prestasi kerja setiap pegawai serta penerapan
kompensasi kepada pegawai agar angka peningkatan kinerja pegawai mengalami
peningkatan. Diharapkan juga kepada peneliti selanjutnya agar sekiranya dapat
menambahkan bahan kajian yang lebih luas serta menambahkan variabel penelitian
lainnya karena masinh banyak faktor yang dapat mempengaruhi peningkatan kinerja
pegawai selain yang dipaparkan oleh penulis.
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