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BABIV 

TEMUAN DAN PEMBAHASAN 

Bah ini membahas analisis basil penelitian. Pembahasan dibagi atas: 

Diskripsi Umum Hasil Penelitian, Transformasi Statistik Inferensial Regresi 

Linier Berganda, Pengujian Hipotesis, Pembahasan dan Implikasi Hasil 

Penelitian. 

A. Diskripsi Umum Basil Panelitian 

Penelitian ini dilakukan di Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu, dari 

basil survei dan jawaban kuesioner diperoleb gambaran umum lokasi 

penelitian, karakteristik pegawai dan distribusi frekwensi masing-masing 

variabel penelitian sebagai berikut : 

1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian (Dinas Perikanao) 

Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu dibentuk berdasarkan 

Peraturan Bupati Nomor 28 tahun 2008 tanggal 5 Desember 2008, yang 

mempunyai tugas menyelenggarakan urusan pemerintaban yang menjadi 

kewenangan pemerintab Kabupaten Kapuas Hulu di Bidang Perikanan. 

Secara umum Dinas Perikanan mempunyai tugas menyelenggarakan 

urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan pemerintab Kabupaten 

Kapuas Hulu dibidang perikanan dengan melaksanakan fungsi : 

a. Perumusan kebijakan teknis di bidang perikanan; 

b. Pelaksanaan urusan pemerintahan di bidang perikanan; 

73 
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c. Pengelolaan barang milik/ kekayaan daerah yang menjadi 

tanggungjawabnya; 

d. Pengawasan dan pengendalian terhadap pelaksanaan kegiatan yang 

berkaitan dengan bidang tugasnya; 

e. Penyampaian laporan yang berkaitan dengan bidang tugasnya secara 

periodik; 

f. Pelaksanaan tugas lain yang diserahkan oleh Bupati sesuai dengan tugas 

pokok dan fungsinya. 

Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu dipimpin oleh Kepala 

Dinas, yang dalam pelaksanaannya dibantu oleh unsur pembantu dan 

pelaksana yang terdiri dari : 

a. Kepala Dinas; 

b. Sekretariat ; 

c. Bidang Perikanan Budidaya; 

d. Bidang Pengelolaan Perairan; 

e. Bidang Pengolahan dan Pemasaran Hasil Perikanan; 

£ Bidang Penyuluhan Perikanan; 

g. Unit Pelaksana Teknis ( UPT ); 

h. Kelompok Jabatan Fungsional. 
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Untuk mendukung Visi Pemerintah Kabupaten Kapuas Hulu, 

maka Dinas Perikanan Kabupaten Hulu menyatakan visi " 

MENJADIKAN MASYARAKAT PERIKANAN YANG MAJU DAN 

SEJAHTERA DENGAN MENDAYAGUNAKAN SUMBERDAYA 

PERIKANAN SECARA OPTIMAL DAN BERKELANJUTAN". 

Makna Visi Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu: 

a. Masyarakat Perikanan yang Maju dan Sejahtera. 

Masyarakat Perikanan yang maju dan sejahtera adalah masyarakat 

yang mempunyai wawasan jauh kedepan, baik wawasan kebangsaan, 

wawasan kemasyarakatan, wawasan ekonomi dan wawasan lingkungan 

dalam kehidupan bernegara dan bermasyarakat agar dapat memberikan 

hasil yang optimal sehingga manfaatnya dapat dirasakan dan dinikmati 

oleh masyarakat Kabupaten Kapuas Hulu dan sekitarnya secara bersama­

sama. Motivasi, semangat dedikasi, antusiasme dan dukungan 

masyarakat Kabupaten Kapuas Hulu diharapkan akan muncul untuk 

memajukan daerahnya sehingga sejajar dengan daerah-daerah lain yang 

sudah lebih dulu maju. 

b. Sumberdaya Perikanan yang Optimal dan Berkelanjutan. 

Sumberdaya Perikanan yang optimal dan berkelanjutan 

mengandung makna memiliki kemampuan merespon perubahan pasar 

yang cepat dan efisien, berorientasi kepentingan jangka panjang, inovasi 

teknologi yang terns menerus, menggunakan teknologi yang ramah 
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lingkungan dan mengupayakan pelestarian sumber daya alam dan 

lingkungan hidup. 

Pemyataan Misi Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu adalah 

sebagai berikut : 

a Meningkatkan pelayanan prima dibidang perikanan bagi masyarakat 

dan aparatur; 

b. Meningkatkan kemampuan sumber daya manusia (SDM) Perikanan; 

c. Meningkatkan pembangunan sarana dan prasarana perikanan; 

d. Meningkatkan pemberdayaan masyarakat perikanan; 

e. Meningkatkan pengelolaan sumberdaya ikan secara berkelanjutan 

dan berwawasan lingkungan; 

f. Meningkatkan pengawasan terhadap pengelolaan sumber daya ikan; 

g. Meningkatkan kegiatan usaha budidaya perikanan yang beroreintasi 

aquabisnis dan berkelanjutan; 

h. Meningkatkan dan mengembangkan diversiftkasi usaha, produk dan 

pemasaran hasil perikanan. 

2. Karakteristik RespondeD 

Pada penelitian ini yang menjadi responden adalah pegawai negeri sipil 

di lingkungan Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu. Dari hasil 

pengamatan di lapangan, kondisi responden yang diambil dalam penelitian ini 

memiliki karakteristik yang berbeda antar pegawai satu dengan pegawai 

lainnya. Perbedaan karakteristik ini terutama dalam jenis kelamin, umur, lama 

bekerja, latar belakang pendidikan dan tingkat pendidikan. Karakteristik 
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responden baik langsung maupun tidak langsung akan sangat menentukan 

kontribusi tingkat pada karakteristik pekeljaan dan Kinelja pegawai. 

Sejalan dengan hal tersebut, bahwa dalam penelitian sumber daya 

manusia, karakteristik responden merupakan dimensi yang penting, yaitu 

pencenninan suatu dinamika perilaku yang berperan memberikan kontribusi 

dari suatu kenyataan empiris yang dihadapi dalam aktivitas sehari-hari. Dari 

kuesioner yang disampaikan kepada pegawai diperoleh data umum tentang 

identitas pegawai meliputi, usia, masa kelja, dan tingkat pendidikan, latar 

belakang pendidikan dan kepangkatan. 

T bel 4 1 Ka kt . tik R a . . ra ens es_l"!_n d Bed en r asar ka J. Kl n ems eamm 
No Jenis Kelamin Resi>_onden Persentase 
1 Laki-laki 28 76% 
2 Perempuan 9 24,% 

Jumlah 37 100% 
Sumber: Data Primer (diolah, 2013). 

Dari Tabel 4.1. memperlihatkan bahwa sebagian besar jenis kelamin 

responden laki-laki. Jenis kelamin responden pada Dinas Perikanan jika 

diperhatikan dari komposisi belum memperhatikan peran posisi gender. Posisi 

perempuan dan laki-laki sama-sama memiliki kontribusi dalam perannya 

memajukan roda organisasi publik. 

T bel 4 2 Ka kt . tik R d Bed ka u a . . ra ens espon en r asar n mur 
No Umur (Tahun) Responden Persentase 
1 25-30 4 11% 
2 31-35 10 27% 
3 36-40 7 19% 
4 41-45 6 16% 
5 46-50 6 16% 
6 51-55 4 11% 

Jumlah 37 100% 
Sumber: Data Primer (diolah, 2013). 
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Dari Tabel 4.2. memperlihatkan bahwa sebagian besar usia pegawai 

antara 3I-50 tahun. Tingkat usia memang bisa menunjukkan tingkat 

produktivitas seseorang. Usia bisa mencerminkan pengalaman seseorang 

dalam menekuni pekerjaan. 

T bel 4.3 Ka kt . "k R a . ra ensti espon d Bed en r asar ka T" ka p d"d"ka n mgl t en 1 1 n 
No Tingkat Pendidikan Responden Persentase 

I SMU/SMK 9 24% 
2 Dill I 3% 
3 SI 23 62% 
4 S2 4 11% 

Jumlah 37 IOO% 
Sumber: Data Primer (diolah, 2013). 

Dari tabel4.3, dapat dilihat sebagian besar responden berpendidikan Sl. 

Tingkat pendidikan berperan penting bagi peningkatan kualitas pegawai. 

Pegawai yang jenjang pendidikan berbeda, biasanya kualitas kerja dan 

kualitas pengambilan keputusan di dalam tugasnya akan berbeda. 

memperlihatkan bahwa tingkat pendidikan responden adalah heterogen dan 

didominasi oleh Sarjana. Tingkat pendidikan sebagai indikator untuk 

menghasilkan kualitas sumber daya manusia, oleh sebab itu karakteristik 

pekejaan sebagai upaya meningkatkan Kinerja pegawai hanya bisa dicapai 

apabila pendidikan pegawai memadai. Semakin tinggi pendidikan seseorang, 

diharapkan lebih cemerlang dalam menjalankan pekerjaan, dan pendidikan 

merujuk pada semakin mudah memahami dan fleksibel dalam menjalankan 

berbagai kebijakan. Dengan demikian diperlukan peningkatan pendidikan 

pegawai terutama pendidikan S2 di Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu. 
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T bel 4 4 Ka k . "k R d Bed a . . ra tensti espon en r asar ka M K . n asa erja 
No Masa Kerja Responden Persentase 

(Tahun) 
1 1-5 12 32% 
2 6-10 8 22% 
3 11 - 15 3 8% 
4 16-20 6 16% 
5 21-25 5 14% 
6 26-30 3 8% 

Jumlah 37 100% 
Sumber : Data Primer ( diolah, 20 13). 

Dari Tabel 4.4. memperlihatkan bahwa sebagian besar responden telah 

memiliki masa kerja pegawai an tara 1-10 tahun. Masa kerja pegawai 

merupakan salah satu indikator untuk menentukan dan melihat loyalitas 

dalam melakukan setiap pekerjaan. Masa kerja juga mencerminkan 

pengalaman dan tanggung jawab pegawai pada pekerjaan ditekuni. Masa 

kerja mencerminkan kemampuan dalam beradaptasi, loyalitas, dan Kinerja 

terhadap pekerjaan yang dipercayakan kepada setiap pegawai. 

T b I 4 5 n· kri . R a e . . IS I psi espon d M en enurut ka epa021 tan 
No Go Iongan Responden Persentase 
1. II 9 24 
2. III 27 73 
3. IV 1 3 

Jumlah 37 100% 
Sumber : Data Primer (Diolah, 20 13) 

Dari Tabel 4.5. memperlihatkan bahwa sebagian besar responden adalah 

memiliki kepangkatan golongan III. Kepangkatan mereflkesikan prestasi 

jabatan dan fungsional yang menjadi dasar seorang pegawai dalam 

menjalankan tugasnya sebagai aparatur negara. 

16/41857.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



80 

3. Pengujian Instrumen Penelitian 

a. Hasil Uji Validitas 

Berdasarkan basil pengujian instrumen penelitian terhadap 35 orang 

yang dianggap mengetahui tentang variabel yang diteliti, menunjukkan 

bahwa nilai validitas masing variabel > 0,30 sebagaimana yang dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4 6 H "I u·· V lid"tas I tru . . as• Jj_l a I OS men P litian ene 
Motivasi lntrinsik Motivasi Ekstrinsik 

(XI) (X2) 
Item 

Validitas 
Item 

Validitas 
Kuesioner Kuesioner 

Xl.l 0.839 X2.1 0.880 
Xl.2 0.754 X2.2 0.819 
Xl.3 0.776 X2.3 0.790 
X1.4 0.727 X2.4 0.755 
Xl.5 0.748 X2.5 0.738 
Xl.6 0.739 X2.6 0.813 

Sumber: Lamprran 2, D10lah Tahun 2013 

Disiplin Kelja (X4) Kinelja Pe ;Iawai (Y) 
Item 

Validitas 
Item 

Validitas 
Kuesioner Kuesioner 

X3.1 0.834 Yl.l 0.946 
X3.2 0.831 Yl.2 0.652 
X3.3 0.704 Yl.3 0.748 
X3.4 0.760 Yl.4 0.699 
X3.5 0.768 Yl.5 0.859 
X3.6 0.779 Y1.6 0.797 . . 

Sumber: Lamprran 2, D1olah Tahun 2013 

Dari Tabel 4.6, dapat dilihat bahwa nilai korelasi masing-masing 

variabel dengan total skomya > 0,30, sehingga semua item instrumen 

penelitian dinyatakan valid dan kuesioner penelitian layak untuk 

didistribusikan kepada 37orang responden. 
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b. Hasil Uji Reliabilitas 

Reliabilitas bertujuan untuk melihat kehandalan item pertanyaan 

secara keseluruhan. Tingkat reliabilitas yang baik >0,60. 

Tabel4 7 H ·1 u·· R li bT I t . . as• IJI e a Iltas ns rumen P litian ene 

Motivasi lntrinsik (X 1) 
Motivasi Ekstrinsik 

(X2) 
Item Reliabilitas Item Reliabilitas Kuesioner Kuesioner 
Xl.l X2.1 

Xl.2 X2.2 
Xl.3 

0.912 
X2.3 

0.921 
Xl.4 X2.4 
X1.5 X2.5 
X1.6 X2.6 

Sumber : Lampiran 2, Diolah Tahun 2013 

Disiplin Kerja (X4) Kinerja Pegawai (Y) 
Item Reliabilitas Item Reliabilitas 

Kuesioner Kuesioner 
X4.1 Yl.l 
X4.2 Yl.2 

X4.3 
0.917 

Yl.3 
0.924 

X4.4 Yl.4 

X4.5 Yl.5 
X41.6 Yl.6 

Dari Tabel 4. 7, dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrumen 

atau Ri masing-masing variabel > 0,60, sehingga item instrumen 

penelitian dinyatakan memiliki kehandalan yang tinggi. Dengan 

demikian kuesioner penelitian layak untuk didistribusikan kepada 

3 7 orang responden. 

16/41857.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



82 

4. Deskripsi Jawaban Responden Atas Variabel Penelitian 

V ariabel penelitian menjadi bennakna apabila dijabarkan dalam suatu 

interpretasi, sehingga dimengerti arab dari setiap pertanyaan kuesioner yang 

diajukan. Jawaban responden memberikan gambaran tentang masing-masing 

item jawaban dari variabel penelitian. Dari basil jawaban tersebut dapat dilihat 

reaksi atau sikap pegawai terhadap pertanyaan-pertanyan yang diajukan, baik 

tentang varibel-variabel motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, dan disiplin 

ketja, maupun variabel kinetja pegawai. Penjelasan yang membedakan alasan 

responden memilih setiap altematif jawaban, telah ditabulasi sebagaimana 

yang dapat dilihat pada lampiran. 

a. Motivasi intrinsik 

Motivasi intrinsik seperti yang telah dituangkan dalam tinjauan pustaka, 

berawal dari teori psikologi koginitif. Pengembangan teori ini secara lebih 

luas bahwa seseorang dalam melakukan sesuatu disebabkan oleh adanya 

dorongan dan kebutuhan. seseorang melakukan sesuatu berasal dari kondisi 

yang ada dalam dirinya sendiri untuk meningkatkan semangatnya mencapai 

kondisi yang lebih baik. Demikian halnya pegawai di kantor memiliki 

dorongan yang berasal dari dalam dirinya melaksanakan peketjaan untuk 

mencapai tujuan organisasi. 
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Tabel 4.8. Dorongan Kuat Melaksanakan Pekerjaan 

No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 5 5 13.5 
2 Setuju 16 4 43.2 
3 Cukup setuju 14 3 37.8 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 

3,65 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer {Dtolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4.8 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,65, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan relatif setuju bahwa pegawai mempunyai dorongan kuat 

melaksanakan pekerjaan. 

Tabel 4.9. Dorongan Kuat Menyelesaikan Pekerjaan 
No Alternatif Jawaban Resp()nden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 4 5 10.8 
2 Setuju 16 4 43.2 
3 Cukup setuju 17 3 45.9 
4 Kurang setuju 2 

3,65 
- -

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Dtolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4.9 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,65, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan relatif setuju bahwa pegawai mempunyai dorongan kuat 

menyelesaikan pekerjaan. 

Tabel4.10. Dorongan Kuat Untuk Berprestasi 

No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju - 5 -
2 Setuju 15 4 40.5 
3 Cukup setuju 20 3 54.1 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 

3,35 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 
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Dari Tabel 4.10 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,35 artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan cukup setuju bahwa pegawai mempunyai dorongan kuat 

untuk berprestasi. 

Tabel 4.11. Dorongan Kuat Bekerja Sarna 
No Alternatif Jawaban Respond en Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 3 5 8.1 
2 Setuju 14 4 37.8 
3 Cukup setuju 18 3 48.6 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 

3,49 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Surnber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4.11 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,49, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan relatif setuju bahwa pegawai mempunyai dorongan kuat 

dalam bekerja sama melaksanakan pekerjaan. 

Tabel4.12. Senang Kondisi Pekerjaan di Kantor 

No Alternatif Jawaban Respond en Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 5 5 13.5 
2 Setuju 16 4 43.2 
3 Cukup setuju 13 3 35.1 
4 Kurang setuju 3 2 8.1 

3,62 

5 Tidak setuju - 1 -
Jurnlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4.12 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,65, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan re1atif setuju bahwa pegawai senang dengan kondisi 

pekerjaan di kantor. 
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Tabel4.13. Senang Dengan Sikap Peduli Pimpinan 
No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 2 5 5.4 
2 Setuju 18 4 48.6 
3 Cukup setuju 16 3 43.2 
4 Kurang setuju 1 2 2.7 

3,57 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4.13 dapat dilihat rata-rata jawaban 3,57, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan relatif setuju bahwa pegawai mempunyai dorongan kuat 

melaksanakan pekerjaan. 

Dari basil jawaban responden di atas, dapat dikatakan bahwa motivasi 

intrinsik responden sudah baik. Motivasi intrinsik setiap pegawai biasanya 

berbeda satu dengan lainnya. Untuk mengetahui motivasi intrinsik responden 

dapat dilihat pada graftk berikut: 

---·-·- ~· -----~-- -------~---~~-------------··----~--

0.5 ~ 
///~----------------------~~-------------

.----· ---~-~ 

0.45 . / ___________ ___c_-=--:_ __________________________________ _ 

0.4 ~- _/ 
0.35 / ~---------------.------

0.3 
0.25 

0.2 ' 
0.15 __;./ 

0.1 

0.05 
0 +------------~-------r--·-----------,---------------{ 

Kategori 
Motivasi 
lntrinsik 

Tiinggi Sedang 

Gam bar 4.1. Kategori Motivasi lntrinsik Responden 

Rendah 
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Berdasarkan grafik di atas, dapat dilihat bahwa dari 37 respoden, 

Motivasi intrinsik pegawai dengan kategori tinggi sebesar 38%, kategori 

sedang sebesar 49o/o, dan kategori rendah sebesar 13%. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa motivasi intrinsik responden telah mencerminkan 

dorongan yang muncul dari dalam diri pegawai telah memadai. 

b. Motivasi Ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik adalah hal atau keadaan yang datang dari luar 

individu, yang mendorongnya untuk melakukan suatu kegiatan. Bentuk 

motivasi ekstrinsik ini merupakan suatu dorongan yang tidak secara mutlak 

berkaitan dengan aktivitas pekerjaan, misalnya pegawai rajin bekerja untuk 

memperoleh penghargaan baik berupa jabatan, pujian dan hadiah, karena 

disiplin, perhatian rekan kerja, perhatian pimpinan dan lain-lain merupakan 

contoh konkrit dari motivasi ekstrinsik yang dapat mendorong pegawai 

bekerja. Dalam perspektif kognitif, motivasi ekstrinsik diharapkan bisa 

meminimalkan peran motivasi intrinsik. Artinya pegawai yang motivasi 

ekstrinsiknya terpenuhi akan mencapai kepuasan kerja, sehingga lebih 

mengutamakan motivasi ekstrinsik daripada motivasi intrinsik. 

Tabel 4.14. Gaji dapat Mencukupi Kebutuhan Primer 

No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase _{_% 1 Mean 
1 Sangat setuju 4 5 10.8 
2 Setuju 20 4 54.1 
3 Cukup setuju 13 3 35.1 
4 Kurang setuju 2 

3,76 
- -

5 Tidak setuju - 1 -
Jum1ah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 20 13) 
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Dari Tabel 4.14 dapat dilihat rata-rata jawaban 3. 76, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan relatif setuju bahwa gaji dapat memenuhi kebutuhan primer. 

Tabel4.15. Gaji dapat Mencukupi Kebutuhan Sekunder 
No Alternatif Jawaban Res_l!onden Bobot Persentase. (%) Mean 
1 Sangat setuju 7 5 18.9 
2 Setuju 13 4 35.1 
3 Cukup setuju 15 3 40.5 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 

3,68 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel4,15 dapat dilihat rata-ratajawaban 3.68, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan relatif setuju bahwa gaji dapat memenuhi kebutuhan 

sekunder. 

Tabe14.16. Gaji berkaitan dengan Kepuasan Kerja 
No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 4 5 10.8 
2 Setuju 15 4 40.5 
3 Cukup setuju 18 3 48.6 
4 Kurang setuju 2 

3,62 
- -

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4,16 dapat dilihat rata-rata jawaban 3.62, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan relatifsetuju bahwa gaji berkaitan dengan kepuasan kerja. 

Tabel 4.17. Apresiasi Pekerjaan oleh Atasan 
No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 1 5 2.7 
2 Setuju 19 4 51.4 
3 Cukup setuju 15 3 40.5 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 

3,51 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

16/41857.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



88 

Dari Tabel 4,17 dapat dilihat rata-rata jawaban 3.51, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan relatif setuju bahwa gaji berkaitan dengan kepuasan kerja. 

Tabel 4.18. Penghargaan Meningkatkan Semangat Kerja 

No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 2 5 5.4 
2 Setuju 17 4 45.9 
3 Cukup setuju 17 3 45.9 
4 Kurang setuju 1 2 2.7 

3,54 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4,18 dapat dilihat rata-rata jawaban 3.54, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan setuju bahwa penghargaan meningkatkan semangat kerja. 

Tabel4.19. Penghargaan Meningkatkan Prestasi Kerja 

No Alternatif Jawaban RespondeD Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 4 5 10.8 
2 Setuju 10 4 27.0 
3 Cukup setuju 20 3 54.1 
4 Kurang setuju 3 2 8.1 

3,41 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel4,19 dapat dilihat rata-ratajawaban 3.41, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan setuju bahwa penghargaan meningkatkan prestasi kerja 

pegawai. 

Dari hasil jawaban responden di atas, dapat dikatakan bahwa motivasi 

intrinsik responden sudah baik. Motivasi intrinsik setiap pegawai biasanya 

berbeda satu dengan lainnya. Berdasarkan grafik pada gambar 4.2, dapat dilihat 

bahwa dari 37 respoden, Motivasi ekstrinsik pegawai dengan kategori tinggi 
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sebesar 41%, kategori sedang sebesar 51%, dan kategori rendah sebesar 8%. Hasil 

ini mengindikasikan bahwa motivasi ekstrinsik responden telah memadai. 

/ 0.6 -{ 

/ 

\ // 

I ./ 

0.5 ~/ 

0.4 

0.3 I 

0.2 

0.1 

0 

Kategori 
Motivasi 

Ekstrinsik 

51% 

···- ·-&%--···-····-· 

, .. 
Tiinggi Sedang Rendah 

Gambar 4.2. Kategori Motivasi Ekstrinsik Responden 

c. Disiplin Kerja 

Disiplin kerja sebagai bagian yang penting untuk menjaga sikap atau 

perilaku pegawai dalam menegakkan aturan. Disiplin harus dilaksanakan secara 

adil dan konsisten. Setiap karyawan yang terlibat dalam tingkah laku yang tidak 

tepat harus diperlakukan sama. Kunci bagi disiplin yang efektif adalah 

mengkomunikasikan kebijakan sejak awal. Pegawai sebaiknya memahami 

kebijakan tentang disiplin pegawai negeri. Proses disiplin sangat penting untuk 

ditulis dan diterima oleh setiap pegawai. Bagi aparatur pemerintahan, disiplin 

tersebut mencakup unsur-unsur ketaatan, kesetiaan. kesungguhan dalam 

menjalankan tugas dan kesanggupan berkorban, dalam arti mengorbankan 

kepentingan pribadi dan golongannya untuk kepentingan negara dan masyarakal 
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Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil adalah peraturan yang mengatur 

mengenai kewajiban, larangan, dan sanksi apabila kewajiban tidak ditaati atau 

larangan dilanggar oleh Pegawai Negeri Sipil. 

Tabel4.20. Disiplin Kerja Penting Bagi Pegawai 

No Alternatif Jawaban Res~nden Bobot Persentase_(%) Mean 
1 Sangat setuju 3 5 8.1 
2 Setuju 16 4 43.2 
1, Cukup setuju 17 3 45.9 
4 Kurang setuju 1 2 2.7 

3,57 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel4,20, dapat dilihat rata-ratajawaban 3.57, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan setuju bahwa disiplin kerja penting bagi pegawai. 

Tabel4.21. Disiplin Kerja dari Kesadaran Sendiri 

No Alternatif Jawaban Res~nden Bobot Persentase_{o/o}_ Mean 
1 Sangat setuju 3 5 8.1 
2 Setuju 15 4 40.5 
3 Cukup setuju 17 3 45.9 

14 Kurang setuju 2 2 5.4 
3,51 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

. 
Sumber: Data Primer (D10lah, Tahun 2013) 

Dari Tabel4,21, dapat dilihat rata-ratajawaban 3.51, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan setuju bahwa disiplin kerja sebaiknya datang diri sendiri. 

Tabel 4.22. Disiplin Kerja Dilaksanakan Secara Adil 

No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 4 5 10.8 
2 Setuju 16 4 43.2 
3 Cukup setuju 15 3 40.5 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 3,59 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (D1olah, Tahun 2013) 
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Dari Tabel4,22, dapat dilihat rata-ratajawaban 3.59, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan setuju bahwa disiplin kerja dilaksanakan secara adil. 

Tabel 4.23.Disiplin Kerja Berpengaruh Pada Kinerja 
No Alternatif Jawaban Respond en Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 4 5 10.8 
2 Setuju 16 4 43.2 
3 Cukup setuju 16 3 43.2 
4 Kurang setuju 1 2 2.7 3,62 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Dtolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel4,23, dapat dilihat rata-ratajawaban 3.62, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan setuju bahwa disiplin kerja berpengaruh pada kinerja. 

Tabel 4.24. Pegawai Tidak Disiplin Sulit Mencapai Prestasi Kerja 
No Alternatif Jawaban Respond en Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 7 5 18.9 
2 Setuju 14 4 37.8 
3 Cukup setuju 14 3 37.8 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 3,70 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4,24, dapat dilihat rata-rata jawaban 3. 70, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan setuju bahwa pegawai yang tidak disiplin sulit mencapai 

prestas kerja. 

Tabel 4.25. Pegawai Tidak Disiplin Diberi Sanksi 
No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase (0/o) Mean 
1 Sangat setuju 3 5 8.1 
2 Setuiu 15 4 40.5 
3 Cukup setuju 17 3 45.9 
4 Kurang setuiu 2 2 5.4 3,51 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

. 
Sumber: Data Primer (DIOiah, Tahun 20 13) 
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Dari Tabel 4,25, dapat dilihat rata-rata jawaban 3.51, artinya sebagian besar 

pegawai menyatakan setuju bahwa pegawai yang tidak disiplin perlu diberi sanksi. 

Dari hasil jawaban responden di atas, dapat dikatakan bahwa disiplin kerja 

responden sudah baik. .Disiplin kerja setiap pegawai biasanya berbeda satu 

dengan lainnya. Untuk mengetahui disiplin kerja responden dapat dilihat pada 

grafik berikut: 

0.5 ./ 

0.4 

0.3 

0.1 

0 - - · ·· ·--- r·--

Kategori 
Disiplin Kerja 

57% 

46% 

Tiinggi Sedang 

Gambar 4.3. Kategori Disiplin Kerja Responden 

Rendah 

Berdasarkan grafik. di atas, dapat dilihat bahwa dari 3 7 respoden, disiplin 

kerja pegawai dengan kategori tinggi sebesar 46%, kategori sedang sebesar 57%, 

dan kategori tinggirendah sebesar 7%. Hasil ini mengindik.asikan bahwa disiplin 

kerja pegawai telah memadai. 

e. Kinerja 

Kinerja sering ditafsirkan dari hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai seorang pegawai dalam melak.sanakan tugasnya sesuai tanggung 
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jawab yang diberikan kepadanya. Dalam hal ini, pegawai bisa belajar seberapa 

besar kinetja mereka melalui sarana informasi seperti komentar baik dari mitra 

ketja. Namun demikian penilaian kinetja yang mengacu kepada suatu sistem 

formal dan terstruktur yang mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang 

berkaitan dengan peketjaan perilaku dan hasil termasuk tingkat ketidakhadiran. 

Begitu pentingnya masalah kinetja pegawai ini, sehingga tidak salah bila inti 

pengelolaan sumber daya manusia adalah bagaimana mengelola kinetja SDM. 

Mengelola manusia dalam konteks organisasi berarti mengelola manusia agar 

dapat menghasilkan kinetja yang optimal bagi organisasi. 

Tabel 4.26.Pegawai Menyelesaikan Pekerjaan Sesuai Target 
No Alternatif Jawaban Responden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 5 5 13.5 
2 Setuju 16 4 43.2 
3 Cukup setuju 15 3 40.5 
4 Kurang setuju 1 2 2.7 

3,68 

5 Tidak setuju - I -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4,26, dapat dilihat rata-rata jawaban 3.68, artinya sebagian 

besar pegawai menyatakan setuju bahwa pegawai menyelesaiakan peketjaan telah 

sesuai dengan target. 

Tabel 4.27. Target Sesuai dengan Jumlah Pekerjaan 
No Alternatif Jawaban Respond en Bobot Persentase _(%)_ Mean 
1 Sangat setuju 2 5 5.4 
2 Setuju 17 4 45.9 
3 Cukup setuju 18 3 48.6 
4 Kurang setuju 2 

3,57 
- -

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 
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Dari Tabel 4,27, dapat dilihat rata-rata jawaban 3.57, artinya sebagian 

besar pegawai menyatakan setuju bahwa target yang dicapai telah sesuai dengan 

jumlah pekerjaan. 

Tabel 4.28. Tingkat Ketelitian Pegawai 
No Alteroatif Jawaban Responden Bobot Persentase _e;~ Mean 
1 Sangat setuju 3 5 8.1 
2 Setuju 16 4 43.2 
~ 

Cukup setuju 16 3 43.2 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 

3,54 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Dari Tabel 4,28, dapat dilihat rata-rata jawaban 3.54, artinya sebagian 

besar pegawai menyatakan setuju bahwa selalu memperhatikan tingkat ketelitian 

dalam bekerja. 

Tabel 4.29. Kualitas Kerja Sesuai Standard 
No Alternatif Jawaban Respond en Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 2 5 5.4 
? Setuju 14 4 37.8 --, Cukup setuju 20 3 54.1 -

3,46 
4 Kurang setuju 1 2 2.7 
5 Tidak setuju - 1 -

Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 
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Dari Tabel 4,29, dapat dilihat rata-rata jawaban 3.46, artinya sebagian 

besar pegawai menyatakan setuju bahwa kualitas kerja sesuai standard. 

Tabel4.30. Pegawai Menyelesaikan Pekerjaan tepat Waktu 
No Alternatif Jawaban Respooden Bobot Persentase (o/;) Mean 
1 Sangat setuju 3 5 8.1 
2 Setuju 15 4 40.5 
3 Cukup setuju 17 3 45.9 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 

3,51 

5 Tidak setuju - I -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 2013) 

Pada Tabel 4,30, dapat dilihat rata-rata jawaban 3.51, artinya sebagian 

besar pegawai menyatakan setuju bahwa pegawai menyelesaiakan pekerjaan tepat 

waktu. 

Tabel4.31. Penyampaian Laporan Tepat Waktu 
No Alternatif Jawaban Respooden Bobot Persentase (%) Mean 
1 Sangat setuju 5 5 13.5 
2 Setuju 15 4 40.5 
3 Cukup setuju 15 3 40.5 
4 Kurang setuju 2 2 5.4 

3,62 

5 Tidak setuju - 1 -
Jumlah 37 100 

Sumber: Data Primer (Diolah, Tahun 20 13) 

Dari Tabel 4,31, dapat dilihat rata-rata jawaban 3.62, artinya sebagian 

besar pegawai menyatakan setuju bahwa pegawai dalam penyampaian laporan 

tepat waktu. 

Dari hasil jawaban responden di atas, dapat dikatakan bahwa kinerja 

pegawai responden sudah baik. Kinerja pegawai setiap pegawai biasanya berbeda 

satu dengan lainnya. Berdasarkan gambar 4.4, dapat dilihat bahwa dari 37 

respoden, kinerja pegawai dengan kategori tinggi sebesar 43%, kategori sedang 
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sebesar 46%, dan kategori tinggi rendah sebesar II%. Hasil ini mengindikasikan 

bahwa kinerja responden telah memadai. 

Untuk mengetahui kinerja pegawai responden dapat dilihat pada graftk 

berikut: 

/ 46% 
/ --------------------~~---------------0.5 .....,./ // 

0.45 ~-- ,/ 
0.4 -'' ,/ 

~ // - ·-·- ···----·--····---

0.35 -r /. 
0.3 ~· -----------

0.1 
0.05 

Kategori 
Kinerja 

Pegawai 

r-

43% --------------- -+--------- ------------------

Tiinggi Sedang Rendah 

Gambar 4.4. Kategori Kinerja Responden 

B. Hasil Uji Kelayakan Regresi 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas merupakan kelayakan persyaratan regresi untuk 

melihat data variabel bebas adaiah normal Berdasarkan basil di atas, 

bahwa data terdisitrubusi dengan normal, sehingga model regresi dalam 

penelitian ini layak digunakan. Penerimaan normalitas data sesuai dengan 

pendapat Singgih (2013, p.214) yaitu : Pertama. garis kurva histogram 

tidak miring kekiri atau kekanan. Kedua, karena titik-titik pada Normal P-
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P Plot mengikuti atau menyebar disekitar garis diagonal, berarti data 

terdistribusi nonnal. 

Hasil pengujian nonnalitas dari data kuesinoer dapat dilihat pada 

gambar berikut : 

Normal P.P Plot of R_.ton st.ncbrdlzed RMklulll 

Dependent Variable: Klnerjll P._.,t 
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Gam bar 4.5. Basil Pengujian Normalitas 
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2. Uji Multikolinieritas 

Menurut Singgih (2013:282) multikolinieritas terjadi apabila nilai 

VIF (Variance Inflating Factor) lebih besar dari 5. Hasil pengujian nilai 

VIF lebih kecil dari 5. 

T bel 4.32 H "I u·. M I "k I" . . a . ast IJI u ti o tmentas 
Variabel Variance Inflating Factor (VIF) 

Motivasi Intrinsik 1,153 

Motivasi Ekstrinsik 1,003 

Disiplin Kerja 1,151 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2013 

Hasil di atas menunjukkan tidak terjadi korelasi sesama variabel bebas, 

sehingga model regresi bisa terus digunakan untuk menguji hipotesis. 

3. Heterokedastisitas 

Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas 

(perbedaan variance). Menurut Singgih (2013, p.210) jika ada pola, 

tertentu seperti titik-titik membentuk satu pola tertentu dan bergelombang 

dan tidak menyebar di atas atau di bawah angka 0, maka terjadi 

heterokedastisitas. 

Sedangkan basil pengujian sebagaimana gambar 4,6 

menunjukkan bahwa titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0, dan 

tidak bergelombang. Sehingga tidak terjadi heterokedastisitas dan model 

regresi layak digunakan. 
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Gambar 4.6. Hasil Pengujian Heterokedastisitas 

C. Basil Analisis Regresi Berganda 

1. Pengaruh Simultan 

99 

Dalam analisis ini diuji pengaruh variabel bebas yang meliputi : variabel 

motivasi intrinsik (X1), motivasi ekstrinsik (X2), dan disiplin kerja (X3), secara 

simultan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y). Hasil analisis tentang variabel 

motivasi intrinsik (X1), motivasi ekstrinsik (X2), dan disiplin kerja (X3), secara 

simultan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) dapat dilihat pada tabel berikut: 

T bel4 33 P a . . engaru h s· 1mu tan V . bel X T h d V . bel Y ana era ap ana 

Variabel 
Koefisen 

R 
R Adj.R 

F 
regresi Square s_quare 

Konstanta 1,001 
Motivasi intrinsik (X1) 0,324 0,96 

0,922 0,915 130,028 
Motivasi ekstrinsik (X2) 0,367 0 
Disiplin kerja (X3) 0,354 

Sumber: Data Olahan 2013, (Lamprran) 
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Berdasarkan hasil analisis regresi berganda di atas, diperoleh persarnaan 

regresi sebagai berikut: 

Y = 1,001 +0,324 X1+ 0,367X2+ 0,354 ~ 

Dari hasil analisis regresi berganda menunjukkan pengaruh variabel bebas 

(X) terhadap variabel terikat (Y) secara simultan menunjukkan hasil nilai F hitung 

adalah sebesar 130,28 dengan signifikan F sebesar 0,0000 atau lebih kecil 0,05 

(5%). Apabila dibandingkan dengan F tabei pada taraf nyata (alpha) 5% 

memperlihatkan angka I, 79. Dengan demikian hasil F hitung > F tabei sehingga 

menolak Ho. Hasil ini menyatakan bahwa secara simultan semua variabel bebas 

X yang meliputi variabel motivasi intrinsik (X1), motivasi ekstrinsik (X2), dan 

disiplin kerja (X3), berpengaruh secara simultan terhadap variabel Kinerja 

Pegawai (Y) dengan tingkat signifikan F pada tarafnyata (alpha) 5%. 

Selanjutnya dari model analisis regresi berganda diperoleh nilai multipel 

regresi sebesar 0,960, hasil uji ini menunjukkan bahwa variabel motivasi 

intrinsik (X1), motivasi ekstrinsik (X2), dan disiplin kerja (X3) mempunyai 

keeratan hubungan dengan variabel tergantung (Y) sebesar 96 persen. Hasil 

analisis memperlihatkan nilai koefisien determinasi atau R-Square sebesar 0,922 

Artinya adalah variabel motivasi intrinsik (X1), motivasi ekstrinsik (X2), dan 

disiplin kerja (X3), terhadap variabel kinerja pegawai sebesar 92,20 persen, 

sedangkan sisanya 7,80 persen dipengaruhi oleh variabel lain. Hasil adjusted R­

Square diperoleh sebesar 0,915. Hal ini menunjukkan bahwa secara simultan ada 

pengaruh yang kuat dari ketiga variabel bebas yaitu variabel motivasi intrinsik 

(X1), motivasi ekstrinsik (X2), dan disiplin kerja (X3), secara simultan terhadap 
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variabel terikat (Y) yaitu Kinetja pegawai sebesar 91,50 persen, sedangkan 

sisanya 8,50 persen dipengaruhi oleh variabel lain yang dalam penelitian ini tidak 

diteliti. 

2. Pengarub Parsial 

Analisis pengaruh parsial variabel motivasi intrinsik (X1), motivasi 

ekstrinsik (X2), dan disiplin ketja (X3) terhadap variabel KineJja Pegawai (Y) 

secara parsial dapat dilihat pada tabel berikut: 

T bel4,34 P a . engaru h P . IV . bel X ars1a ana Terhadap v ariabe Y 

Koefisien 
Koefisien 

Variabel parsial Sig. t 
t 

Regresi Tabel (t) 
Motivasi intrinsik (X1) 0,324 11.712 0,000 

Motivasi ekstrinsik (X2) 0,367 13.334 0,000 2,042 
Disiplin keJja (X3) 0,354 11.174 0,000 

Sumber: Data Olahan, 2013 (Lampiran) 

Berdasarkan uji parsial melalui analisis regresi diperoleh basil masing-

masing variabel bebas yang meliputi variabel motivasi intrinsik (X1), motivasi 

ekstrinsik (X2), dan disiplin keJja (X3) secara parsial terhadap variabel KineJja 

Pegawai (Y). 

Dari basil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

a. Varia bel motivasi intrinsik (X 1 ), mempunyai nilai positif ( +) dengan koefisien 

regresi sebesar 0,342 basil uji t diperoleh signifikan t <alpha 5% atau dapat 

dilihat dengan cara membandingkan thitung dengan ttabel· Hasil analisis 

menunjukkan nilai ~g sebesar 11,172 sedangkan nilai ~~ pada taraf nyata 

5% adalah sebesar 2,042 (Rangkuti, 2004:143) sehingga thitung >!table· Artinya 
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terdapat pengaruh yang sangat signifikan Variabel rnotivasi intrinsik (X1), 

terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai. Dilihat korelasi antara 

rnasing-rnasing variabel bebas dengan variabel terikat, rnaka besarnya nilai 

koefisien regresi parsial yaitu Variabel rnotivasi intrinsik (X1), adalah sebesar 

0,324 yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel rnotivasi 

intrinsik (X1), terhadap Kinerja Pegawai sebesar 32,40 persen. Artinya 

apabila rnotivasi intrinsik dinaikkan sebesar satu-satuan rnaka Kinerja 

Pegawai akan rneningkat sebesar 32,40 persen. 

b. Variabel rnotivasi ekstrinsik (X2), rnernpunyai nilai positif (+) dengan 

koefisien regresi sebesar 0,367 basil uji t diperoleh signifikan t < alpha 5% 

atau dapat dilihat dengan cara rnernbandingkan truttmg dengan ltabe1• Hasil 

analisis rnenunjukkan nilai lrunmg sebesar 13,334 sedangkan nilai ttabe1 pada 

taraf nyata 5% adalah sebesar 2,042 sehingga trutung > !table· Artinya terdapat 

pengaruh yang sangat signifikan variabel rnotivasi ekstrinsik (X2) terhadap 

variable dependen yaitu Kinerja Pegawai. Dilihat korelasi antara rnasing­

rnasing variabel bebas dengan variabel terikat, rnaka besarnya nilai koefisien 

regresi parsial yaitu variabel rnotivasi ekstrinsik (X2), adalah sebesar 0,367 

yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel rnotivasi ekstrinsik 

(X2) terhadap Kinerja Pegawai sebesar 36,70 persen. Artinya apabila rnotivasi 

ekstrinsik dinaikkan sebesar satu-satuan maka Kinerja Pegawai akan 

meningkat sebesar 36,70 persen. 

c. Variabel disiplin kerja (X3), mempunyai nilai positif (+) dengan koefisien 

regresi sebesar 0,354 basil uji t diperoleh signifikan t < alpha 5% atau dapat 
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dilihat dengan cara membandingkan thrtung dengan ttabel· Hasil analisis 

menunjukkan nilai thrtung sebesar 11,174 sedangkan nilai ttabe1 pada taraf nyata 

5% adalah sebesar 2,042, yang berarti nilai ~g > ttable· Artinya terdapat 

pengaruh yang sangat signifikan variabel disiplin kerja (X3), terhadap variable 

dependen yaitu Kinerja Pegawai. Dilihat korelasi antara masing-masing 

variabel bebas dengan variabel terikat, maka besarnya nilai koefisien regresi 

parsial yaitu variabel disiplin kerja (X3), adalah sebesar 0,354 yang berarti 

bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel disiplin kerja (X3), terhadap 

Kinerja Pegawai sebesar 35,40 persen. Artinya apabila disiplin kerja 

dinaikkan sebesar satu-satuan maka Kinerja Pegawai akan meningkat sebesar 

35,40 persen. 

Hasil pengujian simultan dan parsial secara lebih jelas dapat dilihat pada 

gambar berikut : 
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r= 0,324 

I Motivasi lnstrinsik {X1) I 
I t= 11,712 

r= 0,367 

I Motivasi Ekstrinsik (X2) I Kinerja Pegawai (Y) 
J 

t= 13,334 r-

rz 0,354 

I Disiplin kerja (X3) I 
I t= 11,174 

F~~~t = 130,028 

I 
Ftabel = 1, 79 

Gam bar 4. 7. Pengaruh Simultan dan Parsial Motivasi Intrinsik, Motivasi 
Ekstrinsik, dan Disiplin kerja Terhadap Kinerja Pegawai. 

D. Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan hasil uji statistik ditemukan pembuktian hipotesis sebagai 

berikut: 

Hipotesis I : Diduga motivasi intrinsik berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu. 

Dari uji parsial diperoleh basil nilai t hitung variabel motivasi 

intrinsik (X1) t . sebesar 11,172 dengan tingkat signiftk.ansi a runmg 

0,000 < 0,05. Hasil ini memperlihatkan bahwa Ha:bi>O (Ho di 

~ 
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tolak) artinya ada pengaruh positif dan siginiftkan variabel 

motivasi intrinsik (X1) terhadap variabel Kineija Pegawai (Y). 

Dengan demikian hipotesis I dinyatakan diterima. 

Hipotesis II : Diduga motivasi ekstrinsik berpengaruh signiftkan terhadap 

kineija pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu. 

Dari uji parsial diperoleh hasil nilai t hitung variabe1 motivasi 

ekstrinsik (X2) lrutung sebesar 13,334 dengan tingkat signiftkansi a 

0,000 < 0,05. Hasil ini memperlihatkan bahwa Ha:bi>O (Ho di 

tolak) artinya ada pengaruh siginiftkan variabel motivasi 

ekstrinsik (X1) terhadap variabel Kineija Pegawai (Y). 

Dengan demikian bipotesis II dinyatakan diterima. 

Hipotesis ill: Diduga disiplin keija berpengaruh signiftkan terhadap kineija 

pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu 

Dari uji parsial diperoleh hasil nilai t hitung variabel disiplin 

kerja (X3) ~itung sebesar 11,174 dengan tingkat signiftkansi a 

0,000 < 0,05. Hasil ini memperlihatkan bahwa Ha:bi>O (Ho di 

tolak) artinya ada pengaruh signiftkan variabel disiplin kerja (X1) 

terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y). 

Dengan demikian hipotesis ill dinyatakan diterima. 
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E. Pem bahasan 

Penelitian ini membahas pengaruh motivasi intrinsik, motivasi 

ekstrinsik, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perikanan 

Kabupaten Kapuas Hulu. 

Dari hasil analisis parsial hasil uji t diperoleh signifikan t <alpha 5% 

dengan nilai koefisien parsial yaitu variabel motivasi intrinsik adalah sebesar 

0,324 yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh motivasi intrinsik 

terhadap kinerja pegawai sebesar 32,40 persen dengan menganggap variabel 

lainnya konstan. Hal ini didukung oleh data motivasi intrinsik di mana 

responden umumnya menilai variabel motivasi intrinsik lebih banyak pada 

skor 3 dan 4. Hal ini memperlihatkan bahwa pada dasarnya motivasi 

intrinsik telah dimiliki oleh pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu. 

Hasil uji t variabel motivasi ekstrinsik diperoleh signifikan t < alpha 

5% dengan nilai koefisien parsial yaitu variabel materi pelatihan adalah 

sebesar 0,367 yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel 

motivasi ektrinsik terhadap kinerja pegawai sebesar 36,70 dengan 

menganggap variabel lainnya konstan. Hal ini didukung oleh data motivasi 

ekstrinsik di mana responden umumnya menilai motivasi ekstrinsik lebih 

banyak pada skor 3 dan 4. Hal ini memperlihatkan bahwa variabel motivasi 

ekstrinsik berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hasil studi Shaemi et aJ (2012) yang melakukan penelitian dengan 

judul The Effect of Employees' Performance Appraisal Procedure on their 
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Intrinsic Motivation. Shaemi eta/ (2012) yang mengutip pendapat Deci et al, 

1989; dan Wang &Guthrie, 2004, meyatakan intrinsic motivation is that the 

employees do the work by themselves or in other words, gain satisfaction and 

utility from doing that. The systematic practice of giving foedback to 

employees will have a great impact on the intrinsic motivation of employees. 

Jenis penelitian yang digunakan deskriptif kuantitatif dan metode peneltitan 

survei. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki mempengaruhi 

proses evaluasi kinerja karyawan pada motivasi intrinsik mereka. Sampel 

penelitian terdiri dari 80 karyawan organisasi transportasi di Provinsi Esfahan 

Iran. Data penelitian telah dikumpulkan melalui kuesioner. Teknik analisis 

data menggunakan analisis factor. Pengolah data menggunakan perangkat 

lunak SPSS. Hasil dari loading atau rotasi factor yaitu nilai motivasi intrinsik 

dengan probabilitas a 0,000 < 0,05 Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 

proses evaluasi prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh motivasi intrinsic 

sebesar 69%. 

Hasil penelitian Shaemi et al (2012) dengan hasil penelitian ini ada 

persamaan dan perbedaan. Persamaannya adalah menggunakan motivasi 

intrinsik sebagai variabel yang mempengaruhi kinerj a. Persamaan lainnya 

adalah dari jenis dan metode penelitian, teknik pengumpulan data, serta 

pengujian instrument penelitian. Perbedaannya adalah Shaemi et aJ melihat 

dari sisi evaluasi kinerja dengan teknik analisis data menggunakan analisis 

factor. Sedangkan penelitian ini me1ihat kinerja dengan teknik analisis data 
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menggunakan regresi linier berganda. Namun basil penelitian Sbaemi et al 

(2012) dengan basil penelitian ini bersifat sa1ing mendukung. 

Hasil penelitian Muogbo (20 13) mengungkapkan bahwa motivasi 

ekstrinsik diberikan kepada pekerja dalam sebuah organisasi memiliki 

pengarub signifikan terbadap kinerja pekerja. Hasil penelitian Muogbo 

dengan basil penelitian ini ada persamaan dan perbedaan. Persamaannya 

adalah meneliti motivasi ekstrinsik sebagai variabel bebas terhadap kinerja 

sebagai variabel terikat. Perbedaannya pada indikator yaitu Muogbo banya 

menggunakan penghargaan sebagai indikator motivasi ekstrinsik. Sedangkan 

penelitian ini, indikator motivasi intrinsik adalah gaji dan penghargaan. 

Namun basil penelitian Muogbo (2013) dengan basil penelitian ini bersifat 

sating mendukung. 

Hasil penelitian Manzoor (2012) bahwa motivasi intrinsik dan 

motivasi ektrinsik berpengarub terbadap efektivitas organisasi yaitu ada 

peningkatan produktivitas kerja karyawan. Hasil penelitian Manzoor dengan 

basil penelitian ini ada persamaan dan perbedaan. Persamaannya dari sisi 

metode penelitian dan variabel bebas yang digunakan yaitu motivasi intrinsik 

dan motivasi ektrinsik. Perbedaannya penelitian Manzoor menggunakan 

efektivitas organisasi yang berdampak pada peningkatan produktivitas kerja 

karyawan. Sedangkan penelitian ini mengarah pada kinerja pegawai. Namun 

basil penelitian Manzoor (2012) dengan basil penelitian ini bersifat sating 

mendukung. 
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Hasil uji t disiplin kerja diperoleh signifikan t <alpha 5% dengan nilai 

koefisien parsial yaitu variabel disiplin kerja adalah sebesar 0,354 yang 

berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh variabel disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai sebesar 35,40 persen dengan menganggap variabel lainnya 

konstan. Hal ini didukung oleh data disiplin kerja menunjukkan bahwa 

responden umumnya menilai variabel disiplin kerja lebih banyak pada skor 4 

dan 3. Kondisi memperlihatkan bahwa pegawai setuju dengan disiplin kerja 

yang diterapkan. 

Hasil penelitian Louise dan Johanitas (2012), Hasil studinya 

menunjukkan bahwa disiplin dapat meningkatkan kinerja pegawai sector 

publik di Afrika. Hasil penelitian Louise dan Johanitas dengan basil 

penelitian ini ada persarnaan dan perbedaan. Persarnaannya adalah 

penggunaan disiplin sebagai variabel bebas yang berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Perbedaannya Louise dan Johanitas hanya menggunakan disiplin 

korektif sebagai indikator disiplin, sedangkan penelitian menggunakan 

disiplin korektif dan disiplin preventif sebagai indikator disiplin. Namun basil 

penelitian Louise dan Johanitas (2012) dengan basil penelitian ini bersifat 

saling mendukung. 

Dari basil penelitian ditemukan bahwa motivasi ekstrinsik merupakan 

variabel dominan yang berpengaruh terhadap kinerja. Temuan ini sejalan 

dengan teori sebagaimana yang diungkapkan Secara tersirat oleh Robbins 

(20 I 0, p.209) menyatakan motivasi intrinsik merupakan persepsi sebab akibat 

seoarang individu mengenai mengapa ia mengerjakan suatu tugas. Motivasi 
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ekstrinsik adalah ganjaran yang diberikan kepada seseorang untuk 

melaksanakan tugas yang menarik yang menyebabkan minat intrinsik 

terhadap tugas itu sendiri merosot. Maksudnya motivasi ekstrinsik yang telah 

terapresiasi akan menyebabkan kecenderungan pegawai lebih mengutamakan 

motivasi ekstrinsik dari pada motiviasi intrinsik yang biasanya bersifat 

kondisional. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan basil penelitian yang dilakukan 

oleh saudara Munawir(2009) melakukan penelitian mengenai "Pengaruh 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Badan Pusat Statistik Provinsi 

Kalimantan Barat" dengan tujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Badan Pusat Statistik Provinsi 

Kalimantan Barat. Didapat kesimpulan dari basil penelitian adalah Variabel 

independen(Motivasi Kerja) yaitu Faktor Instrinsik (XI) dan Faktor 

Ekstrinsik (X2) secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai Badan Pusat Statistik Provinsi Kalimantan Barat. Kedua variabel 

independen Motivasi Kerja yaitu faktor instrinsik (Xl) dan Faktor Ekstrinsik 

(X2) secara bersama(simultan) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai Badan Pusat Statistik Provinsi Kalimantan Barat. 

Merujuk pada teori dua faktor dari Herzberg oleh Luthan(2008, p.283) 

bahwa hygiene dan motivator merupakan faktor yang mempengaruhi 

motivasi. Keinginan berprestasi dalam hirarki motivasi kerja oleh 

Luthan(2008, p.281) merupakan kebutuhan aktualisasi diri yang menjadi 
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pendukung motivasi kerja. Hasil penelitian ini dengan teori dua faktor 

Herzberg dan hirarki motivasi kerja bersifat saling mendukung. 

F.Implikasi Penelitian 

Implikasi yang diperoleh dari penelitian yang dilakukan adalah untuk 

Dinas Perikanan dan pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu. 

1. lmplikasi terhadap Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu 

Motivasi intrinsik, motivasi ektrinsk, dan disiplin kerja sangat 

penting diperhatikan oleh Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu. 

Keberadaan motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik berfungsi 

mendayagunakan semangat pegawai untuk melakukan pekerjaan agar 

tujuan yang diinginkan dapat tercapai. Semangat kerja pegawai merupakan 

sisi penting yang harus diperhatikan, sebab apabila tidak dilakukan atau 

dihilangkan akan menjadi penghambat dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Sementara disiplin kerja perlu dibangun dengan cara 

memberikan dorongan kepada pegawai untuk berbuat dan melakukan 

segala kegiatan sesuai dengan norma-norma atau aturan-aturan yang telah 

ditetapkan Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu, agar capaian kinerja 

pegawai dapat optimal. 

2. Implikasi terhadap Pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu 

Kinerja pegawai temyata ditentukan atau dipengaruhi oleh 

motivasi intrinsik, motivasi ektrinsik, dan disiplin kerja Ketiga faktor ini 

memang sebagai upaya yang terns dikembangkan dan perlu diekspresikan 

oleh pegawai dengan kesadarannya sendiri dalam mewujudkan motivasi 
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intrinsik, motivasi ektrinsik, dan disip1in kerja untuk mencapai tujuan 

organisasi yang diinginkan, sehingga dapat mendukung terwujudnya 

kinerja pegawai di 1ingkungan Dinas Perikanan Kabupaten K.apuas Hu1u. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian ini membahas pengaruh motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik, 

dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu. 

Dari analisis dan pembahasan, selanjutnya dikemukakan kesimpulan dan saran dari 

basil penelitian sebagai berikut : 

A. Kesimpulan 

1. Motivasi intrinsik berpengaruh signiftkan terhadap kinerja pegawai. Pengaruh 

signiftkan dapat dilihat dari besarnya nilai koeftsien regresi parsial motivasi 

intrinsik sebesar 0,324 yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh 

motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai sebesar 32,40 persen. Artinya 

apabila motivasi intrinsik dinaikkan sebesar satu-satuan maka kinerja pegawai 

akan meningkat sebesar 32,40 persen. 

2. Motivasi ekstrinsik berpengaruh signiftkan terhadap kinerja pegawai. 

Pengaruh signiftkan dapat dilihat dari nilai koeftsien regresi parsial yaitu 

motivasi ekstrinsik sebesar 0,367 yang berarti bahwa kontribusi yang 

diberikan oleh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja pegawai sebesar 36,70 

persen. Artinya apabila motivasi ekstrinsik dinaikkan sebesar satu-satuan 

maka Kinerja Pegawai akan meningkat sebesar 36,70 persen. 

3. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Pengaruh 

signiftkan dapat dilihat dari nilai koeftsien regresi parsial yaitu disiplin kerja 
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sebesar 0,354 yang berarti bahwa kontribusi yang diberikan oleh disiplin keija 

terhadap kineija pegawai sebesar 35,40 persen. Artinya apabila disiplin kerja 

dinaikkan sebesar satu-satuan maka Kineija Pegawai akan meningkat sebesar 

35,40 persen. 

B. Saran 

1. Motivasi intrinsik pegawai walaupun sudah cukup baik, namun perlu 

dorongan semangat yang lebih kuat, agar motivasi internal tersebut bisa 

secara konsisten dilaksanakan. Mengingat motivasi intrinsik sering bersifat 

kondisional yaitu tergantung dari suasana hati pegawai. Dengan demikian 

diperlukan tekad dan semangat dari dalam diri sendiri, agar motivasi intrinsik 

bisa menyemangati pegawai dalam melaksanakan pekeijaan secara obyektif. 

2. Motivasi ekstrinsik walaupun sudah baik, namun perlu terns menjadi 

perhatian pimpinan dan organisasi, agar pegawai dalam mengarahkan 

keinginannya bisa semakin terarah untuk mencapai tujuan organisasi. 

3. Disiplin keija perlu mendapat perhatian lagi, terutama penerapan disiplin yang 

diberlakukan secara adil tanpa diskriminasi. Mengingat terkadang masih ada 

pegawai yang belum diperlakukan sama dalam penegakkan disiplin. Hal ini 

jika tidak diantisipasi akan menghambat kineija. 

4. Kineija pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh motivasi intrinsik, motivasi 

ekstrinsik, dan disiplin keija, melainkan juga dipengaruhi oleh kepuasan 

keija, kompensasi, pendidikan dan pelatihan, promosi dan lainnya. Oleh 
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sebab itu peneliti berikutnya direkomedasikan dapat melakukan studi kinerja 

pegawai dengan variabel yang lebih kompleks. 

5. Penelitian ini telah dilakukan dengan sungguh-sungguh, namun peneliti masih 

merasakan keterbatasan memperoleh buku yang diharuskan yaitu tahun terbit 

2010, jurnal-jurnal dan buku yang berbahasa Inggris. Dengan demikan 

peneliti berikutnya diharapkan dapat menggali motivasi intrinsik, motivasi 

ekstrinsik, dan disiplin kerja secara lebih mendalam dengan cara melakukan 

studi literatur dan jurnal Internasional atau jurnallain yang relevan. 
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Lampiran 1. Kuesioner 

-­.... 
~~~ 

KUESIONER PENELITIAN 

JUDUL: 

PERAN MOTIV ASI INTRINSIK, MOTIV ASI EKSTRINSIK 

DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA PEGA W AI 

DIN AS PERIKANAN KABUPA TEN KAPUAS HULU 

I. Umum 

Bapak/ibu yang terhormat, 

Pernyataan yang ada dalam kuesioner ini hanya digunakan untuk data 

penelitian dalam rangka penyusunan Tesis dengan Judul " Peran Motivasi 

lntrinsik; Motivasi Ekstrinsik dan Disiplin K€rja T€rhadap Kinerja Pegawai 

Dinas Perikanan Kabupaten K.apuas Hulu " pada Program Pascasarjana 

Magister Manajemen Universitas Terbuka Pontianak. 

D. Petunjuk Pengisian Kuesioner. 

1. Mohon memberi tanda silang (x) padajawaban yang Bapak I ibu I Saudara 

anggap benar pada salah satu kolom disamping daftar pernyataan. 

2. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban saja. 

3. Mohon memberikanjawaban yang sebenar-benarnya. 
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4. Setelah melakukan pengisian, mohon 

mengembalikannya kepada yang menyerahkan kuesioner. 

5. Kreteria pemyataan sebagai berikut : 

ss Sangat Setuju 

s Setuju 

cs Cukup Setuju 

KS Kurang Setuju 

TS Tidak Setuju 

Ill. ldentitas Responden. 

Nomor Responden 

Nama Responden 

Umur 

Jenis Kelamin 

Pendidikan 

Pangkat I Go Iongan 

Status Perkawinan 

Masa Kerja 

............... tahun 

5 

4 

3 

2 
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Bapak!Ibu/Saudara 

Unit Kerja Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu. 
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NO PERNYATAAN 
ss s cs KS TS 

5 4 3 2 1 
A MOTIV ASI INTRINSIK (Xl) 
1 DorOD28D 

1. Saya memiliki dorongan kuat melaksanakan 
pekerjaan 

2. Saya memiliki dorongan kuat menyelesaikan 
pekerjaan 

3. Saya memiliki dorongan kuat untuk berprestasi 
4. Saya memiliki dorongan kuat beketja sama dengan 

rekan kerja 
2 Persepsi 

5. Saya senang dengan kondisi pekerjaan di kantor 
6. Saya senang dengan sikap peduli pimpinan 

NO PERNYATAAN 
ss s cs KS TS 

5 4 3 2 1 
B MOTIV ASI EKSTRINSIK (X2) 
1 Gaji 

1. Gaji yang saya terima dapat mencukupi kebutuhan 
primer 

2. Gaji yang saya terima dapat memenuhi kebutuhan 
skunder 

3. Gaji yang saya terima berkaitan dengan kepuasaan 
kerja 

2 Peng_ha__rgaan 
4. Saya senang hila atasan mengapresiasi basil 

peketjaan 
5. Penghargaan bagi saya sangat penting untuk 

meningkatkan semangat ketja 
6. Penghargaan bagi saya sangat penting untulc 

meningkatkan semangat berprestasi 
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NO PERNYATAAN 
ss s cs KS TS 

5 4 3 2 1 
c DISIPLIN KERJA (X3) 
1 Preventif 

1. Disiplin kerja penting bagi pegawai 
2. Disiplin kerja sebaiknya dari kesadaran pegawai 

mematuhi aturan 
3. Disiplin kerja diberlakukan secara adil 
4. Disiplin kerja berpengaruh pada kinerja 
5. Pegawai yang tidak memiliki disiplin kerja akan sulit 

mencapaipre~sikerja 

2 Korektif 
6. Pegawai yang tidak memiliki disiplin kerja perlu 

diberi sanksi 

NO PERNYATAAN 
ss s cs KS TS 

5 4 3 2 1 
D KINERJA(Y) 
1 Kuantitas 

1. Pegawai menyelesaikan setiap pekerjaan sesuai target 

2. Target yang dicapai sesuai dengan jumlah pekerjaan 

2 Kualitas 
3. Pegawai mengutamakan tingkat ketelitian dalam 

bekerja 

4. Kualitas kerja pegawai sesuai dengan standar 
pelayanan organisasi 

3 Ketepatan Waktu 
5. Pegawai menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu 
6. Pegawai menyampaikan laporan sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan 
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Lampiran 2. Pengujian Instrumen Penelitian Validitas dan reliabilitas 
variable motivasi Intrinsik 

Validitas 

Item Statistics 

Mean Std. N 
Deviation 

Xl.1 3.55 .605 20 

X1.2 3.35 .813 20 
Xl.3 3.60 .883 20 
Xl.4 3.40 .754 20 

Xl.5 3.65 .671 20 
Xl.6 3.35 .745 20 

Item-Total Statistics 

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's 
if Item Variance if Item-Total Alpha if Item 
Deleted Item Deleted Correlation Deleted 

X1.1 17.35 10.450 .839 .890 

Xl.2 17.55 9.629 .754 .897 
X1.3 17.30 9.168 .776 .896 
Xl.4 17.50 10.053 .727 .901 

Xl.5 17.25 10.408 .748 .898 

Xl.6 17.55 10.050 .739 .899 

Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's Nof 

Alpha Items 

.912 6 
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Validitas dan reliabilitas variable Motivasi Ekstrinsik 

Validitas 

Item Statistics 

Mean Std. N 
Deviation 

X2.1 3.50 .513 20 
X2.2 3.50 .946 20 

X2.3 3.60 .821 20 

X2.4 3.40 .883 20 
X2.5 3.60 .883 20 
X2.6 3.60 .681 20 

Item-Total Statistics 

Scale Mean Scale Corrected Cronbach's 
ifltem Variance if Item-Total Alpha if Item 

Deleted Item Deleted Correlation Deleted 

X2.1 17.70 13.063 .880 .907 

X2.2 17.70 10.642 .819 .903 

X2.3 17.60 11.516 .790 .905 
X2.4 17.80 11.326 .755 .911 

X2.5 17.60 11.411 .738 .913 

X2.6 17.60 12.253 .813 .904 

Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's Nof 

Alpha Items 

.921 6 
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Validitas dan reliabilitas variable Disiplin Kerja 

Validitas 

Item Statistics 

Mean Std. N 
Deviation 

X3.1 3.55 .605 
X3.2 3.35 .988 
X3.3 3.50 .889 

X3.4 3.35 .745 
X3.5 3.30 .733 
X3.6 3.45 .887 

Item-Total Statistics 

Scale Mean Scale Corrected 
if Item Variance if Item-Total 

Deleted Item Deleted Correlation 

X3.1 16.95 12.997 .834 
X3.2 17.15 10.661 .831 
X3.3 17.00 11.895 .704 

X3.4 17.15 12.450 .760 

X3.5 17.20 12.484 .768 
X3.6 17.05 11.524 .779 

Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's Nof 

Alpha Items 

.917 6 
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20 

Cronbach's 
Alpha ifltem 

Deleted 

.899 

.894 

.912 

.903 

.902 

.900 
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Validitas dan reliabilitas variable Kinerja Pegawai 

Validitas 

Item Statistics 

Mean Std. N 
Deviation 

Y1.1 3.70 .801 

Y1.2 3.60 .681 
Y1.3 3.70 .801 
Y1.4 3.75 .786 
Yl.5 3.55 .826 

Y1.6 3.80 .696 

Item-Total Statistics 

Scale Mean Scale Corrected 
if Item Variance if Item-Total 

Deleted Item Deleted Correlation 

Yl.1 18.40 9.937 .946 
Y1.2 18.50 11.842 .652 

Y1.3 18.40 10.779 .748 
Yl.4 18.35 11.082 .699 

Yl.5 18.55 10.155 .859 

Y1.6 18.30 11.168 .797 

Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's Nof 

Alpha Items 

.924 6 
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20 
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20 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

.887 

.926 

.915 

.921 

.899 
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Lampiran 3. Tabulasi Jawaban Responden 

Tabulasi Jawaban Motivasi Intrinsik 

Responden 
Item Jawaban Kuesioner 

1 2 3 4 5 6 
1 3 5 4 3 4 4 
2 4 3 3 2 4 3 
3 3 3 4 3 5 4 
4 3 4 3 4 3 3 
5 4 5 3 5 5 4 
6 4 3 4 4 4 3 
7 3 3 3 4 3 4 
8 4 3 3 3 2 4 
9 3 4 3 4 3 5 
10 4 3 2 3 4 4 
11 3 5 4 4 4 3 
12 2 4 3 3 3 4 
13 4 4 4 3 4 3 
14 2 3 3 4 3 3 
15 4 4 4 4 4 4 
16 4 3 3 3 3 4 
17 5 4 3 4 4 3 
18 4 5 3 3 2 2 
19 3 4 3 3 4 3 
20 4 3 4 5 5 4 
21 5 4 2 2 4 5 
22 4 3 3 3 3 4 
23 3 4 4 4 4 3 
24 4 3 3 3 3 4 
25 5 4 4 3 4 3 
26 4 3 4 5 5 4 
27 3 4 3 4 4 3 
28 4 4 3 3 5 4 
29 3 3 4 4 4 3 
30 3 4 3 3 3 3 
31 5 3 4 3 2 4 
32 3 3 3 4 3 4 
33 4 3 4 4 4 4 
34 3 4 4 3 3 3 
35 4 4 3 4 3 3 
36 5 4 4 3 4 3 
37 3 3 3 3 3 4 
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Tabulasi Jawaban Motivasi Ekstrinsik 

Responden 
Item Jawaban Kuesioner 

1 2 3 4 5 6 
l 4 4 3 4 3 3 
2 4 3 4 3 5 3 
3 3 4 3 4 3 3 
4 4 3 3 3 3 3 
5 3 5 3 4 4 4 
6 5 4 3 2 3 3 
7 4 5 4 3 4 3 
8 3 4 3 3 2 4 
9 5 3 4 4 3 3 
10 4 2 3 3 4 2 
11 4 5 5 4 3 3 
12 3 3 3 3 4 4 
13 4 3 5 4 4 3 
14 3 3 3 3 3 4 
15 4 3 3 4 3 3 
16 4 5 5 4 4 3 
17 3 4 4 3 4 4 
18 3 3 4 4 4 5 
19 4 5 3 3 3 4 
20 3 4 3 4 4 3 
21 4 4 4 3 3 5 
22 4 3 3 4 4 4 
23 4 4 4 3 3 3 
24 3 5 5 4 3 3 
25 4 2 4 4 4 3 
26 3 4 3 2 3 4 
27 5 3 4 3 4 3 
28 4 3 3 4 3 3 
29 3 4 3 4 4 5 
30 4 3 4 3 3 2 
31 3 4 4 4 5 5 
32 4 3 4 5 4 3 
33 3 4 3 4 3 2 
34 4 3 4 3 4 4 
35 5 4 3 4 3 4 
36 4 5 4 4 4 3 
37 4 3 4 3 4 3 

16/41857.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



132 

Tabulasi Jawaban Disiplin Kerja 

Responden 
Item Jawaban Kuesioner 

1 2 3 4 5 6 
1 4 3 4 3 3 3 
2 3 4 3 4 4 5 
3 4 3 4 2 3 3 
4 3 3 3 5 4 4 
5 3 4 2 3 3 3 
6 4 3 3 4 5 5 
7 3 4 3 3 4 3 
8 4 4 4 3 4 4 
9 3 2 3 4 5 2 
10 4 3 4 3 3 3 
11 3 4 5 5 4 4 
12 4 5 4 3 3 3 
13 3 3 4 4 5 4 
14 3 4 5 4 3 3 
15 4 3 3 3 4 4 
16 3 4 4 3 5 4 
17 4 3 5 4 3 3 
18 4 4 3 3 4 3 
19 5 4 4 4 2 4 
20 3 3 3 3 5 4 
21 4 3 4 3 3 2 
22 5 2 3 4 4 3 
23 3 4 4 3 3 3 
24 4 3 4 4 4 4 
25 3 4 3 3 3 3 
26 4 3 3 5 3 4 

r---
27 4 4 4 4 4 3 
28 2 3 2 4 3 5 

~9 4 4 4 4 4 4 
30 3 5 3 4 4 4 

r--- 31 3 4 3 5 2 3 
32 4 3 4 3 3 4 
33 3 4 3 4 5 3 
34 5 3 4 3 5 4 
35 3 3 3 4 4 3 
36 3 3 5 4 3 4 
37 4 5 4 3 4 3 
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Tabulasi Jawaban Kinerja 

Responden 
Item Jawaban Kuesioner 

1 2 3 4 5 6 
1 4 3 4 4 3 3 
2 3 4 3 3 5 3 
3 3 3 4 3 3 4--

4 4 4 3 4 2 3 
5 5 4 4 3 3 3 
6 3 3 3 4 5 4 
7 4 3 4 3 4 3 
8 3 3 4 4 3 3 
9 4 3 3 3 4 4 
10 3 4 3 3 3 3 
11 4 3 5 4 4 4 
12 4 4 3 3 3 3 
13 3 3 4 4 4 5 
14 5 3 2 3 4 3 
15 4 4 3 4 3 4 
16 5 3 3 5 4 3 
17 4 4 4 3 3 4 
18 2 3 4 5 4 3 
19 3 3 3 4 5 4 
20 3 5 4 3 4 3 
21 4 4 3 3 3 4 
22 4 5 4 3 2 4 
23 3 4 5 4 3 2 --
24 4 3 3 3 4 5 
25 3 4 5 4 3 2 
26 4 3 4 3 4 4 
27 5 4 2 3 3 5 
28 3 3 4 4 4 3 
29 5 4 3 2 3 5 
30 4 3 4 3 3 3 
31 3 4 3 4 4 4 
32 4 3 4 3 3 4 
33 3 4 3 4 4 3 
34 4 4 3 3 4 4 
35 3 3 4 3 3 5 
36 4 4 3 4 4 4 
37 3 4 4 3 3 4 
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Lampiran 4. Frekuensi Jawaban Responden 

Motivasi Intrinsik 

Statistics 

Dorongan Dorongan Dorongan Dorongan Senang 
Kuat Kuat Kuat Kuat Kondisi 

Melaksanakan Menyelesaikan Untuk Bekerja Pekerjaan 
Pekerjaan Pekerjaan Berprestasi Sarna di Kantor 

N Valid 37 37 37 37 37 
Missing 0 0 0 0 0 

Mean 3.65 3.65 3.35 3.49 3.62 
Median 4.00 4.00 3.00 3.00 4.00 

rongan ua ea na n e r aan Do K tMiksa ka Pke" 

Frequency Percent Valid Cumulative 

Percent Percent 

5 5 13.5 13.5 13.5 

4 16 43.2 43.2 56.8 

Valid 3 14 37.8 37.8 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

D orongan K M uat enye esa1 n e er l .ka p ~ . aan 

Frequency Percent Valid Cumulative 

Percent Percent 

5 4 10.8 10.8 10.8 

4 16 43.2 43.2 54.1 
Valid 

3 17 45.9 45.9 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

Do rongan uat ntu K U kBe rl!_res tas" I 

Frequency Percent Valid Cumulative 

Percent Percent 

4 15 40.5 40.5 40.5 

3 20 54.1 54.1 94.6 
Valid 

5.4 100.0 2 2 5.4 

Total 37 100.0 100.0 
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Senang 
Dengan 
Sikap 
Peduli 

Pimpinan 
37 

0 
3.57 
4.00 
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D K Bk. S orongan oat e erJa am a 
Frequency Percent Valid Cumulative 

Percent Percent 

5 3 8.1 8.1 8.1 

4 14 37.8 37.8 45.9 

Valid 3 18 48.6 48.6 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

s enan2 K d" ·p k . on 1s1 e er aan d"Ka t I nor 
Frequency Percent Valid Cumulative 

Percent Percent 

5 5 13.5 13.5 13.5 

4 16 43.2 43.2 56.8 

Valid 3 13 35.1 35.1 91.9 

2 3 8.1 8.1 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

Se nang D engan S"ka Ped r Pi I tp_ U I mpman 

Frequency Percent Valid Cumulative 

Percent Percent 

5 2 5.4 5.4 5.4 

4 18 48.6 48.6 54.1 

Valid 3 16 43.2 43.2 97.3 

2 1 2.7 2.7 100.0 

Total 37 100.0 100.0 
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Frekuensi Motivasi Ekstrinsik 

Statistics 

Gaji 
Gaji dapat Gaji dapat berkaitan Apresiasi 
Mencukupi Mencukupi dengan Pekerjaan Penghargaan Penghargaan 
Kebutuhan Kebutuhan Kepuasan oleh Meningkatkan Meningkatkan 

Primer Sekunder Kerja Atasan Kerja Prestasi Kerja 
N Valid 37 37 37 37 37 37 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 3.76 3.68 3.62 3.51 3.54 3.41 
Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 

ajl apa encu up1 e u u an rimer G .. d tM k . K b t b P. 

Frequency Percent Valid Cumulative 

Percent Percent 

5 4 10.8 10.8 10.8 

4 20 54.1 54.1 64.9 
Valid 

3 13 35.1 35.1 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

G .. d t M k . K b tub Sek d ajl apa encu up1 e u an un er 

Frequency Percent Valid Cumulative 

Percent Percent 

5 7 18.9 18.9 18.9 

4 13 35.1 35.1 54.1 

Valid 3 15 40.5 40.5 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

aJI r I tan G .. be ka" d eng an K epuasan K. erJa 

Frequency Percent Valid Cumulative 

Percent Percent 

5 4 10.8 10.8 10.8 

4 15 40.5 40.5 51.4 
Valid 

3 18 48.6 48.6 100.0 

Total 37 100.0 100.0 
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A . ·p k . I h Ata lprestast e erJaan o e san 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 

5 I 2.7 2.7 2.7 

4 19 51.4 51.4 54.1 

Valid 3 15 40.5 40.5 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

p h en_g1 a.-gaan M . katka Se K . enmgl n man gat erJa 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 

5 2 5.4 5.4 5.4 

4 17 45.9 45.9 51.4 

Valid 3 17 45.9 45.9 97.3 

2 1 2.7 2.7 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

p h en argaan M . katka P t . K . enmgt n resast erJa 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y_ Percent Percent 

5 4 10.8 10.8 10.8 

4 10 27.0 27.0 37.8 

Valid 3 20 54.1 54.1 91.9 

2 3 8.1 8.1 100.0 

Total 37 100.0 100.0 
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Frekwensi Disiplin Kerja 

Statistics 
Pegawai 

Tidak 
Disiplin Disiplin Disiplin Pegawai 

Kerja Disiplin Disiplin Kerja Sulit Tidak 
Penting Kerjadari Kerja Berpengaruh Mencapai Disiplin 

Bagi Kesadaran Dilaksanakan Pada Prestasi Diberi 
Pegawai Sendiri SecaraAdil Kinerja Kerja Sanksi 

N Valid 37 37 37 37 37 37 
Missing 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.57 3.51 3.59 3.62 3.70 3.51 
Median 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 3.00 

ISJPI n er 13 en D! ag~ ·~awa1 n· . li K . P ti B . P 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 

5 3 8.1 8.1 8.1 

4 16 43.2 43.2 51.4 

Valid 3 17 45.9 45.9 97.3 

2 I 2.7 2.7 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

ISIPIID erja an esa aran n· · r K · d · K d Se d" . n tn 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 

5 3 8.1 8.1 8.1 

4 15 40.5 40.5 48.6 

Valid 3 17 45.9 45.9 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

16/41857.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



139 

D' . I' K . D'l ksa ka Sec Ad'l lSipliD erJa 18 na D ara I 

Frequenc Percent Valid Cumulative 
y Percent Percent 

5 4 10.8 10.8 10.8 
4 16 43.2 43.2 54.1 

Valid 3 15 40.5 40.5 94.6 
2 2 5.4 5.4 100.0 
Total 37 100.0 100.0 

D'. li K ' Be lSI pl D er1a r~ngaru hP d Ki a a nerJa 
Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 
5 4 10.8 10.8 10.8 
4 16 43.2 43.2 54.1 

Valid 3 16 43.2 43.2 97.3 
2 I 2.7 2.7 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

p . T'd k D' . r S l't M ·egawa1 1 a lSI PHD Ul ·p ta .K . encapa1 res Sl erja 
Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 
5 7 18.9 18.9 18.9 
4 14 37.8 37.8 56.8 

Valid 3 14 37.8 37.8 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

P ·rd kD' · r n·be · s ks' ·egawa1 1 a lSipllD I n an I 

Frequenc Percent Valid Cumulative 
y Percent Percent 

5 3 8.1 8.1 8.1 

4 15 40.5 40.5 48.6 

Valid 3 17 45.9 45.9 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 
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Frekwensi Kineija Pegawai 

Statistics 

Target 
Pegawai Sesuai Kualitas Pegawai 

Menyelesaikan dengan Tingkat Kerja Menyelesaikan Penyampaian 
Pekerjaan Jumlah Ketelitian Sesuai Pekerjaan Laporan 

Sesuai Target Pekeijaan Pegawai Standard tepat Waktu Tepat Waktu 
N Valid 37 37 37 37 37 37 

Missing 0 0 0 0 0 0 
Mean 3.68 3.57 3.54 3.46 3.51 3.62 
Median 4.00 4.00 4.00 3.00 3.00 4.00 

p "M "ka p ke. egBWBI enye esa1 n e rJaan Ses "T UBI Brget 

Frequenc Percent Valid Cumulative 
y Percent Percent 

5 5 13.5 13.5 13.5 

4 16 43.2 43.2 56.8 

Valid 3 15 40.5 40.5 97.3 

2 1 2.7 2.7 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

T arge tSes "d UBI engan umB e erJaBn J lhPk. 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 

5 2 5.4 5.4 5.4 

4 17 45.9 45.9 51.4 
Valid 

3 18 48.6 48.6 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

mgl t e e tiBn ·~BWBI T" ka Ktli" P 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 

5 3 8.1 8.1 8.1 

4 16 43.2 43.2 51.4 

Valid 3 16 43.2 43.2 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 
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K r K · Ses ·s d d ua Itas eqa uat tan ar 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 

5 2 5.4 5.4 5.4 

4 14 37.8 37.8 43.2 

Valid 3 20 54.1 54.1 97.3 

2 1 2.7 2.7 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

p . M t tW ktu "ka p k . ·egawat enye esaa n e erjaan epa a 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 

5 3 8.1 8.1 8.1 

4 15 40.5 40.5 48.6 

Valid 3 17 45.9 45.9 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 

p enyampaaan L aporan T epat Wk a tu 

Frequenc Percent Valid Cumulative 

y Percent Percent 

5 5 13.5 13.5 13.5 

4 15 40.5 40.5 54.1 

Valid 3 15 40.5 40.5 94.6 

2 2 5.4 5.4 100.0 

Total 37 100.0 100.0 
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Lampiran 5. Uji Asumsi Kelasik 
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Uji Multikolinieritas 

Variabel I Variance Inflating Factor 
(VIF) 

-
Motivasi Intrinsik I, 153 
Motivasi Ekstrinsik 1,003 
Disiplin Kelja I, 151 

Uji Heterokedastisitas 

Scatterplot 

Dependent Variable: Klnerja Pegawal 
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Lampiran 6. Regresi 

D . ti S escnp1 ve tatistics 

Mean Std. N 
Deviation 

Kinerja Pegawai 21.38 1.037 37 
Motivasi 

21.32 1.959 37 
Intrinsik 
Motivasi 

21.51 1.835 37 
Ekstrinsik 
Disiplin 21.46 1.709 37 

Correlations 
Kinerja Motivasi Motivasi Disiplin 
Pegawai Intrinsik Ekstrinsik 

Kinerja Pegawai 1.000 .430 .683 .369 
Motivasi 

.430 1.000 .045 -.361 
Pearson Intrinsik 
Correlation Motivasi 

.683 .045 1.000 .Oil 
Ekstrinsik 
Disiplin .369 -.361 .011 1.000 
Kinerja Pegawai .004 .000 .012 
Motivasi 

.004 .395 .014 
Sig. ( 1-tailed) 

lntrinsik 
Motivasi 
Ekstrinsik 

.000 .395 .474 

Disiplin .012 .014 .474 
Kinerja Pegawai 37 37 37 37 

Motivasi 
37 37 37 37 

lntrinsik 
N 

Motivasi 
Ekstrinsik 

37 37 37 37 

Dis!Q_lin 37 37 37 37 
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Variables Entered!RemoYed8 

Model Variables Variables Method 

Entered Removed 

Disiplin, 

Motivasi 

1 Ekstrinsik, . Enter 

Motivasi 
lntrinsikb 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. All requested variables entered. 
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e o..:ummary· Mod IS b 

Mode R R Square Adjusted R Std. Error of Durbin-

l Square the Estimate Watson 

I .960a .922 .9I5 .302 I.699 

a. Predictors: (Constant), Disiplin, Motivasi Ekstrinsik, Motivasi Intrinsik 

b. Dependent Variable: Kinelja Pegawai 

Model Sum of df Mean F Sig. 

Squares Square 

Regression 35.684 3 I1.895 130.028 .ooob 
I Residual 3.019 33 .091 

Total 38.703 36 

a. Dependent Variable: Kinetja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Disiplin, Motivasi Ekstrinsik, Motivasi Intrinsik 

Coefficients• 

Unstandardized Standardized Collinearity 
Coefficients Coefficients Statistics 

Std. 
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF 
1 (Constant) 1.001 1.179 .849 .402 

Motivasi .324 .028 .611 11.712 .000 .867 1.153 
Intrinsik 
Motivasi .367 .028 .649 13.334 .000 .997 1.003 
Ekstrinsik 
Disiplin .354 .032 .583 11.174 .000 .869 1.15I 
K~a 

a Dependent Vanable: KmeiJa Pegawat 
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Lampiran 7. Pedoman Wawancara 

A. Pengantar 

Dalam rangka memenuhi tugas akhir (Penyusunan Tesis) saya pada Program 

Pascasa.Ijana Magister Manajemen Universitas Terbuka Pontianak Kalimantan 

Barat, saya sangat mengharapkan bantuan Bapak I Ibu untuk dapat 

diwawancara sebagai narasumber dalam penelitian ini. Informasi yang 

diperoleh semata-mata akan saya pergunakan untuk keperluan ilmiah dan tidak 

akan dipub1ikasikan untuk konsumsi masyarakat banyak. Atas bantuan Bapak I 

lbu, saya mengucapkan banyak terima kasih. 

B. Identitas Peneliti 

Nama 

NIM 

Program Studi 

Alamat 

Miftahul Jannah 

018396273 

Magister Manajemen Universitas Terbuka Pontianak 

Jl. Ahmad Dogom Gang Nilam Putussibau. 

1. Bagaimana Pendapat Bapak I Ibu mengenai Motivasi Intrinsik di Dinas 

Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu? 

2. Bagaimana Pendapat Bapak I Ibu mengenai Motivasi Ekstrinsik di Dinas 

Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu? 

3. Bagaimana Pendapat Bapak I lbu mengenai Disiplin Kerja di Dinas Perikanan 

Kabupaten Kapuas Hulu? 

4. Bagaimana Pendapat Bapak I Ibu mengenai Kinerja Pegawai di Dinas 

Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu? 
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Lampirao 8. Traoskrip Wawaocara 

Transkrip wawancara yang dilakukan terhadap pegawai Dinas Perikanan 

Kabupaten Kapuas Hulu selaku responden pada tanggal 1 November 2013, 

adalah sebagai berikut: 

Responden 1 (M. Jemali, Kasubbag Personil dan Umum), wawancara 

dilakukan dengan pencatatan saja. 

Peneliti 

Responden 1 

Peneliti 

Responden 1 

Selamat Pagi Pak Jemali, maaf menganggu waktu Bapak 

sebentar. Adapun tujuan saya menghadap Bapak adalah 

untuk wawancara singkat dalam rangka pengumpulan data 

untuk Tesis saya. Saya mohon bantuan Bapak untuk 

menjawab beberapa pertanyaan yang berkaitan dengan 

Tesis saya dan hasil wawancara ini bersifat rahasia dan 

tidak akan berpengaruh terhadap pekerjaan Bapak. 

Baik Bu, kira-kira apa yang bisa saya bantu untuk data 

yang lbu perlukan? 

Terimakasih Pak Jemali. Bagaimana pendapat Bapak 

mengenai motivasi intrinsik di Dinas Perikanan Kabupaten 

Kapuas Hulu? 

Motivasi intrinsik di Dinas Perikanan, pada umumnya 

sudah berjalan dengan baik, dimana selama melaksanakan 

pekerjaan selalu ingin melibatkan perasaan ingin tahu 

secara detail tentang tugas yang menjadi tanggung 

jawabnya. Misalnya untuk melaksanakan pengembangan 

sumber daya aparatur, setiap pegawai sudah memiliki 

dorongan yang kuat untuk mempelajari berbagai peraturan 

dengan cermat, agar dalam pelaksanaan tidak berbenturan 

dengan peraturan lainnya. Dorongan ini tanpa 

mengharapkan ganjaran, yang penting ada kepuasan dalam 

diri pegawai ketika pekerjaannya bisa diterima oleh atasan 

ataupun pegawai lainnya. 
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Responden 1 

Peneliti 

Responden 1 

Peneliti 

Responden 1 
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Selanjutnya, Bagaimana pendapat Bapak mengenai 

motivasi ekstrinsik di Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu? 

Motivasi ekstrinsik, seperti penghasilan yang diterima, 

telah dapat memenuhi kebutuhan primer dan sekunder, 

dimana gaji yang diterima pegawai selain dapat memenuhi 

kebutuhan sehari-hari, seperti membeli peralatan rumah 

tangga, juga dapat mencukupi biaya sekolah anak-anak 

dan masih ada pendapatan yang dapat disisihkan untuk: 

ditabung. Pemenuhan motivasi ekstrinsik ini membuat 

pegawai merasa puas dan tenang selama melaksanakan 

pekerjaan. 

Selanjutnya, Bagaimana pendapat Bapak mengenai 

disiplin kerja pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu? 

Mengenai disiplin kerja, sebagian besar pegawai memiliki 

disiplin yang cukup tinggi dalam bekerja, kalaupun ada 

pegawai yang melanggar disiplin kerja, biasanya ada 

alasan keluarga yang tidak bisa ditinggalkan dan pegawai 

tersebut ada izin tertulis. 

Begitu ya Pak, satu lagi pertanyaan dari saya. Bagaimana 

pendapat Bapak mengenai kinerja pegawai Dinas 

Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu? 

Kinerja pegawai di Dinas Perikanan, pada umumnya 

pegawai mampu merealisasikan target pekerjaan, dimana 

pegawai bekerja sesuai dengan aturan dan standar 

pekerjaan yang telah ditetapkan. Demikian pula dengan 

pegawai dalam membuat, meyelesaikan dan menyampikan 

laporan hasil pekerjaan kepada atasan telah sesuai dengan 

waktu yang telah ditetapkan, sehingga penyampaian 

laporan kinerja dari Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu setiap akhir tahun, tidak pemah terlambat. 
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Peneliti 

Responden 2 

Peneliti 

Responden 2 

Peneliti 

Responden 2 

Peneliti 
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Demikian Pak wawancara singkat ini dan saya 

mengucapkan banyak terimakasih atas bantuan Bapak 

dalam wawancara ini. 

(Wan Kusnadi, S.PKP. Kepala Bidang Pengolahan dan 

Pemasaran Basil Perikanan). Wawancara dilakukan 

dengan pencatatan saja. 

Selamat Pagi Pak, maaf saya menganggu waktu Bapak. 

Adapun maksud dan tujuan saya menghadap Bapak adalah 

untuk mewawancarai Bapak dalam rangka keperluan 

pengumpulan data Tesis saya. Semua hasil wawancara ini 

bersifat rahasia dan tidak akan berpengaruh terhadap 

pekeijaan Bapak. 

Baik Bu, ada yang bisa saya bantu? 

Terimakasih Pak. Bagaimana Pendapat Bapak mengenai 

motivasi intrinsik di Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu? 

Menurut saya motivasi intrinsik, setiap pegawai memiliki 

dorongan kuat bekeija sama. Dorongan bekeija sama 

memudahkan pegawai untuk saling mendukung dan 

menyemangati pegawai lain dalam melaksanakan 

pekeijaan, dorongan ini menimbulkan rasa kebersamaan, 

sehingga pegawai merasa senang bekerja dan tidak 

menjadikan pekeijaan sebagai beban, justru malah 

sebaliknya semua pegawai menjadi ingin lebih 

meningkatkan produktivitas keija. 

Terimakasih Pak. Selanjutnya bagaimana pendapat Bapak 

mengenai motivasi ekstrinsik di Dinas Perikanan 

Kabupaten Kapuas Hulu? 
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Responden 2 

Peneliti 

Responden 2 

Peneliti 

Responden 2 

Peneliti 
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Motivasi Ekstrinsik di Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu, bahwa perhatian pimpinan dengan situasi pekeljaan, 

membuat pegawai lebih bersemangat dalam bekelja 

Pimpinan mendorong pegawai yang ingin mengikuti 

pendidikan dan pelatihan. Perhatian pimpinan tidak hanya 

kepada pegawai yang berprestasi, namun pegawai yang 

belum berprestasi juga diberi penghargaan oleh pimpinan. 

Perlakuan dan perhatian pimpinan membuat pegawai 

senang dalam bekelja dan pegawai merasa harga dirinya 

sangat diperhatikan pimpinan, sehingga semua pegawai 

mempunyai keinginan untuk meningkatkan kinelja 

Selanjutnya, Bagaimana pendapat Bapak mengenai 

disiplin kelja pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu? 

Disiplin kelja pegawai Dinas Perikanan Kabupaten 

Kapuas Hulu, sudah sangat baik dimana pegawai setuju 

dengan disiplin kelja yang diterapkan. 

Begitu ya Pak, satu lagi pertanyaan dari saya. Bagaimana 

pendapat Bapak mengenai kinelja pegawai Dinas 

Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu? 

Mengenai kinelja pegawai di Dinas Perikanan, pada 

umumnya sudah beljalan dengan baik karena sumberdaya 

pegawai yang dimiliki sudah memadai dimana kuantitas 

dan kualitas pekeljaan yang dihasilkan para pegawai 

sesuai dengan yang diharapkan. 

Terimakasih Pak atas bantuan Bapak dalam memberikan 

masukan untuk penulisan data Tesis saya ini. 
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(Sartono, S.Pi. Kepala Seksi Pengawasan dan Konservasi 

pada Bidang Pengelolaan Perairan) Wawancara dilakukan 

dengan pencatatan saja. 

Selamat Pagi Pak, maaf saya mengganggu waktu Bapak. 

Adapun maksud dan tujuan saya menghadap Bapak adalah 

untuk mewawancarai Bapak dalam rangka keperluan 

pengumpulan data Tesis saya. Semua basil wawancara ini 

bersifat rahasia dan tidak akan berpengaruh terhadap 

pekerjaan Bapak. 

Baiklah Bu, Apa yang dapat saya bantu untuk data yang 

Ibu perlukan? 

Terimakasih Pale Bagairnana Pendapat Bapak mengenai 

motivasi intrinsik di Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu? 

Pada prinsipnya motivasi intrinsik di Dinas Perikanan 

Kabupaten Kapuas Hulu sudah berjalan dengan baik, 

dimana setiap pegawai sudah memiliki dorongan kuat 

untuk melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan. 

Terimakasih Pak. Bagairnana Pendapat Bapak mengenai 

motivasi ekstrinsik di Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu? 

Kalau motivasi ekstrinsik di Dinas Perikanan Kabupaten 

Kapuas Hulu sudah memadai, dirnana setiap pegawai 

dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tupoksinya 

masing-masing. 

Selanjutnya, Bagaimana pendapat Bapak mengenai 

disiplin kerja pegawai Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu? 

Mengenai disiplin kerja, di Dinas Perikanan Kabupaten 

Kapuas Hulu setiap pegawai sudah memahami aturan 

yang sudah diterapkan dan pegawai setuju dengan disiplin 

yang sudah diterapkan. 
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Begitu ya Pak, satu lagi pertanyaan dari saya. Bagaimana 

pendapat Bapak mengenai kinerja pegawai Dinas 

Perikanan Kabupaten Kapuas Hulu? 

Kinerja pegawai di Dinas Perikanan Kabupaten Kapuas 

Hulu sudah memadai, dimana pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaan selalu tepat waktu. 

Pak Sartono, saya mengucapkan banyak terimakasih atas 

kesedian dan bantuan Bapak yang telah meluangkan 

waktu dalam rangka pengumpulan data untuk Tesis saya 

ini. 
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