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ABSTRAK

Muhammad Adha Abduh, Thyani Malik dan Hafiz Elfiansyah Parawu.
Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kinerja Pegawai Di Badan Kepegawaian
Daerah Dan Diklat Kabupaten Bone

Kinerja pegawai merupakansala faktor yang menentukan pencapaian
tujuan apakah scorang pegawa hsanakan pekerjaannya secara
keseluruhan. Motivasi kerja d : " P
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BABI
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

beban yang harus selalu ditekan untuk mengurangi biaya dalam produksi. Namun,
itu merupakan pandangan yang kurang tepat.

Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang didalam
melaksanakan suatu pekerjaan, Kinerja pegawai merupakan hasil kerja vang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.

Kinerja pegawai meliputi kualitas dan kuantitas output serta keandalan dalam

bekerja. Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja vang tinggi




sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Dengan adanya kinerja yang

tinggi yang dimiliki pegawai, diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai.

Sebaliknya, tujuan organisasi susah atau bahkan tidak akan tercapai bila pegawai

organisasi, terutama sangat bermanfaat bagi pegawar itu sendin, Motivasi akan
mendorong pegawai untuk lebih berprestasi dan produkuf. Begitu pula motivasi di
tempat kerja dalam rangka peningkatan pelayanan dan kenyamanan melalui
perbaikan sikap dan tingkah laku pegawai.

Diberikannya motivasi kepada pegawai atau sescorang tentu saja

mempunyal tujuan, seperti mendorong semangat dan gairah pegawa,

meningkatkan moral dan kepuasan kerja, meningkatkan produktivitas kerja,




mempertahankan loyalitas dan kestabilan, meningkatkan kedisiplinan dan

menurunkan tingkat absensi, menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik,

meningkatkan  kreativitas dan  partisipasi, meningkatkan  kesejahteraan,

asi. Dalam upava memacu semangat

dan gairah kerja pegawai yang selama ini banyak dilakukan dan mencar faktor-
faktor yang memungkinkannya bisa memberikan solusi.

Badan Kepegawaian Daerah dan Diklat (BKDD) Kabupaten Bone,

merupakan badan pemerintahan yang tugas pokoknya ialah menyusun dan

merancang peraturan atau kebijakan yang berkaitan dengan kepegawaian dacarah.

Hasil survey awal yang dilakukan peneliti pada tanggal 18 Januari 2020 dengan




mengadakan wawancara terhadap beberapa orang pegawai di Badan Kepegawaian

Daerah dan Diklat (BKDD) Kabupaten Bone, diperoleh informasi bahwa

beberapa pegawai menunjukkan kinerja yang tidak maksimal seperti (1) masih

kurangnya motivasi vang dimiliki oleh pegawai dalam menjalankan tugas dan
fungsinya. Hal ini dapat dilihat dengan masih banyaknva pegawai vang tidak
disiplin dalam bekerja. Kebanyakan dari mereka hanya berkumpul diluar kantor
dan membicarakan tentang hal-hal yang tidak berkaitan dengan pekerjaanya. Hal
ni mengakibatkan tidak efisiennya kerja organisasi. Lingkungan kerja di dalam

kantor pun kurang memberikan kenvaman kepada pegawai dalam bekerja. Ruang




kerja vang digunakan oleh pegawai untuk menjalankan tugas kesehariannya
sangat padat dengan banyaknya meja vang berhimpitan satu sama lainnya

sehingga ruang gerak pun terbatas ditambah dengan pencahayaan dalah ruang

/
mempengaruhi kinerja v,
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yang artinya
Jika variabel motivasi kerja meningkat, maka akan ditkuti oleh variabel kinerja
pegawai dan sebaliknya.

Ketiga penelitian tersebut memiliki kesamaan pada vanabel yang diteliti

yaitu motivasi dan kinerja pegawal. Namun secara teontis, ketiga penelitian

tersebut memiliki perbedaan konsep dalam menentukan indikator-indikator yang

digunakan dalam penelitian tersebut, begitupula dengan penelitian  yang
dilaksanakan oleh peneliti




Menilik fenomena-fenomena tersebut, maka penulis melakukan penelitian
dengan mengambil judul “Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai

di Badan Kepegawaian Daerah dan Diklat Kabupaten Bone”

B. Rumusan Masalah

Daerah dan Diklat Kabupaten B

2. Hubungan motivasi kerja dengan kinerja pegawai di Badan Kepegawaian
Daerah dan Diklat Kabupaten Bone secara simulian

D. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini dapat diharapkan memberikan manfaat teoritis dan
praktis sebagai berikut:




1. Manfaat Teoretis

Memberikan pengetahuan bagi penulis, mahasiswa, organisasi, dan
pertimbangan bagi BKDD Kabupaten Bone sehingga dapat dijadikan pedoman
dalam usaha mempertahankan dan menifighatkan kinerja pegawai

2. Manfaat Praktis v
- <P~3 MUHA )




BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu

da tahun 2015. Penelitian

i '
.......

||||||||||||
. .,

Kerja dengan Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian Daerah dan Diklat Kota
Gorontalo sebesar 39,69 % dan sisanya 60,31 % ditentukan oleh variabel lain,
Berdasarkan hasil penelitian diajukan saran-saran: 1), untuk lebih meningkatkan
kinerja pegawai diharapkan instansi dapat meningkatkan motivasi kerja lebih baik
dari sebelumnya sebab dengan adanya motivasi kerja yang baik maka kinerja
pegawai akan lebih baik. 2). agar pimpinan memberikan tunjangan selama

pegawai bekerja agar dapat meningkatkan kinerja pegawai menjadi lebih baik. 3).




motivasi kerja juga dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor psikologis, rasa aman,
kasih saying dan penghormatan. Apabila faktor-faktor tersebut tidak dikontrol
dengan baik. Maka tidak mungkin kinerja pegawai menjadi baik untuk kemajuan

mstansi. 4). skripsi ini masih diperlukan lebih banyak lagi studi kasus, studi

/d

.........
------

pekerjaan harus sesuai dengan standar, pekerjaan harus mencapai target,
kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan dan sikap kerjasama pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan. Program pelatihan harus ditingkatkan agar menambah
kemampuan, merubah perilaku dalam bersikap dan merubah disiplin pegawai
dalam menjalankan tugas. Motivasi harus ditingkatkan terutama dalam hal
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pembenian bonus, pemberian non bonus seperti promosi jabatan, komunikasi dan
perhatian atasan terhadap bawahan, dalam melaksanakan pekerjaan

3. Penelitian vang dilakukan oleh Nazaruddin pada tahun 2018. Tujuan

Penelitian ini adalah untuk meng pan motivasi kerja dengan kinerja

memberikan hasil koefisien korelasi (r) sebesar 0,274, Tanda positif (+) yang
diperlihatkan dari koefisien korelasi (r) menunjukkan bahwa meskipun tingkat
korelasinya rendah, namun berhubungan positif yang artinya jika variabel
motivasi kerja meningkat, maka akan diikuti oleh variabel kinerja pegawai dan

sebaliknya.
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B. Teori dan Konsep
1. Teori Perilaku Organisasi
Teori atau ilmu perilaku organisasi (orgamization behavior) pada
hakekatnya mendasarkan kajiannya pe peﬁialm itu sendiri (akar ilmu
/ crhatiannya pada tingkah laku

upaya-upaya pencapaan tujuan.
a. Pengertian Organisasi
Organisasi dalam pandangan beberapa pakar seolah-olah menjadi suatu
“binatang” vang berwujud banyak, namun tetap memiliki kesamaan konseptual.
Atau dengan kata lain, rumusan mengenai organisasi sangat tergantung kepada

konteks dan perspektif tertentu dari seseorang yang merumuskan tersebut (Hilman




da Acep, 2016). Dari beberapa definisi atau pembatasan mengenai organisasi ini,
dapat dikemukakan sebagai berikut:

1) Organisasi merupakan suatu pola kerjasama antara orang-orang vang terlibat

anggotanva dan sumber kekuasaan formal ditentukan secara relatuf jelas
walaupun seringkali pokok pembicaraan dan perencanaan diubah oleh para
anggota-anggotanya yang membutuhkan koordinasi atau pengawasan.

6) Organisasi adalah suatu kesatuan (entity) sosial yang dikoordinasikan secara

sadar, dengan sebuah batasan vang relatif dapat diidentifikasikan, vang
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bekerja atas dasar yang relatif terus menerus untuk mencapai suatu tujuan
bersama atau sekelompok tujuan.
7) Organisasi sebagai suatu kesatuan sosial dari kelompok manusia, yang saling

ga setiap anggota organisasi

. ¥ang sebagai suatu kesatuan

8) Ore

o

bahwa organisasi merupakan jalinan kontrak (@ nexus of contracts). Dan oleh
karena organisasi merupakan jalinan kontrak, maka faktor penting bagi
keberadaan organisasi adalah sejauhmana organisasi tersebut mampu mengadakan
kontrak dengan pihak lain. Sedangkan hal vang membedakan organisasi yang satu

dengan orgamsasi lainnya dalam kerangka teori Mc. Kinsey, adalah structure,

strategy, style (leadership). skill, staff, share value, dan system.




b. Ruang Lingkup Perilaku Organisasi

Perilaku  Organisasi, sesungguhnya terbentuk dari perilakuperilaku

individu yang terdapat dalam organisasi tersebut. Oleh karena itu pengkajian

Jadi, meskipun faktor eksternal ini juga memiliki pengaruh yang sangat
besar terhadap keberhasilan organisasi dalam mewujudkan visi dan misinya,
namun tidak akan dibahas dalam konteks ilmu perilaku organisasi
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c. Pendekatan dalam Perilaku Organisasi
Dengan adanya interaksi atau hubungan antar individu dalam organisasi,
maka penelaahan terhadap perilaku organisasi haruslah dilakukan melalw

pendekatan-pendekatan  sumber  da ianusia  (supportif),  pendekatan
kontingensi, pendekatan prod atanisistem. Pendekatan sumber
daya manusia dimaksud|

¥ il

Disisi lain, pendekatan produktivitas dimaksudkan sebapai ukuran seberapa

efisien suatu organisasi dapat menghasilkan keluaran yang diinginkan.

Jadi, produktivitas yang lebih baik merupakan ukuran yang bernilai
tentang seberapa baik penggunaan sumber daya dalam masyarakat. Dalam hal ini
perlu diingat bahwa konsep produktivitas tidak hanya diukur dalam kaitannva

dengan masukan dan keluaran ekonomis, tetapi masukan manusia dan sosial juga




merupakan hal yang penting. Dengan demikian, apabila perilaku organisasi yang
lebih baik dapat mempertinggi kepuasan kerja, maka akan dihasilkan keluaran
manusia yang baik pula, dan pada akhirya akan menghasilkan produktivitas pada
derajat yang diinginkan,

dalam sistem sosial,

2. Teori Motivasi Kerja

a. Pengertian Motivasi Kerja

Istilah motivasi berasal dari kata Latin “movere™ vang berarti dorongan
atau menggerakkan. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya

dan potensi agarbekerja mencapai tujuan vang ditentukan (Hasibuan, 2016). Pada

dasarnya seorang bekerja karena keinginan memenuhi kebutuhan hidupnya.
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Dorongan keinginan pada diri seseorang dengan orang yang lain berbeda sehingpa
perilaku manusia cenderung beragam di dalam bekerja.

Menurut Vroom (Purwanto, 2015), motivasi mengacu kepada suatu proses

mempengaruhi  pilihan-pilihan  indivi hadap bermacam-macam  bentuk

kegiatan yang dikehendaki dkk (Hasibuan, 2016)

lingkungan kerja vang terdapat pada suatu organisasi atau lembaga. Keberhasilan

dan kegagalan pendidikan memang sering dikaitkan dengan motivasi kerja guru
Pada dasarnva manusia selalu menginginkan hal yang baik-baik saja, sehingga
daya pendorong atau penggerak yang memotivasi semangat kerjanya tergantung

dari harapan yang akan diperoleh mendatang jika harapan itu menjadi kenyataan

maka seseorang akan cenderung meningkatkan motivasi kerjanya.
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Hasibuan (2006) menjelaskan bahwa motivasi kerja adalah dorongan yang

tumbuh dalam diri seseorang, baik yang berasal dari dalam dan luar dirinya untuk

melakukan suatu pekerjaan dengan semangat tinggi menggunakan semua

menyediakan suatu orientasi tujuan, Tingkah laku individu diarahkan terhadap
sesuatu

3) Untuk menjaga atau menopang tingkah laku, lingkungan sekitar harus
menguatkan (reniforce) intensitas, dorongan-dorongan dan kekuatan-kekuatan

individu
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Berdasarkan beberapa definisi dan komponen pokok diatas dapat
dirumuskan motivasi merupakan daya dorong atau daya gerak vang
membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada suatu perbuatan atau pekerjaan.

b. Jenis-jenis Motivasi

Jenis-jenis motivasi ¢ yadi dua jenis. Hasibuan

......

|||||||

¢. Tujuan Motivasi Kerja

Tingkah laku bawahan dalam suatu organisasi seperti sekolah pada
dasarnya berorientasi padatugas. Maksudnya, bahwa tingkah laku bawahan
biasanya didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan harus selalu diamati,
diawasi, dan diarahkan dalam kerangka pelaksanaan tugas dalam mencapaitujuan

organisasi yang telah ditetapkan.
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Secara umum, Purwanto (20156) mengemukakan tujuan motivasi adalah
untuk menggerakan atau menggugah seseorang agar timbul keinginan dan

kemauannya untuk melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil atau

mencapai tujuan tertentu

1

Tindakan memotivasi akan lebih dapat berhasil jika tujuannya jelas dan

disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan kebutuhan orang vang
dimotivasi. Oleh karena itu, setiap orang yang akan memberikan motivasi harus

mengenal dan memahami benar-benar latar belakang kehidupan, kebutuhan, dan

kepribadian orang yang akan dimotivasi
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d. Faktor-faktor yang Memengaruhi Motivasi Kerja

Menurut Chung & Megginson (Gomes, 2017), bahwa faktor-faktor

motivasi kerja terdin dari dua bagian vaitu faktor individual dan faktor

seseorang menvangkut berbagai aspek, vakni aspek emosional, sosial
psikologis dan sosial budaya serta kemampuan intelektual yang terpadu secara
integrative dengan faktor kehidupan lingkungan.

2) Gaji
Gaji merupakan upah yang dibayarkan pada waktu yang tetap, harga yang

dibavarkan kepada orang-orang yang menyelengggarakan jasa.




3) Kondisi Kera.

Kondisi kerja merupakan serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan kerja

dari suatu perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para pegawai yang

Tingkat keeratan hubungan de
terhadap mutu dan intensitas interaksi yang terjadi dalam suatu kelompok.
6) Kebijakan dan Administrasi Instansi.
Suatu mekanisme yang menetapkan batasan untuk tindakan admimistratif dan

menentukan arah untuk ditkuti. |
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3. Teori Kinerja Pegawai

a. Pengertian Kinerja Pegawai

Setiap organisasi selalu berusaha agar produktivitas kerja dari para

lanjut menurut Anwar (2017) kinerja pegawai adalah penyelesaiaan pekerjaan
berdasarkan keahlian, kemampuan, kreatifitas, dan inisiatif sesuai dengan target
yang telah ditetapkan Beberapa pengertian yang didefinisikan beberapa ahli itu
memperjelas, dengan meningkatnya kinerja pegawai, maka pekerjaan akan lebih
cepat diselesaikan, kerusakan akan dapat dikurangi, absensi akan dapat diperkecil,
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vang berarti diharapkan bukan saja kinerja dapat ditingkatkan, tetapi juga
kesalahan dalam bekerja akan diperkecil.

Berdasarkan pengertian di atas, penulis menarik kesimpulan bahwa kinerja

merupakan kualitas dan kuantitas dari‘sebuah hasil (owpur) individu maupun

ol

kelompok dalam suatu aktivitas

simndgp

pendidikan latthan, motivas: kerje

2) Sarana pendukung
Terbagi atas 2 golongan, vaitu:
a) Lingkungan kerja, meliputi teknologi dan cara produksi yang digunakan,
tingkat keselamatandan kesehatan kerja
b) Kesejahteraan pegawai, meliputi sistem pengupahan, jaminan tenaga kerja

dan kelangsungan kerja




Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai menurut Hasibuan,
(2006) adalah:

1) Faktor personal/individu, meliputi: pengetahuan, keterampilan, kemampuan,

mencapai

tujuan kerja. 2) Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong
seseorang untuk berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal.

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor dari dalam dir (personality) dan dari luar

diri seperti kepemimpinan, tim, sistem dan situasional.




¢. Kriteria Pengukuran Kinerja
Dalam mengukur kinerja, masalah yang paling pokok adalah menetapkan

kriterianya. Kriteria pekerjaan adalah faktor yang terpenting dari apa yang

dilakukan orang di pekerjaannya. Dalam asti,kriteria pekerjaan menjelaskan apa-

can oleh para pegawairg;a.

e AL
s e
A 11

LIy, | ITIIS Ca )

3) Timeliness adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu

vang dikehendaki dengan memerhatikan koordinasi output lain serta waktu
vang tersedia untuk kegatan lain.

4) Cost-Lffectiviness adalah tingkat sejauh mana penggunaan daya organisasi
(manusia, keuangan, teknologi, dan matenal) dimaksimalkan untuk mencapai
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hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaan sumber

daya.

5) Need for supervision, merupakan tingkat s¢jauh mana seseorang pekerja dapat

b. Kuantitas pekerjaan: jumlah pekejaan yang dihasilakan ata dilakukan, dan
ditandakan seperti milai uang, jumlah barang, atau jumlah kegiatan yang telah
di kerjakan atau yang terlaksana.

¢. Ketepatan waktu: nilai dimana suatu pekerjaan dapat dilaksanakan sesuai

dengan waktu vang telah ditetapkan, atau pada waktu yang ditentukan.
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d. Kebutuhan akan pengawasan; dimana pegawai tanpa ragu untuk meminta
bantuan atau petunjuk dari supervisor untuk melaksanakan pekerjaan akan
terhindar dari kekeliruan yang berakibat buruk bagi organisasi.

‘‘‘‘‘

pegawai yang bersangkutan agar pegawat terse
upaya. Motivasi merupakan kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu
tindakan dan memberikan kekuatan yang mengarah kepada pencapain kebutuhan,
memberikan kepuasan ataupun mengurangi ketidak seimbangan. Motivasi
dilakukan dengan tujuan suatu pemberian dorongan schingga mampu
menciptakan suasana kerja yang harmonis yang diharapkan dapat membuat




pegawai bekerja dengan lebih semangat sehingga kinerja semua pegawai yang ada

pada organisasi menjadi lebih tinggi.

Motivasi vang dibenkan oleh organisasi untuk pegawai, akan membuat

pun harus senantiasa diberikan mengingat setiap pegawai ini memiliki pribadi
vang berbeda-beda dengan motivasi dalam bekerja vang berbeda pula.

Hezberg (Sulistiyanti, 2016) motivasi kerja dipengaruhi oleh motivator
ekstrinsik dan intrinsik. Motivator intrinsik meliputi prestasi, pengakuan,
tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan dan kemungkinan berkembang. Sedangkan
ekstrinsik yaitu kehidupan pribadi, gaji, kondisi kerja, keamanan kerja, hubungan
dengan teman dan atasan, kebijakan dan administrasi Instansi. Dari faktor tersebut




0

ditetapkan indikatornya yaitu kompensasi atau gaji, kondisi kerja, jaminan kerja,
hubungan antar pegawai, hubungan antara pegawai dan pimpinan, aktualisasi diri,
pendidikan dan latihan (diklat) dan penghargaan
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3. Jaminan Kar]a

4. Hubungan Antar Pegawai

5. Pendidikan Dan Latihan
(Sulistivanti, 2016)

etepatan waktu kerja
4 pﬁnggun&a.n SDM
5. Pemeliharaan nama baik
lembaga
(Gomes, 2017)
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Peningkatan kinerja pegawai

Gambar 2.1 Skema Kerangka Pikir
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D. Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah

penelitian. Oleh karena itu, hipotesis dalam penelitian ini dapat dirumuskan

sebagai berikut:

H1: Motivasi kerja memiliki

Dalam penelitian i yang
termasuk dalam motivasi kerja i adalah kompensasi, kondisi kerja, jaminan
kerja, hubungan antar pegawai, hubungan antara pegawai dan pimpinan,
aktualisasi diri, pendidikan dan latihan, dan penghargaan.

a. Kompensasi merupakan tunjangan yang diberikanyang diberikan kepada

pegawai seperti gaji/upah.
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b. Kondisi kerja merupakan suasana kerja pegawai di kantor BKDD Kabupaten
Bone.

¢. Jaminan kerja merupakan pemberian perlindungan yang diberikan kepada

pegawai seperti BPJS.

c. Ketepatan waktu adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada
waktu yang dikehendaki dengan memerhatikan koordinasi output lain serta
waktu yang tersedia untuk kegiatan lain.

d. Penggunaan SDM adalah tingkat sejauh mana penggunaan daya organisasi
(manusia, keuangan, teknologi, dan material) dimaksimalkan untuk mencapai




a3

hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaan sumber
daya.

. Kebutuhan supervisi, merupakan tingkat sejauh mana seseorang pekerja dapat
melaksanakan suatu fungsi pekerjaafi ta




BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Wakitu Dan Lokasi Penelitian

Waktu penelitian yang jan ini kurang lebih selama

"; ¢ "a ""\‘\
|_ ‘?9?‘ 0 "‘ oD

if dan asosianf.
Alasan peneliti menggunakan jenis penelitian ini karena penelitian im berupaya
menggambarkan secara umum tentang masalah-masalah yang diteliti dan mencan
hubungan antar kedua variabel tersbut, dalam hal ini tentang hubungan motivasi
kerja dengan kinerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah dan Diklat (BKDD)

Kabupaten Bone




C. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi penelitian merupakan sekumpulan unsur atau elemen yang

orang responden.

D. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang dipilih adalah dengan menggunakan
kuesioner (angket) dan studi dokumentasi. Untuk kuesioner (angket)
menggunakan bentuk checklist. guna membantu responden di Kantor Badan

Kepegawaian Daerah dan Diklat (BKDD) Kabupaten Bone untuk menjawab dan
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E. Teknik Analisis Data
Penelitian imi menggunakan teknik analisis data korelasi sederhana, yaitu:

1. Teknik Analisis Korelasi Sederhana

F. Teknik Pengabsahan Data

Data yang dikumpulkan melalui kuesioner penelitian diuji keabsahannya
melalui uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas dilakukan untuk menguji
keakuratan/ kevalidan kuesioner penelitian, sedangkan uji reliabilitas dilakukan
untuk menguji kehandalan/ konsistensi kuesioner penelitian. Peneliti akan
melakukan uji validitas dengan menggunakan bantuan soffware SPSS version

24.0. Pengujian validitas cukup dengan membandingkan nilai fy,,, dengan nilai




ELS

Tubel I'roduct Moment (lihat Lampiran). Jika nilai fyn, > Ty maka indikator atau
pertanyaan kuesioner dikatakan valid, begitupula sebaliknya. Data juga dikatakan

valid jika nilai sig. (2-tailed) data < 0.05.




BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. HASIL PENELITIAN

1. Deskripsi Penclitian

Sumber: Data Primer (Kuesioner), diolah 2020

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan jenis kelamin laki-

laki sebanyak 39 orang (68 .42%) dan responden dengan jenis kelamin perempuan
sehanyak 18 orang (31,58%) Dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden
dengan jenis kelamin laki-laki yakni sebanyak 39 orang (68,42%).




2) Usia
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan usia disajikan pada tabel
benikut :

Tabel 4.2 Karakteristik Respa

/\'

/'/’r A etk s\\\

///Ill J lu\\\\\

Deskripsi  karaktenstik responden berdasarkan pendidikan terakhir
responden dibagi menjadi jenjang pendidikan magister, sarjana, ahli madya dan
tamatan SLTA. Berikut disajikan pada tabel berikut:




Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
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Pendidikan Frekuensi Persentase (%)
52 2 3,50%
81 73,62%

17.54%

Lama Usaba Frekmeasi |  Persentase (%)
< 5 Tahun 11 42 05%
6-10 Tahun 2 23.86%
11-15 Tahun 5 78,08%
>16 Tahun 10 5.68%
Jumlah 57 100%

Sumber: Data Primer (Kuesioner), diolah 2018




Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan lama usaha di bawah
5 tahun sebanyak 37 orang (42,05%), lama kerja 6-10 tahun sebanyak 21 orang
(23,86%). lama kerja 11-15 tahun sebanyak 25 orang (28,04%) dan responden

dengan lama usaha lebith dan 16 ta

el

5 orang (5.68%) Dapat

a kerja < 5 tahun yakni

-----

FECE

Uji validitas instrument skala wji validitas pada variabel persepsi dan

variabel peraturan pemerintah terdiri dari delapan belas butir pernyataan. Hasil uji
validitas dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas

Variabel Item | Corrected Item — | Keterangan
Total Correlation

TN
Uy, D 2>F \).

I .

5\

o3

X15 321 Valid

Jaminan X 16 325 Valid
Kerja X 17 314 Valid
X118 347 Valid

X19 510 Valid

X 20 414 Valid

Hubungan _

antar %21 332 Valid




pegawai X22 431 Valid
X23 352 Valid
X 24 442 Valid
X 25 420 Valid
Valid
Pendidi Valid
lid
0
9 N
U
* |
3]
id
A D) alid
Valid
Kuantitas . :
Y8 Valid
kerja 416
Y9 414 Vahd
Y 10 547 Valid
Y1l 310 Valid
: Vali
Ketifataiin Y12 504 alid
waktu kerja [y 3 425 Valid
Y14 354 Valid
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dan dapat dilakukan analisis lebih lanjut
2) Uji Reliabilitas
Realibilitas (keandalan) merupakan ukuran kestabilan dan konsistensi
responden dalam menjawab hal vang berkaitan dengan konstuk-konstuk
pernyataan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam bentuk

kuesioner.
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Pada penelitian 1ni, peneliti mengukur tingkat reliabel dari variabel
motivasi kerja dan kinerja pegawai. Teknik yang digunakan untuk mengukur
tingkat realibilitas adalah Cronbach's Alpha dengan cara membandingkan nilai

nnnnnn

variabel kinerja
lebih besar dari 0, el motivasi kerja
dapat dikatakan reliabel. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator atau
pernyataan pada variabel motivasi kerja dan kinerja pegawai dinyatakan handal

atau dapat dipercaya sebagai alat ukur.




2. Ujidata awal

a. Uji Normalitas

47

Uji normalitas data variabel menggunakan program SPSS for Windows

[

xi\\“
\\\\\\_\ AN Y
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_ sdDevation |
T2, 5 T ™

Z

> 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal. Sedangkan harga signifikansi

kinerja pegawai yaitu sebesar 0,663 > 0.05 maka data hasil belajar kinerja

pegawai berdistribusi normal pula.

b. Uji Linearitas

Pengujian linieritas ini berbantuan program SPSS for Windows Sen 24.

Kriteria pengujian linieritasnya yaitu apabila harga signifikansi lebih besar dan




0,05 maka kedua variabel mempunyai hubungan yang linear. Sebaliknya apabila
harga signifikansi lebih kecil dari 0.05 maka kedua variabel tersebut tidak linear

(Sugiyono, 2012 : 274). Berikut adalah tabel hasil uji linearitas.
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analisis tersebut da Thal

s'\\ ' aﬁ"

schingga bisa dilanjutkan analisis pengujian hipotesis dan uji regresi.
3. Pengujian Hipotesis
a. Uji parsial
Uji parsial dalam penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui hubungan
antara motivasi kerja yang terdiri dari gaji, suuasana kerja, jaminan kerja,

hubungan antar pegawai dan pendidikan dan latihan (diklat) dengan Kkinerja

pegawai di BKDD Kabupaten Bone.
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Analisis yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian ini
menggunakan korelasi product moment dengan berbantuan program SPSS for

Windows Seri 24 Berikut ini merupakan hasil uji korelasi sederhana antara

NN,
\E i/

Wy

tﬂﬂﬂd]‘ sebes.ar 0000 D

hitungnya 0,782 > dari r tabel 0,207 maka dapat disimpulkan bahwa ada

hubungan yang kuat antara variabel gaji (X1) dengan Kinerja pegawai,




Hubungan variabel suasana kerja (X2) dengan kinerja pegawai dapat
dilihat pada tabel di bawah imi

Tabel 4.10 Hasil uji korelasi indikator suasana kerja (X2) dengan kinerja
pegaws
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Hubungan variabel jaminan kerja (X3) dengan kinerja pegawai dapat
dilihat pada tabel di bawah ini

‘Tabel 4.11 Hasil uji korelasi indikatu_r jaminan kerja (X3) dengan kinerja

oo

/ AQ;‘: ‘\@“‘AKAS S <
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Hubungan variabel hubungan antar pegawai (X4) dengan kinerja pegawai
dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 4.12 Hasil uji korelasi indikator pegawai (X4) dengan kinerja pegawai

dengan kinerja pegawal.
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Hubungan vanabel pendidikan dan latihan (X5) dengan kinerja pegawai
dapat dilihat pada tabel di bawah ini

Tabel 4.13 Hasil uji korelasi indlkatur pemlnl’knn dan latihan (X5) dengan

/PB.S MUH,

E
~ bew |
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a. Uji simultan (Uji F)
Uji-F dilakukan untuk menguji apakah variabel independen memiliki

pengaruh yang simultan terhadap variabel dependen. Kriteria pengujian taraf

.....
e § . s B

variabel independen (kinerja karyawan
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B. PEMBAHASAN

Motivasi kerja merupakan hal penting bagi suatu organisasi. Motivasi akan
mendorong pegawat untuk lebih berprestasi dan produktif. Begitu pula motivasi di
tempat kerja dalam rangka peningkatan pelayanan dan kenyamanan melalui

perbaikan sikap dan tingkal / \ erja terdin dari indikator
gaji/upah, suasana kerja, Ja \__{‘ _
J
Q’ %“P\KASS 4
\\\ 4"'» 4//

pegawal, dan juga pemerintah. Pihak kantor memperhitungkan gaji karena
merupakan bagian utama dari yang harus di bayar, dan mempengaruhi
kemampuannya untuk merekrut tenaga kerja dengan kualitas tertentu.

Jadi gaji sangat penting karena dengan adanya gaji, pegawai akan lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas yang diberikan dan dapat meningkatkan

kinerja pegawai.
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Pemberian jaminan kerja terhadap pegawai merupakan kewajiban dan

tanggung jawab pemerintah. Pemberian jaminan kerja selalu disesuaikan dengan

ketentuan-ketentuan yang berlaku. Pemberian jaminan kerja tersebut tidak hanya

Hubungan kerja di dalam organisasi mempunyai tujuan terciptanya
kemudahan serta kelancaran pelaksanaan tugas pekerjaan setiap orang dan setiap
unit karena adanya kesadaran bahwa setiap orang atau unit lain serta timbulnya
semangat saling bantu. Hal in1 dibutuhkan hubungan kerja yang harmonis, selain
hubungan kerja yang harmonis pegawai BKDD Kabupaten Bone memerlukan
lingkungan kerja yang baik, lingkungan fisik yang menarik, adanya jaminan

kesehatan fisik, kesehatan mental dan emosional serta tingkat keamanan yang




sangat dibutuhkan oleh setiap pegawai, Lingkungan kerja yang harmonis tidak
dapat diciptakan oleh salah satu atau sebagian pegawai namun keharmonisan
dalam hubungan kerja diperlukan kekompakan semua pegawai BKDD baik pada

meningkatkan motivasi kerja

level pimpinan maupun level staf sehi
masing-masing pegawai

Jadi  hubungan

"«

‘‘‘‘‘‘
...........

pegawai negeri sipil (PNS) yang bertujuan untuk meningkatkan mutu keahlian,
kemampuan, dan keterampilan.. Menyadari akan pentingnya pendidikan dan
pelatthan (Diklat), untuk itu diperlukan upaya-upaya pemerintah secara terus
menerus dalam meningkatkan pembinaan dan pengembangan program pendidikan
dan pelatihan (Diklat), sebab diklat itu sendin pada hakekatnya adalah “proses
transformasi kualitas sumber daya manusia pegawai ~ yang menyentuh empat

dimensi utama, dan dimensi phisikal yang terarah pada perubahan-perubahan
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mutu dari keempat dimensi sumber daya pegawai pemerintahan, Pegawai negeni

sipil sebagal unsur utama sumber daya manusia aparatur Negara, mempunyai

peran yang sangat menentukan. Keberhasilan penyelenggaraan pemerintahan dan

manusia dan merupakan dasar dan segala hal vang dilakukan oleh manusia.
Motivasi vang menurut Alderfer dengan Teori ERG-nya disini meliputi
kompensasi, kondisi kerja, jaminan kerja, hubungan antar pegawai, hubungan
antara pegawai dan pimpinan, aktualisasi diri, diklat, dan penghargaan.
Berdasarkan hasil pengolahan data kuesioner, diperoleh informasi bahwa motivasi
kerja dari keseluruhan pegawai di Badan Kepegawaian Daerah dan Diklat

(BKDD) Kabupaten Bone tergolong tinggi (baik). Hal ini dikarenakan sebagian




besar indikator motivasi dalam pemenuhan kebutuhan pegawai di BKDD

Kabupaten Bone sudah terpenuhi.

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang

baik maka kemungkinan tujuan yang telah ditetapkan tidak dapat dicapai secara
efektif dan efisien juga.

Motivasi yang diberikan oleh organisasi untuk pegawai, akan membuat
pegawai menjadi lebih bersemangat dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan
kinerja pegawai. Motivasi yang diberikan kepada pegawai dapat berupah Material

Incentif dan Non Material Incentif Motivasi yang berbentuk material incentive
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adalah berupah gaji, upah, bonus dan tunjangan, sedangkan motivasi yang
berbentuk non material incentive adalah dorongan yang tidak dapat dinilai dengan

uang atau financial yaitu berupah penempatan yang tepat, keselamatan kerja,

pada tahun 2015 yang menunjukkan terdapat hubungan antara Motivasi Kerja
dengan Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian Daerah dan Diklat Kota
Gorontalo sebesar 39,69 % dan sisanya 60,31 % ditentukan oleh variabel lain.
Untuk lebih  memngkatkan kinerja pegawai diharapkan instansi  dapat
meningkatkan motivasi kerja lebih baik dari sebelumnya sebab dengan adanya
motivasi kerja yang baik maka kinerja pegawai akan lebih baik. Selain itu,

motivasi kerja juga dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor psikologis, rasa aman,
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kasih saying dan penghormatan. Apabila faktor-faktor tersebut tidak dikontrol
dengan baik. maka tidak mungkin kinerja pegawai menjadi baik untuk kemajuan

instansi.

Penelitian lainnya diiakuk ayanto tahun 2017 dimana hasil

penelitian, terbukti bahwa Pr

2111 e




A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian d:
dapat disimpulkan bahwa:
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kerjanya, Terutama pada unsur pelaihan dan pendidikan agar lebih
ditingkatkan, mulai dari bahan pelatihan, pemateni, dan semua unsur
pendukung pelaksanaan pelatihan dan pendidikan.

unsur kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan sistem pengawasan vang adil.




3. Bagi peneliti selanjutnya agar dapat mengembangkan penelitian dengan
menambahkan variabel lainnya selain motivasi kerja yang berhubungan

dengan kinerja pegawai.
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KUESIONER PENELITIAN

I. Petunjuk Pengisian

Pengisian ini tidak mempengaruhi posisi Saudara dikantor, untuk itu isikan

o

audara. Berilah tanda centang

-

=\

Pendidikan
S _ SLTA/Sederajat

Masa Kerja : 1-5 Tahun ~11-15 Tahun

_ 6-10 Tahun =16 Tahun




III. Variabel Penelitian

Motivasi Kerja

No

\"
<A AKAS Q =

b

ber th‘AN Up‘\\

T I il

Pilihan Jawaban

pang ‘o @

[

Saya sclalu u:hben kebebasan oleh atasan

12
dalam mengerjakan pekerjaan saya

13 | Pihak kantor telah menetapkan standar dan
prosedur kerja vyang sesuai dengan
protokol kesehatan

14 | Masing-masing pegawai telah diberikan
jaminan kerja dan kesehatan berupa BPJS

15 | Kantor telah menyediakan semua jaminan
sosial kepada pegawainya

16 | Setiap pegawai mendapatkan jaminan

kerja dari kantor




17

Jaminan kesehatan dan sosial diberikan
kepada pegawai yang berprestasi

18

Hanya orang tertentu saja  yang
mendapatkan jaminan keamanan kerja

Saya dapat bekerjasama
bersama rekan ch kant

\\\\unm,/”

\\\\\\ Y "f///' P 1—
e l "

'/l//l L

sama bag1 pegawai yang ingin mengﬂnm
diklat

i a1
(R L

29 | Pegawai yang mengikuti diklat disesuikan
dengan bidang pekerjaan
30 | Untuk meningkatkan kemampuan dan skill

pegawai, atasan mengirim setiap bulan
pegawal untuk mengikuti pendidikan




Kinerja Pegawai (Y)

71

kantor udak _

dengan rekan say& d1 k:antur

Pilihan Jawaban
N
" Bertyyaa SL | SR | JR | TP
| Tﬂrgﬂ kﬂl_'_lﬂ }’aﬂg I-' hanks
sangat tinggi
2 | Jumlah beban ken

14 | Saya membagi tugas dengan rekan kena
dengan sangat baik

15 | Saya menyukai gava kepemimpinan atasan
saya

16 | Saya mengikuti instruksi yang diberikan
oleh atasan terkait dengan tugas kantor

17 | Saya memperlakukan bawahan dengan
baik

18 | Saya memberikan tugas kepada bawahan

sesuai dengan kemampuan mereka




19 | Orang yang diangkat menjadi pegawai di
kantor ini sesuai dengan keahlian bidang
masing-masing

20 | Sebagai scorang pegawai, sava senantiasa
menjaga baik nama instansi saya bekerja

C' "
sildi i




Identitas Respoden

Jenis
Responden | Kelamin | Usia Lama Kerja (Thn)
I P 46 15
2 P ' 2
3 L 15
4 P 20
5 P [ '
6 4
7 G
8

"'5K AANM ) P\“
i p—— ~‘~'~_/A\u _——-—'N
27 L 36 Sl 9
28 P 29 DIl 4
29 P 43 S1 14
30 ¥ 33 Sl 7
31 L 30 DIII 6
2 L 34 S1 8
33 L 42 S1 14
34 E 41 S1 15
35 L 31 DIl B
36 L 46 S1 23
37 L 35 DIl 10
38 L 18 si 19
39 L 35 Sl 10




40 L 21 Sl |
41 L 49 Sl 23
42 L 36 Sl 10
43 L 47 S1 19
44 L, 22 S1 1
' L
P
E
L
I




MOTIVASI KERJA

Resp Gaji 2 Susana Hu:.n. Hub antar p ____..E jml Diklat Tl
1{2]3]4]|5]% 7 8|9l10]11]] 212223 | 24 25 (2627|2829 | 30
1 |3 (2|2 |4|4|3]| 18 |[3|a|a|4 |4 v 4 (4|23 |4 |3 |3|4|[3]la]|n
2 (3|2 2|4[3/4]| 18 |3]|4]|a]| 4 =16, 4 |24 |43 |4|3|4]| 2
3 I3 |2|3|3)|3%|3] 17 [3|4]3]| 4 N 4 | 343|343 ]4) 20
4 |2|2|3]|4|4(2]| 172 3|34 3 (2 |4 |4a|343]3]| 2
s |3|3|3(|4)3([2]| 18 (3|4 4|23 |3 |3 |3|4|3 (4]
6 |3 |33 (4|32 1w [3]|a - 3|20 4|3 |2 4|3]|4] 2
7 |3|2|3|4|3|2] 173 i e 4 41233 |3 |2|4|3[4]19
g |3|2|3|4|3[3]| 183 4 |23 |4 |4 |3 |4 |3 |42
o [3|2[3]4]|2]2]| 16 4234|333 |31
w (322432 16 32 |3 4|3 |4|2(4] 2
o33 (2432 17 |2 3 , 4 |2 |3 |43 |4]|2]|4] 20
12 |2|2|3(4|3]|2)] 16 [3]4 4120 |3 |4 |2]|4|3]|4]| 2
i3 (3|23 [3|3]|2] 16 |34 4|20 |4 |4|3|3|3]|4]| v
o[ 3234|3217 [3]4]4 : 4120 | 4|33 |4 |34 2
s (32343 3| 8 |3|[4]F] ¢ ° 41203 |3 [4|4|3|4|2
16 [4|3|2[4|3|3] 19 |2]|a]4]4 * 41w |43 43|24 20
17 (3|23 (3|32 16 |3[3]|3|4]4 a3 |l |3 3|43 |3]|3]| 10
18 | 323 (432 17 |3|4|3|3 |4 A4 34|33 |43 34|22
9 |[3[2]3[4|3]2] 17 [3[4|3|4 |44 1712|244 |43 193|343 [3[4] 2
0 [3[3|3|4]4[3) 20 |3|4|3|4|4|4]3 35 |2|2|a|a|g|4f|2w]al3|a|2]a|a]|n
o1 |4 (3|3 (4|32 19 |3]|afala]|3]3]4 32 3|43 15|a|3[a|3|a|3|[2an[a|2|a|3[3]|4]2
22 | 3143 (43 (2] 19 (3|44 4|3 3|3 M |3|2]3[4|3| 1533|423 |3[3[19]|4|2|4]|3[3|3]| 119
23 [3|3[3]4]|3|2] 18 |3|4(a|l4 4|3 4|26 [3|2|3|4]|4|[16|4]|3]|a|4][a][a|2|4|3|4]|3[4]4]2
4 |4|2|3[3(3|3| 18 (34|33 |3 3|43 |[3]|3|3|4|3|w6|s|3|a[3|a|3|[20|a]|3|[3]3[3]|4]20
25 | 3]2[3(4]4]|3[ 19 [3]4(3| 4|3 |2 |4 |3|23]|2|4[4[16|4]|4|4|4|4)|4|24| 4|3 |a|3|4|a]2
F I ey - I - 1N T O | O R O T R SN - T - i R (W O S Tl B SN L T RN LR p LR GRAG ) el S | % 4 A& | 4 1 = | _=-°J1 _}




8 |3|3|2|4 (a2 18 2|83 4| 3[3|[4] 23|23 1Is|4la|2|3|a|3|220|2]3|4]|3[3|4]| 119 95
29 (22243 (2] 15 |2|4|3|4|3[3]|4 4 17 4|4 2333 |w|2|3|4|3][3]|4] 19 93
30 (3[2|3|4[3|2| 17 |3|4|3|4 |3 4|3 | 33|23 |43 18|23 |43 |4|4]| 20 97
31 |2|4|2|4|[3|2] 17 |2|4|a|a]a]3 19 | 43|23 [4|a|20]|3|[3|a|a|4]|4]| 22 102
32 14|3|3[3[3[3] 19 |3|4|3[4]3]4 3| 3|34 |3 (2204 |3]|4a|4|4]|3]| 22 101
33 [4[3[3]|3]2|2| 17 [3[4[3|4]23 244|200 4|44 |3|3 (4] 2 99
3 [4|4|3[4[3[2] 20 [3|4[4]4]3 317|444 |3[3]|3]|2 99
35 [4|3|3|4/3[a] 21 [3]4]|3]3 3lmw|4fa|a|[4][3]|4]| 2 105
6 [3(3(3(3|4]|3] 19 |[3]|4]4] 4 ™ 4|3 [4|3]3(3|3]4| 2 102
7 |4|4(3[3]4]|3] 21 [3]|4]2 3204 |34 |3]|2]4] 20 100
% [a]4a|a|a|3]2] 21 [4]a]3 sl |4|3]a|3]|3]3|2 98
0 (4|[4]4|a([3|3| 22 [4]4 3|20 |4 (3 |4|4(3|4|2 104
40 (al4[3|aal3] 2133 4|23 | 333 |3]|3]|4]19 102
41 [3[413]|4]|3]3] 20 |3 42 [4|3]4]|2|a[3] 20 103
42 [4f{4]afala]|3] 22 3|2 |3 |3|4]2]4]4] 2 101
43 |43 |3 |43 |2]| 4 | 23|24 |2|4]|3]| 18 100
44 |4|3([3[4]4]|3| 21 |3 a2 [3|3|3|3[4|3]| 19 103
45 |3[3 (3|43 (3] 19 |3 4| 23| 4134 (2]4]3] 2 104
46 [(4|4]|4|4[3[(3]| 22 4|4 3 3|20 (24|43 ][3[3]19 102
47 (4|3 |3|4[3[3] 20 [3]4 22 (243|332 17 09
a8 [4|3|3|4|4[3] 21 [3]|4]3 Ilsl2|4|3|2|4]3]| W 100
49 [3[3|4[4[3(3] 20 [4]4]3 4 [ 184 [4]a]3]4]3]| 2 102
so [3[3]3([3[43] 19 [3[4]3]3 ) 4| 18| 3|4 33442 08
51 |[3|4[a]a|4|3]| 22 |[4]4]2] 4]: o 4|34 3|3|2|4]| 19 101
s20 (4333|3420 3[4]3| 4|4 4| 193 |4 |3 |4(|3]|3] 20 101
53 |4 |4(|3[3[3[3] 20 |3[4[a4]4]4 22|49 |17 |4|a[a|3|4]|3]| 2 103
54 (434|233 [3][ 20 |a]a|3]|a]|3]|3 333|349 (|[3]|4]3]|4]|a|a] 2 104
55 |[dfa|a|3|4|3]| 22 |4|4|3|4|3|[4]4 |3 |al2(2|3|a|17 3|43 [4[3]3] 20 103
56 (443|343 21 [3|4|3[4]|44]|3]3 19| 3 | 4|32 3|4 |19 4|43 [4[3]4] 22 105
57 |4 |4[4]4]|3 (3 22 [4]|4|a]|3]|3]|a]3 4 18 | 4| 4|3 [4]3|2]|20[4]3]|3]|3]|4[3] 2 105




KINERJA PEGAWAI

Resp Jumlah
Lj2|3|4|5|6|7]8)9]l1w] 11|12 20 |21 |22 |23 | 24 | 25
] 4133 |4|4(3|4|3([3| 3|3 4|24 |3 77
2 4|4|4|3(3|3|4|2]|2]| 3|3 33 |3 79
3 3(4(3(4(3|2|4|3(2]2 4|3 76
4 4|4 |43 (324|322 ~ 4 |3 80
5 4|4 (4443|432 4 | 4 86
[ 43 (4343|332 4| 3 80
7 413)|3(3|4(3|4]|3 \, 3|2 79
8 4|4/4|3|4(3|4 3 _ 4 2| 4 85
9 4|3 |4(3|4|2]|4 3|3 80
10 444|443 ~ - 3| 4 81
11 3|3 |4|4|3(3/(4 3] 4 78
12 3|2(3[3[2[4]4 3 | 4 81
13 3|2 l3lEl3]3]5%]4 - 3| 4 74
14 |3|z2l3]|2|3|4|3]3]4 3|4 76
15 3(3(3|2|3|4|3]|4]|4 34 79
16 (3|23 |3 (4|3 |44 4 3| 4 78
17 3l2(3(2(3(4a(4|a|3| 3 3|4 78
I8 3|2|3|2]|3|al4ala|l3]| 3|3 ¥4 | 2| 4 73
19 3|23 2:|3|4|4|4|4] 3| 4 4 |3 |3]|2]|4 77
20 413|133 (2(3[4]|3(2|3 |42 41 4|3 |3 |49]|3]|2 76
21 3|2)3|3|2(3[4|3|3|3 |3 |2 4 |3 (3| 4|4 |3|4|13)|2 76
22 3|4|3]|4|3|2|3|4|4| a4 |3 ]| 3|3 2|3 (4|3 |4|4]|4|3]|4]|4]3 84
23 3/3|3|4|3(2|3|4|4| 4 | 4|3 |43 |3 |3 |4|3|[4|[4|4|3|4|3]|2 84
24 3(4(4(3|4(3[2(3(3|3 |3 |2 |3|4|2|3|4|4|4|3|3|4]|3]|2]3 79
25 4|4|4|3(4|4|3|3|3| 2|3 |2 ]|3|a|2|3|4|4|a|3|[3|3|3]|2]3 80
26 41414(3|4[3]2|3|2]|3 |3 | 2|3 |4|2|3|4|4]|4|4|3]|4|3]|2]3 80
el 3 | & | . % [ 4 | =& | & | & | & | 9 | W4l s -




28 a|3|a|a|a|2|ala|2z|l3|2|2|s]|a|3]|2]|3]|a|3]|3|3]|3]|2]3]a 72
29 4l4a(3|alal2|alal3]|3[3]|2]2 432|344 a3 |[3]|3]3 80
10 3(2(3(4(2|3]3|3]2|3|3]|2 23| 4|4 |4|4]|3]|4]3 77
1 (3 (3323|423 4|34 AEAERAERNFIEAE 77
12 3(2(3(4(4]a]|3]3]3]| 3|2 2| 3| 2|34 79
33 3/2|3|4|4|a|4|3|4] 3|3 23] 4 82
34 4lalzlal3|3|3|2]3] & 3] 4 78
35 414|3|3[3[2]|3]|%]3] 4 3 3| 4 80)
6 |4|3]2]3|2[3]3(2]3 4| 4 84 |
37 3lz|3l3|2]3]|3]3]3 e 3] 4 77
38 3123323 2]2 - N\ 314 72
39 3|2(3|4(3|3]3 i|4 80
40 2(3(3(3|2|3(3 4 |3 81
41 2034|234 < 4| 4 82
42 3(3(3(4(3]|4](3 3|3 82
43 2(2 (31413143 4| 3 R0
44 3/2(3|4]4|4]|3]|4 4 | 3 81
45 343|433 ([4]4]2 4| 4 88
46 4|3 |3|4|4]4]3]4]2 3|2 84
47 4(3(3|a|3|4a|3]4]2]| 4 2 | 2 31
48 3|2|4(4]3]|4|4|3|2] 4 3|2 76
49 43|43 |a|3(4a|3|[2|3]|3 3|4 85
50 4(3|4|3|4|3|a|4a|3|3 |3 34|34 86
51 4(3|a|3|a|3|a|3|2|3]|2]3 3043|434 84
52 4|3 (42|43 |a|3|3|3 |32 2 4|44 4|4]3]4 85
53 3|4|4|2|4|4|4|a|3| 4|3 | 2|4 4 |3 |a|2|4a4|3|3|3|3|4]|4 86
54 4(3|af2fal3|3|2|a|a|a|4a|a]|3 |4 [3|a|2|a]|4|2|a4|a]3]4 86
55 4(3(4|2|4a|4]|2(2|a| 3|4 |3 |4 |3 |4 |43 2|43 |2]|3|4]|3]4 82
56 4(3(4|3|a(3|2|33|3|3 |3 [3|4a4|3 a3 |[2|3]|3[3]|3|4]4]3 80
57 4(3(4(3|alafaf3|3l2]|3|3|3|4|3[4]a|3 |3|[3|2]|4]|3]|4a]3 82




Uji Normalitas

One-Sample Iﬁnluq_;nrw-sqmmv Test

Motivasi Kega | pegawni

57 57
99 8947 80,0000
37129

N

N,
X Ve T Z

b. Dependent Vanable: Kinerja pegawai




Korelasi Product Moment

Correlations
Suasana Jaminan Hub antar
Gaji kerja kerja pegawai Diklat | Kinerja karyawan
HGaji Pearson Correlation 1 225 306 -301 038 782]
Sig. (2-tailed) 082 020| 023 782 Q02
M 57 57 57 57 57 57
Suasana  Pearson Correlation 225 1 116 - 0B6| -001 631
frena Sig. (2-tailed) 092 38| 524| 993 000§
N 57 57 57 51| 57 57
Jaminan  Pearson Correlation 308" B 1 379|254 690
i Sig. (2-tailed) o2 ; o0al 057 .oooj
N 57 57 57 57 57 57
Hub antar P2arson Correlatior. ] - 301" -.088 -379" 1 -018 703
pegawal gy (2-iziled) 023 524 004 8o8 001
N 57 57 a7 a7 -Fi 57
Diklat Pearson Corralation 036 - 001 254 - 018 1 694
Sig. (2-tailed) 782 983 057] 896 nml
N 57 57 a7 57 o 57
Kinerja ~ Pearson Correlation 782 631 680 708 834 1
|karyawan Sig. (2-tailed) 002 000 000 001| 0oo)
N 57 57 a7 a7 57 57|
*. Comrelation s significant al the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significani at the 0.01 level (2-tajled).
Ui F
ANOVA"
Model Sum of Squares ] Mean Square F Sig
| Regression 151 165 5 30233 2484 005
Residual (20835 i1 12173
Total 772,000 36

o Predictors: (Constant), Diklai, Suasann Kerja, Hubungan antar pegawai. Gaji, Jaminan

Kena

b. Dependent Yariable: Kinerja karvawan
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Pengisian kosioner oleh kepala bagian kepegawaian di kantor BKDD kab
Bone

e,

Pengisian kosioner oleh seketaris di kantor BKDD Kkab Bone
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Pengisian kosioner bersama pegawai bagian staff di kantor BKDD kabupaten Bone

Pengisisan kosioner oleh Pegawai Staff di kantor BKKD Kab Bone
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Penulis dapat menyelesaikan Studi dengan Karva Tulis
Ilmiah yang berjudul “Hubungan Motivasi Kerja dengan
Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian Daerah dan Diklat
Kabupaten Bone™.




