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BABIV 

TEMUAN DAN PEMBAHASAN 

A. TEMUAN 

1. Gambaran Lokasi Penelitian 

Pemerintah Kabupaten Dompu sebagai bagian integral dari Negara 

Kesatuan Republik Indonesia, telah menetapkan Peraturan Daerah Kabupaten 

Dompu Nomor. 7 Tahun 2008 tentang pembentukan Lembaga Teknis Daerah 

Kabupaten Dompu, dan telah direvisi dengan Peraturan Daerah Kabupaten 

Dompu Nomor 12 Tahun 2011 Tanggal 20 April 2011 tentang Organisasi dan 

Tata Kerja Lembaga Teknis Daerah, termasuk didalamnya Badan Kesatuan 

Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. 

Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu 

melaksanakan salah satu kewenangan wajib dari pemerintah di bidang Kesatuan 

Bangsa dan Politik Dalam Negeri, mempunyai tugas pokok membantu Bupati 

Dompu dalam melaksanakan penyusunan dan pelaksanaan kebijakan daerah 

bersifat spesifik pada urusan pemerintahan daerah dalam bidang Kesatuan Bangsa 

dan Politik Dalam Negeri, dengan fungsi sebagai berikut : 

a. Perumusan kebijakan teknis bidang kesatuan bangsa dan politik dalam 

negeri. 

b. Perencanaan program dan kegiatan bidang kesatuan bangsa dan politik 

dalam negeri. 

c. Pemberian dukungan atas penyelenggaraan pemerintah daerah dalam 

bidang kesatuan bangsa dan politik dalam negeri. 
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d. Pengkoordinasian dan pembinaan pelaksanaan bidang Kesatuan Bangsa 

dan Politik Dalam Negeri. 

e. Pelakasanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati. 

Mengacu pada subtansi tugas pokok dan fungsi diatas maka Visi Badan 

Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu adalah 

"Terwujudnya Kesatuan dan Persatuan Bangsa Serta Rasa Aman dikalangan 

Masyarakat", dengan misi sebagai berikut : 

A. Membangun kebersamaan dan silaturrahmi serta solidaritas sosial sehari -

hari sebagai perwujudan rasa persatuan dan kesatuan. 

B. Membangun upaya dialogis dan kebebasan berpendapat untuk memecahkan 

setiap masalah dalam rangka keutuhan masyarakat. 

C. Mendorong peran serta partisipasi masyarakat dalam rangka membangun dan 

mewujudkan dinamika politik. 

2. Karakteristik Responden 

a. Karakteristik responden Menurut usia 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada Kantor Badan Kesatuan 

Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu diketahui gambaran 

responden berdasarkan usia yang dapat dilihat pada Tabel 4.1 di bawah ini. 
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Tabel4.1 

Jumlah Responden Berdasarkan Usia 

No. Usia (tahun) Jumlah 

N 0/o 

1 :S30 0 0 

2 31-40 10 32.26 

3 41-50 11 35.48 

4 ~51 10 32.26 

Jumlah 31 100 

Sumber: Data primer diolah (2013) 

Berdasarkan Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden yang 

berusia paling banyak berjumlah 41-50 tahun sebanyak 11 orang (35,48%) dan 

yang berjumlah sama adalah yang berusia 31-40 tahun dan ~51 tahun, yaitu 

sebanyak 10 orang (32,26%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

responden terbanyak adalah yang berumur diantara 41-50 tahun. 

Berdasarkan data diatas dapat dilihat bahwa semua pegawai negeri sipil 

Badan Kesatuan Bangsa dan ·Politik Dalam Negeri merupakan angkatan kerja 

produktif. Hal ini menguntungkan organisasi karena diasumsikan taraf 

kedewasaan berfikir pegawai cukup matang. Kedewasaan seseorang dapat 

dilihat dari usia seseorang yang merupakan salah satu faktor yang akan 

mempengaruhi kemampuan, pengetahuan, tanggung jawab seseorang dalam 

bertindak, berpikir serta mengambil keputusan 

Tingginya persentase pegawai pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik 

Dalam Negeri yang berusia diatas 41-50 tahun mengisyaratkan bahwa pegawai-

pegawai tersebut memiliki kematangan intelektual dan emosional sehingga 

konflik yang terjadi pada lingkungan ke:Ija dapat diminimalisasi. Mereka 
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cenderung lebih mapan dalam berpikir dan bertindak serta lebih terbiasa 

menghadapi persoalan yang muncul serta lebih mampu melakukan adaptasi 

dengan lingkungan organisasi. 

b. Karakteristik responden Menurut Jenis Kelamin 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada Kantor Badan Kesatuan 

Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu diketahui Karakteristik 

responden yang dapat dilihat pada Tabel4.2 di bawah ini. 

Tabel4.2 
urn a es_1~on en er asar n ems eamtn J I hR d B d ka J. Kl 

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (o/o) 

1 Laki-laki 28 90,32 

2 Perempuan 3 9,68 

Jumlah 31 100 

Sumber : Data primer diolah (2013) 

Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden yang berjenis 

kelamin laki-laki berjumlah 28 orang (90,32%) dan yang berjenis kelarnin 

perempuan berjumlah 3 orang (9,68%). Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa responden terbanyak berjenis kelamin laki-laki. 

Berdasarkan data tersebut diatas dapat dilihat bahwa pegawai laki - laki 

lebih banyak daripada pegawai perempuan. Kondisi ini menguntungkan bagi 

organisasi karena sesuai dengan karakteristik tugas organisasi. Tugas pokok 

organisasi secara teknis lebih banyak berada diluar kantor disamping tugas-tugas 

administratif didalam ruangan kantor. Diluar kantor pegawai melakukan 

penyuluhan, pemantauan situasi keamanan dan ketertiban masyarakat dan 
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memfasilitasi serta menjadi mediator apabila teijadi konflik sosial ditengah-

tengah masyarakat. Dengan karakteristik tugas seperti ini dalam persfektif gender 

lebih sesuai apabila dilakukan oleh laki-laki. Karena kaum laki-laki pada 

umumnya bersifat agresif, lebih tegas, rasa percaya diri lebih tinggi jika 

dibandingkan dengan perempuan. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir pada Kantor 

Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu dapat 

dilihat pada Tabel4.3 di bawah ini. 

Tabe14.3 
tstn USI es n· ·b · R r>on en er asar n en 1 d B d ka P d"dika n 

No Pendidikan Frekuensi Persentase (%) 

1 SD 0 0 

2 SLTP 3 9.68 

3 SLTA 14 45.16 

4 D3 3 9.68 

5 S1 11 35.48 

6 S2 0 0 

Jumlah 31 100 

Sumber: Data Pnmer D10lah (2013) 

Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan bahwa responden terbanyak adalah 

responden yang memiliki pendidikan terakhir SL T A dengan jumlah 14 orang 

(45.16%). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa responden dengan tingkat 

pendidikan SL T A yang paling ban yak bekeija di Kantor Badan Kesatuan Bangsa 

dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. 

Berdasarkan data di atas tergambar bahwa sebagian besar Pegawai N egeri 

Sipil pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri berpendidikan 
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Sekolah Lanjutan Tingkat Atas (SL TA) dan bel urn ada yang berpendidikan Strata 

dua (S2). Bahkan dari 11 (sebelas) orang yang berpendidikan strata satu, 2 (dua) 

orang pejabat struktural eselon III masing - masing berpendidikan Srujana 

Pertanian dan Srujana Petemakan yang kurang sesuai dengan karakteristik tugas 

pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri .. Pendidikan memberikan 

petunjuk yang kuat tentang wawasan dan jangkauan analisis seseorang terhadap 

masalah yang dihadapi, karena itu tingkat pendidikan membedakan seseorang 

dalam bekerja, berperilaku dan bersikap. Oleh karena itu masih perlu peningkatan 

jenjang pendidikan formal dan pelatihan untuk lebih meningkatkan potensi 

kemampuan pegawai negeri sipil dalam rangka menjalankan fungsinya guna lebih 

meningkat kinerja individu sehingga berdampak terhadap kinerja orgarisasi. 

d. Karakteristik responden Menurut pangkat/golongan 

Berdasarkan basil penelitian yang dilakukan pada Kantor Badan 

Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu diketahui 

gambaran responden yang dapat dilihat pada Tabel4.4 di bawah ini. 

Tabel4.4 
J I hR urn a espon d B d ka P kat/G I en er asar n ang1 o ongan 

Jumlah 
No. Keterangan 

N o/o 

1 Juru/Gol I 3 3.68 

2 Pengatur/Gol II 10 32,26 

3 Penata/Gol III 14 45.16 

4 Pembina/Gol IV 4 12.90 

Jumlah I 31 100 

Sumber: Data primer dwlah (2013) 
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Berdasarkan Tabel 4.4 di atas menunjukkan bahwa responden Penata/Gol 

III memiliki jumlah yang paling banyak, yakni 14 orang (45.16%), sedangkan 

Juru/Golongan I memiliki jumlah paling rendah, yaitu sebanyak 3 orang (3.68%). 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak adalah yang 

memiliki pangkat Penata/Golongan III. 

Berdasarkan data responden diatas menunjukkan bahwa dari 31 orang 

pegawai negeri sipil lebih dari setengahnya atau 18 orang memiliki pangkat 

/golongan III dan IV. Pangkat adalah kedudukan yang menunjukkan tingkat 

seseorang pegawai negeri sipil berdasarkan jabatannya dalam rangkaian susunan 

kepegawaian dan guna sebagai dasar penggajian. Semakin tinggi golongan 

kepangkatan seorang pegawai maka psemakin tinggi pula standar gajinya dalan 

struktur penggajian, dan penghasilan yang diterima juga akan semakin besar. 

Dengan lebih banyak pegawai yang berpangkat lebih tinggi dan standar gaji yang 

lebih besar akan lebih besar pula motivasi dan komitmen yang dimilikinya untuk 

meningkatkan kinerjanya. 

e. Karakteristik Responden Berdasarkan Pekerjaan. 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir pada Kantor 

Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu dapat 

dilihat pada Tabel 4.5 di bawah ini. 

Tabel4.5 
n· t ·b ·R IS n USI es Jon en er asar n e er1aan dB d ka Pk. 

No Peker.iaan Frekuensi Persentase (%) 
1 Pejabat Struktural 11 35.48 
2 Staf 20 64.52 

Jumlah 31 100 
Sumber: Data Primer Diolah (2013) 
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Berdasarkan Tabel 4.5 menunjukkan bahwa responden dalam penelitian 

ini, yang bekeija sebagai Pejabat Struktural beijumlah 11 orang (35.48%) dan 

responden yang bekeija sebagai staf beijumlah 20 orang (64.52%). Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa responden terbanyak bekeija sebagai staf 

Jabatan adalah kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggungjawab, 

wewenang dan hak pegawai negeri sipil dalam satu satuan organisasi. Dalam 

literatur kepegawaian, jabatan terdiri dari jabatan struktural dan jabatan 

fungsional. Staf termasuk dalam kategori jabatan fungsional umum. Berdasarkan 

hasil distribusi data bahwa jumlah staf lebih ban yak dari jumlah pej a bat struktural. 

Keberadaan staf sangat penting dalam membantu tugas - tugas pimpinan. Staf 

dituntut memiliki kemampuan dan keterampilan teknis yang diperlukan untuk 

melaksanakan tugas pokok yang dibebankan. Sedangkan Pejabat struktural adalah 

pejabat eselon II, III dan IV yang meminpin unit keija pada masing- masing level 

organisasi. Untuk dapat diangkat dalam jabatan strukmral hams memenuhi syarat 

jabatan sesuai ketentuail yang berlaku. Hal ini dimaksudkan agar pejabat yang 

diangkat dapat melaksanakan tugas pokok sesuai persyaratan jabatan dalam 

rangka menunjang kineija organisasi. 

3. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi kerja 

Sebuah instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang 

diinginkan serta dapat mengungkapkan secara tepat dari variabel yang diteliti. 

Untuk menguji validitas responden dipakai korelasi Product Moment. 
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Rekapitulasi pengujian validitas dan reliabilitas instrumen pada Tabel 4.6 

menunjukkan bahwa item pertanyaan variabel Motivasi Kerja (Xl) mempunyai 

nilai koefisien korelasi > 0,30. Dengan demikian item variabel Motivasi Kerja 

(Xl) dinyatakan valid dan mempunyai tingkat reliabilitas di atas 0,60 sehingga 

reliabilitas instrumen penelitian variabel Motivasi Kerja (Xl) mempunyai 

keakuratan yang tinggi atau reliabel. Dengam demikian, untuk lebih jelasnya 

dapat dilihat pada Tabel4.6 berikut ini. 

Tabel4.6 

Rekapitulasi Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel Motivasi Kerja (Xl) 

IV aria bel/Item Validitas dan Reliabilitas ~eterangan 

Koefisien Alpha 
0.824 Reliabel 

Xl.l 0.484 Valid 

Xl.2 0.571 Valid 

X1.3 0.406 Valid 

Xl.4 0.660 Valid 

Xl.5 0.697 Valid 

Xl.6 0.759 Valid 

Xl.7 0.590 Valid 

Xl.8 0.473 Valid 

Xl.9 0.713 Valid 

Xl.lO 0.449 Valid 

Xl.ll 0.461 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah (2013) 

Berdasarkan data dari Tabel 4.6 menunjukkan bahwa item pertanyaan 

variabel Motivasi Kerja (Xl) mempunyai nilai koefisien korelasi > 0,30. Dengan 

demikian item variabel Motivasi Kerja dinyatakan valid dan mempunyai tingkat 

reliabilitas lebih besar dari 0,60 (0.824 > 0,60), sehingga reliabilitas instrumen 

penelitian variabel Motivasi Kerja mempunyai keakuratan yang tinggi atau 

reliabel. 
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b. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kemampuan kerja 

Rekapitulasi pengujian validitas dan reliabilitas instrumen pada Tabel 4.7 

menunjukkan bahwa item pertanyaan variabel Kemampuan Kerja (X2) 

mempunyai nilai koefisien korelasi > 0,30. Dengan demikian item variabel 

Kemampuan Kerja (X2) dinyatakan valid dan mempunyai tingkat reliabilitas di 

atas 0,60 sehingga reliabilitas instrumen penelitian variabel Kemampuan Kerja 

(X2) mempunyai keakuratan yang tinggi atau reliabel. Untuk l~bih jelasnya dapat 

dilihat pada Tabel4.7 Berikut ini. 

Tabe14.7. 
Rekapitulasi Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel Kemampuan Kerja (X2) 
Variabellltem Validitas dan Reliabilitas Keterangan 

Koefisien Alpha 

0.817 Reliabel 

Xl.l 0.574 Valid 

Xl.2 0.705 Valid 

Xl.3 0.608 Valid 

X1.4 0.412 Valid 
X1.5 0.714 Valid 

Xl.6 0.680 Valid 

Xl.7 0.763 Valid 
Sumber: Data Pnmer D10lah (2013) 

Berdasarkan data dari Tabel 4.7 menunjukkan bahwa item pertanyaan 

variabel Kemampuan Kerja mempunyai nilai koefisien korelasi > 0,30. Dengan 

demikian item variabel Kemampuan Kerja dinyatakan valid dan mempunyai 

tingkat reliabilitas lebih besar dari 0,60 (0.817 > 0,60) sehingga reliabilitas 

instrumen penelitian variabel Kemampuan Kerja mempunyai keakuratan yang 

tinggi atau reliabel. 
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c. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja pegawai 

Rekapitulasi pengujian validitas dan reliabilitas instrumen pada Tabel 4.8 

menunjukkan bahwa item pertanyaan variabel Kinerja Pegawai (Y) mempunyai 

nilai koefisien korelasi > 0,30. Dengan demikian item variabel Kinerja Pegawai 

(Y) dinyatakan valid dan mempunyai tingkat reliabilitas di atas 0,60 sehingga 

reliabilitas instrumen penelitian variabel Kinerja Pegawai (Y) mempunyai 

keakuratan yang tinggi atau reliabel. Dengam demikian, untuk lebih jelasnya 

dapat dilihat pada tabel4.8 Berikut ini. 

Tabe14.8. 
Rekapitulasi Basil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

IVariabellltem Validitas dan Reliabilitas Keterangan 

Koefisien Alpha 

0.835 Reliabel 

XI. I 0.423 Valid 

Xl.2 0.681 Valid 

Xl.3 0.787 Valid 

Xl.4 0.684 Valid 

Xl.5 0.519 Valid 

Xl.6 0.593 Valid 

Xl.7 0.745 Valid 

Xl.8 0.462 Valid 

Xl.9 0.597 Valid 

Sumber : Data Primer Diolah (2013) 

Berdasarkan data dari Tabel 4.8 menunjukkan bahwa item pertanyaan 

variabel Kinerja Pegawai mempunyai nilai koefisien korelasi > 0,30. Dengan 

demikian item variabel Kinerja Pegawai dinyatakan valid dan mempunyai tingkat 

reliabilitas lebih besar dari 0,60 (0.835 > 0,60), sehingga reliabilitas instrumen 

penelitian variabel Kinerja Pegawai mempunyai keakuratan yang tinggi atau 

reliabel. 
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4. Deskripsi Hasil Penelitian 

Penelitian ini terdiri dari 1 variabel dependen yaitu kineija pegawai (Y) 

dan dua variabel independen yaitu motivasi keija (XI) dan kemampuan keija 

(X2). Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada Tabel berikut ini: 

a. Gambaran Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (X1) 

Pada variabel ini terdiri dari II item pertanyaan yang digunakan untuk 

mengukur variabel motivasi keija (XI) terhadap kineija (Y) pada Badan Kesatuan 

bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. Dari penyebaran kuesioner 

sebanyak 3I responden, maka diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel4.9 
Deskripsi Item-item pada Variabel Motivasi Kerja (X1) 

1 2 3 4 5 Mean 
Item 

f % r % f % f % f 0/o Xl 

Xu 2 6.5 - - 6 19.4 10 32.3 13 41.9 4.03 

Xl.2 I 3.2 3 9.7 7 22.6 15 48.4 5 I6.1 3.64 

Xu - - - - 4 I2.9 11 35.5 16 51.6 4.38 

X1.4 2 6.5 2 6.5 7 22.6 17 54.8 3 9.7 3.54 

xl.5 - - 1 3.2 3 9.7 13 41.9 14 45.2 4.29 

X1.6 2 6.5 2 6.5 9 29.0 9 29.0 9 29.0 3.67 

Xu 4 I2.9 3 9.7 I4 45.2 6 19.4 4 I2.9 3.09 

xl.8 - - - - I 3.2 12 38.7 I8 58.1 4.54. 

X1.9 - - I 3.2 3 9.7 I4 45.2 13 41.9 4.25 

Xuo - - I 3.2 - - 21 67.7 9 29.0 4.22 

Xu1 - - - - 5 I6.1 14 45.2 12 38.7 4.22 

Sumber: Data primer d10lah (2013) 
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Berdasarkan uraian dari Tabel 4.9 di atas, jawaban responden terhadap 

motivasi kerja (X 1) dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Pada item gaji responden dibayarkan tepat pada waktunya (X 1.1) 

menunjukkan bahwa 2 responden (6.5%) menjawab tidak tepat waktunya, 6 

responden (19.4%) menjawab kadang-kadang tepat waktunya, 10 responden 

(32.3%) menjawab sering tepat waktunya, dan 13 responden (41.9%) 

menjawab selalu tepat waktunya. Sehingga bisa disimpulkan bahwa rata-rata 

skor responden sebesar 4.03 yang berarti sering tepat waktunya gaji responden 

dibayarkan. 

2. Pada item gaji yang responden terima sesuai dengan be ban kerja (X 1.2) 

menunjukkan bahwa 1 responden (3.2%) menjawab sangat tidak sesuai, 3 

responden (9.7%) menjawab tidak sesuai, 7 responden (22.6%) menjawab 

cukup sesuai, 15 respondcn (48.4%) menjawab sesuai, dan 5 responden 

(16.1%) menjawab sangat sesuai. Rata-rata skor yang diperoleh 3.64 yang 

berati bahwa rata-rata responden menyatakan sesuai bahwa gaji yang 

responden terima sesuai dengan beban kerja. 

3. Pada item gaji yang responden terima mendorong responden 

meningkatkan motivasi kerja (X1.3) menunjukkan bahwa 4 responden 

(12.9%) menjawab kadang-kadang mendorong motivasi kerja, 11 responden 

(35.5%) menjawab sering mendorong motivasi kerja, dan 16 responden 

(51.6%) menjawab selalu mendorong motivasi kerja. Rata-rata skor yang 

diperoleh 4,38 yang berati bahwa rata-rata responden menyatcl<.an bahwa gaji 

yang responden terima mendorong respond en meningkatkan motivasi kerja. 

4. Pada item pemberian insentif sesuai dengan beban kerja responden (Xl.4) 
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menunjukkan bahwa 2 responden (6.5%) menjawab sangat tidak sesuai, 2 

responden (6.5%) menjawab tidak sesuai, 7 responden (22.6%) menjawab 

cukup sesuai, 17 responden (54.8%) menjawab sesuai, dan 3 responden 

(9.7%) sangat sesuai. Rata-rata skor yang diperoleh 3.54 yang berarti bahwa 

rata-rata responden menyatakan bahwa pemberian insentif sesuai dengan 

beban ketja responden. 

5. Pada item pemberian insentif mendorong responden meningkatkan motivasi 

ketja (X1.5) menunjukkan bahwa 1 responden (3.2%) menjawab hampir tidak 

mendorong motivasi ketja, 3 responden (9.7%) menjawab kadang-kadang 

mendorong motivasi ketja, 13 responden (41.9%) menjawab sering 

mendorong motivasi keija , dan 14 responden (45.2%) menjawab selalu 

mendorong motivasi ketja Rata-rata skor yang diperoleh 4.29 yang berati 

rata-rata responden menyatakan bahwa pemberian insentif kepada responden 

mendorong peningkatan motivasi keija. 

6. Pada item pemberian bonus mendorong responden meningkatkan motivasi 

ketja (X1.6) menunjukkan bahwa 2 responden (6.5%) menjawab tidak 

mendorong motivasi ketja, 2 responden (6.5%) menjawab hampir tidak 

mendorong motivasi ketja, 9 responden (29.0%) menjawab kadang-kadang 

mendorong motivasi ketja, 9 responden (29.0%) menjawab senng 

mendorong motivasi ketja, dan 9 responden (29.0%) menjawab selalu 

mendorong motivasi ketja. Rata-rata skor yang diperoleh 3.67 yang berati 

bahwa rata-rata responden menyatakan bahwa bonus kepada responden sering 

mendorong motivasi ketja. 

7. Pada item pemberian bonus waktunya tepat sesuru harapan respond en 
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(X1.7) menunjukkan bahwa 4 responden (12.9%) menjawab tidak tepat 

waktunya, 3 responden (9.7%) menjawab hampir tidak tepat waktunya, 14 

responden (45.2%) menjawab kadang-kadang tepat waktunya, 6 responden 

(19.4%) menjawab sering tepat waktunya, dan 4 responden (12.9%) 

menjawab selalu tepat waktunya. Rata-rata skor yang diperoleh 3.09 yang 

berati bahwa rata-rata responden menyatakan kadang-kadang tepat waktunya 

pemberian bonus sesuai harapan responden. 

8. Pada item responden menjadi giat bekerja hila mendapat tugas- tugas yang 

sesuai dengan kemampuan responden (X1.8) menunjukkan bahwa 1 

responden (3.2%) menjawab ragu-ragu, 12 responden (38.7%) menjawab 

setuju, dan 18 responden (58.1 %) menjawab sangat setuju. Rata-rata skor yang 

diperoleh 4.54 yang berati, bahwa rata-rata responden menyatakan sangat 

setuju bahwa responden menjadi giat bekerja hila mendapat tugas - tugas 

yang sesuai dengan kemampuan responden. 

9. Pada item apakah responden merasa senang mengerjakan tugas- tugas yang 

diberikan oleh pimpinan (Xl.9) menunjukkan bahwa 1 responden (3.2%) 

menjawab tidak senang, 3 responden (9.7%) menjawab cukup senang, 14 

responden (45.2%) menjawab senang, dan 13 responden (41.9%) menjawab 

sangat senang. Rata-rata skor yang diperoleh 4.25 yang berarti responden 

menyatakan sangat senang mengerjakan tugas - tugas yang diberikan oleh 

p1mpman. 

10. Pada item semua tugas - tugas yang diberikan selalu saya laksanakan 

walaupun tantangannya tinggi (Xl.10) menunjukkan bahwa 1 responden 

(3.2%) menjawab tidak setuju, 21 responden (67.7%) menjawab setuju, dan 9 
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responden (29.0%) menjawab sangat setuju. Rata-rata skor yang diperoleh 

4.22 yang berati bahwa rata-rata responden menyatakan sangat setuju bahwa 

semua tugas - tugas yang diberikan selalu dilaksanakan walaupun 

tantangannya tinggi. 

11. Pada item Saya akan lebih tertantang hila pekerjaan-pekerjaan yang diberikan 

semakin tinggi tingkat kesulitannya (X1.11) menunjukkan bahwa 5 

responden (16.1%) menjawab ragu-ragu, 14 responden (45.2%) menjawab 

setuju, dan 12 responden (38.7%) menjawab sangat setuju. Rata-rata skor yang 

diperoleh 4.22 yang berati bahwa rata-rata responden menyatakan sangat 

setuju ba.ltwa Saya akan lebih tertantang hila pekerjaan-pekerjaan yang 

diberikan semakin tinggi tingkat kesulitannya. 

Berdasarkan penjelasan diatas, dari 11 item pertanyaan yang digunakan 

untuk mengukur variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, pada item 

pemberian bonus waktunya tepat sesuai harapan rensponden menunjukkan hasil 

bahwa rata - rata responden menyatakan kadang - kadang tepat waktunya sesuai 

harapan responden atau 3,09 %, nilai rata-rata terendah. Hal ini terjadi karena 

istila bonus jarang dikenal dalam organisasi publik. Bonus umumnya dikenal dan 

diberikan kepada pegawai kl!rena mencapai kinerja tinggi melebihi target yang 

telah ditetapkan pada organisasi-organisasi swasta. 

Sebaliknya pada item pertanyaan, responden menjadi giat bekerja hila 

mendapat tugas-tugas yang sesuai dengan kemampuan responden mendapat skor 

rata- rata tertinggi yaitu 4,54 %. Hal ini mengandung arti bahwa sebagian besar 

pegawai negeri sipil pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri 

akan sangat termotivasi dan giat bekerja hila tugas, tanggungjawab dan 
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wewanang yang diberikan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki oleh masing 

- masing pegawai. 

b. Gambaran Distribusi Frekuensi Variabel Kemampuan Kerja (X2) 

Pada variabel ini terdiri dari 7 item pertanyaan yang digunakan untuk 

mengukur variabel kemampuan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) di Badan 

Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. Dari penyebaran 

kuesioner sebanyak 31 responden, maka diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabe14.10 
Deskripsi Item-item pada Variabel Kemampuan Kerja (X2) 
1 2 3 4 5 Mean 

Item 
f % f Ofo f o/o f % f % X2 

X2.1 
5 16.1 5 16.1 5 16.1 13 41.9 3 9.7 3.12 

x2.2 2 6.5 2 6.5 5 16.1 14 45.2 8 25.8 3.77 

X2.J - - 2 6.5 9 29.0 5 16.1 15 48.4 4.06 

X2.4 
1 3.2 2 6.5 9 29.0 16 51.6 3 9.7 3.58 

x2.s 12 38.7 7 22.6 8 25.8 3 9.7 1 3.2 2.16 

X2.6 1 3.2 2 6.5 6 19.4 5 16.1 17 54.8 4.12 

x2.7 
14 45.2 6 19.4 1 3.2 - - 10 32.3 2.54 

Sumber: Data pruner d10lah (2013) 

Berdasarkan uraian dari Tabel 4.10 di atas, jawaban responden terhadap 

Kemampuan kerja (X2) dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Pada item Apakah pekerjaan responden sesuai dengan latar belakang 

pendidikan (X2.1) menunjukkan bahwa 5 responden ( 16.1%) menjawab sangat 

tidak sesuai, 5 responden ( 16.1%) menjawab tidak sesuai, 5 responden ( 16.1%) 

menjawab cukup sesuai, 13 responden (41.9%) menjawab sesuai, dan 3 

responden (9.7%) sangat sesuai. Rata-rata skor yang diperoleh 3.12 yang 
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berarti rata-rata responden menyatakan sesuai peketjaan responden dengan 

latar belakang pendidikan. 

2. Pada item apakah tingkat pendidikan responden saat ini mendukung dalam 

pelaksanaan tugas (X2.2) menunjukkan bahwa 2 responden (6.5%) menjawab 

sangat tidak mendukung, 2 responden (6.5%) menjawab tidak mendukung, 5 

responden (16.1 %) menjawab cukup mendukung, 14 responden (45.2%) 

menjawab mendukung, dan 8 responden (25.8%) sangat mendukung. Rata-rata 

skor yang diperoleh 3,77 yang berati rata-rata responden menyatakan 

mendukung tingkat pendidikan responden dalam pelaksanaan tugas saat ini. 

3. Pada item apakah responden memahami tugas-tugas yang diberikan oleh 

pimpinan (X2.3) menunjukkan bahwa 2 responden (6.5%) menjawab tidak 

memahami, 9 responden (29.0%) menjawab cukup memahami, 5 responden 

(16.1%) menjawab memahami, dan 15 responden (48.4%) sangat memahami. 

Rata-rata skor yang diperoleh 4,06 yang berati rata-rata responden menyatakan 

memahami tugas-tugas yang diberikan oleh pimpinan. 

4. Pada item Apakah responden memahami Standard Operasional Prosedur 

(SOP) yang berkaitan dengan tupoksi responden (X2.4) menunjukkan bahwa 1 

responden (3.2%) menjawab sangat tidak memahami, 2 responden (6.5%) 

menjawab tidak memahami, 9 responden (29.0%) menjawab cukup 

memahami, 16 responden (51.6%) menjawab memahami, dan 3 responden 

(9.7%) sangat memahami. Rata-rata skor yang diperoleh 3.58 yang berati rata­

rata responden menyatakan memahami Standard Operasional Prosedur (SOP) 

yang berkaitan dengan tupoksi responden. 
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5. Pada item Sudah berapa lamakah responden di Badan Kesatuan Bangsa dan 

Politik Dalam Negeri (X2.5) menunjukkan bahwa 12 responden (38. 7%) 

menjawab kurang dari 5 tahun, 7 responden (22.6%) menjawab 5 s/d 10 tahun, 

8 responden (25.8%) menjawab 10 s/d 15 tahun, 3 responden (9.7%) 

menjawab 15 s/d 20 tahun, dan 1 responden (3.2%) menjawab lebih dari 20 

tahun. Rata-rata skor yang diperoleh 2.16 yang berarti rata-rata responden 

menyatakan cukup lama bekerja di Badan Kesatuan bangsa dan Politik Dalam 

Negeri. 

6. Pada item Sudah berapa kalikah responden dimutasildipindah tugaskan 

selama menjadi PNS (X2.6) menunjukkan bahwa 1 responden (3.2%) 

menjawab 1 (satu) kali, 2 responden (6.5%) menjawab 2 (dua) kali, 6 

responden (19.4%) menjawab 3 (tiga) kali, 5 responden (16.1%) menjawab 4 

(empat) kali, dan 17 responden (54.8%) menjawab Lebih dari 4 (empat) kali 

Rata-rata skor yang diperoleh 4,12 yang berarti rata-rata responden 

menyatakan sering kali dimutasi/dipindah tugaskan selama menjadi PNS. 

7. Pada item Sudah berapa lamakah responden melaksanakan tugas pada jabatan 

atau pekerjaan yang responden lalukan saat ini (X2. 7) menunjukkan bahwa 14 

responden (45.2%) menjawab kurang dari 2 tahun, 6 responden (19.4%) 

menjawab 2 s/d 3 tahun, 1 responden (3.2%) menjawab 3 s/d 4 tahun, dan 10 

responden (32.3%) menjawab lebih dari 5 tahun. Rata-rata skor yang diperoleh 

2.54 yang berarti rata-rata responden menyatakan cukup lama melaksanakan 

tugas padajabatan I pekerjaan yang responden saat ini. 

Berdasarkan penjelasan diatas, dari 7 item pertanyaan yang digunakan 

untuk mengukur variabel Kemampuan kerja terhadap kineija pegawai, pada item 
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berapa lamakah rensponden beketja pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik 

Dalam Negeri menunjukkan hasil bahwa rata- rata responden menyatakan sudah 

cukup lama beketja atau 2,16 %, nilai rata-rata terendah. Dalam item ini yang 

perlu mendapat perhatian adalah terdapat 12 orang responden (38 %) yang 

beketja kurang dari lima tahun. Berdasarkan data nominatifkepegawaian, hampir 

semua yang tergolong kategori ini adalah pejabat struktural yang barn dimutasi 

ke Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri. Terkait dengan hal ini 

didukung pula dengan jawaban responden yang sering dimutasi selama menjadi 

pegawai negeri sipil yaitu rata 4,12 %. 

Data tersebut diatas menunjukkan bahwa sebagian besar pejabat struktural 

masih belum lama beketja pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam 

Negeri. Pengetahuan dan pengalaman mereka terhadap karakteristik tugas pokok 

dan fungsi organisasi masih kurang memadai. Kemampuan pegawai dapat dilihat 

dari aspek tingkat pendidikan, pengeta!man dan pengalaman (Robbins, 

1996;218). 

c. Gambaran Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pegawai 

Pada variabel ini terdiri dari 9 item pertanyaan yang digunakan untuk 

mengukur kinetja pegawai (Y) di Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam 

Negeri Kabupaten Dompu. Dari penyebaran kuesioner sebanyak 31 responden, 

maka diperoleh basil sebagai berikut: 
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Tabel4.11. 
Deskripsi Item-item pada Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Jawaban Responden 

Item 
1 2 3 4 5 Mean 

f % F % f o/o F % f o/o y 

yl 1 3.2 2 6.5 15 48.4 7 22.6 6 19.4 3.48 

y2 5 16.1 1 3.2 6 19.4 7 22.6 12 38.7 3.64 

y3 1 3.2 2 6.5 6 19.4 4 12.9 18 58.1 4.16 

y4 1 3.2 2 6.5 9 29.0 12 38.7 7 22.6 3.70 

Ys - - 2 6.5 4 12.9 7 22.6 18 58.1 4.32 

y6 - - 4 12.9 10 32.3 9 29.0 8 25.8 3.67 

y7 1 3.2 2 6.5 9 29.0 4 12.9 15 48.4 3.96 

Ys - - - - 10 32.3 6 19.4 15 48.4 4.16 

y9 - - 2 6.5 7 22.6 6 19.4 16 51.6 4.16 

Rata-rata frekuensi jawaban variabel (Y) = 3,92 

Sumber: Data primer diolah (2013) 

Berdasarkan uraian dari Tabel 4.11 di atas, jawaban responden terhadap 

kinerja pegawai (Y) dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pada item hasil kerja responden memenuhi standar keija yang ditentukan dan 

tidak terdapat kesalahan (Y1) menunjukkan bahwa 1 responden (3.2%) 

menjawab tidak pernah, 2 responden (6.5%) menjawab hampir tidak pemah, 

15 responden (48.4%) menjawab kadang-kadang, 7 responden (22.6%) 

menjawab sering, dan 6 responden (19.4%) menjawab selalu. Rata-rata skor 

yang diperoleh 3.48 yang berati bahwa rata-rata responden menyatakan 

Kadang-kadang hasil keija responden memenuhi standar keija yang 

ditentukan dan tidak terdapat kesalahan. 

2. Pada item responden melaksanakan tugas-tugas dengan teliti dan hati - hati 

sehingga tidak teijadi kerusakan hasil kerja (Y2) menunjukkan bahwa 5 
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responden (16.1%) menjawab tidak pemah, 1 responden (3.2%) menjawab 

hampir tidak pemah, 6 responden (19.4%) menjawab kadang-kadang, 7 

responden (22.6%) menjawab sering, dan 12 responden (38.7%) menjawab 

selalu. Rata-rata skor yang diperoleh 3.64 yang berati bahwa rata-rata 

responden menyatakan sering bahwa responden melaksanakan tugas-tugas 

dengan teliti dan hati - hati sehingga tidak terjadi kerusakan hasil kerja. 

3. Pada item responden cermat dalam melaksanakan peke:rjaan (Y3) 

menunjukkan bahwa 1 responden (3.2%) menjawab tidak pemah, 2 

responden (6.5%) menjawab hampir tidak pemah, 6 responden (19.4%) 

menjawab kadang-kadang, 4 responden (12.9%) menjawab sering, dan 18 

responden (58.1%) menjawab selalu. Rata-rata skor yang diperoleh 4.16 yang 

berati bahwa rata-rata responden menyatakan senng bahwa responden 

responden cermat dalam melaksanakan peke:rjaan. 

4. Pada item responden dapat mencapai hasil peke:rjaan sesuai rencana target 

yang telah ditetapkan (Y 4) menunjukkan bahwa 1 responden (3.2%) 

menjawab tidak pemah, 2 responden (6.5%) menJawab hampir tidak pemah, 

9 responden (29.0%) menjawab kadang-kadang, 12 responden (38.7%) 

menjawab sering, dan 7 responden (22.6%) menjawab selalu. Rata-rata skor 

yang diperoleh 3.70 yang berarti rata-rata responden menyatakan sering 

bahwa responden dapat mencapai hasil peke:rjaan sesuai rencana target yang 

telah ditetapkan. 

5. Pada item responden masuk kantor setiap hari jam ke:rja (Y5) menunjukkan 

bahwa 2 responden (6.5%) menjawab hampir tidak pemah, 4 responden 

(12.9%) menjawab kadang-kadang, 7 responden (22.6%) menjawab sering, 
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dan 18 responden (58.1%) menjawab selalu. Rata-rata skor yang diperoleh 

4.32 yang berarti rata-rata responden menyatakan selalu masuk kantor setiap 

harijam kerja. 

6. Pada item responden masuk kantor sesuai jam masuk (tidak terlambat) setiap 

hari kerja (Y6) menunjukkan bahwa 4 responden (12.9%) menjawab hampir 

tidak pemah, 10 responden (32.3%) menjawab kadang-kadang, 9 responden 

(29.0%) menjawab sering, dan 8 responden (25.8%) menjawab selalu. Rata­

rata skor yang diperoleh 3.67 yang berarti rata-rata responden menyatakan 

sering masuk kantor sesuai jam masuk (tidak terlambat) setiap hari kerja. 

7. Pada item responden dapat mengerjakan pekerjaan pada waktu kerja efektif 

(Y7) menunjukkan bahwa 1 responden (3.2%) menjawab tidak pernah, 2 

responden (6.5%) menjawab hampir tidak pemah, 9 responden (29.0%) 

menjawab kadang-kadang, 4 responden (12.9%) menjawab sering, dan 15 

responden (48.4%) menjawab selalu. Rata-rata skor yang diperoleh 3.96 yang 

berarti rata-rata responden menyatakan sering mengerjakan pekerjaan pada 

waktu kerja efektif. 

8. Pada item responden dalam melaksanakan tugas saling membantu dengan 

pegawai lain dalam satu bidang (termasuk sekretariat) (Y8) menunjukkan 

bahwa 10 responden (32.3%) menjawab kadang-kadang, 6 responden 

(19.4%) menjawab sering, dan 15 responden (48.4%) menjawab selalu. Rata­

rata skor yang diperoleh 4.16 yang berarti rata-rata responden menyatakan 

sering dalam melaksanakan tugas saling membantu dengan pegawai lain 

dalam satu bidang (termasuk sekretariat). 

9. Pada item responden dalam melaksanakan tugas saling membantu dengan 
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pegawai dari bidang lain (termasuk sekretariat) (Y9) menunjukkan bahwa 2 

responden (6.5%) menjawab hampir tidak pemah, 7 responden (22.6%) 

menjawab kadang-kadang, 6 responden (19.4%) menjawab sering, dan 16 

responden (51.6%) menjawab selalu. Rata-rata skor yang diperoleh 4.16 yang 

berarti rata-rata responden menyatakan sering dalam melaksanakan tugas 

saling membantu dengan pegawai dari bidang lain (termasuk sekretariat). 

5. Uji Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik dalam penelitian ini, terdiri dari : Uji normalitas, 

uji multikolinieritas, dan uji heterokedastisitas. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat 

penjelasan sebagai berikut ini. 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

variabel terikat, dan variabel bebas memiliki distribusi normal atau tidak. Model 

regresi dikatakan baik adalah jika model regresi memilki distribusi normal atau 

mendekati normal. Sementara itu untuk pengujian normalitas dapat dilihat dari 

nilai kolomogorov-smirnov. Adapun basil penelitian ini apakah data berdistribusi 

normal atau tidak dapat dilihat dari Tabel4.12 berikut ini. 
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Tabel4.12 
Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstandardized Residual 

N 

Normal Parametersa,b Mean 

Std. 
-

Most Extreme Absolute 

Differences Positive 

Negative 

Kolmogorov-Smirnov Z 

Asymp. Sig. (2-tailed) 

Sumber: Data Primer Diolah (2013) 

97 

31 
OE-7 

.51718909 

.112 

.083 

-.112 

.623 

.833 

Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, hasil uji Kolmogorov-Smirnov 

menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,833. karena nilai asymp pada 

penelitian ini lebih dari 0,05, maka dapat dinyatakan residual terdistribusi secara 

normal. 

b. U ji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah di dalam model 

regresi terdapat t!.danya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik 

adalah regresi yang terbebas dari multikolinearitas. Adapun basil uji 

multikolinearitas dapat dilihat pada Tabel 4.13 berikut ini. 

No 

1 

2 

p enguJian u o mean as 
Tabel4.13 

M Itik r "t 

Keterangan Tolerance 

Motivasi Keija (XI) 0.872 

Kemampuan Keija (X2) 0.872 

Sumber: Data Primer Diolah (2013) 

VIF 

1.146 

1.146 
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Data dikatakan tetjadi gejala multikolinearitas jika nilai tolerance < 

0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10. Berdasarkan hasil uji multikolinearitas 

pada Tabel 4.13 di atas memperlihatkan nilai VIF sebesar 1,146 dan nilai 

tolerance sebesar 0,872. Oleh karena nilai VIF lebih kecil dari 10 serta nilai 

tolerance tidak kurang dari 0,10 maka dapat disirnpulkan bahwa dalam data tidak 

tetjadi adanya gejala multikolinearitas. 

c. Uji Heterokedastisitas 

Heteroskedastisitas tetjadi apabila varian residual dari satu pengamatan ke 

pengamatan lain tidak konstan. Asumsi varian dikatakan konstan apabila 

distribusi residual tidak dipengaruhi oleh besarnya variabel independen. Penelitian 

ini mengunakan uji park untuk mendeteksi heteroskedastisitas. Kriteria untuk uji 

park, jika signiflkansi korelasi lebih dari 0,05 (sig>0.05), maka pada model 

regresi tidak tetjadi heteroskedastisitas. Dengan demikian hasil Pengujian 

heteroskesdatisitas dalam penelitian ini dapat ditunjukkan pada Tabel4.14 

Tabel4.14 
engu)tan e ero e as s1 as P H t k d ti •t 

No Keterangan Probabilitas I Keterangan 
Signifikansi 

1 Motivasi Ketja (Xl) .205 Tidak ada heterokedastisitas 

2 Kemampuan Ketja (X2) .052 Tidak ada heterokedastisitas 

Sumber: Data Primer Diolah (2013) 

Berdasarkan Tabel 4.14 di atas dapat dilihat koefisien parameter untuk 

variabel independen tidak ada yang signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

model regresi tidak terdapat heteroskedastisitas. 
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6. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini mencakup 3 hal, yaitu: Uji 

koefisien determinasi (R2
), Uji parsial (Uji t ), dan Uji simultan (Uji F). 

Penjelasan ketiga uji tersebut adalah sebagai berikut: 

a. Koefisien determinasi (R2
) 

Tabel4.15 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2

) 

Model Adjusted R Square 

1 0.352 

Sumber: Data primer diolah (2013) 

Dari Tabel di atas, dapat dilihat bahwa nilai adjusted R square sebesar 

0.352 atau 35,2%. Artinya bahwa 35,2% variasi variabel dependen dapat 

dijelaskan oleh variabel independen. Sementara itu sisanya 64,8% variasi variabel 

dependen dijelaskan oleh faktor lain diluar model. 

b. Uji parsial (Uji t) 

Hasil uji secara parsial (uji t) dapat dilihat pada Tabel4.16 di bawah ini: 

Tabel4.16. 
Hasil Uji Parsial (Uji tt 

Variabel Model keterangan 

Beta T Sig. 

Constant 1.046 1.326 0.196 

Motivasi Kerja (XI) 0.306 1.944 0.062 Tidak diterima 

Kemampuan kerja (X2) 0.451 2.863 0.008 Diterima 

Sumber: Data Primer diolah (2013) 

Sementara itu, hasil uji parsial dapat dilihat pada Tabel 4.16 di atas yang 

secara terperinci akan diuraikan sebagai berikut: 
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1. Hipotesis pertama (HI), yaitu: motivasi kerja (XI) berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai (Y). Hasil uji parsial (uji t) menunjukkan bahwa tingkat 

signifikansi variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0.062. 

Angka tersebut lebih besar dari taraf signifikan 0,05 (p > 0,05). Selain itu juga 

dibuktikan dengan besarnya regresi (~I) yaitu 0.306 dan t hitung sebesar 1.944. 

Dari hasil temuan tersebut menjelaskan bahwa variabel motivasi kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis 1 (satu) 

dalam penelitian ini, yang menyatakan bahwa motivasi kerja (XI) berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai (Y), tidak dapat diterima. Artinya bahwa dorongan 

atau motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai tidak mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja pegawai yang bersangkutan. 

2. Hipotesis Kedua (H2), yaitu: kemampuan kerja (X2) berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai (Y). Hasil uji parsial (uji t) menunjukkan bahwa tingkat 

signifikansi variabel kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0.008. 

Angka tersebut lebih kecil dari taraf signifikan 0,05 (p < 0,05). Selain itu juga 

dibuktikan dengan besarnya regresi (~2) yaitu 0.451 dan t hitung sebesar 2.863. 

Dari hasil temuan tersebut menjelaskan bahwa variabel kemampuan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis 2 (dua) 

dalam penelitian ini, yang menyatakan bahwa kemampuan kerja (X2) 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y), dapat diterima. Artinya bahwa 

kemampuan kerja yang dimiliki oleh pegawai dalam suatu organisasi akan 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai yang bersangkutan. Dengan kata lain, 

semakin tinggi kemampuan kerja pegawai, maka akan dapat berdampak 

terhadap kinerja pegawai tersebut. 
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c. Uji Simultan (Uji F) 

Hasil uji secara simultan (bersama-sama) dengan menggunakan uji F 

dapat dilihat pada Tabel 4.17 di bawah ini: 

Tabe14.17. 
Uji Simultan ( Uji F) 

Model F Sig. 

konstanta 9.141 0.001 

Sumber: data primer (diolah :2013) 

Berdasarkan Tabel 4.17 di atas menunjukkan bahwa nilai F hitung adalah sebesar 

9.141 dengan angka probabilitas (signifikansi) sebesar 0,001 (p<0,05), sehingga 

ltipotesis yang mengatakan terdapat pengaruh yang signifikan V ariabel Motivasi 

Ketja (XI) dan kemampuan Ketja (X2) secara simultan terhadap Kinetja pegawai 

(Y) dapat diterima. 

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda yang ditampilkan pada Tabel 

4.1 7 di atas maka dapat dihasilkan persarnaan regresi sebagai berikut: 

Y = 1.046 +0.306Xl +0.451X2 

Sehubungan dengan persamaan regresi di atas, maka dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

1. Konstanta sebesar 1.046 menyatakan bahwa kinetja pegawai dapat 

ditingkatkan sebesar 1.046 meskipun nilai variabel-variabel independent 

tidak mengalami penambahan ataupun pengurangan. 

2. Koefisien regresi variabel motivasi ketja (XI) sebesar 0.306 artinya bahwa 

setiap tetjadi peningkatan satu satuan varia bel motivasi ketja (X 1) akan 
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menyebabkan peningkatan variabel kineija pegawai sebesar 0.306 dengan 

asumsi variabel independent lain konstan. 

3. Koefisien regresi variabel kemampuan keija (X2) sebesar 0.451 artinya 

bahwa setiap teijadi peningkatan satu satuan variabel kemampuan keija (X2) 

akan menyebabkan peningkatan variabel kinerja pegawai sebesar 0.451 

dengan asumsi variabel independent lain konstan. 

B. ANALISIS 

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini dapat diketahui bahwa 

tanggapan responden terhadap pengaruh motivasi keija (X1) dan kemampuan 

keija (X2) terhadap kineija pegawai (Y) secara umum menunjukkan bahwa 

variabel independen motivasi keija dan kemampuan keija berpengaruh secara 

bersama-sama (simultan) terhadap tingkat kineija. Hal tersebut dibuktikan dengan 

nilai signifikansi (probabilitas) lebih kecil dari 0,05. Artinya bahwa secara 

simultan terdapat pengaruh signifikan dari masing - masing variabel indepcnden 

(motivasi keija dan kemampuan keija), terhadap kineija pegawai. Hal ini telah 

sesuai dengan hipotesis dalam penelitian in~. Temuan dalam penelitian ini juga 

mendukung hasil temuan penelitian yang dilakukan oleh Abbas (2002). 

Sementara itu, hasil uji parsial (individu) dari masing-masing variabel 

motivasi keija dan kemampuan kerja terhadap kineija pegawai menunjukan 

bahwa dari kedua variabel yang dimasukkan dalam model hanya variabel 

kemampuan keija (X2) saja yang berpengaruh signifikan terhadap kineija 

pegawai, hal tersebut ditunjukkan oleh nilai signifikasi yang lebih kecil dari 0,05 

yakni sebesar 0,008. Sementara itu variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,062, oleh karena nilai signifikansi lebih besar dari 
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probabilitas 0,05 maka dapat disimpulkan variabel motivasi kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Penjelasan untuk masing­

masing variabel akan diuraikan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian ini belum berhasil memberikan bukti empiris tentang 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Badan 

Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. Hal tersebut 

ditunjukan oleh nilai signifikans yang lebih besar dari probabilitas 0,05 (a>0,05). 

Hasil penelitian ini tidak mendukung hipotesis yang diajukan sebelumnya yakni 

motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. Hal 

tesebut bisa saja terjadi karena sebagian besar reponden menjawab netral atau 

cukup dalam mengisi kuesioner sehingga motivasi kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja. 

Motivasi merupakan keadaan pribadi dalam diri seseorang yang 

mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna 

mencapai tujuan (Reksohadiprodjo dan Handoko :2001). Motivasi dapat 

menimbulkan dorongan dan semangat sehingga para pegawai dapat secara sadar 

melakukan tugas dan tanggung jawabnya dengan tanpa adanya paksaan atau 

perintah dari atasannya. Hasil penelitian ini men_unjukkan bahwa masih terdapat 

item-item dari motvasi yang belum mampu dimaksimalkan sehingga hal tersebut 

belum dapat digunakan untuk mengoptimalkan kinerja para pegawai negeri sipil 

dilingkungan badan kesatuan bangsa dan politik dalam Negeri Kabupaten Dompu. 
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Temuan ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Titien 

Indarwati Subroto (2008) yang menyatakan bahwa adanya hubungan positif 

antara variabel~variabel kemampuan ketja, motivasi dan fasilitas ketja dengan 

kinetja pegawai, penelitian Ketut Artana (2006) juga menunjukkan bahwa ada 

hubungan positif dan signifikan antara variabel bebas tingkat kedisiplinan, 

motivasi dan kemampuan ketja pegawai terhadap variabel terikat kinetja 

pegawai. Dengan demikian, hasil penelitian ini terdapat kontradiksi dengan 

penelitian sebelumnya. 

Selanjutnya, hasil temuan dalam penelitian ini menunjukkan hasil yang 

bertolak belakang dengan temuan penelitian sebelumnya. Hal tersebut 

dikarenakan responden dan obyek yang dilakukan pada penelitian ini adalah 

Pegawai Negeri Sipil pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri 

Kabupaten Dompu, sehingga tugas dan kewajiban yang dilakukan responden tidak 

akan berdampak terhadap kenaikan gaji, tunjangan maupun insentif yang diterima. 

Karena pada dasamya gaji yang diterima oleh PNS berdasarkan pada tingkat 

golongan. Kondisi yang demikian tersebut, membuat responden kurang 

termotivasi, karena baik tidaknya suatu peketjaan tidak akan berpengaruh 

terhadap kinetja pegawai. 

Hasil penelitian ini juga didapat bukti empiris jawaban responden 

terhadap item-item pertanyaan pada variabel motivasi ketja bahwa faktor yang 

paling berpengaruh terhadap peningkatan motivasi ketja Pegawai Negeri Sipil 

pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu adalah 

bahwa mereka akan giat beketja dan termotivasi hila mendapat tugas - tugas yang 

sesuai dengan kemampuannya. Hal ini memberikan informasi kepada pengambil 
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kebijakan pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri maupun 

Pejabat Pembina Kepegawaian Daerah Kabupaten Dompu agar dalam 

penempatan pegawai negeri sipil mempertimbangkan kemampuan setiap pegawai 

negeri sipil. 

2. Pengaruh Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian ini berbasil memberikan bukti empiris pengaruh 

kemampuan kerja terbadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Badan Kesatuan 

Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. Hal tersebut ditunjukan 

oleb nilai signifikansi yang lebib kecil dari probabailitas 0,05 yakni 0,008 serta 

beta sebesar 0,451. Hasil penelitian ini juga mendukung hipotesis yang diajukan 

sebelumnya, yaitu: kemampuan berpengaruh terbadap Kinerja Pegawai Negeri 

Sipil Pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. 

Selain itu, basil penelitian ini didukung oleb rata-rata jawaban responden sebesar 

3,34 artinya responden sebagian besar menjawab sesuai tentang kemampuan kerja 

yang dimiliki dengan pekerjaan yang dilakukan 

Hasil penelitian ini mendukung basil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleb Titien Indarwati Subroto (2008) menemukan adanya bubungan 

positif antara variabel-variabel kemampuan kerja, motivasi dan fasilitas kerja 

dengan kinerja pegawai. Senada dengan temuan tersebut, maka Mob.Dachirin 

Said (2008), dalam penelitiannya menemukan pengaruh yang signifikan antara 

produktivitas pegawai dan kemampuan pegawai secara simultan terhadap 

kinerja pegawai. Senada dengan temuan di atas, Ikun (2002) menemukan bahwa 

terdapat bubungan yang kuat antara kemampuan kerja dengan kinerja pegawai. 

Temuan yang sama juga dilakukan oleb I Ketut Artana (2006) menunjukkan 
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bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara variabel bebas tingkat 

kedisiplinan, motivasi dan kemampuan kerja pegawai terhadap variabel terikat 

kinerja pegawai. Hasil temuan dari beberapa peneliti sebelumnya dapat 

disimpulkan bahwa kemampuan kerja dalam suatu organisasi mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja pegawai yang bersangkutan. 

Kemampuan kerja menunjukkan potensi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan atau tugas. Kemampuan memainkan peran utama dalam perilaku 

dan prestasi individu. Tercapainya tujuan suatu organisasi hanya dimungkinkan 

karena adanya upaya para pelaku yang terdapat dalam organisasi tersebut. Upaya 

tersebut harus didukung oleh kemampuan yang memadahi (ilmu, pengalaman, 

skill, dan keahlian). Oleh karena itu, penting artinya untuk diperhatikan bahwa 

dalam upaya menghasilkan pelayanan yang berkulitas dan memuaskan harus 

didukung selain dengan motivasi juga mutlak diperlukan kemampuan yang 

mumpuni. Hasibuan (2000) menyatakan prestasi kerja adaiah suatu output berupa 

hasil kerja yang dicapai dalam melaksanakan tugas dan fungsi yang diemban 

sesuai dengan ilmu, skill, kecakapan, pengalaman dan kesungguhan waktu. 

Berdasarkan hal tersebut maka dapat dipahami, untuk mencapai target kerja yang 

diharapkan, perlu ditunjang oleh kemampuan dari pegawai mengemban tugas, 

dimana kemampuan yang dimaksud adalah berupa pengetahuan, kemampuan, dan 

kecakapan-kecakapan interpersonal serta kecakapan-kecakapan teknis dan tenaga 

untuk menghasilkan kinerja. 

Berkaitan dengan penjelasan di atas, maka variabel yang mempunyat 

pengaruh paling dominan adalah Variabel kemampuan kerja (X2) dengan 

dibuktikan nilai beta (~) 0.451 (45.1%). Hal tersebut mengindikasikan bahwa 
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kemampuan kerja pegawai Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri 

Kabupaten Dompu berdampak terhadap peningkatan kinerja. 

Selanjutnya dengan menganalis lebih dalam dari jawaban responden 

terhadap item- item pertanyaan pada variabel kemampuan, diperoleh data bahwa 

dari 31 orang responden, masih terdapat 15 orang ( 48,6 %) pegawai negeri sipil 

yang berlatar belakang pendidikan belum sesuai dengan pekerjaan yang 

ditugaskan kepadanya. Bahkan dari jumlah tersebut, terdapat 2 orang pejabat 

struktural eselon III yang masing-masing satu orang berlatar belakang pendidikan 

Sarjana Pertanian dan satu orang Sarjana Petemakan. Memperhatikan tugas pokok 

dan fungsi serta karakteristik tugas Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam 

Negeri yang lebih berorientasi pada pembinaan dan penyuluhan kepada 

masyarakat dalam Bidang Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri maka perlu 

penataan kembali penempatan pegawai negeri sipil sesuai latar belakang 

pendidikan yang dibutuhkan oleh orgarusas1. Pegawai negeri sipil yang 

mempunyai kemampuan intelektual yang memadai sangat dibutuhkan untuk 

memberikan pelayanan yang optimal kepada masyarakat terutama dalam 

menjalankan peran sebagai mediator penyelesaian konflik ditengah-tengah 

masyarakat. 

Berdasarkan pemaparan di atas, temuan dalam penelitian ini dapat 

memberikan implikasi penelitian, baik implikasi teoritis maupun implikasi secara 

praktis. Implikasi secara teoritis dalam penelitian ini dapat digunakan dalam 

menambah wawasan keilmuan I pengetahuan dalam Ilmu Administrasi Negara 

khususnya Bidang Sumberdaya Manusia terutama dalam memahami aplikasi 

teori mengenai peningkatan kinerja dan faktor-faktor yang mempengaruhinya. 
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Selanjutnya, temuan dalam penelitian ini juga menekankan pada analisis kineija 

Pegawai Negeri Sipil baik ditinjau dari faktor motivasi keija maupun kemampuan 

keija, sehingga hasil temuan ini dapat memberikan pengembangan tentang 

khasanah keilmuan. 

lmplikasi secara praktis dalam penelitian ini dapat memberikan informasi 

yang bermanfaat bagi pemerintah Kabupaten Dompu terutama dalam memahami 

faktor-faktor yang dapat meningkatkan kineija pegawai khususnya dilingkungan 

Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. Selain itu, 

hasil penelitian ini dapat menjadi bahan masukan, evaluasi serta informasi yang 

berguna bagi para pembuat kebijakan khususnya pada Badan Kesatuan Bangsa 

dan Politik dalam Negeri Kabupaten Dompu maupun pelayanan publik pada 

umumnya, guna meningkatkan kineija para pegawai dilingkungan pemerintah 

Kabupaten Dompu untuk masa-masa yang akan datang. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 
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Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh bukti empiris tentang pengaruh 

motivasi dan kemampuan terhadap kinerja. Penelitian ini mengambil lokasi 

penelitian di Kabupaten Dompu dengan sampel diambil dari populasi yang berasal 

dari Pegawai Negeri Sipil pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri 

Kabupaten Dompu. Selengkapnya kesimpulan dari penelitian ini berdasarkan hasil 

penelitian dan pembahasan pada bab sebelurnnya adalah sebagai berikut: 

Pertama, secara simultan hasil penelitian ini berhasil memperoleh bukti 

empms adanya pengaruh secara bersama-sama variabel motivasi kerja dan 

kemampuan kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Badan Kesatuan 

Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu. Artinya bahwa dorongan 

yang kuat dalam diri pegawai yang disertai dengan kemampuan kerja yang tinggi, 

maka akan berdampak terhadap peningkatan kine1ja pegawai yang bersangkutan. 

Kedua, penelitian ini membuktikan pengaruh secara parsial (individu) 

kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai, namun sebaliknya hasil penelitain ini 

juga menunjukkan bahwa variabel motivasi keija tidak berpengaruh terhadap 

kinerja .. Artinya bahwa kemampuan kerja yang tinggi akan berdampak terhadap 

peningkatan kinerja. Sebaliknya motivasi kerja yang tinggi tidak berpengaruh 

terhadap peningkatan kineija. Hal tersebut disebabkan responden dalam penelitian 

ini adalah Pegawai Negeri Sipil pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam 
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Negeri Kabupaten Dompu, sehingga motivasi kerja yang tinggi dalam diri 

pegawai belum tentu dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

Temuan yang lain menunjukkan bahwa variabel kemampuan kerja 

mempunyai pengaruh yang paling dominan, hal tersebut dibuktikan dengan nilai 

beta(~) sebesar 0.451 (45.1%). Artinya bahwa kemampuan kerja pegawai Badan 

Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu berdampak 

terhadap peningkatan kinerja 

B. Saran 

Berdasarkan pemaparan kesimpulan di atas, maka berikut ini akan 

diuraikan beberapa saran yang dapat dipakai sebagai bahan pertimbangan bagi 

pengambil kebijakan, diantaranya adalah sebagai berikut : 

1. Kepala Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu, 

dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai, antara lain dapat dilakukan 

dengan memberikan insentif yang sesuai dengan beban kerja pegawai. 

Temuan hasil penelitian, masih terdapat 11 pegawai ( 35,6 %) mengakui 

bahwa insentif yang mereka terima masih tidak sesuai dengan beban tugas 

yang mereka kerjakan. 

2. Disarankan kepada Kepala Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Dalam Negeri 

Kabupaten Dompu untuk mengusulkan kepada Bupati Dompu agar dalam 

menempatkan pegawai mempertimbangkan latar belakang pendidikannya 

sesuai dengan karakteristik pekerjaan dan beban tugasnya. Demikian juga 

halnya dalam memutasi I merotasi pegawai yang ada pada Badan Kesatuan 

Bangsa dan Politik Dalam Negeri Kabupaten Dompu agar mempertimbangkan 
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larnanya mereka telah bertugas. Fakta empiris, harnpir setengah atau 45,2% 

responden mengakui bahwa mereka masih kurang dari 2 (dua) tahun 

melaksanakan tugas padajabatan atau pekerjaannya saat ini. 
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Lampiran 1. Tabulasi Data 

1.1. Motivasi Kerja (X1) 

NO 
Motivasi Kerja (Xl) Total Mean 

Xl.l X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 Xl.8 X1.9 Xl.lO Xl.ll Xl Xl 

I 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 43 3.909 

2 5 3 4 4 5 3 3 4 4 4 4 43 3.909 

3 5 4 5 4 5 3 4 4 5 4 5 48 4.364 

4 4 5 5 3 5 5 3 5 5 4 4 48 4.364 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 45 4.091 

6 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 48 4.364 

7 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 45 4.091 

8 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 40 3.636 

9 I 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 40 3.636 

10 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 48 4.364 

11 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 s- 51 4.636 

12 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 46 4.182 

13 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 5 50 4.545 

14 I 5 5 4 4 2 2 5 4 5 3 40 3.636 

15 3 2 5 2 2 2 5 4 2 5 3 35 3.182 

16 3 2 3 I 5 5 I 5 5 5 3 38 3.455 

17 5 3 5 3 4 3 3 5 4 5 4 44 4 

18 4 4 5 3 5 3 3 5 5 4 4 45 4.091 

19 3 4 5 4 3 l l 4 4 4 3 36 3.273 

20 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 4.818 

21 4 3 3 4 5 4 4 5 5 5 5 47 4.273 

22 4 I 3 I 3 I 1 4 3 2 4 27 2.455 

23 4 5 5 3 5 5 3 5 5 4 4 48 4.364 

24 4 5 4 4 4 3 3 5 4 4 4 44 4 

25 5 4 5 4 5 4 2 5 5 4 4 47 4.273 

26 5 4 3 4 5 4 2 5 5 4 4 45 4.091 

27 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 52 4.727 

28 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 5 39 3.545 

29 5 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 40 3.636 

30 3 3 4 2 4 4 1 5 4 4 5 39 3.545 

31 5 2 5 3 5 5 3 5 5 5 5 48 4.364 
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Total 
X1 125 113 136 110 133 114 96 141 132 131 131 1362 123.8 

Mean 
X1 4.03 3.65 4.39 3.55 4.29 3.68 3.1 4.55 4.26 4.23 4.23 43.9 3.994 

1.2. Variabel Kemampuan Kerja (Xl) 

NO 
Kemampuan Kerja (X2) Total Mean 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2 X2 

1 4 4 3 4 1 5 1 22 3.143 

2 4 3 5 3 5 4 5 29 4.143 

3 3 4 5 5 3 4 5 29 4.143 

4 5 5 5 4 4 5 5 33 4.714 

5 4 4 3 4 3 4 2 24 3.429 

6 4 4 5 4 1 5 2 25 3.571 

7 3 3 3 4 1 5 1 20 2.857 

8 4 4 4 4 3 5 5 29 4.143 

9 1 3 5 4 2 5 5 25 3.571 

10 4 4 2 3 1 5 1 20 2.857 

11 4 4 5 3 3 4 1 24 3.429 

12 3 3 5 3 2 5 1 22 3.143 

13 4 4 5 4 1 5 1 24 3.429 

14 1 5 3 4 4 3 2 22 3.143 

15 2 4 5 3 2 2 2 20 2.857 

16 1 5 5 4 2 5 5 27 3.857 

17 4 5 3 3 3 3 2 23 3.286 

18 5 5 3 3 2 5 1 24 3.429 

19 4 4 5 4 2 5 5 29 4.143 

20 2 5 5 4 3 5 3 27 3.857 

21 4 4 4· 4 1 5 1 23 3.286 

22 1 1 4 2 1 1 1 11 1.571 

23 5 5 5 4 4 5 5 33 4.714 

24 4 5 5 4 3 5 5 31 4.429 

25 2 2 3 5 1 3 1 17 2.429 

26 2 2 3 5 1 3 1 17 2.429 

27 4 4 5 4 3 5 2 27 3.857 

28 3 3 2 3 1 2 1 15 2.143 

29 1 1 4 3 1 3 1 14 2 

30 3 4 4 2 2 3 5 23 3.286 
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31 2 4 3 1 1 4 1 16 2.286 

Total X2 97 117 126 111 67 128 79 725 103.6 

Mean X2 3.13 3.77 4.06 3.58 2.16 4.13 2.55 23.4 3.341 

1.3. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

NO Kinerja Pegawai (Y) Total Mean 

Yl Y2 Y3 Y4 YS Y6 Y7 VB Y9 y y 

1 4 5 5 5 5 5 4 3 5 41 4.556 

2 3 4 3 3 4 3 3 5 4 32 3.556 

3 4 5 4 4 4 4 5 5 4 39 4.333 

4 5 1 5 3 5 5 5 3 5 37 4.111 

5 3 3 4 4 3 4 3 3 4 31 3.444 

6 5 5 5 4 5 3 5 5 5 42 4.667 

7 4 4 5 4 4 4 3 5 5 38 4.222 

8 3 4 5 3 4 4 4 4 5 36 4 

9 1 5 s 5 5 5 5 5 5 41 4.556 

10 2 1 5 2 2 2 2 5 5 26 2.889 

11 4 5 4 4 5 4 5 4 4 39 4.333 

12 3 4 5 3 3 5 5 5 5 38 4.222 

13 4 4 5 4 5 4 5 5 5 41 4.556 

14 3 3 3 4 3 3 3 3 3 28 3.111 

15 3 1 2 3 4 3 5 3 2 26 2.889 

16 3 5 5 5 5 4 5 3 5 40 4.444 

17 3 3 3 2 5 2 3 3 3 27 3 

18 3 5 5 4 4 2 3 5 5 36 4 

19 5 3 5 5 5 3 5 5 4 40 4.444 

20 4 5 5 5 5 5 5 3 4 41 4.556 

21 4 4 5 4 5 4 4 5 3 38 4.222 

22 5 1 1 1 5 4 1 3 5 26 2.889 

23 5 1 5 3 5 5 5 4 5 38 4.222 

24 3 5 5 5 3 3 5 5 5 39 4.333 

25 3 3 3 4 5 3 3 4 3 31 3.444 

26 3 3 3 4 5 3 3 4 3 31 3.444 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 

28 2 2 2 3 2 2 2 3 2 20 2.222 

29 3 4 3 3 5 5 4 4 3 34 3.778 
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30 3 5 5 3 4 3 5 5 3 36 4 

31 3 5 4 4 5 3 3 5 5 37 4.111 

Total Y 108 113 129 115 134 114 123 129 129 1094 121.6 

MeanY 3.5 3.6 4.2 3.7 4.3 3.7 4 4.16 4.16 35.29 3.921 
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Lampiran 2. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Correlations 

2.1. Variabel Motivasi Kerja (Xl) 

Correlations 

Xl.l X1.2 X1.3 X1.4 Xl.5 Xl.6 X1.7 Xl.8 X1.9 Xl.IO Xl.l1 Mean.X1 

XLI Pearson 1 -.020 -.058 .165 .296 .395* .333 .077 .262 -.108 .326 .484"* 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .916 .756 .376 .106 .028 .068 .682 .155 .562 .074 .006 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

Xl.2 Pearson -.020 I .391* .682** .268 .245 .205 .240 .387* .081 .070 .571** 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .916 .030 .000 .145 .183 .268 .193 .032 .663 .708 .001 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

Xl.3 Pearson -.058 .391* 1 .301 .090 .075 .354 .116 .175 .324 -.046 .406" 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .756 .030 .100 .629 .689 .051 .533 .347 .075 .805 .023 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

X1.4 Pearson .165 .682 .. .301 I .260 .215 .442" .040 .330 .226 .335 .660·· 
Correlation 

Sig. (2-tai1ed) .376 .000 .100 .158 .245 .013 .831 .070 .221 .066 .ooc 
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

Xl.5 Pearson .296 .268 .090 .260 1 .654 •• .078 .s3o·· .863** .274 .295 .697** 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .106 .145 .629 .158 .000 .677 .002 .000 .136 .107 .ooc 
N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

Xl.6 Pearson .395* .245 .075 .215 .654 •• 1 .367* .427* .576 .. .383* .369* .759*" 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .028 .183 .689 .245 .000 .042 .017 .001 .034 .041 .000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

Xl.7 Pearson .333 .205 .354 .442* .078 .367" 1 -.033 .008 .340 .252 .590** 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .068 .268 .051 .013 .677 .042 .862 .964 .062 .171 .ooc 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 3i 31 31 

Xl.8 Pearson .077 .240 .116 .040 .530 .. .427" -.033 I .654** .396" .013 .473** 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .682 .193 .533 .831 .002 .017 .862 .000 .028 .944 .007 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

XL9 Pearson .262 .387" .175 .330 .863 .. .:576"* .008 .654*" I .293 .252 .713** 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .155 .032 .347 .070 .000 .001 .964 .000 .110 .171 .000 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 

XI.JO Pearson -.108 .081 .324 .226 .274 .383* .340 .396* .293 I -.044 .449* 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .562 .663 .075 .221 .136 .034 .062 .028 .110 .815 .011 

N 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 31 
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Xl.ll Pearson .326 .Q70 -.046 .335 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .074 .708 .805 .066 

N 31 31 31 31 

Mean. Pearson .484** .571 •• .406 • . 660 .. 
XI Correlation 

Sig. (2-tailed) .006 .001 .023 .000 

N 31 31 31 31 

*.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tru\ed). 

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

Reliability 

Motivasi Kerja (Xl) 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

.295 

.107 

31 

. 697 .. 

.000 

31 

N % 

Cases Valid 31 

Exduded8 0 

Total 31 

a. Ustw1se deletion based on all vanables 1n the 
procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.824 12 

100.0 

.0 

100.0 

122 

.369* .252 .013 .252 -.044 1 .461** 

.041 .171 .944 .171 .815 .009 

31 31 31 31 31 31 31 

.759 .. .590 .. . 473 .. .713 .. . 449 • .461 •• 1 

.000 .000 .007 .000 .011 .009 

31 31 31 31 31 31 31 
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Correlations 

2.2. Variabel Kemampuan Kerja (X2) 

Correlations 

X2.1 X2.2 X2.3 

X2.1 Pearson Correlation I .486** .069 

Sig. (2-tailed) .006 .712 

N 31 31 31 

X2.2 Pearson Correlation .486** 1 .187 

Sig. (2-tailed) .006 .314 

N 31 31 31 

X2.3 Pearson Correlation .069 .187 1 

Sig. (2-tailed) .712 .314 

N 31 31 31 

X2.4 Pearson Correlation .108 .103 .177 

Sig. (2-tailed) .564 .580 .342 

N 31 31 31 

X2.5 Pearson Correlation .299 .493 .. .410 • 

Sig. (2-tailed) .102 .005 .022 

N 31 31 31 

X2.6 Pearson Correlation .509** .518** .331 

Sig. (2-tailed) .003 .003 .069 

N 31 31 31 

X2.7 Pearson Correlation .128 .382* .56o·· 

Sig. (2-tailed) .493 .034 .001 

N 31 31 31 

Mean. Pearson Correlation .574** . 705** .608** 
X2 Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 

N 31 31 31 

**. CorrelatiOn ts stgntficant at the 0.01 level (2-tatled). 

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

X2.4 

.108 

.564 

31 

.103 

.580 

31 

.177 

.342 

31 

I 

31 

. 133 

.475 

31 

.350 

.053 

31 

.213 

.249 

31 
.412. 

.021 

31 
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X2.5 X2.6 X2.7 Mean.X2 

.299 .509 .. .128 .574 .. 

.102 .003 .493 .001 

31 31 31 31 

.493** .518** .382* .705** 

.005 .003 .034 .000 

31 31 31 31 

.410* .331 .560** .608** 

.022 .069 .001 .000 

31 31 31 31 

.133 .350 .213 .412. 

.475 .053 .249 .021 

31 31 31 31 

1 .160 . 617 •• .714 .. 

.391 .000 .000 

31 31 31 31 

.160 1 .290 .68o·· 

.391 .114 .000 

31 31 31 31 

.617** .290 1 .763** 

.000 .114 .000 

31 31 31 31 

.714 .. .68o·· .763 .. 1 

.000 .000 .000 

31 31 31 31 
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Reliability 
Variabel Kemampuan Kerja (X2) 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 31 100.0 

Excluded" 0 .0 

Total 31 100.0 

a Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.817 8 
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Correlations 

2.3. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Correlations 
Yl Y2 Y3 

YI Pearson I -.085 .161 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .650 .386 

N 31 31 31 

Y2 Pearson -.085 I .4n·· 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .650 .007 

N 31 31 31 

Y3 Pearson .161 An·· I 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .386 .007 

N 31 31 31 

Y4 Pearson .045 . 658 .. .528 •• 

Correlation 

Sig. (2-tailed) .810 .000 .002 

N 31 31 31 

Y5 Pearson .502 .. .232 .103 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .004 .209 .580 

N 31 31 31 

Y6 Pearson . 358* .169 .330 
Correlation 

Sig. (2-Uiiled) .048 .363 .070 

N 31 31 31 

Y7 Pearson .272 . 406* .595 .. 
Correlation 

Sig. (2-tailed) .139 .023 .000 

N 31 31 31 

Y8 Pearson -.016 .429* .487 .. 

Correlation 

Sig. (2-tai1ed) .933 .016 .005 

N 31 31 31 

Y9 Pearson .286 .247 .608 .. 
Correlation 

Sig. (2-tai1ed) .118 .181 .000 

N 31 31 31 

Mean. Pearson .423* . 681 .. . 787 .. 
y Correlation 

Sig. (2-tailed) .018 .000 .000 

N 31 31 31 

**.Correlation IS s1gmficant at the 0.01 level (2-talled). 

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

Y4 Y5 

.045 .502 •• 

.810 .004 

31 31 

.658 •• .232 

.000 .209 

31 31 

.528 •• .103 

.002 .580 

31 31 

1 .242 

.190 

31 31 

.242 I 

.190 

31 31 

.265 .426* 

.150 .017 

31 31 

.530 .. .342 

.002 .060 

31 31 

.201 -.024 

.278 .898 

31 31 

.180 .154 

.333 .407 

31 31 

.684 .. .519'* 

.000 .003 

31 31 
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Y6 Y7 Y8 Y9 Mean.Y 

.358* .272 -.016 .286 .423. 

.048 .139 .933 .118 .018 

31 31 31 31 31 

.169 .406* .429* .247 .681** 

.363 .023 .016 .181 .000 

31 31 31 31 31 

.330 .595** .487 .. .608 .. .787 .. 

.070 .000 .005 .000 .000 

31 31 31 31 31 

.265 .530 .. .201 .180 .684** 

.150 .002 .278 .333 .000 

31 31 31 31 31 

.426* .342 -.024 .154 .519** 

.017 .060 .898 .407 .003 

31 31 31 31 31 

I .498 .. -.087 .381' .593** 

.004 .640 .034 .000 

31 31 31 31 31 

.498** I .22'7 .175 .745** 

.004 .218 .346 .000 

31 31 31 31 31 

-.087 .227 1 .340 .462** 

.640 .218 .061 .009 

31 31 31 31 31 

.381* .175 .340 1 .597** 

.034 .346 .061 .000 

31 31 31 31 31 

.593** . 745 .. .462 .. .597** I 

.000 .000 .009 .000 

31 31 31 31 31 
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Reliability 
Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

N % 

Cases Valid 31 

Excludeda 0 

Total 31 

a. L1stwise deletion based on all vanables 1n the 
procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.835 10 
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100.0 

.0 

100.0 
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Lampiran 3. Distribusi Frekuensi dan Deskriptif Analitis 

Frequencies 

3.1. Variabel Motivasi Kerja (Xl) 

X1.1 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 2 6.5 6.5 6.5 

3.00 6 19.4 19.4 25.8 

4.00 10 32.3 32.3 58.1 

5.00 13 41.9 41.9 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X1.2 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 1 3.2 3.2 3.2 

2.00 3 9.7 9.7 12.9 

3.00 7 22.6 22.6 35.5 

4.00 15 48.4 48.4 83.9 

5.00 5 16.1 16.1 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X1.3 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3.00 4 12.9 12.9 1 2.9 

4.00 11 35.5 35.5 48.4 

5.00 16 51.6 51.6 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X1.4 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 2 6.5 6.5 6.5 

2.00 2 6.5 6.5 12.9 

3.00 7 22.6 22.6 35.5 

4.00 17 54.8 54.8 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0 
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X1.5 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2.00 1 3.2 3.2 3.2 

3.00 3 9.7 9.7 12.9 

4.00 13 41.9 41.9 54.8 

5.00 14 45.2 45.2 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X1.6 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 2 6.5 6.5 6.5 

2.00 2 6.5 6.5 12.9 

3.00 9 29.0 29.0 41.9 

4.00 9 29.0 29.0 71.0 

5.00 9 29.0 29.0 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X1.7 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 4 12.9 12.9 12.9 

2.00 3 9.7 9.7 22.6 

3.00 14 45.2 45.2 67.7 

4.00 6 19.4 19.4 87.1 

5.00 4 12.9 12.9 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X1.8 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

~alid 3.00 1 3.2 3.2 3.2 

4.00 12 38.7 38.7 41.9 

5.00 18 58.1 58.1 100.0 

Total 31 100.0 100.0 
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X1.9 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2.00 1 3.2 3.2 3.2 

3.00 3 9.7 9.7 12.9 

4.00 14 45.2 45.2 58.1 

5.00 13 41.9 41.9 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X1.10 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2.00 1 3.2 3.2 3.2 

4.00 21 67.7 67.7 71.0 

5.00 9 29.0 29.0 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X1.11 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3.00 5 16.1 16.1 16.1 

4.00 14 45.2 45.2 61.3 

5.00 12 38.7 38.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0 
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Mean.X1 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2.45 1 3.2 3.2 3.2 

3.18 1 3.2 3.2 6.5 

3.27 1 3.2 3.2 9.7 

3.45 1 3.2 3.2 12.9 

3.55 2 6.5 6.5 19.4 

3.64 4 12.9 12.9 32.3 

3.91 2 6.5 6.5 38.7 

4.00 2 6.5 6.5 45.2 

4.09 4 12.9 12.9 58.1 

4.18 1 3.2 3.2 61.3 

4.27 2 6.5 6.5 67.7 

4.36 6 19.4 19.4 87.1 

4.55 1 3.2 3.2 90.3 

4.64 1 3.2 3.2 93.5 

4.73 1 3.2 3.2 96.8 

4.82 1 3.2 3.2 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Descriptives 
Variabel Motivasi Kerja (Xl) 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum Mea:1 Std. Deviation 

X1.1 31 1.00 500 4.0323 1.11007 

X1.2 31 1.00 5.00 3.6452 .98483 

X1.3 31 3.00 5.00 4.3871 .71542 
X1.4 31 1.00 5.00 3.5484 .99461 

X1.5 31 2.00 5.00 4.2903 .78288 

X1.6 31 1.00 5.00 3.6774 1.16582 

X1.7 31 1.00 5.00 3.0968 1.16490 

X1.8 31 3.00 5.00 4.5484 .56796 

X1.9 31 2.00 5.00 4.2581 .77321 

x1.10 31 2.00 5.00 4.2258 .61696 

X1.11 31 3.00 5.00 4.2258 .71692 

Mean.X1 31 2.45 4.82 3.9941 .50830 

Valid N (listwise) 31 
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Frequencies 
3.2. Variabel Kemampuan Kerja (X2) 

X2.1 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 5 16.1 16.1 16.1 

2.00 5 16.1 16.1 32.3 

3.00 5 16.1 16.1 48.4 

4.00 13 41.9 41.9 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X2.2 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

!Valid 1.00 2 6.5 6.5 6.5 

2.00 2 6.5 6.5 12.9 

3.00 5 16.1 16.1 29.0 

4.00 14 45.2 45.2 74.2 

5.00 8 25.8 25.8 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X2.3 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

IVa lid 2.00 2 6.5 6.5 6.5 

3.00 9 29.0 29.0 35.5 

4.00 5 16.1 16.1 51.6 

5.00 15 48.4 48.4 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X2.4 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 1 3.2 3.2 3.2 

2.00 2 6.5 6.5 9.7 

3.00 9 29.0 29.0 38.7 

4.00 16 51.6 51.6 90.3 

5.00 3 9.7 9.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0 
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X2.5 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 12 38.7 38.7 38.7 

2.00 7 22.6 22.6 61.3 

3.00 8 25.8 25.8 87.1 

4.00 3 9.7 9.7 96.8 

5.00 1 3.2 3.2 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X2.6 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 1 3.2 3.2 3.2 

2.00 2 6.5 6.5 9.7 

3.00 6 19.4 19.4 29.0 

4.00 5 16.1 16.1 45.2 

5.00 17 54.8 54.8 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

X2.7 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 14 45.2 45.2 45.2 

2.00 6 19.4 19.4 64.5 

3.00 1 3.2 3.2 67.7 

5.00 10 32.3 32.3 100.0 

Total 31 100.01 100.0 
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Mean.X2 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.57 1 3.2 3.2 3.2 

2.00 1 3.2 3.2 6.5 

2.14 1 3.2 3.2 9.7 

2.29 1 3.2 3.2 12.9 

2.43 2 6.5 6.5 19.4 

2.86 3 9.7 9.7 29.0 

3.14 3 9.7 9.7 38.7 

3.29 3 9.7 9.7 48.4 

3.43 4 12.9 12.9 61.3 

3.57 2 6.5 6.5 67.7 

3.86 3 9.7 9.7 77.4 

4.14 4 12.9 12.9 90.3 

4.43 1 3.2 3.2 93.5 

4.71 2 6.5 6.5 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Descriptives 
Variabel Kemampuan Kerja (X2) 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum Mean Sid. Deviation 

X2.1 31 1.00 5.00 3.1290 1.28431 

lx2.2 31 1.00 5.00 3.7742 1.11683 

~.3 31 2.00 5.00 4.0645 1.03071 

P<2.4 31 1.00 5.00 3.5806 .88597 

IX2.5 31 1.00 5.00 2.1613 1.15749 

X2.6 31 1.00 5.00 4.1290 1.14723 

P<2.7 31 1.00 5.00 2.5484 1.78585 

Mean.X2 31 1.57 4.71 3.3410 .78392 

Valid N (listwise) 31 
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Frequencies 
3.3. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Y1 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 1 3.2 3.2 3.2 

2.00 2 6.5 6.5 9.7 

3.00 15 48.4 48.4 58.1 

4.00 7 22.6 22.6 80.6 

5.00 6 19.4 19.4 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Y2 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

rv'alid 1.00 5 16.1 16.1 16.1 

2.00 1 3.2 3.2 19.4 

3.00 6 19.4 19.4 38.7 

4.00 7 22.6 22.6 61.3 

5.00 12 38.7 38.7 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Y3 

Cumulat:ve 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 1 3.2 3.2 3.2 

2.00 2 6.5 6.5 9.7 

3.00 6 19.4 19.4 29.0 

4.00 4 12.9 12.9 41.9 

5.00 18 58.1 58.1 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Y4 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 1 3.2 3.2 3.2 

2.00 2 6.5 6.5 9.7 

3.00 9 29.0 29.0 38.7 

4.00 12 38.7 38.7 77.4 

5.00 7 22.6 22.6 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

16/41806.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



135 

Y5 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2.00 2 6.5 6.5 6.5 

3.00 4 12.9 12.9 19.4 

4.00 7 22.6 22.6 41.9 

5.00 18 58.1 58.1 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Y6 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2.00 4 12.9 12.9 12.9 

3.00 10 32.3 32.3 45.2 

4.00 9 29.0 29.0 74.2 

5.00 8 25.8 25.8 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Y7 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 1.00 1 3.2 3.2 3.2 

2.00 2 6.5 6.5 9.7 

3.00 9 29.0 29.0 38.7 

4.00 4 12.9 12.9 51.6 

5.00 15 48.4 48.4 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Y8 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 3.00 10 32.3 32.3 32.3 

4.00 6 19.4 19.4 51.6 

5.00 15 48.4 48.4 100.0 

Total 31 100.0 100.0 
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Y9 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2.00 2 6.5 6.5 6.5 

3.00 7 22.6 22.6 29.0 

4.00 6 19.4 19.4 48.4 

5.00 16 51.6 51.6 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Mean.Y 

Cumulative 
Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid 2.22 1 3.2 3.2 3.2 

2.89 3 9.7 9.7 12.9 

3.00 1 3.2 3.2 16.1 

3.11 1 3.2 3.2 19.4 

3.44 3 9.7 9.7 29.0 

3.56 1 3.2 3.2 32.3 

3.78 1 3.2 3.2 35.5 

4.00 3 9.7 9.7 45.2 

4.11 2 6.5 6.5 51.6 

4.22 4 12.9 12.9 64.5 

4.33 3 9.7 9.7 74.2 

4.44 2 6.5 6.5 80.6 

4.56 4 12.9 12.9 93.5 

4.67 1 3.2 3.2 96.8 

5.00 1 3.2 3.2 100.0 

Total 31 100.0 100.0 

Descriptives 
Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Descriptive Statistics 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Y1 31 1.00 5.00 3.4839 .99569 

Y2 31 1.00 5.00 3.6452 1.45025 

Y3 31 1.00 5.00 4.1613 1.15749 

Y4 31 1.00 5.00 3.7097 1.00643 

Y5 31 2.00 5.00 4.3226 .94471 

Y6 31 2.00 5.00 3.6774 1.01282 

rr7 31 1.00 5.00 3.9677 1.16859 

Y8 31 3.00 5.00 4.1613 .89803 

Y9 31 2.00 5.00 4.1613 1.00322 

Mean.Y 31 2.22 5.00 3.9211 .66493 

Valid N (listwise) 31 

16/41806.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



137 

Lampiran 4. Uji Asumsi Klasik 

4.1. Uji Normalitas Dengan Kolmogorov Smirnov 

0 s ne- l K l s . ample o mogorov- mtrnov T t es 
Unstandardized Residual 

N 31 
Mean OE-7 

Normal Parametersa,b Std. .51718909 
Deviation 

Most Extreme 
Absolute .112 

Differences 
Positive .083 
Negative -.112 

Kolmogorov-Smirnov Z .623 
Asymp. Sig. (2-tailed) .833 

Sumber: Data Primer Diolah (2013) 

4.2. U ji Heteroskedastisitas 

Coefficients• 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Correlations Collinearity 

Coefficients Coefficients Statistics 

B Std. Beta Zero- Partial Part Tolerance VIF 

Error order 

(Constant) .077 .159 .483 .633 

1 motivasi -.054 .041 -.244 -1.297 .205 -.107 -.238 -.227 .872 1.147 

kemam_pucm .055 .027 .382 2.034 .052 .295 .359 .357 .872 1.147 

a. Dependent Variable: SMEAN{RES_1) ctt: sig lebih dari 0.05 (sig>0.05) 

4.3. Uji Multikolinearitas 
Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics 

Coefficients Coefficients 

B Std. Beta Tolerance VIF 

Error 

(Constant) 1.046 .789 1.326 .196 

1 X1 .400 .206 .306 1.944 .062 .872 1.146 

X2 .382 .133 .451 2.863 .008 .872 1.146 

a. Dependent Variable: Y 
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Lampiran 5. Analisis Regresi Berganda 

5.1. Uji Adjusted R Square 

Mod IS e b ummary-

Model R R Adjusted Std. Error Change Statistics Durbin-

Square R Square of the R Square F Change df1 df2 Sig. F Watson 

Estimate Chanqe Chang_e 

1 .6299 .395 .352 .53534 .395 9.141 2 28 .001 2.549 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

5.2. Uji Secara Simultan (Uji F) Dengan Signifikan pada Level 0,05) 

ANOVA8 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 5.240 2 2.620 9.141 .001b 

1 Residual 8.025 28 .287 

Total 13.264 30 

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

5.3. Uji Secara Parsial (Uji t) 

Coefficients a 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics 

Coefficients Coefficients 

8 Std. Beta Tolerance VIF 

Error . 
(Constant) 1.046 .789 1.326 .196 

1 X1 .400 .206 .306 1.944 .062 .872 1.146 

X2 .382 .133 .451 2.863 .008 .872 1.146 

a. Dependent Variable: Y 
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Kepada Yth 

Bapak/ ibu/ saudara 

Di- Tempat 

Dengan hormat, 

140 

Dompu, Juni 2013 

Ditengah kesibukan rutinitas ketja, ijinkanlah saya meminta 

waktu Bapak/Ibu/Saudara untuk dapat mengisi kuesioner berikut 

ini. Pertanyaan dan pernyataan yang dibuat menyangkut kinetja 

organisasi dimana Bapak /Ibu /Saudara beketja dalam rangka 

menganalisis Kinerja PNS pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik 

Dalam Negeri Kabupaten Dompu. Kuesioner ini dimaksudkan untuk 

penulisan Tugas Akhir Program Magister Administrasi Publik 

Universitas Terbuka 

Mohon setiap pertanyaan diisi dengan seJUJurnya, mengingat 

penelitian ini bersifat ilmiah dalam menyusun tesis. Jawaban dari 

Bapak/Ibu/Saudara akan tetjaga kerahasiaannya dan menjadi 

tanggungjawab dari peneliti. 

Atas kesediaan Bapak /Ibu /Saudara meluangkan waktu 

untuk mengisi kuesioner ini, saya ucapkan banyak terima kasih. 

Semoga Allah SWT memberikan petunjuk kepada kita semua. Amiiin 

Pen e 1 it i, 

PETUNJUK PENGISIAN : 

1. Mohon setiap pertanyaan/pernyataan dibaca dengan teliti, karena 

setiap itemnya hampir memiliki kemiripan substansi, tetapi pada 

dasarnya sangat berbeda sesuai indikator masing-masing. 

2. Jawaban diisi dengan cara memberi tanda (X) pada jawaban yang 

telah disediakan sesuai pilihan Bapak/Ibu/Saudara sebagaimana kenyataan 

empirik di lapangan. 

3. Mohon pengisiannya tidak diwakilkan (diberikan kepada orang lain). 
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DAFTARPERTANYAAN 
ANALISIS KINERJA PEGA W AI NEGERI SIPIL 

BADAN KESATUAN BANGSA DAN POLITIK DALAM NEGERI 

KABUPATEN DOMPU 

I.IDENTITAS RESPONDEN: 

1. Nama Lengkap 
2. Umur 
3. Jenis kelamin : Lk!Pr * 
4. Pendidikan : SD/SLTP/SLTA/Sl!S2 * 
5. Pangkat/Golongan 
6. JabatnVpekefjaan 
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II. JAWABLAH PERTANYAAN NOMOR 1-27 SESUAI SITUASI 
YANG SEBENARNYA DENGAN MEMBERI TANDA (X) PADA 
PILIHAN JA WABAN YANG BAPAK/IBU/SAUDARA INGINKAN 

A. KINERJA PEGA W AI (Y) 

1. Kualitas 

1) Apakah hasil kefja Bapakllbu/Saudara, memenuhi standar kefja yang 
ditentukan dan tidak terdapat kesalahan ? 
a. selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Hampir tidak pemah 
e. Tidak pemah. 

2) Apakah Bapak/Ibu/Saudara melaksanakan tugas-tugas dengan teliti 
dan hati- hati sehingga tidak tefjadi kerusakan hasil kefja? 
a. selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Hampir tidak pemah 
e. Tidak pemah 

3) Apakah Bapak/Ibu/Saudara cermat dalam melaksanakan peketjaan? 
a. selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Hampir tidak pemah 
e. Tidak pemah 
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2. Kuantitas 
4) Apakah Bapak/Ibu/Saudara dapat mencapai hasil pekerjaan sesuai 

rencana target yang telah ditetapkan ? 
a. selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Hampir tidak pemah 
e. Tidak pemah 

3. Penggunaan waktu dalam bekerja 

5) Apakah Bapak!Ibu/Saudara masuk kantor setiap harijam kerja? 
a. selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Hampir tidak pemah 
e. Tidak pemah 

6) Apakah Bapak/Ihu/Saudara masuk kantor sesuai jam masuk (tidak 
terlambat) setiap hari kerja? 
a. selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Hampir tidak pemah 
e. Tidak pemah 

7) Apakah Bapak/Ibu/Saudara mengerjakan pekerjaan pada waktu kerja 
efektif 

a. selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Hampir tidak pemah 
e. Tidak pemah 

4. Kerjasama dengan orang lain 

8) Apakah Bapak/Ibu/Saudara dalam melaksanakan tugas saling 
membantu dengan pegawai lain dalam satu bidang ( termasuk 
sekretariat) ? 
a. selalu 
b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Hampir tidak pemah 
e. Tidak pemah 

9) Apakah Bapak!Ibu/Saudara dalam melaksanakan tugas saling 
membantu dengan pegawai dari bidang lain (termasuk sekretariat)? 
a. selalu 
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b. Sering 
c. Kadang-kadang 
d. Hampir tidak pemah 
e. Tidak pemah 

B. MOTIVASI KERJA (Xl) 

1. Gaji 

1) Apakah gaj i Bapak!Ibu/Saudara dibayarkan tepat pada waktunya ? 
a. selalu tepat waktunya 
b. Sering tepat waktunya 
c. Kadang-kadang tepat waktunya 
d. Hampir tidak tepat waktunya 
e. Tidak tepat waktunya 

2) Apakah gaji yang Bapak!Ibu/Saudara terima sesuai dengan beban 
keija? 
a. Sangat sesuai 
b. Sesuai 
c. Cukup sesuai 
d. Tidak sesuai 
e. Sangat tidak sesuai 

3) Apakah gaji yang Bapak!Ibu/Saudara terima mendorong Bapak 
llbu /Saudara meningkatkan motivasi keija? 
a. selalu mendorong motivasi keija 
b. Sering mendorong motivasi kerja 
c. Kadang-kadang mendorong motivasi keija 
d. Hampir tidak mendorong motivasi keija 
e. Tidak mendorong motivasi kerja 

2. Insentif 

4). Apakah pemberian insentif sesuai dengan beban keija Bapak /Ibu 
/Saudara? 
a. Sangat sesuai 
b. Sesuai 
c. Cukup sesuai 
d. Tidak sesuai 
e. Sangat tidak sesuai 

5) Apakah pemberian insentif mendorong Bapak /lbu /Saudara 
meningkatkan motivasi kerja ? 
a. selalu mendorong motivasi keija 
b. Sering mendorong motivasi keija 
c. Kadang-kadang mendorong motivasi kerja 
d. Hampir tidak mendorong motivasi keija 

16/41806.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



144 

e. Tidak mendorong motivasi kerja 

3. Bonus 

6) Apakah pemberian bonus mendorong Bapak llbu /Saudara 
meningkatkan motivasi kerja ? 
a. selalu mendorong motivasi kerja 
b. Sering mendorong motivasi kerja 
c. Kadang-kadang mendorong motivasi kerja 
d. Hampir tidak mendorong motivasi kerja 
e. Tidak mendorong motivasi kerja 

7). Apakah pemberian bonus waktunya tepat sesuai harapan 
Bapakllbu/Saudara ? 
a. selalu tepat waktunya 
b. Sering tepat waktunya 
c. Kadang-kadang tepat waktunya 
d. Hampir tidak tepat waktunya 
e. Tidak tepat waktunya 

4. Ketertarikan dalam pekerjaan 

8). Apakah Bapakllbu/Saudara menjadi giat bekerja hila mendapat tugas 
- tugas yang sesuai dengan kemampuan Bapakllbu/Saudara ? 
a. Sangat setuju 
b. Setuju 
c. Ragu - ragu 
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 

9). Apakah Bapakllbu/Saudara merasa senang mengerjakan tugas -
tugas yang diberikan oleh pimpinan? 
a. Sangat senang 
b. Senang 
c. Cukup senang 
d. Tidak senang 
e. Sangat tidak senang 

5. Ketertantangan dalam pekerjaan 

1 0). Semua tugas - tugas yang diberikan selalu saya laksanakan 
walaupun tantangannya tinggi. 
a Sang at setuj u 
b. Setuju 
c. Ragu - ragu 
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 
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II) Saya akan lebih tertantang hila pekerjaan-pekerjaan yang diberikan 
semakin tinggi tingkat kesulitannya. 
a. Sangat setuju 
b. Setuju 
c. Ragu - ragu 
d. Tidak setuju 
e. Sangat tidak setuju 

C. KEMAMPUAN KERJA (X2) 

1. Tingkat pendidikan 

1) Apakah pekerjaan Bapak/lbu/Sdr sesuat dengan latar belakang 
pendidikan. 

a. Sangat sesuai 
b. Sesuai 
c. Cukup sesuai 
d. Tidak sesuai 
e. Sangat tidak sesuai 

2) Apakah Tingkat Pendidikac. Bapak/Ibu/Sdr saat ini mendukung dalam 
pelaksanaan tugas. 
a. Sangat mendukung 
b. Mendukung 
c. Cukup mendukung 
d. Tidak mendukung 
e. Sangat tidak mendukung 

2. Pengetahuan 

3) Apakah Bapak/Ibu/Saudara memahami tugas-tugas yang diberikan 
oleh pimpinan? 
a. Sangat memahami 
b. Memahami 
c. Cukup memahami 
d. Tidak memahami 
e. Sangat tidak memahami 

4) Apakah Bapak/lbu/Saudara memahami Standard Operasional 
Prosedur (SOP) yang berkaitan dengan tupoksi Bapakllbu/Saudara ? 
a. Sangat memahami 
b. Memahami 
c. Cukup memahami 
d. Tidak memahami 
e. Sangat tidak memahami 

16/41806.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



146 

3. Pengalaman 

5) Sudah berapa lamakah Bapak/lbu/Sdr bekerja di Badan Kesatuan 
Bangsa dan Politik Dalam Negeri? 
a. Lebih dari 20 Tahun 
b. 15 s/d 20 Tahun 
c. 10 s/d 15 Tahun 
d. 5 s/d 10 Tahun 
e. Kurang dari 5 T ahun 

6) Sudah berapa kalikah Bapakllbu/Sdr dimutasi/dipindah tugaskan 
selama menjadi PNS ? 
a. Lebih dari 4 (empat) kali 
b. 4 (em pat ) kali 
c. 3 (tiga) kali 
d. 2 ( dua) kali 
e. 1 (sat) kali 

7) Sudah berapa lamakah Bapakllbu/Sdr melaksanakan tugas padajabatan 
I pekerjaan yang Bapakllbu/Sdr duduki saat ini? 
a. Lebih da.ri 5 Tahun 
b. 4 s/d 5 Tahun 
c. 3 s/d 4 Tahun 
d. 2 s/d 3 Tahun 
e. Kurang dari 2 Tahun 
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