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ABSTRACT 

 

 

KEMAL IDRIS POSANGI.  S2119084. THE EFFECT OF WORK 

MOTIVATION ON APPARATUS PERFORMANCE AT THE OFFICE OF 

POPULATION CONTROL, FAMILY PLANNING, WOMAN 

EMPOWERMENT, AND CHILD PROTECTION OF NORTH BOLAANG 

MONGONDOW DISTRICT 

This study aims to find the effect of work motivation on the apparatus 

performance at the Office of Population Control, Family Planning, Women 

Empowerment, and Child Protection of North Bolaang Mongondow District.  It 

applies a type of survey research with a quantitative approach, namely research 

that uses words or sentences and pictures, and numbers.  This study employs a 

questionnaire as the main data collection tool. The population and sample used in 

this study are all apparatus at the Office of Population Control, Family Planning, 

Women Empowerment, and Child Protection, namely 30 people. This study 

applies several tests, namely validity, reliability, and correlation. It uses simple 

regression analysis. The results show that there is a very strong and significant 

relationship between work motivation (X) and apparatus performance (Y) with a 

value of r = 0.631; P < 0.001. Because the r count or Pearson correlation in 

statistical tests is positive, it means that the higher the value of work motivation 

(X), the higher the value of apparatus performance (Y) at the Office of Population 

Control, Family Planning, Women Empowerment, and Child Protection. Based on 

the R Square value of 0.517, it indicates that the contribution of the variable of 

work motivation (X) to apparatus performance (Y) is 51.7%. The value of 48.3% 

is affected by other factors unexamined in this study. 

 

Keywords: work motivation, apparatus performance 
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ABSTRAK 

 

 

KEMAL IDRIS POSANGI.  S2119084. PENGARUH MOTIVASI KERJA 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS PENGENDALIAN 

PENDUDUK KELUARGA BERENCANA PEMBERDAYAAN 

PEREMPUAN DAN PERLINDUNGAN ANAK KABUPATEN BOLAANG 

MONGONDOW UTARA 

 

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak.  Metode penelitian yang digunakan yaitu 

jenis penelitian survey dengan pendekatan kuantitatif, yaitu penelitian yang 

menggunakan kata-kata atau kalimat dan gambar serta angka-angka.  Penelitian 

ini menerapkan kuesioner sebagai alat pengumpulan data pokok. Populasi dan 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja 

di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan 

dan Perlindungan Anak, yaitu 30 orang. Penelitian ini menggunakan beberapa uji, 

yaitu uji validitas, uji reliabilitas, dan uji korelasi. Penelitian ini menerapkan 

analisis regresi sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan yang sangat kuat dan signifikan antara motivasi kerja (X) dengan 

kinerja pegawai (Y) dengan nilai r= 0,631; P<0,001 karena r hitung atau Pearson 

correlation dalam uji statistik bernilai positif, artinya bahwa semikin tinggi nilai 

motivasi kerja (X), semakin tinggi pula nilai kinerja pegawai (Y) di Dinas 

Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak. Berdasarkan nilai R Square sebesar  0,517 menandakan 

bahwa sumbangan variabel motivasi kerja (X) terhadap kinerja pegawai (Y) 

adalah 51,7%. Nilai 48,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti pada 

penelitian ini. 

 

Kata kunci: motivasi kerja, kinerja pegawai 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar  Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan suatu kebutuhan yang tidak 

dapat di pungkiri lagi dalam menghadapi era globalisasi ssaat ini. Organisasi 

ataupun instansi akan memenuhi suatu persaingan yang semakin komleks dengan 

variasi, instansi dan juga kecakupan yang mungkin belum pernah dialami 

sebelumnya, sehingga organisasi membutuhkan sesorang yang tangguh dan 

sanggup beradaptasi dengan begitu cepat untuk setiap perubahan yang terjadi serta 

sanggup bekerja dengan tatacara baru melalui kecakapan dalam tugas-tugasnya. 

Pada era saat ini persaingan semakin ketat dan bukan hanya faktor kedisiplinan 

dan juga kreativitas yang merupakan hal terpenting bagi suatu instansi 

pemerintahan akan tetapi sumberdaya manusia  juga merupakan suatu hal yang 

terpenting harus diperhatiakn secara ketat oleh setiap organisasi yang memilik 

SDM dengan kinerja yang baik akan berhasil memotivasi bawahanya. Kinerja 

pegawai tidak akan terlepas dengan adanya faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja seseorang individu. Mengingat permasalahan kinerja 

pegwai sangat kompleks maka pihaknya yang terlibat dalam instansi harus cermat 

dalam mengamati sumberdaya yang ada. Mangkuprawira (2007) mengemukakan 

bahwa beberapa faktor-faktor yang muncul dari individu sendiri, kepemimpinan 

yang memebrikan semangat pada pegawai meliputi dukungan dan juga semanat 

yang diberikan oleh rekan sejawat, budaya organisasi, kompetensi, motivasi, 

komitmen organisasi, dan lain sebagainya. 

Dinas pengendalian penduduk dan keluarga berencana pemberdayaan 

perempuan dan perlindungan anak Kabupaten Gorontalo Utara dibentuk 
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berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Gorontalo Utara. Kedudukan Dinas 

pengendalian penduduk dan keluarga berencana pemberdayaan perempuan dan 

perlindungan anak merupakan unsur pendudukan Kepala Daerah (Bupati), yang 

mempunyai tugas pokok melaksanakan urusan pemerintahan daerah dibidang 

sosial, pengedalian penduduk, keluarga berencana pemberdayaan perempuan dan 

perlindungan anak. Penyusunan dan pelaksanaan kebijakan daerah yang juga 

bersifat spesifik dengan fungsi memberi dukungan atas penyelenggaraan 

pemerintah dalam lingkup tugasnya. Tugas pokok pengendalian penduduk dan 

keluarga berencana pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak adalah 

pelaksanaan penyusunan dan pelasanaan kebijakandaerah yang lebih spesifik 

dibidang pengendalian penduduk dan keluarga berencana pemberdayaan 

perempuan dan perlindungan anak dalam hal ini diperlukan pegawai yang 

memiliki motivasi kerja, disiplin dan juga bertanggungjawab untuk mecapainya. 

Hal tersebut diperlukan pegawai yang memiliki motivasi kerja, disiplin dan juga 

bertanggung jawab untuk mencapainya. Untuk itu, dalam mendukung program 

tersebut perlu adanya SDM yang mempunyai motivasi kerja untuk mendapatkan 

hasil yang berkualitas. 

Lingkungan perkerjaan juga merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang tidak kondusif dan 

motivasi pegawai yang rendah dapat mengakibatkan rendahnya kinerja pegawai 

yang ada dalam intansi pemerintah. Kondisi lingkungan kerja yang baik akan 

dapat tercipta dengan adanya penyusunan organisasi secara baik akan dapat 

tercipta adanya penyusunan organisasi baik akan dapat tercipta dengan adanya 

organisasi secara baik dan juga benar. 
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Motivasi dan suatu organisasi juga sangat penting selsain lingkungan 

kerja, karena motivasi yang rendah dapat mempengaruhi kinerja yang rendah 

pula. Hasil ini akan menurunkan produktivitas pegawai sehingga berpengaruh 

pada pencapaian tujuan dalam sebuat instansi. Sumber motivasi ada tiga 

kemungkinan untuk berkembang, jenis pekerjaan,  mereka akan merasa bangga 

menjadi bagian dari instansi tempat mereka bekerja (Rivai, 2011 :455).  

Motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang yang menyebabkan orang 

tersebut melakukan tindakan. Jadi motivasi pegawai mempersoalkan bagaimana 

caranya mengarakan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif, 

berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan organisasi yang telah ditentukan. 

Dengan pemahaman dan juga tugas yang diembanya dan pemahaman 

karakteriristik bawahanya, maka seorang pemimpin akan dapat memeberikan 

bimbingan dorongan dan motivasi kepada seluruh anggoranya untuk mencapai 

tujuan. Jika dalam proses interaksi tersebut berhasil dengan baik, maka seorang 

akan mampu memberikan kepuasan yang sekaligus dapat meningkatak 

kinerjanya. Selain itu tidak adanya alat untuk memotivasi yang menarik bagi 

pegawai maka mereka akan bekerja malas-malasan, kurang kerja keras dan kurang 

bertanggung jawab sehingga pada akhirnya kinerja pegawai menjadi rendah. 

Masalah yang muncul dalam organisasi yaitu kurangnya pendekatan secara 

personal dan perhatian dari atasan yang cenderung membuat motivasi hanya 

timbul dari diri sendiri, sehingga mengakibatkan motivasi kerja menjadi menurun. 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka penulis melakukam 

penelitian mengenai “Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
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Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak” di Kabuapaten Gorontalo Utara. 

1.2. Rumusan Masalah 

Seberapa besar Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak ? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Adapun untuk megetahui tujuan penelitian adalah ntuk mengetahui seberapa 

besar Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pengendalian 

Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan 

Anak 

1.4. Manfaat Penelitian 

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dan memberikan 

kontribusi untuk mengembangan ilmu khususnya pada ilmu pemerintahan 

yang salah satu fungsinya yaitu berkaitan dengan motivasi pegawai yang 

hubunganya dengan kinerja pegawai  

2. Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan bagi Pemerintah Kabupaten 

Gorontalo Utara, khususnya Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga 

Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak dalam 

meningkatkan motivasi pagawainya untuk mewujudkan peningkatan kinerja 

pegawai. 
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BAB 1I 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Kinerja Pegawai 

Suatu organisasi baik organisasi pemerintahan maupun organisasi swasta 

untuk mencapai tujuan tentunya membutuhkan dukungan dari sumber daya 

manusia. Sumber daya manusia yang baik dapat dilihat dari kinerjanya. 

Moeheriono (2012 : 95), “Kinerja atau performance merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan 

melalui perencanaan strategis suatu organisasi”. Sependapat dengan Moeheriono, 

Mahsun (2006: 25) menyatakan bahwa, “Kinerja (performance) adalah gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam 

strategic planning suatu organisasi”. Kinerja merupakan gambaran tingkat 

pencapaian pegawai dalam mewujudkan tujuan suatu organisasi. Agar 

mempunyai kinerja yang baik, seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi 

untuk mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya. Definisi lain menurut Nawawi 

(2006: 62), “Kinerja dikatakan tinggi apabila suatu target dapat diselesaikan pada 

waktu yang tepat atau tidak melampaui batas waktu yang disediakan. Kinerja 

menjadi rendah apabila diselesaikan melampaui batas waktu yang disediakan atau 

sama sekali tidak terselesaikan”. Kinerja merupakan hasil kerja dari seorang 

pegawai sesuai tanggung jawabnya dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan. Setiap organisasi akan berusaha untuk meningkatkan 

kinerja pegawai dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan, karena 
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keberhasilan suatu organisasi salah satunya dipengaruhi oleh kinerja pegawai. 

Menurut Fahmi (2010: 2), “Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh sutau 

organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented 

yang dihasilkan selama satu periode waktu”. Kinerja pada dasarnya dapat dilihat 

dari dua segi, yaitu kinerja ASN (perindividu) dan kinerja organisasi kinerja 

adalah hasil kerja perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan kinerja 

organisasi adalah totalitas hasil kerja yang dicapai suatu organisasi. Menurut 

Rivai (2011: 309), kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. 

Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki 

derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan 

seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman 

yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. 

Berdasarkan pengertian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa kinerja pegawai 

adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dalam suatu organisasi sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dan diselesaikan dengan 

waktu yang telah ditentukan, kecakapan pegawai, pengalaman, kualitas, dan 

kuantitas guna mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi. Kinerja dapat dikatakan 

tinggi apabila target dapat diselesaikan dengan waktu yang tepat, sedangkan 

kinerja dikatakan rendah apabila diselesaikan melampaui batas waktu yang telah 

ditentukan. 

2.2 Faktor- Faktor Kinerja 

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pegawai dalam 

melaksanakan suatu kegiatan dalam sebuah organisasi. Kinerja seorang pegawai 

tidak selalu berada dalam kondisi yang baik, kinerja pegawai dipengaruhi oleh 
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beberapa hal. Terdapat faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Menurut Hasibuan 

yang dikutip dalam Nawawi (2006: 64), kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor yang 

terdiri dari : a. Minat dalam bekerja b. Penerimaan delegasi tugas, dan c. Peran 

dan tingkat motivasi seorang pekerja 

 Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi 

berhubungan dengan faktor-faktor yang mempengaruhinya, kinerja dapat 

dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Menurut Soesilo dalam Nogi 

(2005: 180) mengatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh lima faktor antara lain 

yaitu : 

1. Struktur organisasi sebagai hubungan internal yang berkaitan dengan fungsi 

yang menjelaskan aktivitas organisasi. 

2.  Kebijakan pengelolaan, berupa visi dan misi organisasi.   

3. Sumber daya manusia, yang berkaitan dengan kualitas karyawan untuk 

bekerja dan berkarya secara optimal.  

4. System informasi manajemen, yang berhubungan dengan pengelolaan 

database untuk dipergunakan dalam mempertinggi kinerja organisasi.  

5. Sarana dan prasarana yang dimiliki, yang berhubungan dengan penggunaan 

teknologi bagi penyelenggaraan organisasi pada setiap aktivitas organisasi.  

Dalam suatu organisasi, antara pegawai yang satu dengan pegawai yang lain 

mempunyai kinerja yang berbeda-beda. Perbedaan kinerja antara satu pegawai 

dengan pegawai yang lain tentu ada faktor penyebabnya. Pimpinan organisasi 

sangat menyadari adanya perbedaan prestasi kerja antara satu pegawai dengan 
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pegawai yang lain yang berada di bawah pengawasannya. Secara garis besar 

perbedaan itu disebabkan oleh faktorfaktor yang mempengaruhinya. 

Mangkunegara (2005 : 13) membedakannya menjadi dua faktor yang 

mempengaruhi pencapaian kinerja, yaitu :  

1. Faktor kemampuan (Ability) Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri 

dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). 

Artinya pimpinsan dan karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 

110-120) apalagi IQ superior, very superior, gifted dan genius dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai 

kinerja maksimal.  

2. Faktor motivasi (Motivation) Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) 

pimpinan dan pegawai terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan 

organisasinya. Mereka yang bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya 

akan menunjukkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka 

bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan 

motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang dimaksud mencakup antara 

lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola 

kepemimpinan kerja dan kondisi kerja. 

Berdasarkan pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa ada beberapa 

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Faktor tersebut dapat dibedakan 

menjadi dua yaitu :  
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1. Faktor internal Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari dalam 

diri pegawai antara lain minat dan motivasi dalam bekerja, pengetahuan, 

pengalaman, kepribadian dan kemampuan.  

2. Faktor eksternal Faktor eksternal merupakan faktor yang berasal dari luar 

diri pegawai yaitu dari organisasi di mana pegawai bekerja, antara lain 

imbalan, sarana dan prasarana, sistem informasi manajeman, kebijakan 

organisasi, dan tugas yang diberikan. 

2.3 Indikator Kinerja Individu 

Indikator kinerja individu adalah ukuran keberhasilan kerja yang dicapai 

oleh setiap PNS sebagaimana indikator yang dimaksud pada ayat (1) huruf b pada 

Peraturan Pemetintah Republic Indonesia Nomor 30 Tahun 2019 yaitu :  

a. Kuantitas  

b. Kualitas  

c. Waktu  

d. Biaya 

2.4 Motivasi Kinerja Pegawai 

Motivasi kerja merupakan sesuatu faktor yang mendorong seseorang baik 

dari dalam diri seseorang maupun dari luar, untuk berperilaku melakukan sesuatu 

aktivitas kerja. Motivasi kerja dapat memberi energi yang menggerakkan segala 

potensi yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi dan luhur, serta 

meningkatkan kebersamaan.Ada dua aspek motivasi, yaitu segi pasif dimana 

motivasi tampak sebagai kebutuhan dan sekaligus pendorong, dan dari segi statis 

dimana motivasi tampak sebagai satu usaha positif dalam menggerakkan daya dan 

potensi tenaga kerja agar secara produktif berhasil mencapai tujuan yang telah 
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ditetapkan sebelumnya (Hasibuan, 2008:108). Dorongan dari dalam dapat berupa 

kepuasan akan kebutuhan kebutuhan yang ingin terpenuhi dan dorongan dari luar 

dapat berupa suatu tujuan yang telah ditetapkan untuk dicapai dalam waktu 

tertentu (Kusuma, 2016). Menurut Hasibuan (2010:92) motivasi mempersoalkan 

bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja 

keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilanya untuk 

mewujudkan tujuan perusahaan/instansi. 

Gray dalam Winardi (2007), mendefinisikan motivasi sebagai hasil 

sejumlah proses yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang individu, yang 

menyebabkan timbulnya sikap antusiasme dalam hal melaksanakan kegiatan-

kegiatan tertentu. Menurut Malthis (2006), motivasi adalah keinginan dalam diri 

seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya orang bertindak 

karena suatu alasan untuk mencapai tujuan. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja merupakan sesuatu kekuatan potensial yang ada dalam diri pegawai 

yang dapat dikembangkan sendiri. motivasi juga merupakan sesuatu faktor yang 

mendorong seseorang baik dari dalam diri seseorang maupun dari luar, untuk 

berperilaku melakukan sesuatu aktivitas kerja. Dorongan dari dalam dapat berupa 

kepuasan akan kebutuhan-kebutuhan yang ingin terpenuhi dan dorongan dari luar 

dapat berupa suatu tujuan yang telah ditetapkan untuk dicapai dalam waktu 

tertentu. 

2.5 Jenis-Jenis Motivasi 

Menurut Hasibuan (2010:89) motivasi terdiri atas dua jenis yakni sebagai 

berikut :  
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1. Motivasi Positif Manajer memotivasi bawahan dengan memberikan hadiah 

kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan motivasi positif ini semangat 

kerja bawahan akan meningkat karena manusia pada umumnya senang 

menerima yang baik-baik saja.  

2. Motivasi Negatif Manajer memotivasi bawahannya dengan memberikan 

hukuman kepada mereka yang pekerjaannya kurang baik (prestasi rendah). 

Dengan motivasi negatif ini semangat kerja bawahan dalam jangka waktu 

pendek akan meningkat, karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka 

waktu panjang dapat berakibat kurang baik.  

Dari uraian di atas, dapat dipahami bahwa motivasi positif adalah suatu 

dorongan yang bersifat positif, yaitu jika bawahan dapat menghasilkan prestasi di 

atas prestasi standar, maka bawahan diberikan insentif berupa hadiah. Sebaliknya, 

motivasi negatif adalah mendorong pegawai dengan ancaman hukuman, artinya 

jika prestasinya kurang dari prestasi standar akan dikenakan hukuman. 

Penggunaan kedua motivasi di atas harus tepat dan seimbang agar dapat 

meningkatkan semangat kerja pegawai. Dalam menerapkan jenis motivasi 

tersebut, pimpinan harus konsisten dan adil agar implikasi dari Motivasi Kerja 

dapat berpengaruh positif. 

2.6 Faktor Motivasi 

McClelland (1987) mengatakan bahwa motivasi kerja dipengaruhi oleh dua 

faktor yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik.  

1. Faktor Intrinsik : Faktor intrinsik merupakan faktor yang berasal dari dalam 

diri individu. Faktor-faktor intrinsik yang mempengaruhi motivasi kerja 

adalah: a) Kemungkinan sukses yang dicapai, mengacu pada persepsi 
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individu tentang kemungkinan sukses yang akan dicapai ketika melakukan 

tugas. Semakin tinggi persepsi individu tentang kemungkinan sukses yang 

dicapai maka individu tersebut akan semakin termotivasi untuk berprestasi. 

b) Self-efficacy, mengacu pada keyakinan individu pada dirinya untuk 

mampu mencapai sukses. Semakin tinggi tingkat keyakinan seseorang akan 

semakin termotivasi untuk individu berprestasi dalam bekerja. Individu 

yang memiliki self-efficacy yang tinggi cenderung termotivasi untuk 

berprestasi. Individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi berpikir 

bahwa diri mereka mampu mengerjakan tugas. Hal ini menunjukkan bahwa 

individu tersebut memiliki self-efficacy yang tinggi. c) Value, mengacu 

pada pentingnya tujuan bagi individu. Individu yang memiliki motivasi 

berprestasi tinggi akan mengerjakan tugas dengan kemungkinan sukses 

sedang, karena performa dalam beberapa situasi memberikan umpan balik 

yang terbaik untuk melakukan perbaikan. Sehingga dengan melakukan 

sesuatu lebih baik maka dapat memberikan  pengaruh penting terhadap diri 

mereka. Individu yang menilai bahwa tujuan itu sangat penting maka 

individu tersebut akan semakin termotivasi untuk mencapainya karena nilai 

dapat mengaktifkan usaha individu untukmencapai performa yang lebih 

baik. d) Ketakutan terhadap kegagalan, mengacu pada perasaan individu 

tentang kegagalan yang akan membuat individu untuk semakin termotivasi 

sebagai upaya untuk mengatasi kegagalan. e) Faktor lainnya yang mengacu 

pada perbedaan jenis kelamin, usia, kepribadian dan pengalaman kerja. 

2. Faktor Ekstrinsik: Faktor ekstrinsik merupakan faktor yang mempengaruhi 

motivasi sesorang yang bersumber dari luar diri individu tersebut. Faktor 
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ekstrinsik mengacu pada situasi dan adanya kesempatan. Faktor ekstrinsik 

ini dapat berupa hubungan pimpinan dengan bawahan, hubungan antar 

rekan sekerja, sistem pembinaan dan pelatihan, sistem kesejahteraan, 

lingkungan fisik tempat kerja, status kerja, administrasi dan kebijakan 

perusahaan 

2.7 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja pegawai 

Indikator motivasi kerja yang dikemukakan oleh Mc Cleland (1961) yaitu 

kebutuhan berprestsi, kebutuhan afiliasi dan kebutuhan kekuasaan. Sedangkan 

kondisi motivasi kerja pegawai Dinas Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga 

Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten 

Gorontalo Utara begitu rendah karena kurangnya motivasi yang diberikan oleh 

atasan, kurangnya fasilitas tempat yang memadai sehingga membuat target dari 

pekerjaan pegawai menurun. Hubungan kerja yang terjalin antar karyawan hanya 

saat berada di kantor saja sehingga kerjasama antar pegawai sangat kurang terjalin 

dengan baik. Indikator motivasi yang didapatkan dari Dinas Pengendalian 

Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan 

Anak adalah kurangnya dorongan dan keinginan untuk membangun motivasi 

hubungan antar pegawai. Motivasi kerja pegawai diindikasikan memberikan 

pengaruh terhadap Kinerja pegawai di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga 

Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak. Hal ini karena 

motivasi yang ada menentukan kualitas pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai, 

semakin tinggi motivasi pegawai dalam bekerja membuat kinerjanya semakin 

tinggi pula. 
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2.8 Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.9    Hipotesis 

Berdasarkan kerangka konseptual yang dirumuskan diatas, maka hipotesis 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. H1 : Ada Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak 

2. H0 : Tidak ada Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak 

 

 

 

 

 

 

 

Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana 

Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak 

 

Motivasi Kerja  (X) 

 

 

Kinerna Pegawai  (Y) 
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BAB III 

OBYEK DAN METODOLOGI PENELITIAN  

 

 

3.1 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini rencananya akan dilaksanakan selama 3 bulan di Kantor Dinas 

Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kabupaten Gorontalo Utara 

3.2 Objek Penelitian 

Objek penelitian yang perlu dikaji dalam penelitian ini adalah Pengaruh 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pengendalian Penduduk 

Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak 

3.3 Metode Penelitian 

3.3.1 Desain Penelitian 

Dalam melakukan penelitian hal ini penulis memilih jenis penelitian survey 

dengan pendekatan kuantitatif, metode penelitian ini menerjemahkan data menjadi 

angka untuk dapat menganalisis hasil temuanya, serta bersifat deksriftif, korelasi, 

asosiatif berdasarkan hubungan antar variabelnya dan menggunakan alat 

kuesioner sebagai alat untuk pengumpulan data. 

Sugiyono (2013) mengemukkan bahwa Proses penelitian kuantitatif dimulai 

dari teori, hipotesis, desain penelitian, memilih subjek, mengumpulkan data, 

memproses data, menganalisa data, dan menuliskan kesimpulan. Suriasumantri 

(2005) Penelitian kuantitatif  adalah penelitian yang dilakukan dengan kajian 

pemikiran yang sifatnya ilmiah. Kajian ini menggunakan proses logico-

hypothetico-verifikatif pada langkah-langkah penelitian yang dilakukan. 

Sedangkan Kasiram (2008) Penelitian kuantitatif dapat didefinisikan sebagai suatu 
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proses menemukan pengetahuan dengan menggunakan data berupa angka sebagai 

alat untuk menganalisis keterangan tentang apa yang ingin diketahui. 

3.3.2 Oprasionalisasi Variabel 

Berdasarkan alur kerangka pikir penelitian maka oprasionalisasi variabel 

dalam penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Teori Sunarto dalam Riduwan (2009:2590 motivasi adalah daya pendorong 

yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk 

mengarahkan kemampuan  dalam bentuk keahlian atau keterampilan tenaga 

dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi 

tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian 

tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. 

Variabel Motivasi Kerja sebagai varibel  (X) 

2. Teori menurut Hasibuan (2012), kinerja pegawai dinilai dari beberapa hal, 

yaitu ; Kesetiaan, Prestasi Kerja, Kedisiplinan, Kreatifitas, Kerjasama, 

Kecakapan dan Tanggung jawab digunakan untuk Variabel Kinerja Pegawai 

sebagai variabel (Y). 

Dalam melakukan ujicoba dari masing-masing variabel yang akan di ukur 

dengan menggunakan skala Likert. Kuesioner yang akan disusun dengan 

menyiapkan dua pilihan yakni : Ya dan Tidak sebagaimana tercantum dalam 

Tabel 3.2 adalah sebagai berikut : 

Tabel 3.2 Bobot Nilai Variabel 

Pilihan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Kurang Setuju Sekali 1 
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3.3.3 Populasi dan Sampel 

Dalam setiap penelitian tertentu memerlukan objek maupun subjek yang 

harus diteliti sehingga permasalahan yang dapat dipecahkan. Populasi dalam 

penelitian berlaku sebagai objek penelitian, dengan menentukan populasi peneliti 

dapat melakukan pengolahan data. Untuk itu dalam mempermudah peneliti pun 

ada yang disebut sampel yaitu bagian dari populasi. Sampel sangat membantu 

peneliti karena tidak perlu memili keseluruhan pegawai cukup hanya sebagian 

pegawai saja. 

3.3.3.1 Populasi 

Menurut Sugiyono dalam Riduwan (2008) populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari obyek atau subyek yang menjadi kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah 

pegawai dan anggota polisi di Kantor Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga 

Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten 

Gorontalo Utara sejumlah 30 orang. 

3.3.3.2 Sampel 

Menurut Arikunto (2010)  apabila subyeknya kurang dari 100,maka lebih 

baik di ambil semuanya, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. 

Dengan demikian maka seluruh pegawai dan anggota polisi di Kantor Dinas 

Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kabupaten Gorontalo Utara sejumlah 30 orang dijadikan 

sampel.  
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3.3.4 Prosedur Pengumpulan Data 

Prosedur  pengumpulan  data  merupakan faktor  penting dalam 

keberhasilan  penelitian.  Hal  ini  berkaitan  dengan  bagaimana cara  

mengumpulkan data, siapa  sumbernya, dan  apa  alat  yang  digunakan.   Metode  

pengumpulan  data  merupakan  teknik  atau  cara  yang  dilakukan  untuk 

mengumpulkan  data.  Metode  menunjuk  pada  suatu  cara  sehingga  dapat 

diperlihatkan  penggunaannya  melalui  angket,  pengamatan,  tes.  Dokumentasi  

dan sebagainya. 

Adapun dalam pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini 

yaitu dengan metode sebagai berikut : 

1. Kuesioner, adalah teknik pengambilan data dengan membuat daftar 

pertanyaan yang diberikan pada anggota sampel yang bersedia 

memberikan respons (responden) atau jawaban. 

2. Observasi, yakni kegiatan pengamatan penulis terhadap prestasi kerja 

pegawai dalam mejalankan tugasnya. 

3.3.4.1 Uji Validitas 

Arikunto (2006:219) validitas merupakan ukuran yang menunjukkan 

tingkat kevalidan ataupun kesahihan suatu instrumen, dimana suatu  instrument 

yang valid akan menghasilkan validitas yang sangat tinggi, sebaliknya apabila 

validitas yang kurang baik maka hasilnya memiliki validitas yang rendah. 

Analisis uji validitas instrumen menunjukkan sejauh mana data yang dapat 

dikumpulkan tidak menyimpang dari gambaran validitas instrument yang 

dimaksud. Untuk melalukan interprestasi data untuk mengetahu besarnya korelasi 
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yang dihasilkan maka dilakukan patokan dalam pengujian. Untuk pengujian 

menggunakan rumus : 

                                        n∑XY – (∑X) (∑Y) 

          r XY =  

                            √ ((n ∑X
2
)-(∑X)

2
) ((n∑Y

2
)-(∑Y)

2
) 

Keterangan: 

X =     variabel bebas (Independent) 

Y =     variabel terikat (Dependent) 

r =     koefisien Korelasi 

n =     banyaknya sampel 

Selanjutnya di hitung dengan uji t dengan rumus: 

                                            r  √ n-2 

                      t hitung  =  

                                            √ 1-r
2
 

Keterangan: 

t =      nilai t hitung 

n =      jumlah responden 

r =      koefisien korelasi hasil r hitung 

Selanjutnya angka korelasi yang diperoleh berdasarkan hasil perhitungan 

ditransformasi ke nilai t-studen dan dibandingkan dengan t- tabel pada derajat 

bebas (n-2), taraf signifikansi yang dipilih. Bila nilai t yang diperoleh berdasarkan 

perhitungan nilainya lebih besar dari nilai t tabel maka pertanyaan dikatakan 

valid, dan bila nilai t di bawah atau sama dengan nilai t tabel maka pertanyaan 

dikatakan tidak valid. Sedangkan untuk mengetahui tingkat validitas besarnya 

pengaruh masing-masing variabel atau besarnya korelasinya dengan 
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menggunakan interpretasi koefisien korelasi, seperti pada Tabel 3.3 sebagai 

berikut : 

Tabel 3.3 Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,80 - 1,000  Kuat 

0,00 – 0,199 Rendah 

Sumber : Riduwan (2008:136) 

3.3.4.2 Uji Reliabilitas 

Suatu penelitian ataupun hasil penelitian harus menunjukkan keadaan yang 

sebenarnya dilapangan. Oleh sebab itu, untuk membuktikan hal tersebut harus 

ditunjang oleh instrumen penelitian yang memiliki taraf kepercayaan dan 

ketepatan yang tinggi. Hal tersebut yang dinamakan uji reabilitas data.  

Dalam penelitian ini reabilitas instrumen penelitian yang diuji dengan 

menggunakan teknik belah dua. Hal tersebut sebagai berikut : 

1. Pertama yang dilakukan adalah membagi item-item yang valid menjadi dua 

belahan dalam penelitian ini dimana cara yang diambil  berdasarkan item 

nomor ganjil dan genap 

2. Kedua yang dilakukan adalah dimana skor dari masing-masing instrument 

pertanyaan pada setiap belahan dijumlahkan sehingga menghasilja  dua skor 

total dari masing-masing responden, yaitu skor belahan pertama dan skor 

belahan kedua. 

3. Ketiga yang dilakun adalah mengkorelasikan skor belahan pada isntrument 

belahan pertama dengan skor belahan kedua dengan menggunakan analisis 

korelasi product moment 
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4. Keempat yang dilakukan adalah angka korelasi yang diperoleh dari alat 

pengukur dibelah maka angka korelasi yang lebih rendah daripada angka yang 

diperoleh jika alat ukur instrumen tidak dibelah seperti pada rumus teknik rest 

retest. 

      ri = 
br   1

br  2


 

Keterangan: 

ri =  Reliabilitas internal seluruh instrument atau pernyataan 

rb =  Korelasi Product Moment antara belahan pertama dan kedua 

Reliabel dari setiap pernyataan akan ditunjukkan dengan hasil ri positif dan     

r hitung > r tabel, berarti item pernyataan adalah Reliabel  

3.3.5 Metode Analisis Data 

3.3.5.1 Rancangan Uji Hipotesis 

Untuk memastikan apakah terdapat Pengaruh Motivasi kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai di Kantor Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana 

Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten Gorontalo Utara 

maka pengujian dilakukan dengan menggunakan metode regresi sederhana. 

Metode regresi sederhana dapat dilihat pada gambar berikut :  

 

Keterangan: 

X =  Motivasi Pegawai 

Y =  Kinerja Pegawai 

X Y 
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3.3.5.2 Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan tujuan penelitian yang akan dilaksanakan, maka penelitian ini 

menggunakan metode analisis deskriptif kuantitatif, di mana data yang telah 

dikumpulkan dari responden, khususnya dari kuesioner dideskripsikan dan 

dituangkan ke dalam tabel frekuensi dan persentase. 

Selanjutnya untuk menguji pengaruh setiap variabel independen terhadap 

variabel dependen dilakukan uji statistik dengan menggunakan analisis regresi 

sederhana (Riduwan, 2008:145) dengan formulasi sebagai berikut: 

Persamaan regresi : 

 

 

                             ∑Y – b.∑X 

      a     =  

                                    n  

 

                          n . ∑XY – ∑X . ∑Y 

      b      =  

                             n ∑X
2
 - (∑X)

2 

 

Keterangan: 

X =  Motivasi Pegawai 

Y =  Kinerja Pegawai 

a =   Nilai Konstanta harga Y jika X = 0 

b = Nilai sebagai penentu ramalan (prediksi) yang menunjukkan nilai 

peningkatan (+) atau nilai penurunan (-) variabel Y. 

Ϋ   =   a   +   b X 
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Korelasi PPM dilambangkan (r) dengan ketentuan nilai r tidak lebih dari 

harga (-1 ≤ r ≤ +1). Apabila r = -1 artinya korelasi negatif sempurna; r = 0 artinya 

tidak ada korelasi; dan r = 1 berarti korelasinya sangat kuat. 

Selanjutnya untuk menyatakan besar kecilnya sumbangan variabel X 

terhadap variabel Y dapat ditentukan dengan rumus koefsien diterminan sebagai 

berikut:  

 

Kerangan: 

KP = Nilai koefisien diterminan 

R = Nilai koefisien korelasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KP = r
2
 x 100% 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Responden 

Gambaran umum responden dilokasi penelitian dihasilkan data primer yang 

didapatkan dengan daftar pertanyaan dalam bentuk kusioner yang telah dibagikan 

kepada para pegawai  di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana 

Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak dari 30 kuesioner yang telah 

dibagikan kepada para pegawai dan hasilnya 30 kusioner juga kembali kepada 

peneliti. Tingkat pengembalian kuesioner yang telah diedarkan kepada responden 

penelitian diperoleh sebanyak 100%. Hasil ini dikarenakan pada saat penyebaran 

kusioner penelitian para pegawai di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga 

Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak semua berada 

ditempat dalam melaksanakan tugasnya sebagai pegawai. 

Berdasarkan data responden penelitian pada Tabel 4.1 Menyajikan beberapa 

informasi terkait obaservasi dilokasi penelitian. Informasi yang disajikan antara 

lain jenis kelamin laki-laki lebih banyak disbanding responden perempuan, 

dimana repsonden laki-laki sebanyak 76,66% sedangkan repsonden perempuan  

sebanyak 23,33%. Berdasarkan klasifikasi umur repsonden dilokasi penelitian 

tertinggi sekitar 40% berumur <30  tahun,  kemudian diikuti  33,33% berumur 41-

50 tahun, sedangkan sisanya berumur dibawah 30-40 tahun 26,66%. 
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Tabel 4.1 Data Demografi Responden 

Keterangan Jumlah (orang) Persentase 

Jenis Kelamin 

  1. Laki-Laki 23 76,66% 

2. Perempuan 7 23,33% 

Umur   

<30 tahun 12 40% 

30-40 tahun 8 26,66% 

41-50 tahun 10 33,33% 

Sumber : Hasil olahan Penelitian tahun 2023 

 

4.2 Hasil Penelitian 

Pada dasarnya penelitian kuantitatif  menggunakan alat kuesioner dalam 

bentuk pertnyaan dalam menunjang pelaksanaan penelitian dilokasi. Oleh sebab 

itu, perlu diuji validitas dan reliabilitas data yang digunakan untuk mengetahui 

pakan instrument kuesioner yang kita gunakan dan disebarkan kepada para 

responden dapat mengukur variabel yang akan diteliti. Uji validitas dan 

reliabilitas data ini dilakukan dengan cara menghitung masing-masing pertanyaan 

dan skor total yang dihasilkan dalam satu data. Berikut hasil uji validitas dan 

relibiltas data penelitian yang dihasilkan . 

4.2.1 Uji Validitas Data Responden Penelitian 

Data yang diperoleh dalam penelitian ditabulasi terlebih dahulu lalu 

kemudian data tersebut diolah menggunakan software SPSS 21 untuk pengujian 

validitas dan reliabilitas data yang dihasilkan dilokasi penelitian. Hasil uji 

validitas dalam penelitian ini menggunakan bantuan program software SPSS 21 

hasil penelitian ini menunjukkan bahwa koefesien korelasi pearson moment untuk 

setiap butir instrument pertanyaan dari responden yang tertuang dalam bentuk alat 

bantu kuesioner pertanyaan dengan variabel Motivasi Kerja (X) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) adalah signifikan, dimana hasil signifikansinya  sebesar 0,05 dengan 
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demikian data tersebut dapat dinterprestasikan bahwa setiap variabel Motivasi 

Kerja (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y) tersebut Valid.  Oleh sebab itu, secara 

ringkas hasil uji validitas data intrumen Motivasi Kerja (X) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y)   dapat dilihat pada Tabel 4.2 dan 4.3 sebagai berikut : 

Tabel 4.2 Hasil Uji Validitas Instrument Motivasi Kerja (X)  

Sumber : Hasil Olahan Penelitian Tahun 2023 

Berdasarkan analisis pada Tabel 4.3 menerngkan bawah 8 butir pertanyaan 

yang diolah menggunakan analisis SPSS versi 21 dengan Pearson Correlation (r-

hitung) antara nilai butir pertanyaan dengan nilai total, selanjutnya hasilnya akan 

dibandingkan dengan nilai r-tabel dengan signifikasi 0,05 dengan uji 2 sisi dan 

jumlah data (n) = 6 maka diperoleh hasil r-tabel sebesar 0,307. Hasil perhitungan 

diperoleh Pearson Correlation untuk semua butir pertanyaan lebih besar dari 

0,307 artinya bahwa semua butir pertanyaan pada instrument Motivasi Kerja (X) 

dinyatakan Valid dan dapat digunakan untuk pengambilan data sampel penelitian. 

 

 

 

 

 

 

No. Item Rxy rtabel Keterangan 

1 0,540 0,307 Valid 

2 0,516 0,307 Valid 

3 0,523 0,307 Valid 

4 0,589 0,307 Valid 

5 0,709 0,307 Valid 

6 0,540 0,307 Valid 

7 0,780 0,307 Valid 

8 0,549 0,307 Valid 
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Tabel 4.3 Hasil Uji Validitas Instrument Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber : Hasil Olahan Penelitian Tahun 2023 

Berdasarkan analisis pada Tabel 4.4 menerangkan bahwa 6 butir pertanyaan 

yang diolah dengan Pearson Correlation (r-hitung) antara nilai butir pertanyaan 

nilai total, selanjutnya akan dibandingkan dengan nilai r-tabel dengan signifikasi 

0,05 dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n)= 6 maka diperoleh hasil r-tabel sebesar 

0,307. Hasil perhitungan diperoleh nilai Pearson Correlation untuk semua butir 

pertanyaan >0,307 artinya bahwa semua butir pertanyaan pada instrument Kinerja 

Pegawai (Y) dinyatakan Valid dan dapat digunakan untuk pengambilan sample 

data. 

Berdasarkan dua Tabel diatas menunjukkan bahwa masing-masing butir 

pertanyaan baik Motivasi Kerja (X)  dan Kinerja Pegawai (Y) menunjukkan data 

yang diperoleh Valid dan dapat dilanjutkan untuk pengujian Reliabilitas yang 

dapat ditunjukkan konsistensi suatu alat ukur yang dapat dipercaya sehingga 

menghasilkan data yang relevan untuk diuji selanjutnya. 

4.2.2 Uji Reliabilitas Instrument Motivasi Kerja (X)  dan Kinerja Pegawai 

(Y)  

Hasil uji reliabilitas data dalam penelitian ini mengacu pada nilai  Alpha 

yang dihasilkan dalam output program SPSS versi 21, seperti halnya pada uji 

No. Item Rxy rtabel Keterangan 

1 0,585 0,307 Valid 

2 0,581 0,307 Valid 

3 0,484 0,307 Valid 

4 0,355 0,307 Valid 

5 0,608 0,307 Valid 

6 0,643 0,307 Valid 

7 0,594 0,307 Valid 

8 0,680 0,307 Valid 



28 

 

statistic lainya dengan uji reliabilitas Alpha Cronbach berpedoman pada dasar 

pengambilan keputusan yang ditentukan. 

Uji relibitas terhadap instrument penelitian dilakukan untuk menguji apakah 

hasil pengukuran dapat dipercaya dalam hal jawaban dari responden terhadap 

pertanyaan yang konsisiten dan stabil dilokasi penelitian. Hasil penelitian dengan 

uji relibitas ditempuh dengan menggunakan metode Cronnbach’s Alpha. Kusioner 

dikatan reliable jika mempunyai nilai Cronnbach’s Alpha lebih besar dari nilai r-

tabel 0,307. Oleh karena itu, secara hasil uji relibitas instrument pertanyaan 

Motivasi Kerja (X)  dan Kinerja Pegawai (Y) dapat dilihat pada Tabel 4.5 dan 

Tabel 4.6 sebagai berikut : 

4.5 Uji Relibilitas Data Motivasi Kerja (X)   

Sumber : Hasil Olahan Penelitian Tahun 2023 

4.6. Uji Relibilitas Data Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber : Hasil Olahan Penelitian Tahun 2023 

No. Item Rxy rtabel Keterangan 

1 0,653 0,307 Reliabel 

2 0,726 0,307 Reliabel 

3 0,673 0,307 Reliabel 

4 0,645 0,307 Reliabel 

5 0,603 0,307 Reliabel 

6 0,653 0,307 Reliabel 

7 0,580 0,307 Reliabel 

8 0,651 0,307 Reliabel 

No. Item Rxy rtabel Keterangan 

1 0,627 0,307 Reliabel 

2 0,639 0,307 Reliabel 

3 0,676 0,307 Reliabel 

4 0,705 0,307 Reliabel 

5 0,620 0,307 Reliabel 

6 0,610 0,307 Reliabel 

7 0,628 0,307 Reliabel 

8 0,598 0,307 Reliabel 
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Berdasarkan hasil analisis uji relibilitas data pada Tabel 4.5 dan 4.6 yang 

telah diuraikan diatas dapat dilihat bahwa  nilai relibilitas (ri) dari instrument 

pertanyaan Motivasi Kerja (X) berdasarkan nilai Cronnbach’s Alpha 0,681>0,307 

(r-tabel) terdapat pada lampiran sedangkan nilai relibilitas (ri) dari instrument 

pertanyaan Kinerja Pegawai (Y) berdasarkan nilai Cronnbach’s Alpha 

0,670>0,307 (r-tabel) terdapat pada lampiran maka sebagaimana dasar dalam 

pengambilan keputusan yang sudah dijabarkan diatas dapat disimpulakan bahwa 

instrument pertanyaan Motivasi Kerja (X) dan Kinerja Pegawai (Y) dinyatakan 

Reliabel sebagai alat pengumpul data dalam penelitian ini dan dapat di uji lanjut 

terhadap instrument pertanyaan yang digunakan dalam masing-masing variabel 

untuk di analisis datanya. 

4.2.3 Hubungan Korelasi Motivasi Kerja (X) dengan Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan analisis statistik untuk mengetahui hubungan korelasi Motivasi 

Kerja (X) dengan Kinerja Pegawai (Y) di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga 

Berencana Pemeberdayaan Perempuan Dan Perlindungan Anak dari hasil analisis 

statistik dengan menggunakan bantuanya software SPSS versi 21.  Hasil analisis 

uji koresi dihasilkan bahwa Motivasi Kerja (X) dengan Kinerja Pegawai (Y) 

ditujukan pada Tabel 4.7 sebagai berikut : 

Correlations 

 MOTIVASI 

KERJA 

KINERJA 

PEGAWAI 

MOTIVASI 

KERJA 

Pearson Correlation 1 ,631
**

 

Sig. (2-tailed)  ,491 

N 30 30 

Bootstrap
c
 

Bias 0 -,007 

Std. Error 0 ,191 

95% Confidence 

Interval 

Lower 1 -,218 

Upper 1 ,514 

KINERJA Pearson Correlation ,631
**

 1 
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PEGAWAI Sig. (2-tailed) ,491  

N 30 30 

Bootstrap
c
 

Bias -,007 0 

Std. Error ,191 0 

95% Confidence 

Interval 

Lower -,218 1 

Upper ,514 1 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

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

c. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples 

 

Berdasarkan hasil uji korelasi ditemukan bahwa terdapat hubungan yang 

sangat kuat dan signifikan antara variabel Motivasi Kerja (X) dengan Kinerja 

Pegawai (Y) dengan nilai r=0,631 ; P<0,001 karena r hitung atau pearson 

correlation dalam uji statistik bernilai positif artinya bahwa semikin tinggi nilai 

Motivasi Kerja (X) maka akan semakin tinggi pula nilai Kinerja Pegawai (Y) di 

Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan 

Dan Perlindungan Anak. 

4.2.4 Uji Hipotesis Menggunakan Regresi Sederhana 

4.2.4.1 Motivasi Kerja (X) Berpengaruh Secara Simultan Terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) 

 

Berdasarkan uji analisis regresi sederhana antara variabel Berdasarkan uji 

regresi sederhana antara variabel Motivasi Kerja (X) terhadap Kinerja Pegawai 

(Y) di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak ditujuan pada Tabel 4.7 sebagai berikut : 

Model Summary 

Mode

l 

R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,631
a
 ,517 ,418 2,870 

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA 
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ANOVA
a
 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 4,006 1 4,006 ,486 ,002
b
 

Residual 230,694 28 8,239   

Total 234,700 29    

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

b. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 38,703 3,194  12,119 ,000 

MOTIVASI 

KERJA 
,117 ,168 ,131 ,697 ,002 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

 

Hasil analisis regresi linier bahwa diketahui nilai signifikasi variabel 

Motivasi Kerja (X) 002<0,05 maka berkesimpulan bahwa variabel Motivasi Kerja 

(X) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y) (H1 Diterima). 

Berdasarkan nilai Tabel Model Summary dari hasil analisis menggunakan 

SPSS 21 diketahui nilai R Square sebesar  0,517 maka memiliki arti bahwa 

sumbangan variabel Motivasi Kerja (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 

51,7% sedangkan 48,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. 

4.3 Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti didapatkan 

bahwa terdapat hubungan yang sangat kuat dan signifikan antara Motivasi Kerja 

(X) dengan Kinerja Pegawai (Y) dengan nilai r=0,631 ; P<0,001 karena r hitung 

atau pearson correlation dalam uji statistik bernilai positif artinya bahwa semikin 

tinggi nilai Motivasi Kerja (X) maka akan semakin tinggi pula nilai Kinerja 
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Pegawai (Y) di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana 

Pemeberdayaan Perempuan Dan Perlindungan Anak. Berdasarkan nilai Tabel 

Model Summary dari hasil analisis menggunakan SPSS 21 diketahui nilai R 

Square sebesar  0,517 maka memiliki arti bahwa sumbangan variabel Motivasi 

Kerja (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 51,7% sedangkan 48,3% 

dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. Hal ini memberi arti bahwa 

motivasi kerja sangat menuntukkan kinerja pegawai di Dinas Pengendalian 

Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan 

Anak. 

Motivasi kerja merupakan suatu keinginan yang dimiliki oleh manusia dan 

merupakan dasar dari segala hal yang dilakukan oleh manusia. Berdasarkan hasil 

pengolahan data kuesioner, diperoleh informasi bahwa motivasi kerja dari 

keseluruhan pegawai di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana 

Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak tergolong tinggi (baik). Hal 

ini dikarenakan sebagian  besar indikator motivasi dalam pemenuhan kebutuhan 

pegawai di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana Pemeberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak. 

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

akan dicapai oleh seseorang pegawai sesuai dengan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya yang didasarkan pada kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan 

kebutuhan akan pengawasan (Bernardin dalam Sudarmanto: 2009). Berdasarkan 

hasil pengolahan data kuesioner, diperoleh informasi bahwa keseluruhan pegawai 

menyatakan bahwa kinerja pegawai di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga 

Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak tergolong tinggi. 
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Hal ini dikarenakan hampir semua indikator kinerja pegawai dalam pemenuhan 

kebutuhan pegawai di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana 

Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak seperti kualitas hasil kerja 

yang telah tercukupi dan sistem pengawasan terutama pada hal pemberian sanksi 

yang diberlakukan secara adil. 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 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, promosi jabatan, penghargaan dari 

hasil kerja, ikutserta dalam pengambilan keputusan, iklim kerja, fasilitas kerja, 

tunjangan kesehatan dan lain – lain. Dengan adanya motivasi kerja dari organisasi 

maka akan dapat meningkatkan kinerja pegawainya 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 
5.1 Kesimpulan 

Hasil penelitian dan pembahasan yang sudah dikemukkan diatas maka dapat 

di tarik kesimpulan dari penelitian ini sebagai berikut : 

1. Motivasi Kerja (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 51,7% sedangkan 

48,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. Hasil penelitian dapat 

dikatakan bahwa semakin Motivasi Kerja maka akan semakin meningkat 

pula Kinerja Pegawai di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana 

Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak  

2. Motivasi yang diberikan oleh organisasi untuk pegawai, akan membuat 

pegawai menjadi lebih bersemangat dalam bekerja sehingga dapat 

meningkatkan kinerja pegawai di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga 

Berencana Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak 

5.2 Saran 

Berdasar pada kesimpulan yang dihasilkan tersebut, ditarik kesimpulan 

bahwa motivasi kerja diberikan oleh Dinas perlu dipertahankan untuk membuat 

pegawai menjadi lebih bersemangat dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan 

kinerja pegawai di Dinas Pengendalian Penduduk Keluarga Berencana 

Pemeberdayaan Perempuan dan Perlindungan Anak 
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PENGARUH MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS 

PENGENDALIAN PENDUDUK KELUARGA BERENCANA 

PEMEBERDAYAAN PEREMPUAN DAN PERLINDUNGAN ANAK 

 

 

I. Identitas Responden 

 
Nama Responden : ………………………………….. 

Usia  : ..................................................... 

Jenis Kelamin : Laki-laki/Perempuan. (coret 

yang tidak perlu)  

Pendidikan Terakhir : ................................................... 

Masa Kerja : ………………………………….. 

Jabatan : ………………………………….. 

 
 

II. Petunjuk Pengisian 

1. Berilah tanda checklist ( √ ) pada salah satu pilihan jawaban 

yang tersedia sesuai dengan pendapat anda alami sebagai tenaga 

kerja pada komponen- komponen variabel. Masing-masing 

pilihan jawaban memiliki makna sebagaiberikut : 

SL = Apabila jawaban tersebut menurut anda selalu 

SR = Apabila jawaban tersebut menurut anda sering 

KK = apabila jawaban tersebut menurut anda kadang-kadang 

JR= Apabila jawaban tersebut menurut anda jarang 

TP= Apabila jawaban tersebut menurut anda tidak pernah 

2. Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban. 

3. Atas partisipasi anda, saya ucapkan terima kasih. 



 

 
 

 

Berilah penilaian terhadap pernyataan dibawah ini dari skala 1 (terendah) 

sampai 5 (tertinggi). 

 

Pilihan Bobot 

Selalu 5 

Sering 4 

Kadang-Kadang 3 

Jarang 2 

Tidak Pernah 1 

 

 

No Variabel Motivasi  Kerja (X) 
Skor Penilaian 

SL SR KK JR TP 

1 Pimpinan Anda selalu memberikan semangat 

untuk memperlihatkan prestasi kerja yang baik 

     

2 Pimpinan Anda mampu menciptakan lingkungan 
kerja harmonis dan ruang bekerja yang nyaman 

     

3 Semua pegawai di Dinas  menerima jaminan 
kesehatan dan keselamatan kerja 

     

4 Atasan anda memberikan penghargaan kepada 
pegawai yang memperlihatkan prestasi kerja yang 
baik 

     

5 Kenaikan pangkat selalu ditetapkan sesuai dengan 
waktu yang telah ditetapkan 

     

6 Hukuman yang diberlakukan di tempat bekerja 
sudah diterapkan dengan obyektif mungkin tanpa 
melihat status pegawai 

     

7 Pimipinan anda mampu memotivasi pegawainya  
dalam hal hubungan sosial/kerja sama yang baik 

     

8 Penghargaan oleh pimpinan atas prestasi dan 
disiplin kerja dapat memotivasi anda 

     

 

  

No. Variabel Kinerja Pegawai  (Y) 
Skor Penilaian 

SS S KS TS STS 

1 Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

standart yang ditentukan. 

     

 

2 
Pencapaian Kerja saya sesuai dengan target 

yang ditentukan. 

     

3 
 

Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai 

jadwal yang telah ditentukan. 

     



 

 
 

4 Saya selalu menghargai waktu dalam bekerja      

5 Saya selalu berangkat saat jam kerja      

6 
Saya selalu memberi dan menerima 

berkontribusi sesama anggota dalam mencapai 

tujuan 

     

7 
Saya diberikan tugas dibangun atas dasar  

kerpecayaan akan kemampuan saya 

     

 
8 

Saya menyelesaikan pekerjaan saya dengan 

tepat waktu 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

TABULASI DATA VARIABEL MOTIVASI KERJA (X) 

 

 

 

 

 

 

 

RESPONDEN X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Total  

1 5 5 3 4 4 4 5 5 35 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

4 5 4 5 5 5 4 5 5 38 

5 5 5 5 4 5 5 5 4 38 

6 5 4 5 5 4 4 4 5 36 

7 5 5 5 5 3 4 4 5 36 

8 5 5 5 5 4 4 4 5 37 

9 5 5 4 5 4 4 4 4 35 

10 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

12 5 4 5 5 4 3 4 4 34 

13 3 5 3 4 4 4 4 4 31 

14 5 5 4 5 5 4 5 5 38 

15 5 5 4 4 5 5 5 4 37 

16 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

17 5 4 4 4 4 3 4 4 32 

18 5 5 4 4 5 4 5 5 37 

19 5 5 5 5 5 5 5 4 39 

20 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

21 5 4 5 3 4 4 4 4 33 

22 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

23 5 4 5 5 5 4 5 5 38 

24 4 4 5 5 5 5 5 4 37 

25 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

26 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

27 5 4 4 5 5 4 5 5 37 

28 5 4 4 4 5 5 5 4 36 

29 4 5 5 4 4 4 4 4 34 

30 5 4 4 5 4 4 4 4 34 



 

 
 

TABULASI DATA VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) 

 

 

 

RESPONDEN X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 Total  

1 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

2 5 5 5 3 5 5 5 5 38 

3 5 5 5 5 5 4 4 5 38 

4 5 5 3 5 5 5 3 5 36 

5 5 5 4 4 5 5 5 5 38 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

7 5 3 5 5 4 5 5 5 37 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

10 5 4 4 5 5 5 4 4 36 

11 5 4 4 5 5 5 4 4 36 

12 4 5 4 5 4 4 5 4 35 

13 4 5 4 5 4 4 5 4 35 

14 4 5 5 5 4 4 5 5 37 

15 4 5 4 5 4 4 5 4 35 

16 4 4 5 5 5 4 4 5 36 

17 4 4 4 5 5 4 4 4 34 

18 4 5 5 5 5 4 5 5 38 

19 5 5 4 5 5 5 5 4 38 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

22 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

23 4 4 3 4 4 4 4 3 30 

24 4 3 5 4 4 4 3 5 32 

25 5 4 3 5 5 4 5 5 36 

26 5 4 4 4 5 5 5 4 36 

27 3 5 5 4 4 4 4 4 33 

28 5 3 4 5 3 4 4 4 32 

29 5 4 3 5 5 4 5 5 36 

30 5 4 4 4 5 5 5 4 36 



 

 
 

DATA FREKUENSI MOTIVASI KERJA (X) 

Correlations 

 Item_1 Item_2 Item_3 Item_4 Item_5 Item_6 Item_7 Item_8 Total_Skor 

Item_1 

Pearson Correlation 1 ,027 ,286 ,245 ,193 -,009 ,276 ,412
*
 ,540

**
 

Sig. (2-tailed)  ,885 ,126 ,192 ,307 ,962 ,140 ,024 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_2 

Pearson Correlation ,027 1 ,180 ,197 ,175 ,218 ,127 ,265 ,516
**
 

Sig. (2-tailed) ,885  ,341 ,609 ,695 ,247 ,885 ,384 ,252 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_3 

Pearson Correlation ,286 -,180 1 ,418
*
 ,198 ,169 ,137 ,137 ,523

**
 

Sig. (2-tailed) ,126 ,341  ,022 ,293 ,371 ,470 ,470 ,003 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_4 

Pearson Correlation ,245 -,097 ,418
*
 1 ,244 ,032 ,285 ,405

*
 ,589

**
 

Sig. (2-tailed) ,192 ,609 ,022  ,194 ,867 ,127 ,026 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_5 

Pearson Correlation ,193 -,075 ,198 ,244 1 ,554
**
 ,890

**
 ,152 ,709

**
 

Sig. (2-tailed) ,307 ,695 ,293 ,194  ,001 ,000 ,423 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_6 

Pearson Correlation -,009 ,218 ,169 ,032 ,554
**
 1 ,575

**
 -,099 ,540

**
 

Sig. (2-tailed) ,962 ,247 ,371 ,867 ,001  ,001 ,603 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_7 
Pearson Correlation ,276 ,027 ,137 ,285 ,890

**
 ,575

**
 1 ,321 ,780

**
 

Sig. (2-tailed) ,140 ,885 ,470 ,127 ,000 ,001  ,083 ,000 



 

 
 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_8 

Pearson Correlation ,412
*
 ,165 ,137 ,405

*
 ,152 -,099 ,321 1 ,549

**
 

Sig. (2-tailed) ,024 ,384 ,470 ,026 ,423 ,603 ,083  ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Total_Skor 

Pearson Correlation ,540
**
 ,216 ,523

**
 ,589

**
 ,709

**
 ,540

**
 ,780

**
 ,549

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,002 ,252 ,003 ,001 ,000 ,002 ,000 ,002  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

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

 

 

 



 

 
 

UJI VALIDITAS DATA MOTIVASI PEGAWAI (X) 

 

 

 

 

 

 

 

 

UJI REABILITAS DATA MOTIVASI PEGAWAI (X) 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,681 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No. Item Rxy rtabel Keterangan 

1 0,540 0,307 Valid 

2 0,516 0,307 Valid 

3 0,523 0,307 Valid 

4 0,589 0,307 Valid 

5 0,709 0,307 Valid 

6 0,540 0,307 Valid 

7 0,780 0,307 Valid 

8 0,549 0,307 Valid 



 

 
 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Item_1 30,77 4,599 ,363 ,653 

Item_2 30,93 5,375 ,006 ,726 

Item_3 31,17 4,489 ,296 ,673 

Item_4 31,10 4,369 ,398 ,645 

Item_5 31,17 4,075 ,558 ,603 

Item_6 31,40 4,593 ,361 ,653 

Item_7 31,10 4,024 ,672 ,580 

Item_8 31,10 4,576 ,374 ,651 



 

 
 

DATA FREKUENSI KINERJA PEGAWAI (Y) 

Correlations 

 Item_1 Item_2 Item_3 Item_4 Item_5 Item_6 Item_7 Item_8 Total_Skor 

Item_1 

Pearson Correlation 1 -,036 -,086 ,112 ,457
*
 ,722

**
 ,274 ,364

*
 ,585

**
 

Sig. (2-tailed)  ,850 ,651 ,556 ,011 ,000 ,143 ,048 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_2 

Pearson Correlation -,036 1 ,237 ,062 ,323 ,199 ,410
*
 ,224 ,581

**
 

Sig. (2-tailed) ,850  ,207 ,746 ,081 ,292 ,025 ,233 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_3 

Pearson Correlation -,086 ,237 1 -,059 ,000 ,191 ,181 ,481
**
 ,484

**
 

Sig. (2-tailed) ,651 ,207  ,756 1,000 ,313 ,339 ,007 ,007 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_4 

Pearson Correlation ,112 ,062 -,059 1 ,000 -,124 ,067 ,147 ,355 

Sig. (2-tailed) ,556 ,746 ,756  1,000 ,514 ,724 ,438 ,174 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_5 

Pearson Correlation ,457
*
 ,323 ,000 ,000 1 ,482

**
 ,176 ,364

*
 ,608

**
 

Sig. (2-tailed) ,011 ,081 1,000 1,000  ,007 ,352 ,048 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_6 

Pearson Correlation ,722
**
 ,199 ,191 -,124 ,482

**
 1 ,271 ,237 ,643

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,292 ,313 ,514 ,007  ,148 ,207 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_7 

Pearson Correlation ,274 ,410
*
 ,181 ,067 ,176 ,271 1 ,186 ,594

**
 

Sig. (2-tailed) ,143 ,025 ,339 ,724 ,352 ,148  ,324 ,001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Item_8 

Pearson Correlation ,364
*
 ,224 ,481

**
 ,147 ,364

*
 ,237 ,186 1 ,680

**
 

Sig. (2-tailed) ,048 ,233 ,007 ,438 ,048 ,207 ,324  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 



 

 
 

Total_Skor 

Pearson Correlation ,585
**
 ,581

**
 ,484

**
 ,255 ,608

**
 ,643

**
 ,594

**
 ,680

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,007 ,174 ,000 ,000 ,001 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

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

 



 

 
 

UJI VALIDITAS DATA KINERJA PEGAWAI (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

UJI REABILITAS DATA KINERJA PEGAWAI (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,670 8 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Item_1 31,67 5,540 ,416 ,627 

Item_2 31,80 5,338 ,368 ,639 

Item_3 31,93 5,651 ,238 ,676 

Item_4 31,60 6,524 ,049 ,705 

Item_5 31,67 5,471 ,445 ,620 

Item_6 31,77 5,495 ,506 ,610 

Item_7 31,70 5,390 ,406 ,628 

Item_8 31,73 5,237 ,535 ,598 

 

No. Item Rxy rtabel Keterangan 

1 0,585 0,307 Valid 

2 0,581 0,307 Valid 

3 0,484 0,307 Valid 

4 0,355 0,307 Valid 

5 0,608 0,307 Valid 

6 0,643 0,307 Valid 

7 0,594 0,307 Valid 

8 0,680 0,307 Valid 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 



 

 
 

KORELASI MOTIVASI KERJA (X) DAN KINERJA PEGAWAI (Y) 

 

Correlations 

 MOTIVASI 

KERJA 

KINERJA 

PEGAWAI 

MOTIVASI KERJA 

Pearson Correlation 1 ,631
**
 

Sig. (2-tailed)  ,491 

N 30 30 

Bootstrap
c
 

Bias 0 -,007 

Std. Error 0 ,191 

95% Confidence Interval 
Lower 1 -,218 

Upper 1 ,514 

KINERJA PEGAWAI 

Pearson Correlation ,631
**
 1 

Sig. (2-tailed) ,491  

N 30 30 

Bootstrap
c
 

Bias -,007 0 

Std. Error ,191 0 

95% Confidence Interval 
Lower -,218 1 

Upper ,514 1 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

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

c. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 1000 bootstrap samples 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ANALISIS REGRESI SEDERHANA 

 

 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 
MOTIVASI 

KERJA
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,631
a
 ,517 ,418 2,870 

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4,006 1 4,006 ,486 ,002
b
 

Residual 230,694 28 8,239   

Total 234,700 29    

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

b. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 38,703 3,194  12,119 ,000 

MOTIVASI KERJA ,117 ,168 ,131 ,697 ,002 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

 

 

 

 

 




















