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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh fasilitas kerja, komunikasi kerja dan 

kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai Puskesmas Maek. 

Sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, karena semua 

populasi dijadikan sampel yaitu sebanyak 46 responden. Teknik 

pengumpulan data melalui kuesioner yang telah diuji validitas 

dan reabilitasnya. Partial Least Square (PLS) digunakan untuk 

menguji hipotesis dalam penelitian ini dengan menggunakan 

SmartPLS 4.0. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 

pengaruh yang signifikan fasilitas kerja terhadap kinerja 

pegawai, pengaruh yang tidak signifikan komunikasi kerja 

terhadap kinerja pegawai, pengaruh signifikan kompetensi kerja 

terhadap kinerja pegawai dan pengaruh yang signifikan fasilitas 

kerja, komunikasi kerja dan kompetensi kerja terhadap kinerja 

pegawai. 
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PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai masalah pada 

ruang lingkup pegawai, buruh, manajer, dan tenaga kerja lainnya untuk menunjang aktivitas 

organisasi demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Manajemen sumber daya manusia 

melibatkan semua keputusan dan praktik manajemen yang mempengaruhi secara langsung sumber 

daya manusianya. Manajemen sumber daya manusia merupakan penarikan, seleksi, pengembangan, 

pemeliharaan, dan penggunaan sumberdaya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu 

maupun organisasi (Devita & Emil, 2023). 

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang sangat menentukan keberhasilan 

suatu organisasi mencapai tujuan. Tujuan itu tidak mungkin tercapai tanpa peran aktif pegawai 

meskipun organisasi sudah memiliki fasilitas yang lengkap, kurangnya tujuan kinerja pegawai bisa 

disebabkan oleh fasilitas yang ada di suatu organisasi tersebut. Apabila mengelola sumber daya 

manusia disertai dengan fasilitas yang baik maka tujuan organisasi akan tercapai dengan sangat baik 
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pula, begitupun sebaliknya apabila sumber daya manusia kurang baik dan fasilitasnya kurang baik 

akan berdampak kurang baik pula untuk mencapai tujuan organisasi. 

Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat dominan dalam aktivitas atau 

kegiatan perusahaan. Sumber daya manusia mempunyai peranan penting baik secara perorangan 

ataupun kelompok, dan sumber daya manusia menjadi salah satu penggerak utama atas kelancaran 

jalannya kegiatan sebuah organisasi, bahkan maju mundurnya perusahaan ditentukan oleh 

keberadaan sumber daya manusianya. Untuk itu setiap perusahaan perlu memperhatikan dan 

mengatur keberadaan pegawainya untuk meningkatkan kinerja yang baik. Keberhasilan suatu 

organisasi   sangat dipengaruhi oleh kinerja individu pegawainya dengan harapan apa yang menjadi 

tujuan perusahaan akan tercapai (Dino & Emilia, 2024). 

Pegawai merupakan aset paling penting dalam suatu organisai, karena pegawai merupakan 

sumberdaya yang mengendalikan serta mempertahankan dan mengembangkan kesejahteraannya, 

sehingga pegawai tersebut merasa puas bekerja di organisasi tersebut. Pegawai suatu instansi pada 

dasarnya merupakan satu-satunya sumber utama organisasi yang tidak dapat digantikan oleh 

sumber daya lainnnya, sebab bagaimanapun baiknya suatu organisasi, lengkapnya fasilitas serta 

sarana tidak akan bermanfaat tanpa adanya pegawai yang mengatur, menggunakan dan 

memeliharanya. 

Kinerja pegawai adalah suatu hal yang penting dalam setiap instansi karena kinerja 

merupakan hasil kerja, kualitas kerja, kerja sama antara pegawai dan disiplin dri pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaan melalui kemampuan kerja dari pegawai iru kegiatan dirasakan sesuai 

keinginan individu, maka makin tinggi kinerja yang dicapai. Jadi, kinerja merupakan hal yang 

penting bagi perusahaan atau organisasi serta dari pihak pegawai itu sendiri. Kinerja pegawai 

dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun 

yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan atau organisasi (Dolly & Aulia, 2024). 

Sukses tidaknya seorang pegawai dalam bekerja akan dapat diketahui apabila perusahaan 

atau organisasi yang bersangkutan menerapkan sistem penilaian kinerja. Kinerja dapat dikatakan 

sebagai suatu kondisi yang harus diketahui dan dikomfirmasikan kepada pihak tertentu untuk 

mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu 

organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan 

operasional. Keberhasilan suatu organisasi dapat ditinjau dari hasil pekerjaan yang dilakukan oleh 

pegawai atau anggota organisasi. Organisasi memerlukan  program pengembangan pegawai karena 

dengan kegiatan pengembangan pegawai sangat penting bagi pegawai, karena menyangkut 

aktivitas yang dilakukan pegawai, ini menunjukkan organisasi yang peduli tentang pegawai mereka 

dan mengharapkan pegawai untuk berkembang. Keberhasilan suatu organisasi dapat ditinjau dari 

hasil pekerjaan yang dilakukan pegawai atau anggota organisasi. Organisasi memerlukan 

pengembangan pegawai karena dalam kegiatan pengembangan pegawai sangat penting bagi 

pegawai , karena menyangkut aktvitas yang dilakukan pegawai, ini menunjukkan organisasi yang 

peduli tentang pegawai mereka dan mengharapkan pegawai untuk berkembang. 

Sebagaimana yang dijelaskan diatas, adapun yang menjadi faktor untuk meningkatkan 

kinerja pegawai adalah fasilitas kerja, komunikasi kerja dan kompetensi kerja. Adanya fasilitas 

kerja, komunikasi kerja dan kompetensi kerja memungkinkan untuk meningkatkan kinerja pegawai 

guna mencapai tujuan yang telah ditentukan oleh manajemen dengan segala potensi secara efektif 

dan efisien. Komunikasi didalam suatu organisasi tentu banyak terjadi proses transaksi penafsiran 

pesan diantara individu pada saat yang sama dan memiliki jenis hubungan yang berlainan seperti 

penafsiran terhadap keputusan dan kebijakan organisasi. 

Fasilitas adalah segala pendukung yang mendukung kenyamanan pekerja, pelanggan, 

pengunjung, dan pasien sekaligus meningkatkan kepuasan pelanggan dan kinerja usaha. Fasilitas 

kerja yang memadai akan meningkatkan seorang pegawai akan memiliki prestasi kerja, dimana 

fasilitas kerja yang lengkap akan mendukung orang yang bekerja di dalamnya akan membuat 

pegawai lebih menjadi berkreasi. Fasilitas harus tersedia dalam jumlah yang cukup memenuhi 

professionalisme yang dibutuhkan pegawai dalam melaksanakan tugasnya guna mencapai kinerja 

yang optimal (Safitri & Martono, 2024). 
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Dukungan fasilitas kerja akan diperoleh berupa teknologi tepat guna yang akan 

mempermudah dan mempercepat pekerjaan. Untuk mencapai kinerja yang efektif, karyawan harus 

dapat mengakses dan memanfaatkan dengan baik fasilitas kerja yang tersedia bagi mereka. 

Permasalahan yang sering terjadi adalah kurangnya fasilitas yang ada atau penggunaan fasilitas 

yang sudah ada kurang memadai dan tidak tepat sehingga terkesan kurang baik. 

Puskesmas Maek merupakan instansi yang bergerak pada pelayanan kesehatan. Puskesmas 

Maek adalah salah satu puskesmas yang ada di Kabupaten Lima Puluh Kota yang mempunyai letak 

strategis di maek, kecamatan bukik barisan dan akses untuk ke Puskesmas Maek juga mudah 

sehingga pegawai dituntut untuk  meningkatkan pelayan dengan baik, untuk meningkatkan kinerja 

pegawai yang baik tentu memerlukan fasilitas, komunikasi dan kompetensi yang dapat membantu 

pegawai agar kinerja optimal. 

Secara umum fasilitas mempengaruhi kinerja pertugas puskesmas. Fasilitas adalah sumber 

daya yang dapat dimanfaatkan untuk membantu dan memfasilitasi kegiatan yang berhubungan 

dengan fasilitas yang ada membantu pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya dengan sebaik 

baiknya. Berikut data fasilitas yang dimiliki oleh Puskesmas Maek. 

Diketahui di Puskesmas Maek ada beberapa fasilitas ada yang kondisinya baik, rusak ringan 

maupun rusak berat. Fasilitas yang dibutuhkan oleh Puskesmas Maek tentu dalam keadaan lengkap 

dan baik hal ini dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Fasilitas tentu akan sangat berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai, dan fasilitas kurang baik tentu pula akan berdampak kurang baik terhadap 

pelayanan yang akan dilakukan ke pasien. Karena itu terkadang pegawai juga kesulitan melakukan 

aktifitas yang berhubungan dengan keinginan pegawai dan pasien karena Puskesmas Maek adalah 

salah satu instansi penting karena bergerak dibidang kesehatan masyarakat. Kinerja pegawai yang 

tinggi akan memudahkan satuan pegawai mengatasi hambatan dan mencapai tujuan , salah satu 

faktor pentingnya adalah fasilitas kerja yang sesuai. Dengan kinerja yang berkualitas maka 

diharapkan mendapatkan hasil yang maksimal. Pegawai dapat memanfaatkan fasilitas yang ada di 

Puskesmas Maek untuk mendukung kegiatan yang ada di Puskesmas. 

 

TINJAUAN LITERATUR 

Menurut (Thian, 2022) kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan 

berlansung untuk mencapai hasil kerja. Dalam hal ini kinerja menjadi tolak ukur perusahaan dalam 

melihat dan menilai pegawai nya. Kinerja merupakan hasil dari suatu tindakan yang memberikan 

kontribusi bagi keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Mengelola kinerja pegawai 

sangat diperluakan untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Melakukan penilaian 

terhadap kinerja pegawai merupakan hal yang sangat penting dalam manajemen sumber daya 

manusia. 

Hal yang di penting dalam kinerja pegawai yaitu kualitas, kuantitas ketepatan waktu, 

efektivitas dan kemandirian. Kualitas kerja di ukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan 

yang di hasilkan serta kesempurnaan tugas keterampilan dan kemampuan pegawai. Kuantitas kerja 

yang merupakan jumlah yang di hasillkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus 

aktivitas yang di selesaikan. Ketepatan waktu tingkat aktivitas di selesaikan pada awal waktu yang 

di tentukan. Efektivitas tingkat penggunaan sumber daya organisasi dimaksimalkan dengan maksud 

menaikan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. Kemandirian tingkat seorang 

pegawai yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya. 

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai kualitas dan kuantitas hasil kerja yang telah dicapai 

seorang karyawan selama menjalankan tanggung jawab atau tugas yang diberikan kepadanya. 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja dari upaya seorang karyawan dalam menyelesaikan 

tanggung jawab yang dibebankan kepadnya, seperti yang dijelaskan oleh (Widiyasari, 2023). 

Kinerja karyawan dapat dikatakan sebagai sebuah hasil kerja kualitas dan kuantitas yang 

telah dicapai oleh seorang karyawan dalam suatu organisasi tertentu saat melaksanakan 

pekerjaannya, sesuai tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya pada suatu periode penilaian 

tertentu dan akan dinilai oleh atasannya secara langsung untuk pencapaian tujuan organisasi (Sari, 

2023). 

Fasilitas adalah suatu hal yang penting untuk mengembangkan kinerja. Kata fasilitas berasal 

dari bahasa belanda “faciliteit” yang artinya prasarana atau wahana untuk melakukan atau 
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mempermudah sesuatu. Suatu komponen individual dari pelaksanaan kinerja yang dijalankan dapat 

mempengaruhi dalam menjalankan pelaksanaan kinerja.. 

Fasilitas adalah kenikmatan dalam bentuk nyata yang diberikan oleh perusahaan yang 

sifatnya khusus atau untuk meningkatkan kesejahteraan pekerja (Yandi, Albertus, 2023). Fasilitas 

kerja adalah sarana pendukung dalam aktivitas perusahaan berbentuk fisik, dan digunakan dalam 

kegiatan normal perusahaan, memiliki jangka waktu kegunaan yang relatif permanen dan 

memberikan manfaat untuk masa yang akan datang. 

Komunikasi menurut Mangkunegara merupakan proses pemindahan suatu informasi, ide, 

pengetahuan dari seseorang ke orang lain tersebut dapat menginterprestasikannya sesuai dengan 

tujuan yang dimaksud.(Oktora, 2023) Komunikasi merupakan proses dimana sumber 

mentransmisikan pesan kepada penerimaan melalui beragam saluran. Komunikasi adalah suatu 

proses melalui mana individu dalam hubungannya, dalam kelompok, dalam organisasi dan dalam 

masyarakat menciptakan, mengirimkan, dan menggunakan informasi untuk mengkoordinasi 

lingkungannya dan orang lain (Sari, 2019). 

Kompetensi adalah kemampuan untuk melakukan atau bekerja sesuai dengan posisinya 

dalam bidang tertentu (Ekhsan, 2020). Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan 

atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta 

didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.  

Kompetensi kerja merupakan peta keterampilan seorang pegawai sesuai dengan karakteristik 

pekerjaan yang dilakukannya dan merupakan kumpulan keterampilan, kemampuan, pengalaman, 

efisiensi, efektivitas dan keberhasilan dalam menjalankan tanggung jawabnya. 

Dari rumusan masalah, landasan teori dan keragka konseptual tersebut, maka penulis dapat 

membuat gambaran kerangka fikir sebagai berikut: 

 
METODE 

2.1 Populasi dan Sampel 

Menurut (Firdaus 2021) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

mempelajari dan kemudian di tarik kesimpulanya. Jadi populasi bukan hanya orang, tetapi juga 

objek dan benda-benda lainnya, populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada objek atau 

subyek yang dipelajari, tetapi meliputi karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek 

itu. Dalam penelitian ini yang menjadi sampel adalah seluruh pegawai Puskesmas Maek yang 

berjumlah 46 orang. 
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2.2.1 Uji Model Pengukuran (Outer Model) 

Dalam teknik analisis data dengan menggunakan SmartPLS ada tiga kriteria untuk menilai outer 

model yaitu convergent validity, discriminant validity dan composite reliability. Convergent 

validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item-

item score atau component score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Indikator dianggap 

mempunyai reliabilitas yang baik jika memiliki nilai diatas 0,7. Namun demikian pada riset tahap 

pengembangan skala, loading factor 0,5 sarnpai 0,6 rnasih dapat diterirna. Angka ini dapat kita 

lihat dengan merujuk pada tabel outer loading pada SmartPLS. Pada pengujian composite 

reliability ini terdapat dua tabel yang harus diamati yaitu nilai yang terdapat pada tabel Composite 

reliability dan Cronbachs Alpha yang nilai nya harus lebih besar dari 0,7. Untuk pengujian  

Disriminant Validity dapat dilihat pada nilai cross loading. Nilai korelasi indikator terhadap 

konstruknya harus lebih besar dibandingkan nilai korelasi antara indikator dengan konstruk 

lainnya. Terdapat cara lain untuk menguji Disriminant Validity dengan membandingkan nilai akar 

dari Avrage Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan 

konstruk lainnya [10]. 

 

2.2.2 Pengujian Model Struktural (Inner Model) 

Mengevaluasi model structural dengan melihat signifikansi hubungan antar konstruk/variabel. Hal 

ini dapat dilihat dari koefisien jalur (path coeficient) yang menggambarkan kekuatan-kekuatan 

hubungan antar konstruk. Tanda atau arah dalam jalur (path coefficient) harus sesuai dengan teori 

yang dihipotesiskan, signifikasinya dapat dilihat pada t test yang diperoleh dari 

proses bootstrapping (resampling method). Interpretasi nilai R2 sama dengan interpretasi R2 regresi 

linear, yaitu besarnya variability variabel endogen yang mampu dijelaskan oleh variabel eksogen. 

Menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian ini yaitu pengaruh konstruk laten eksogen 

tertentu dengan konstruk laten endogen tertentu baik secara langsung maupun secara tidak 

langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari  

besarnya  nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Jika t-

statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan Jika t-statistik/t-hitung > t-

tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima.  

 

Deskripsi Penelitian 

Tabel 1. Perhitungan Hasil Penyebaran Kuesioner 

No. Kuesioner Jumlah Persentase% 

1 Kuesioner yang didistribusikan 46 100 

2 Kuesioner yang tidak kembali 0 0 

3 Kuesioner yang salah isi (cacat atau rusak) 0 0 

4 Kuesioner yang layak untuk olah data 46 100 

Sumber : Hasil Survey, tahun 2025 

 

Analisis Data Penelitian 

Teknik pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode SEM berbasis Partial Least 

Square (PLS) memerlukan 2 tahap untuk penilaian dari sebuah model penelitian yaitu  outer model 

dan inner model. Penilaian outer model bertujuan untuk menilai korelasi antara score item atau 

indikator dengan skor konstruknya yang menunjukkan tingkat kevalidan suatu item pernyataan. 

Pengujian outer model dilkukan berdasarkan hasil uji coba angket yang telah dilakukan untuk 

seluruh variabel penelitian. Terdapat tiga kriteria dalam penggunaan teknik analisa data untuk 

menilai outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability. 
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Dalam tahap pengembangan korelasi 0,50 sampai 0,6 dianggap masih memadai atau masih dapat 

diterima. Dalam penelitian batasan nilai nilai convergent validity di atas 0,7. 

Pengujian Outer Model (Structural Model) Sebelum Eliminasi 

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi 

antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut: 

Gambar 2. Outer Loadings Sebelum Eliminasi 

 
 

Dalam teknik analisis data dengan menggunakan SmartPLS ada tiga kriteria untuk menilai outer 

model yaitu convergent validity, discriminant validity dan composite reliability. Convergent validity 

dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item-item 

score atau component score yang diestimasi dengan Soflware PLS. Indikator dianggap mempunyai 

reliabilitas yang baik jika memiliki nilai diatas 0,7 

 

Pengujian Outer Model (Structural Model) Setelah Eliminasi 

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh nilai korelasi 

antara item pernyataan-pernyataan variabel penelitian sebagai berikut: 

Gambar 3. Outer Loadings Setelah Eliminasi 
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Penilaian Average Variance Extracted (AVE) 

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai Average Variance 

Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan memiliki 

validitas yang tinggi jika nilainya berada diatas 0,50. Berikut akan disajikan nilai AVE untuk 

seluruh variabel. 

 

Tabel 4. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

  Average Variance Extracted (AVE) 

Kinerja Pegawai (Y) 0,676 

Fasilitas Kerja (X1) 0,639 

Komunikasi Kerja (X2) 0,731 

Kompetensi Kerja (X3) 0,718 

 

Berdasarkan Tabel 4. dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel di atas memenuhi 

kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Average Variance Extracted (AVE) di 

atas 0,50 kriteria yang direkomendasikan. 

 

Pengujian Inner Model (Structural Model)  

Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner model atau model struktural yang bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antar konstruk yang telah dihipotesiskan. Model struktural dievaluasi 

dengan memperhatikan nilai R-Square untuk konstruk endogen dari pengaruh yang diterimanya dari 

konstruk eksogen.  

 

 

 



                ISSN: 2828-3031 

JOSEAMB Vol. 4, No. 2, tahun 2025 

398 

Gambar 4. Struktural Model Inner 

 
 

Berdasarkan gambar diatas model struktur diatas dapat dibentuk Persamaan Model sebagai 

berikut: 

a. Model persamaan merupakan gambaran besarnya pengaruh konstruk fasilitas kerja, 

komunikasi kerja dan kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai dengan masing-masing 

koefisien yang ada untuk masing-masing konstruk ditambah dengan error yang merupakan 

kesalahan estimasi. 

Kinerja Pegawai = 4,660 Fasilitas Kerja + 0,404 Komunikasi Kerja + 5,613 Kompetensi Kerja  

 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada dalam penelitian ini yaitu 

pengaruh konstruk laten eksogen tertentu dengan konstruk laten endogen tertentu baik secara 

langsung maupun secara tidak langsung melalui variabel mediasi. Pengujian hipotesis pada 

penelitian ini, dapat dinilai dari besarnya nilai t-statistik atau t-hitung dibandingkan dengan t-tabel 

1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan 

Jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, maka Ha diterima. Berikut hasil output 

SmartPLS, yang mengambarkan output estimasi untuk pengujian model structural. 

 

Tabel 6. Result For Inner Weights Direct Affect  

Hipotesis Pernyataan T-Statistik P-Value Ket 

H1 Terdapat pengaruh yang signifikan 

fasilitas kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

4,660 0,000 Diterima 



JOSEAMB  ISSN: 2828-3031  

 

 

399 

Hipotesis Pernyataan T-Statistik P-Value Ket 

H2 Terdapat pengaruh yang tidak 

signifikan komunikasi kerja terhadap 

kinerja pegawai. 

0,404 0,686 Ditolak 

H3 Terdapat pengaruh yang signifikan 

kompetensi kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

5,613 0,000 Diterima 

Hipotesis Pernyataan R Square  

H4 Terdapat pengaruh yang signifikan 

fasilitas kerja, komunikasi kerja dan 

kompetensi kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

90,8% > 0,5 Diterima 

 

KESIMPULAN 

 Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh yang signifikan fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai. 

2. Terdapat pengaruh yang tidak signifikan komunikasi kerja terhadap kinerja  pegawai. 

3. Terdapat pengaruh yang signifikan kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai. 

4. Terdapat pengaruh yang signifikan fasilitas kerja, komunikasi kerja dan  kompetensi kerja 

terhadap kinerja pegawai. 
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