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ABSTRACT 
[bookmark: _Hlk168339912]This study aims to determine the effect of work motivation, career development and work environment on employee performance at the Mandirancan sub-district office. This study uses quantitative descriptive research methods, the sample used is a saturated sample (Saturation Sampling). The sample used in this study amounted to 20 people who were all employees at the Mandirancan District Office. Tabulations of questionnaire answers were tested using validity and reliability tests before collecting research data, then the data was converted into intervals using MSI (Method Successive Interval) which was used for testing in the study. The test tools in the study used classical assumption tests and data analysis methods using multiple regression analysis. Based on the results of the study, it was found that there was a positive and significant influence of each independent variable, namely work motivation, career development, work environment on employee performance. Likewise, simultaneously obtained results there is a positive and significant influence of work motivation, career development, work environment on employee performance at the Mandirancan District Office.
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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada kantor Kecamatan Mandirancan. Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif kuantitatif, sampel yang digunakan adalah sampel jenuh (Saturation Sampling). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 20 orang yang merupakan seluruh Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan. Hasil jawaban kuesioner dilakukan pengujian menggunakan uji validitas dan reliabilitas sebelum melakukan pengumpulan data penelitian, kemudian data tersebut diubah menjadi interval dengan menggunakan MSI (Method Successive Interval) yang digunakan untuk pengujian dalam penelitian. Alat uji dalam penelitian menggunakan uji asumsi klasik dan metode analisis data menggunakan analisis regresi berganda. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari masing-masing variabel independen yaitu motivasi kerja, pengembangan karir, lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Demikian juga secara simultan diperoleh hasil terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja, pengembangan karir, lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan.
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PENDAHULUAN
[bookmark: _Hlk168340795][bookmark: _Hlk173868488][bookmark: _Hlk168340925]Menurut (Syafira N, 2019) Kinerja merupakan faktor krusial dalam mencapai tujuan suatu instansi. Ketika seorang pegawai berkinerja baik di suatu instansi, instansi tersebut lebih mungkin mencapai tujuan yang diinginkan. Kinerja memegang peranan penting dalam menentukan keberhasilan dan kelangsungan hidup instansi. Menurut (Permatasari et al., 2019) kinerja merupakan upaya pegawai untuk menghasilkan hasil dan mencapai tujuan. Kinerja pegawai memerlukan pemahaman terhadap unsur-unsurnya, oleh karena itu sumber daya manusia tak bisa diisolasi pada setiap prosedur instansi.
Dalam pemerintahan, kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas saat memberikan pelayanan terhadap masyarakat seringkali jauh dari harapan. Pegawai terus-menerus melakukan tugas yang tidak perlu seperti tidak pergi bekerja atau tidak memenuhi tenggat waktu. Selain itu, beberapa pegawai menggunakan waktu kerja untuk hal lain. Hal ini disebabkan oleh rendahnya kualitas pegawai dan terbatasnya waktu untuk kegiatan pelayanan publik, sehingga pegawai tidak dapat mendukung instansi secara penuh.
Menurut Peraturan Gubernur Jawa Barat Nomor 8 Tahun 2017 Tentang Peraturan Pelaksanaan Pengaduan Pelayanan Publik Di Lingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Jawa Barat ayat 7,8 dan 9 yang berbunyi ayat 7 Perangkat Daerah adalah Perangkat Daerah di lingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Jawa Barat. Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN adalah Pegawai Negeri Sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan peraturan perundang- undangan. Ayat 8. Penyelenggara Pelayanan Publik adalah Perangkat Daerah yang menyelenggarakan pelayanan publik sesuai dengan tugas pokok dan fungsi berdasarkan kewenangan. Ayat 9. Pelayanan Publik adalah kegiatan  atau rangkaian kegiatan dalam rangka pemenuhan kegiatan sesuai ketentuan peraturan perundang-undangan bagi setiap masyarakat negara dan penduduk atas barang, jasa dan/ atau pelayanan administratif yang disediakan oleh Penyelenggara Pelayanan Publik.
Kewajiban pegawai negeri sipil memberikan pelayanan publik tertuang didalam Undang-Undang Nomor 25 Tahun 2009 Tentang pelayanan Publik yang memiliki 4 tujuan, yakni memberikan batasan dan hubungan yang jelas terkait hak, tanggung jawab, kewajiban dan kewenangan setiap pihak dalam penyelenggaraan pelayanan publik, mewujudkan pelayanan publik yang berasaskan pemerintahan dan korporasi yang baik, terpenuhinya pelayanan publik yang sesuai dengan peraturan perundang-undangan dan memberikan perlindungan dan kepastian hukum bagi masyarakat dalam pelayanan publik. Lebih rinci lagi, Undang-Undang tersebut mengatur hak dan kewajiban baik penyelenggara maupun pengguna pelayanan publik. Setidaknya ada 12 kewajiban penyelenggara dalam menyelenggarakan pelayanan publik yang harus dipenuhi. Salah satunya adalah melaksanakan pelayanan sesuai standar pelayanan. Standar pelayanan adalah tolak ukur yang dipergunakan sebagai pedoman penyelenggaraan pelayanan dan acuan penilaian kualitas pelayanan sebagai kewajiban dan janji penyelenggara kepada masyarakat dalam rangka pelayanan yang berkualitas, cepat, mudah, terjangkau, dan teratur.  Adanya Undang-Undang Nomor 25 Tahun 2009 Tentang Pelayanan Publik tentunya memberikan arahan kepada seluruh penyelenggara pelayanan baik penyelenggara negara, BUMN, BUMD, BHMN hingga swasta maupun perorangan menyelenggarakan pelayanan yang terstandarisasi dengan memenuhi komponen standar pelayanan.
Terkait dengan pelayanan publik, pegawai di Kantor Kecamatan Mandirancan harus berpedoman pada prinsip transparansi dan akuntabilitas serta mengatur secara jelas hak dan kewajiban pemberi pelayanan (pegawai Kecamatan Mandirancan) dan pemberi pelayanan (masyarakat Kecamatan Mandirancan). Tidak dapat dipungkiri bahwa masyarakat atau masyarakat di setiap daerah mempunyai hak untuk melakukan pengawasan terhadap jalannya instansi pemerintah, yaitu pegawai di Kantor Kecamatan Mandirancan. Saat ini bentuk pelayanan publik yang dapat diberikan Kecamatan Mandirancan kepada masyarakat Kecamatan Mandirancan baik secara langsung maupun melalui perwakilan perangkat desa disajikan pada tabel berikut:
[bookmark: _Toc174444438]

Tabel 1. Target dan Realisasi Pelayanan Publik Yang Diberikan Kecamatan Mandirancan
	No.
	Jenis Pelayanan
	Target
	Realisasi

	1.
	KTP Elektronik (e-ktp)
	3-4 Minggu
	1-4 Bulan

	2.
	Kartu Keluarga (KK)
	2-4 Minggu
	1-2 Bulan

	3.
	Akte Kelahiran
	2- 4 Minggu
	1-2 Bulan

	4.
	STPT Tanah
	4-6 Minggu
	1-3 Bulan

	5.
	Pajak Bangunan dari Bumi
	2-3 Minggu
	1-2 Bulan

	6.
	Keterangan penduduk / domisili
	30-60 Menit
	1-2 Jam

	7.
	Surat nikah
	30-60 Menit
	1-2 Jam

	8.
	Surat Jual-Beli Hewan
	30-60 Menit
	1-2 Jam

	9.
	Surat Keterangan Tidak Mampu
	30-60 Menit
	1-2 Jam

	10
	Surat Kematian
	30-60 Menit
	1-2 Jam


Sumber : Data Kecamatan Mandirancan, 2024


Namun, pada realisasinya masih banyak jenis pelayanan publik yang lewat dari tenggat waktu yang telah di tentukan seperti tabel diatas. Hal ini tentunya akan berdampak pada kualitas pelayanan publik yang diberikan, artinya adalah masalah pada kinerja pegawai. Namun ada banyak cara untuk meningkatkan kinerja pegawai, antara lain melalui lingkungan kerja yang baik, pengembangan karir yang diberikan secara teratur, dan motivasi kerja. 
Motivasi kerja merupakan salah satu landasan kerja agar pegawai dapat melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas yang diberikan, namun juga harus ada gerakan-gerakan yang mendorong kerja pegawai semakin meningkat, seperti memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengemukakan pemikirannya dalam mengambil suatu keputusan, memberikan apresiasi, dan mengakui prestasi kerja yang telah diperoleh. Pegawai kemudian akan merasa puas dengan hasil kerja yang telah dihasilkannya. Menurut (Suprayitno & Tahir, 2023), motivasi sangatlah penting karena motivasi  menyalurkan, dan mendorong perilaku manusia agar mau bekerja dengan gigih dan semangat untuk mencapai hasil yang optimal. Menurut  (Permatasari et al., 2019), guna mencapai tingkat dorongan dalam bekerja maksimal, pegawai perlu memiliki fokus yang kuat pada mencapai hasil strategis yang berkontribusi pada kesuksesan jangka panjang instansi. 
Menurut (Riwukore et al., 2022) menyatakan bahwa motivasi mempunyai pengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai yang secara tidak langsung berkaitan erat dengan pengembangan karir. Motivasi dapat dianggap sebagai kumpulan kekuatan energik yang berkoordinasi di dalam dan di luar diri seorang pegawai, yang menggerakkan usaha kerja dalam menentukan arah perilaku, tingkat usaha, intensitas, dan ketekunan. Pegawai yang ingin mengembangkan karirnya akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya untuk menjadi pertimbangan dalam prestasi kerjanya sehingga berimplikasi pada perhatian instansi dan atasan dalam pengembangan karir.
Menurut (Puspita et al., 2023), pengembangan karir memungkinkan pegawai untuk menemukan pekerjaan yang sesuai dengan keterampilan dan sesuai dengan kualifikasi pegawai. Pengembangan karir diperlukan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Banyaknya keluhan pegawai menunjukkan minimnya perhatian instansi terhadap pegawai, terutama di bidang pengembangan karir, yang sangat penting untuk kesuksesan karir.
Menurut (Distyawaty, 2019), pengembangan karir merupakan serangkaian tujuan pribadi dan langkah strategis yang mengarah pada tujuan tinggi prestasi dan kemajuan pribadi sepanjang jalur karir. Tujuan pengembangan karir, di secara umum adalah untuk membantu pegawai fokus pada masa depan dalam instansi dan membantu pegawai mengikuti jalur karir yang melibatkan proses pembelajaran berkelanjutan. Artinya pegawai mendapat lebih besar tanggung jawab, wewenang, dan jenis tugas.
Dalam pelaksanaannya tanggung jawab, pengembangan karir seharusnya diterima bukan sekedar promosi ke jabatan yang lebih tinggi, tetapi sukses karir yang dimaksudkan seorang pegawai mengalami kemajuan dalam bekerja, berupa perasaan puas dalam setiap jabatan yang dipercayakan oleh instansi. Sukses dalam pengembangan karir berarti pegawai mengalami kemajuan dalam bekerja adalah meningkatkan keterampilan sehingga lebih berprestasi. Dan yang paling penting dalam suatu jabatan adalah: Kesempatan untuk melakukan sesuatu yang membuat pegawai merasa senang, kesempatan untuk mencapai sesuatu yang berharga, kesempatan untuk mempelajari hal- hal yang baru dan kesempatan untuk mengembangkan kecakapan dan kemampuan.
Terkait pengembangan karir pegawai di Kantor Kecamatan Mandirancan, prinsip pola karir PNS pada peraturan Badan Kepekerjaan Negara Nomor 35 Tahun 2011 seperti adanya kepastian, profesionalisme, transparansi, dan keadilan kurang tepat dikarenakan sejumlah situasi dengan menunjukkan bahwa pengembangan karir pegawai masih belum teratur masih banyak ditemukan dilapangan.
Permasalahan lain yang harus dipertimbangkan instansi dalam mempertahankan dan meningkatkan kinerja pegawai adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja meliputi segala sesuatu yang mempengaruhi kemampuan seorang pegawai dalam melaksanakan dan menyelesaikan kegiatan yang ditugaskan kepadanya dalam suatu wilayah tertentu. Jadi kajian lingkungan kerja berfokus pada bagaimana pegawai merasa aman, nyaman, tenang, dan bahagia dalam menjalankan tugas di tempat kerjanya. Sekalipun lingkungan kerja tidak memberikan kontribusi langsung terhadap proses produksi instansi, hal ini penting untuk dipertimbangkan oleh manajemen. Lingkungan kerja yang memberikan rasa nyaman kepada pegawai dapat meningkatkan kinerja pegawai, sedangkan lingkungan kerja yang tidak sesuai dapat menurunkan kinerja pegawai. 
Menurut (Dhifafsari et al., 2022), lingkungan kerja dinyatakan baik atau dapat diterima apabila pegawai dapat melaksanakan tugasnya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Lingkungan kerja yang buruk dapat menyita lebih banyak tenaga dan waktu, serta tidak mendorong pengembangan desain sistem kerja yang efisien. 
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan camat maupun pegawai yang telah dilakukan mengenai kinerja pegawai terdapat permasalahan seperti masih adanya pegawai yang tidak mampu memanfaatkan waktunya dengan baik sehingga seringkali pekerjaan tidak selesai tepat waktu. Selain itu, sebagian pegawai memanfaatkan waktu kerjanya untuk melakukan hal-hal yang seharusnya tidak boleh  pada jam kerja. Hal ini tentunya dapat berdampak negatif terhadap kinerja pegawai karena pegawai tidak mampu memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat karena waktu yang seharusnya digunakan untuk memberikan pelayanan publik terpecah dengan kegiatan di luar tugasnya sebagai pegawai publik. Jumlah pegawai yang sedikit juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai yang mana pada kantor kecamatan Mandirancan ini jumlah pegawai hanya 20 orang pegawai yang mana terdiri dari 13 pegawai ASN dan 7 orang pegawai NON-ASN.
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan camat maupun pegawai yang telah dilakukan mengenai motivasi kerja terdapat permasalahan seperti pegawai masih kurang bertegur sapa dengan rekan kerja nya, kurangnya hubungan yang baik antar pegawai dan kurangnya rasa untuk saling membantu apabila ada pegawai yang kesulitan. Yang mana ini akan menjadi masalah serius di masa yang akan datang jika atasan tidak memberikan motivasi kepada seluruh pegawainya. Karena motivasi merupakan salah satu potensi yang ada dalam diri manusia dan dapat dikembangkan dengan sendirinya atau pengaruh luar.
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan camat maupun pegawai yang telah dilakukan mengenai pengembangan karir terdapat permasalahan seperti penempatan pegawai dalam jabatan tidak selalu sesuai dengan kebutuhan, dan beberapa pegawai telah menempati jabatan yang sama untuk waktu yang lama, sistem promosi yang tidak transparan, pemberian pelatihan yang berbeda antara pegawai ASN dan NON-ASN.
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan camat maupun pegawai yang telah dilakukan mengenai lingkungan kerja terdapat permasalahan seperti fasilitas kantor sehingga menghambat pekerjaan. Yang dilakukan, pada saat musim hujan, terdapat ruangan yang bocor sehingga membuat pegawai merasa tidak nyaman saat bekerja, pencahayaan yang berlebihan ataupun pencahayaan yang kurang, sirkulasi udara yang masih dirasa kurang oleh Sebagian pegawai, kebisingan yang masih cukup tinggi juga dapat mengganggu kinerja pegawai beberapa ruangan tidak terdapat nama ruangan, kantor, atau gedung, dan banyak lagi. Sehingga membuat pegawai Kantor Kecamatan Mandirancan merasa tidak nyaman saat bekerja.
Salah satu faktor yang menyebabkan ketidakmampuan pegawai untuk bekerja secara optimal adalah kurangnya fasilitas yang berhubungan dengan pekerjaan. Hal ini tentunya akan berdampak buruk bagi kinerja pegawai itu sendiri dan berdampak juga dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Hal ini juga yang seharusnya perlu diperhatikan oleh pihak kecamatan Mandirancan karena dengan sarana dan prasarana yang baik diberikan kepada pegawai tentu nya akan berguna bagi kemajuan instansi tersebut.
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Gambar 1. Ruangan Kecamatan Mandirancan
Sumber: Ruangan Kecamatan Mandirancan

Hal tersebut tentunya dapat menimbulkan masalah, sehingga pegawai belum dapat memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat di Kantor Kecamatan Mandirancan, yang mana tentunya ini menjadi tugas bagi pihak Kecamatan Mandirancan harus mampu meningkatkan kinerja pegawainya melalui berbagai aspek diatas.
Disamping adanya fenomena masalah diatas yang telah dijelaskan mengenai motivasi kerja, pengembangan karir, lingkungan kerja, terhadap kinerja pegawai, masih terdapat ketidak konsistenan hasil terhadap penelitian terdahulu, yaitu :
Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Mustakim et al., 2022), pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bandar Lampung menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedangkan, penelitian yang dilakukan oleh (SUMIATI & PURBASARI, 2019) pada PT. Iron Bird Transport menunjukkan bahwa Tidak terdapat pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Rinda, 2022) pada Kantor Kecamatan Pamijahan Bogor menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja (X1) memiliki nilai positif dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Pada Kantor Kecamatan Pamijahan Bogor. Sedangkan, penelitian yang dilakukan oleh (Luhur, 2014) pada Biro Pengawasan Dan Pemeriksaan Pt Bank Panin Tbk menunjukkan bahwa Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Bank Panin Tbk.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh (I Kadek Dicky Pranayudha, 2022) pada Kantor Kecamatan Tembuku, Kabupaten Bangli menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan, menurut penelitian yang dilakukan oleh (Yuliana & Kusdiyanto, 2024) pada Rumah Sakit di Kota Salatiga menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja Karyawan.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Budiana et al., 2021) pada Kantor Camat Manggis, Kabupaten Karangasem menunjukkan bahwa Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Camat Kabupaten Karangasem. Sedangkan, penelitian yang dilakukan oleh (Darmawan & Anggelina, 2022) pada PT. KAI DAOP V Purwokerto menunjukkan bahwa Pengembangan Karir secara parsial tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. KAI DAOP V Purwokerto.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Sinto et al., 2023) pada Kantor Camat Hamparan Perak Deli Serdang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedangkan, menurut penelitian yang dilakukan oleh (Sabilalo et al., 2020) pada Biro Instansi Sekretariat Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara  menunjukkan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Azis & Arif, 2023) pada Kantor Kecamatan Ciputat Timur menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan, menurut penelitian yang dilakukan oleh (Warongan et al., 2022) pada Pt Jordan Bakery Tomohon bahwa Lingkungan Kerja Memiliki Pengaruh Negatif Terhadap Kinerja Karyawan. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.Jordan Bakery Tomohon.
[bookmark: _Hlk168343626]Dari ketidak konsistenan hasil diatas, peneliti tertarik melakukan penelitian lebih lanjut dengan judul: “Pengaruh Motivasi Kerja, Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan Kabupaten Kuningan”.

METODE
Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif kuantitatif. Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan data melalui kuesioner, observasi dan wawancara. Sumber data dalam penelitian ada 2 macam yaitu data primer berupa melakukan wawancara, melakukan observasi, atau memberikan kuesioner kepada target penerima manfaat berkaitan langsung dengan jenis data yang dikumpulkan. Dan data sekunder berupa  Data pendukung berupa data tertulis yang didapat secara tidak langsung melalui buku, dokumen, jurnal atau artikel yang terkait dengan topik penelitian (second hand).
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan Kabupaten Kuningan yang berjumlah 20 orang. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan adalah sampel jenuh (Saturation Sampling). Sampel jenuh merupakan sampling jenuh dilakukan jika anggota populasi terlalu sedikit, oleh sebab itu semua anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Pengumpulan data dapat dilakukan melalui beberapa setting, sumber, dan metode. Data dapat diperoleh dari lingkungan alam, percobaan laboratorium, lingkungan rumah, seminar, diskusi, dan lokasi lainnya. Pengumpulan data dapat dilakukan dengan menggunakan sumber primer dan sekunder serta meneliti suatu sumber data.


HASIL
[bookmark: _Toc173957314]Uji Validitas
[bookmark: _Hlk168348336][bookmark: _Hlk168348354][bookmark: _Toc174444454]Menurut  (Zahriyah et al., 2021), Uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana suatu instrumen mempunyai validitas. Apabila suatu instrumen mempunyai tingkat validitas yang cukup besar, maka data yang dihasilkan dianggap valid dan dapat dianggap sebagai representasi yang akurat dari variabel-variabel yang diukur, sebagaimana yang dimaksudkan oleh peneliti. Sebaliknya, jika nilai validitasnya rendah maka instrumen tersebut tetap tidak valid dan gagal mewakili variabel yang diteliti secara akurat. Item kuesioner dalam uji validitas dikatakan valid jika rhitung > rtabel pada nilai signifikansi 5%. Sebaliknya, item dikatakan tidak valid jika rhitung < rtabel pada nilai signifikansi 5%. 


Tabel 2. Hasil Uji Validitas Keseluruhan
	[bookmark: _Hlk168348372]Variabel
	Item
	Rhitung
	Rtabel
	Validitas

	Motivasi Kerja (X1)
	MK1
	0,626
	0,444
	VALID

	
	MK2
	0,639
	0,444
	VALID

	
	MK3
	0,761
	0,444
	VALID

	
	MK4
	0,695
	0,444
	VALID

	
	MK5
	0,827
	0,444
	VALID

	
	MK6
	0,676
	0,444
	VALID

	
	MK7
	0,722
	0,444
	VALID

	
	MK8
	0,729
	0,444
	VALID

	Pengembangan Karir (X2)
	PK1
	0,774
	0,444
	VALID

	
	PK2
	0,584
	0,444
	VALID

	
	PK3
	0,596
	0,444
	VALID

	
	PK4
	0,633
	0,444
	VALID

	
	PK5
	0,573
	0,444
	VALID

	
	PK6
	0,501
	0,444
	VALID

	
	PK7
	0,583
	0,444
	VALID

	Lingkungan Kerja (X3)
	LK1
	0,676
	0,444
	VALID

	
	LK2
	0,662
	0,444
	VALID

	
	LK3
	0,873
	0,444
	VALID

	
	LK4
	0,601
	0,444
	VALID

	
	LK5
	0,553
	0,444
	VALID

	
	LK6
	0,755
	0,444
	VALID

	
	LK7
	0,664
	0,444
	VALID

	
	LK8
	0,711
	0,444
	VALID

	
	LK9
	0,612
	0,444
	VALID

	Kinerja Pegawai (Y)
	KP1
	0,581
	0,444
	VALID

	
	KP2
	0,721
	0,444
	VALID

	
	KP3
	0,621
	0,444
	VALID

	
	KP4
	0,746
	0,444
	VALID

	
	KP5
	0,763
	0,444
	VALID

	
	KP6
	0,849
	0,444
	VALID

	
	KP7
	0,539
	0,444
	VALID


Sumber : Data diolah penulis 2024
[bookmark: _Hlk168348562]

Hasil perhitungan Uji Validitas sebagaimana tabel diatas, menunjukkan bahwa semua item kuesioner pada masing-masing variabel yaitu rhitung – rtabel pada nilai signifikansi 5%. Oleh karena, dapat disimpulkan bahwa semua item kuesioner pada penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat digunakan sebagai instrumen penelitian.
[bookmark: _Toc173957315]
Uji Reliabilitas
[bookmark: _Hlk168348613]Menurut   (Zahriyah et al., 2021), Uji reliabilitas merupakan metode yang digunakan untuk mengetahui validitas dan konsistensi hasil pengukuran. Hal ini dilakukan untuk menilai kesesuaian instrumen sebagai alat ukur bagi responden. Reliable mencakup kriteria khusus untuk menentukan kepercayaan suatu data, memastikan bahwa hanya data yang dapat diandalkan yang digunakan untuk tujuan penelitian. Dalam penelitian ini, metode yang digunakan adalah menggunakan Cronbach’s Coefficient alpha. Sedangkan besarnya koefisien reliabilitas adalah 0,60. Berikut adalah hasil uji reliabilitas pada empat variable; penelitian:
[bookmark: _Toc174444455]


Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
	[bookmark: _Hlk168558049]Variabel
	Cronbach’s Coefficient Alpha
	Batas
Reliabilitas
	Keterangan

	Motivasi Kerja (X1)
	0,807
	0,6
	RELIABEL

	Pengembangan Karir (X2)
	0,719
	0,6
	RELIABEL

	Lingkungan Kerja (X3)
	0,813
	0,6
	RELIABEL

	Kinerja Pegawai (Y)
	0,809
	0,6
	RELIABEL


Sumber : Data diolah penulis melalui SPSS 2024


Berdasarkan hasil uji reliabilitas diatas diketahui nilai untuk variabel Cronbach’s Alpha setiap variable yang digunakan dalam penelitian ini lebih besar 0,6. Dengan demikian hasil yang didapat dalam perhitungan ini adalah semua variable memiliki nilai reliabel, dan dapat dilanjutkan dengan uji asumsi klasik.

[bookmark: _Toc173957322]Transformasi Data dengan Menggunakan MSI
Analisis regresi merupakan uji statistika yang bersifat parametrik yang mengharuskan adanya pengujian normalitas residual. Selain itu, analisis regresi mensyaratkan data yang digunakan harus memiliki skala pengukuran data minimal interval. Data hasil penyebaran kuesioner dalam penelitian ini diasumsikan sebagai data ordinal, maka harus dilakukan transformasi data terlebih dahulu dengan menggunakan Method of Successive Interval (MSI) dengan program Excel Add-Ins STAT97. Adapun hasil pengujian yang dilakukan dalam metode analisis verifikatif setelah perubahan bentuk data diubah menggunakan MSI adalah sebagai berikut:

Hasil Uji Asumsi Klasik
[bookmark: _Toc173957323]Uji Normalitas
[bookmark: _Hlk168421541]Menurut (Nuryadi et al., 2017) Uji normalitas adalah suatu cara yang digunakan untuk mengetahui apakah suatu data berasal dari suatu populasi yang mengikuti distribusi normal atau termasuk dalam parameter distribusi normal. Dalam penelitian ini menggunakan metode uji parametrik kol,ogorov-Smirnov guna menguji normalitas dengan tingkat signifikansi 0,05 sebagai berikut:

[bookmark: _Toc174444462]



Tabel 4. Hasil Uji Normalitas
	[bookmark: _Hlk168558084][bookmark: _Hlk168421684]One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Unstandardized Residual

	N
	20

	Normal Parametersa,b
	Mean
	.0000000

	
	Std. Deviation
	3.48201347

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.174

	
	Positive
	.131

	
	Negative
	-.174

	Test Statistic
	.174

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.113c

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.

	c. Lilliefors Significance Correction.



Sumber : Data diolah penulis melalui SPSS 2024


[bookmark: _Toc173957324]Berdasarkan hasil uji normalitas yang telah diujikan, seperti yang ditunjukkan pada tabel diatas diketahui Asymp. Sig 0,113 > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi normal.



Uji Multikolinearitas 
[bookmark: _Toc174444463][bookmark: _Hlk168421758]Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas
	[bookmark: _Hlk168558186]Coefficientsa

	Model
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	
	

	
	MOTIVASI KERJA
	0.985
	4.015

	
	PENGEMBANGAN KARIR
	0.696
	3.375

	
	LINGKUNGAN KERJA
	0.598
	3.352

	a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI


Sumber : Data diolah penulis melalui SPSS 2024


X1 Motivasi Kerja untuk nilai Tolerance 0,985 lebih besar daripada 0,1 artinya X1 Motivasi kerja tidak terjadi Multikolinearitas. Dan VIF sebesar 4,015 lebih kecil dari 10,00 artinya X1 Motivasi Kerja tidak terjadi Multikolinearitas. X2 Pengembangan Karir untuk nilai Tolerance 0,696 lebih besar daripada 0,1 artinya X2 Pengembangan Karir tidak terjadi Multikolinearitas. Dan VIF sebesar 3,375 lebih kecil dari 10,00 artinya X2 Pengembangan Karir tidak terjadi Multikolinearitas. X3 Lingkungan Kerja untuk nilai Tolerance 0,598 lebih besar daripada 0,1 artinya X3 Lingkungan kerja tidak terjadi Multikolinearitas. Dan VIF sebesar 3,352 lebih kecil dari 10,00 artinya X3 Lingkungan Kerja tidak terjadi Multikolinearitas. Dengan melihat nilai Tolerance dan VIF, kesimpulannya adalah model regresi pengaruh Motivasi, Kerja, Pengembangan Karir, dan Lingkungan terhadap Kinerja Pegawai tidak terjadi gejala multikolinearitas.
[bookmark: _Toc173957325]

Uji Heteroskedastisitas
[bookmark: _Hlk168422075]Menurut Sugiyono dikutip (Syafrida Hafni Sahir, 2022), menjelaskan uji heteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Penyimpangan Heteroskedastisitas menurut Sugiyono dikutip (Syafrida Hafni Sahir, 2022), pengertian Heteroskedastisitas adalah varians variabel dalam model tidak sama (konstan). Uji Glejser dilakukan dengan cara meregresikan antara variabel independen dengan nilai absolut residualnya (ABS_RES). Dasar pengambilan keputusan menggunakan uji Glejser sebagai berikut:

1) Jika nilai Signifikansi (Sig.) > 0,05, maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi.
2) Jika nilai Signifikansi (Sig.) < 0,05, maka terjadi gejala heteroskedastisitas
[bookmark: _Toc174444464][bookmark: _Hlk168422104]


Tabel 6. Hasil Uji Heteroskedastisitas
	

	Model
	Correlations
	Sig.

	
	
	

	1
	(Constant)
	Sig. (2-tailed)
	0.375

	
	MOTIVASI KERJA
	Sig. (2-tailed)
	0.787

	
	PENGEMBANGAN KARIR
	Sig. (2-tailed)
	0.510

	
	LINGKUNGAN KERJA
	Sig. (2-tailed)
	0.524

	a. Dependent Variable: RES2


Sumber : Data diolah penulis melalui SPSS 2024


Berdasarkan tabel diatas maka diperoleh hasil sebagai berikut : X1 nilai Signifikansi (Sig.) 0,787 > 0,05 maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi. X2 nilai Signifikansi (Sig.) 0,510 > 0,05 maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi. X3 nilai Signifikansi (Sig.) 0,524 > 0,05 maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi.

[bookmark: _Toc173957326]Hasil Uji Hipotesis
[bookmark: _Toc173957327]Uji Regresi Linier Berganda
[bookmark: _Hlk168422639][bookmark: _Hlk168422729]Menurut (Zahriyah et al., 2021), Analisis Regresi Linier Berganda adalah analisis statistik yang digunakan untuk menguji hubungan pengaruh antara variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen). Tujuan dari regresi ini adalah untuk mengetahui hubungan antara variabel terikat dengan satu atau lebih variabel bebas. Untuk menguji hipotesis, dapat menggunakan rumus berikut dari analisis regresi linier berganda:
[bookmark: _Hlk168422682]
[bookmark: _Toc174444465]
Tabel 7. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	31.244
	8.641
	
	3.616
	.692

	
	MOTIVASI KERJA
	.444
	.232
	.152
	3.620
	.000

	
	PENGEMBANGAN KARIR
	.591
	.323
	.265
	4.592
	.001

	
	LINGKUNGAN KERJA
	.425
	.282
	.198
	3.445
	.001

	a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI


Sumber : Data diolah penulis melalui SPSS 2024


Dari hasil pada tabel diatas maka dapat formulasikan persamaan regresi linier berganda berganda sebagai berikut:


Ini berarti variabel  Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, dan Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh dengan variabel Kinerja Pegawai dengan arah perubahan positif. Artinya bahwa apabila Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, dan Lingkungan Kerja mengalami kenaikan sebesar 1 poin, maka Kinerja Pegawai akan mengalami kenaikan sebesar 0,444 (Motivasi Kerja), 0,591 (Pengembangan Karir), dan 0,425 (Lingkungan Kerja). Dengan kata lain, apabila variabel Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, dan Lingkungan kerja semakin tinggi, maka nilai variabel Kinerja Pegawai akan semakin tinggi.
[bookmark: _Toc173957328]
Uji Koefisien Determinasi Parsial
Dalam Koefisien Determinasi dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar hubungan variabel independen Motivasi Kerja (X1), Pengembangan Karir (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) terhadap variabel dependen Kinerja Pegawai (Y). Yang disajikan dalam bentuk sebuah persentase, dapun hasil pengolahan data koefisien determinasi sebagai berikut:
[bookmark: _Toc174444466]

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi Parsial
[image: ]
Sumber : Data diolah penulis melalui SPSS 2024


[bookmark: _Hlk173778226]Adapun interpretasi dari tabel diatas tersebut sebagai berikut : Koefisien Determinasi (Kd) adalah sebesar 52,5% mempunyai arti bahwa Motivasi Kerja (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Kantor Kecamatan Mandirancan Kabupaten Kuningan sebesar 52,5%, sedangkan sisanya sebesar 47,5%  dipengaruhi oleh variabel lainnya.
Koefisien Determinasi (Kd) adalah sebesar 62,7% mempunyai arti bahwa Pengembangan Karir (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Kantor Kecamatan Mandirancan Kabupaten Kuningan sebesar 62,7%, sedangkan sisanya sebesar 37,3%  dipengaruhi oleh variabel lainnya.
Koefisien Determinasi (Kd) adalah sebesar 28,8% mempunyai arti bahwa Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Kantor Kecamatan Mandirancan Kabupaten Kuningan sebesar 28,8%, sedangkan sisanya sebesar 71,2%  dipengaruhi oleh variabel lainnya.
[bookmark: _Toc173957329]


Koefisien Determinasi Simultan
[bookmark: _Toc174444467]Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi Simultan
	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.699a
	.659
	.437
	4.746

	a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, PENGEMBANGAN KARIR, MOTIVASI KERJA


Sumber : Data diolah penulis melalui SPSS 2024


Berdasarkan output diatas diketahui nilai R square sebesar 0,659, hal ini mengandung arti bahwa pengaruh variabel Motivasi Kerja, Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja secara simultan berpengaruh terhadap variabel Kinerja Pegawai adalah 65,9%. Sedangkan faktor lain yang mempengaruhi variabel Kinerja Pegawai (Y) sebesar 34,1%.
[bookmark: _Toc173957330][bookmark: _Hlk168422923]Uji F
[bookmark: _Hlk168423092]Menurut (Syafrida Hafni Sahir, 2022) untuk mengetahui apakah variabel bebas sekaligus berpengaruh terhadap variabel terikat. Uji f digunakan untuk mengetahui tingkat siginifikansi pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel dependen. 
[bookmark: _Toc174444468]

Tabel 10. Hasil Uji  F
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	12.186
	3
	4.062
	30.051
	.000b

	
	Residual
	230.364
	16
	14.398
	
	

	
	Total
	242.550
	19
	
	
	

	a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

	b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, MOTIVASI KERJA, PENGEMBANGAN KARIR


Sumber : Data diolah penulis melalui SPSS 2024


Pengujian dilakukan dengan uji statistik, dengan langkah-langkah sebagai berikut :
Ho: β1 =β2 =β3 = 0 : Artinya Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, dan Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan secara simultan.
Ha: β1 ≠β2 ≠β3 ≠ 0 : Artinya Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, dan Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan secara simultan. 
1) Menentukan penerimaan dan penolakan dugaan atas hipotesis yang diajukan dengan kriteria sebagai berikut:
a. H0 ditolak jika Fhitung >Ftabel
b. H0 diterima jika Fhitung < Ftabel
2) Menentukan Ftabel: Setelah dilakukan uji hipotesis secara parsial, berikut ini adalah hasil yang didapat berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan:

F tabel = F (k; n-k) = f (3 ; 17) =  3,20
Dimana:
k = jumlah variabel bebas dan terikat 
n = jumlah sampel
Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai Fhitung = 30,051  dimana hasil tersebut lebih besar dari Ftabel (30,051 > 3,20) maka Ha diterima. Berdasarkan tabel di atas didapat nilai signifikansi sebesar 0,000 dimana angka tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05) maka H0 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, dan Lingkungan Kerja berpengaruh  secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan.
[bookmark: _Toc173957331]
Uji Model (Uji  T)
Menurut  (Syafrida Hafni Sahir, 2022). Uji t merupakan untuk mengetahui signifikan atau tidaknya antara variabel x dan variabel y. Uji t dilakukan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas atau bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. Dengan menggunakan tingkat keyakinan alpha (α) sebesar 5% dan derajat kebebasan (n-2). Kemudian dibandingkan antara thitung dengan ttabel, maka:
1. Apabila nilai thitung > ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima
2. Apabila nilai thitung < ttabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak
[bookmark: _Toc174444469]

Tabel 11. Hasil Uji Model (Uji T)
	[bookmark: _Hlk168558604]Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	31.244
	8.641
	
	3.616
	.692

	
	MOTIVASI KERJA
	.444
	.232
	.152
	3.620
	.000

	
	PENGEMBANGAN KARIR
	.591
	.323
	.265
	4.592
	.001

	
	LINGKUNGAN KERJA
	.425
	.282
	.198
	3.445
	.001

	a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI


Sumber : Data diolah penulis melalui SPSS 2024


Tingkat signifikan (α) sebesar 5%, df = n-k-1 atau T tabel  = t(ɑ/2 ; n-k-1) = t ( 0,025 ; 16 ) = 2,120. Diketahui nilai Sig, untuk pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai adalah sebesar 0.000 < 0,05 dan nilai thitung 3,620 > ttabel 2,120. Maka H0 ditolak dan Ha diterima, Sehingga dapat disimpulkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan. Diketahui nilai Sig, untuk pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai adalah sebesar 0.001 < 0,05 dan nilai thitung 4,592 > ttabel 2,120. Maka H0 ditolak dan Ha diterima, Sehingga dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan. Diketahui nilai Sig, untuk pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai adalah sebesar 0.001 < 0,05 dan nilai thitung 3,445 > ttabel 2,120. Maka H0 ditolak dan Ha diterima, Sehingga dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan.


SIMPULAN
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan. Berdasarkan analisis data yang diperoleh, dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:
1. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, semakin baik motivasi kerja maka akan semakin baik juga kinerja pegawai pada kantor Kecamatan Mandirancan. Dari hasil yang telah diujikan menunjukkan hasil bahwa tanggapan responden mengenai Motivasi Kerja secara keseluruhan berada dalam kategori BAIK dengan rata-rata sebesar 3,84. Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan Kabupaten Kuningan sebesar 52,5%, sedangkan sisanya sebesar 47,5% dipengaruhi oleh variabel lainnya. Pegawai dengan motivasi kerja yang tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang unggul. Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti penghargaan, pengakuan, dan peluang pengembangan diri sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai.
2. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, semakin baik pengembangan karir yang diberikan kepada pegawai semakin baik juga kinerja pegawai. Dari hasil yang telah diujikan diatas menunjukkan hasil bahwa tanggapan responden mengenai Pengembangan Karir secara keseluruhan berada dalam kategori BAIK dengan rata-rata sebesar 3,59. Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan Kabupaten Kuningan sebesar 62,7%, sedangkan sisanya sebesar 37,3% dipengaruhi oleh variabel lainnya. Hal ini menunjukkan faktor-faktor seperti program pelatihan berkelanjutan, bimbingan karir, dan transparansi promosi sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai
3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, semakin baik lingkungan kerja maka akan semakin baik juga kinerja pegawai. Dari hasil yang telah diujikan di atas yang mana mana menunjukkan hasil bahwa tanggapan responden mengenai Lingkungan Kerja secara keseluruhan berada dalam kategori BAIK dengan rata-rata sebesar 3,84. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan Kabupaten Kuningan sebesar 28,8%, sedangkan sisanya sebesar 71,2% dipengaruhi oleh variabel lainnya. Hal ini menunjukkan faktor-faktor seperti sarana dan prasarana yang memadai sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai.
4. Motivasi Kerja, pengembangan Karir, dan Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan. Dari hasil yang telah diujikan diatas yang mana diperoleh terdapat hubungan yang kuat antara motivasi kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Mandirancan dapat ditingkatkan melalui motivasi kerja, pengembangan karir, dan lingkungan kerja.
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WOTIVAST | PENGEVBAN | LINGKUNGA | KINERJA
KERJA GAN KARIR NKERJA PEGAWAI
WIOTIVASI KERJA Fearson Correlation 1 847 026 725
sig. (24ailed) 000 000 000
N 2 2 20 20
FENGEMBANGAN KARIR _Pearson Corrsiation 847 1 836 752
sig. (24ailed) 000 000 000
N 2 2 20 2
UINGKUNGAN KERJA _ Pearson Corrslation 961 836 1 537
Sig. (24ailed) 000 000 000
N 2 2 20 20
KINERJA PEGAWAI Fearson Correfation 725 752 537 1
sig. (24ailed) 000 000 000
N 2 2 2 2

*_Corrslation is significant atthe 0.01 level (2-tailed)
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