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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 1) pengaruh motivasi, kesejahteraan
dan semangat kerja secara parsial terhadap kinerja Pegawai Pada Badan Pendapatan
Daerah Kabupaten Bulukumba. 2) pengaruh motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja
secara simultan terhadap kinerja. 3) variabel manakah yang paling dominan berpengaruh
terhadap kinerja Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba .
Penentuan sampel dilakukan secara teknik sampling jenuh (sensus) yaitu sebanyak 57
orang pegawai. Metode pengumpulan data yang diguanakan adalah angket dan studi
dokumen. Metode analisis yang digunakan adalah analisis statistik deskriptif dan analisis
regresi linear berganda. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa: Secara parsial motivasi,
kesejahteraan dan semangat kerja berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Pada Badan
Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba. Ini berarti bahwa semakin baik motivasi,
kesejahteraan, dan semangat kerja maka akan semakin meningkatkan kinerja Pegawai
Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba. Secara simultan menunjukkan
bahwa variabel motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja berpengaruh terhadap kinerja
Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba, yang berarti bahwa
peningkatan motivasi, kesejahteraan, dan semangat kerja akan mempengaruhi
peningkatan kinerja pegawai. Variabel motivasi berpengaruh paling dominan terhadap
kinerja kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi, maka akan
secara langsung mempengaruhi kinerja Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah
Kabupaten Bulukumba.

Kata kunci: Motivasi, kesejahteraan, semangat kerja, kinerja

PENDAHULUAN

Badan Pendapatan Daerah (Bapenda) dibentuk untuk meningkatkan pendapatan
daerah, antara lain, melalui penguatan taxing power yang dilakukan dengan
mengimplementasikan secara efektif regulasi perpajakan daerah dan retribusi daerah
sesuai kewenangan pemerintahan daerah provinsi sebagaimana diatur dalam Undang-
Undang No 28 Tahun 2009 Tentang Pajak Daerah dan Retribusi Daerah. Badan
Pendapatan Daerah mempunyai Visi sebagai berikut: Maksimalnya Peningkatan
Pendapatan Daerah Melalui Pengelolaan Pendapatan Daerah Yang Bersih, Tertib,
Transparan, Akuntabel Dan Inovatif. Meningkatkan Pendapatan Asli Daerah (PAD)
sekitar 13 % (tiga belas persen) per tahun dan total pendapatan daerah sekitar 10% per
tahun. Meningkatkan kapasitas, efektivitas dan efisiensi unit kerja dalam rangka
memberikan kualitas prima dalam pelayanan pajak. Mewujudkan aparatur pengelola
pendapatan daerah yang cakap, handal, jujur, bertanggung jawab dan profesional dalam
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kemampuan teknis maupun manajemen. Mewujudkan sistem dan prosedur pengelolaan
pendapatan daerah yang transparan dan akuntabel. Peningkatan koordinasi dan
pengendalian.

Untuk mewujudkan Visi dan Misi tersebut di butuhkan Peran Sumber Daya
Manusia. Peran dari sumber daya manusia merupakan basis dari core competence yang
memiliki competitive advantage yang tinggi dan paling sulit ditiru yang dapat
meningkatkan efektivitas dari suatu organisasi. Oleh karena itu dampak globalisasi sangat
penting untuk disikapi secara proaktif oleh para pelaku bisnis dan professional, aparat
pemerintah baik terhadap faktor eksternal maupun internal.

Keberhasilan organisasi bergantung kepada kinerja Pegawainya oleh karenanya
kinerja yang tinggi merupakan pusat perhatian perusahaan yang harus dicapai bagaimana
pegawai dapat menyelesaikan pekerjaanya dengan baik. Karena tanpa adanya kinerja
pegawai yang tinggi tidak mungkin suatu perusahaan akan dapat menghasilkan barang
dan jasa serta pelayanan yang memuaskan. Hal ini mengindikasikan tingkat kinerja
pegawai yang tinggi menjadi penentu pencapaian suatu tujuan organisasi/perusahaan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja yaitu
kekuatan yang mendorong seorang pegawai untuk berbuatmengarahkan perilaku kerja
(Gibson, 2009). Sedangkan pengukuran motivasi kerja dalam penelitian ini juga
mengacu pada instrument yang digunakan David Mc Clelland, Atkinson dan kawan-
kawan (dalam Robbins, 2011) yang telah melakukan penelitian dalam mengembangkan
teori prestasi. Secara singkat pada dasarnya motivasi seseorang diindikasikan oleh tiga
kebutuhan, yaitu : (1) ned for Achievement yaitu tingkah laku seseorang berorientasi pada
prestasi (achievement- oriented behaviour) dan tingkah laku diarahkan demi tercapainya
“Standard of excellent’. (2) Need for Affiliation, ditandai kecenderungan untuk
senantiasa mengorganisir atau orang lain dalam suasana kerja sama. (3). Need for Power,
tercermin pada keinginan memiliki pengaruh atasorang lain bersikap peka terhadap
struktur pengaruh antar pribadi dari suatu kelompok atau organisasi.

Faktor lain yang dapat mempertahankan dan meningkatkan kinerja Pegawai
adalah menyangkut masah kesejahteraan. Pemberian kesejahteraan merupakan salah satu
cara yang efektif untuk memelihara sikap Pegawai atau pegawai agar merasa puas,
nyaman serta senang dalam bekerja. Dengan begitu, motivasi pegawai untuk berprestasi
akan terus meningkat. Tujuan pemberian kesejahteraan tidak hanya untuk kepentingan
pegawai saja tetapi juga untuk kepentingan perusahaan. Kebijakan pemberian
kesejahteraan, baik jenis maupun besarnya harus berdasarkan analisis tugas dan tanggung
jawab, uraian pekerjaan, jabatan serta lamanya masa kerja. Selain itu juga, waktu
pembayarannya. Perusahaan harus membayar tepat pada waktu yang telah ditetapkan. Hal
itu, akan membuat kepercayaan pegawai kepada perusahaan semakin besar.

Menurut Hasibuan (2014) kesejahteraan pegawai adalah balas jasa pelengkap
(material dan nonmaterial) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya untuk
mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental pegawai agar produktivitas
kerjanya meningkat.

Moekijat (2010), mengemukakan pandangan bahwa dalam perusahaan pelayanan
Pegawai mempunyai bermacam-macam nama. Ada yang menyebut program “benefit”,
ada yang menyebut “kesejahteraan Pegawai” (employee welfare) dan yang lain lagi
menekankan kepada biaya-biaya dan menyebutnya “daftar pembayaran yang
disembunyikan” (hidden payroll). Akan tetapi yang paling lazim pelayanan Pegawai itu
dianggap sebagai bagian dari pada kesejahteraan sosial (fringe benefits). Kesejahteraan
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sosial demikian umumnya mengandung lebih dari pada apa yang dimaksudkan oleh
pengertian pelayanan Pegawai.

Hal penting yang harus diperhatikan oleh organisasi untuk meningkatkan kinerja
Pegawainya adalah dengan meningkatkan semangat kerjanya. Semangat kerja Pegawai
atau pegawai merupakan masalah yang penting dalam setiap usaha kerjasama kelompok
orang dalam mencapai tujuan tertentu dari kelompok tersebut.

Pada umumnya turunnya semangat dan kegairahan kerja karena ketidakpuasan
Pegawai/pegawai yang bersangkutan baik secara materi maupun non materi. Untuk dapat
meningkatkan semangat dan kegairahan kerja maka dapat dilakukan antara lain dengan
jalan: memberikan gaji cukup, memperhatikan kebutuhan rohani, memberikan
kesempatan pada mereka untuk maju, sekali perlu menciptakan suasana santai, harga diri
perlu mendapatkan perhatian, tempatkan para pegawai pada posisi yang tepat, berikan
kesempatan kepada mereka untuk maju, perasaan aman untuk menghadapi masa depan,
usaha para pegawai memiliki loyalitas, pemberian insentif yang terarah, fasilitas yang
menyenangkan dan sebagainya.

Semangat kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat dengan jalan
memperkecil kekeliruan dalam pekerjaan, mempertebal rasa tanggung jawab, serta dapat
menyelesaikan tugas tapi waktunya sesuai dengan rencana yang ditetapkan. (Nitisemito,
2011).

Berdasarkan teori-teori di atas disimpulkan semangat kerja pegawai, adalah sikap
mental dari individu maupun kelompok yang menunjukkan kesungguhannya didalam
melaksanakan pekerjaan sehingga mendorong untuk bekerja lebih baik yang ditunjukkan.
Semangat kerja pegawai dalam penelitian ini diukur dari: gaji yang cukup,
memperhatikan kebutuhan rohani, sekali-kali perlu menciptakan suasana santai, harga
diri perlu mendapat perhatian, tempatkan para pegawai/pegawai pada posisi yang tepat,
berikan kesempatan untuk maju, perasaan aman menghadapi masa depan perlu
diperhatikan, usahakan agar para pegawai mempunyai loyalitas, sekali-kali para
pegawai/pegawai perlu juga diajak berunding, dan pemberian insentif yang terarah.

Berdasarkan kenyataan permasalahan tersebut bagi penulis menarik untuk
mengadakan penelitian tentang motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja dalam
kaitannya dengan kinerja. Penelitian ini berjudul “Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi
Kinerja Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba”.

Dengan adanya batasan masalah diatas, maka penulis merumuskan masalah
secara terarah sebagai berikut:

l. Apakah motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja berpengaruh secara
parsial terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten
Bulukumba?

2. Apakah motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja berpengaruh secara
parsial terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten
Bulukumba?

3. Variabel manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba?

Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis:

l. Pengaruh motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja secara parsial
terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba.
2. Pengaruh motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja secara simultan

terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba.
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3. Variabel manakah yang paling dominan terhadap Kinerja Pegawai Pada
Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba.

Motivasi

Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni movere, yang berarti
“menggerakkan” (to move). Motivasi diartikan juga sebagai suatu kekuatan sumber daya
yang menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia.

Motivasi, berasal dari kata motiv, yang berarti dorongan. Dengan demikian
motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan
suatu perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara sadar. Motivasi merupakan hasrat
didalam diri seseorang menyebabkan orang orang tersebut melakukan sesuatu tindakan.
Seseorang melakukan tindakan untuk sesuatu hal dalam mencapai tujuan. Oleh sebab
itu, motivasi merupakan penggerak yang mengarahkan pada tujuan dan itu jarang muncul
dengan sia-sia (Bangun, 2012:312).

Menurut Hasibuan (2011) dalam Maulan dkk (2015), motivasi berasal dari kata
latin movere yang berarti dorongan atau pemberian daya menciptakan kegairahan kerja
seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala
daya upayanya untuk mencapai kepuasan.

Menurut Abraham Sperling motif didefinisikan sebagai suatu kecendrungan untuk
beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam diri dan diakhiri dengan penyesuaian diri.
Penyesuaian diri dikatakan untuk memuaskan motif, dan motif menurut William J
Stanton adalah kebutuhan yang distimulasi yang berorientasi kepada tujuan individu
dalam mencapai rasa puas. Sedangkan motivasi terbentuk dari sikap seorang Pegawai
dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
Pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Motivasi menurut
Berelson dan Steiner adalah kondisi internal, kejiwaan, dan mental manusia seperti aneka
keinginan, harapan, kebutuhan, dorongan, dan kesukaan yang mendorong individu untuk
berperilaku kerja untuk mencapai kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.

Semangat Kerja

Semangat kerja pada hakekatnya adalah merupakan perwujudan dari moral yang
tinggi. Bahkan ada yang mengidentikan atau menterjemahkan secara bebas, moral kerja
yang tinggi adalah semangat dan kegairahan kerja.

Semangat kerja Pegawai atau pegawai merupakan masalah yang penting dalam
setiap usaha kerjasama kelompok orang dalam mencapai tujuan tertentu dari kelompok
tersebut.

Pada umumnya turunnya semangat dan kegairahan kerja karena ketidakpuasan
Pegawai/pegawai yang bersangkutan baik secara materi maupun non materi. Untuk dapat
meningkatkan semangat dan kegairahan kerja maka dapat dilakukan antara lain dengan
jalan: memberikan gaji cukup, memperhatikan kebutuhan rohani, memberikan
kesempatan pada mereka untuk maju, sekali perlu menciptakan suasana santai, harga diri
perlu mendapatkan perhatian, tempatkan para pegawai pada posisi yang tepat, berikan
kesempatan kepada mereka untuk maju, perasaan aman untuk menghadapi masa depan,
usaha para pegawai memiliki loyalitas, pemberian insentif yang terarah, fasilitas yang
menyenangkan dan sebagainya.

Semangat kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat dengan jalan
memperkecil kekeliruan dalam pekerjaan, mempertebal rasa tanggung jawab, serta dapat
menyelesaikan tugas tapi waktunya sesuai dengan rencana yang ditetapkan. (Nitisemito,

2011 : 108).
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Bahkan turunnya/rendahnya semangat dan kegairahan kerja sebenarnya dapat
diketahui dengan jalan melihat indikasi-indikasi yang mungkin yang mungkin timbul
yaitu antara lain turun/rendahnya produktivitas kerja, tingkat absensi yang naik/tinggi dan
sebagainya. Sebab turunnya semangat dan kegairahan kerja harus kita ketahui sebab
dengan demikian dapat meningkatkan kegairahan kerja.

Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai oleh seseorang berdasarkan
persyaratan-persyaratan pekerja. Suatu pekerja mempunyai persyaratan tertentu untuk
dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai standar pekerjaan.

Kinerja adalah hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Rivai & Basri, 2011).

Sedarmayanti (2011) menyatakan bahwa kinerja merupakan sistem yang
digunakan untuk menilai dan mengetahui apakah seseorang pegawai telah melaksanakan.
Setiap manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai bentuk aktivitas.
Kemampuan bertindak itu dapat diperoleh manusia baik secara alami (ada sejak lahir)
atau dipelajari. Walaupun manusia mempunyai potensi untuk berperilaku tertentu tetapi
perilaku itu hanya diaktualisasi pada saat-saat tertentu saja.Potensi untuk berperilaku
tertentu itu disebut ability (kemampuan), sedangkan ekspresi dari potensi ini dikenal
sebagai performance (kinerja).

Secara  etimologi,  kinerja  berasal dari  kata  prestasi  kerja
(performance).Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2011) bahwa istilah
kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang Pegawai dalam melaksanakan tug Pegawaiya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Lebih lanjut Mangkunegara (2011) menyatakan bahwa pada umumnya kinerja
dibedakan menjadi dua, yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu
adalah hasil kerja pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar
kerja yang telah ditentukan, sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja
individu dengan kinerja kelompok.

METODE PENELITIAN

Pendekatan penelitian ini menggunakan penelitian survey yang mengambil sampel dari satu
populasi dan menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpul data yang pokok (Singarimbun,
2011). Survey merupakan studi yang bersifat kuantitatif yang digunakan untuk meneliti gejala
suatu kelompok atau perilaku individu. Penelitian survey dapat digunakan untuk maksud
penjajakan (eksloratif), menguraikan (deskriptif), dan penjelasan (explanatory) yaitu untuk
menjelaskan hubungan kausal dan pengujian hipotesa, evaluasi, prediksi atau meramalkan
kejadian tertentu di masa yang akan datang, penelitian operasional dan pengembangan indikator-
indikator sosial.

Survey dalam penelitian ini adalah suatu desain yang digunakan untuk penyelidikan mengenai
pengaruh variabel motivasi kerja, kesejahteraan, semangat kerja terhadap kinerja Pegawai pada
Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba, sehingga dengan penelitian ini maka akan
dapat dibangun suatu teori ang dapat berfungsi menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu
gejala. Pelaksanaan penelitian dilakukan pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba.
Waktu penelitian dilakukan mulai September - Oktober 2019. Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas subjek atau objek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiono,
2009). Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah semua Pegawai Badan Pendapatan
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Daerah Kabupaten Bulukumba yang berjumlah 125 orang. Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Pemilihan sampel dalam penelitian ini dilakukan
dengan menggunakan metode sampel acak yakni dengan menentukan sampel secara acak
sebanyak 57 orang Pegawai.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil

Untuk menguji hipotesis yang berkembang saat ini maka dalam penelitian ini penulis
menggunakan beberapa pengujian, yaitu: Uji t (Pengujian secara parsial) dan Uji F (Pengujian
secara simultan).

Untuk menguji hipotesis pada penelitian ini digunakan statistik t dan statistik F. Uji
statistik t digunakan untuk menguji signifikansi secara parsial yaitu masing-masing variabel
independen berpengaruh signifikan ataukah tidak terhadap variabel dependen pada tingkat
signifikansi o=5persen. Uji statistik F digunakan untuk menguji signifikansi secara simultan yaitu
secara bersama-sama apakah variabel independen (motivasi, Kesejahteraandan semangat kerja)
berpengaruh signifikan ataukah tidak terhadap kinerja pegawaidengan tingkat signifikansi 0=>5
persen.

a. Uji F (Uji Simultan)

Pada tabel 5.13 pengujian secara simultan (uji F), dimaksudkan untuk mengetahui apakah
variabel pelatihan, pendidikan dan hubungan kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh
terhadap kinerja pegawai.

Tabel 1 Hasil Uji F

Model Sum of Squars Df Mean square F P
Regression 78,333 3 26,111 | 26,849 0,000
Residual 60,128 | 53 0,966
Total 138,462 | 56

Sumber : Data primer diolah, 2019
Berdasarkan tabel 1 didapatkan nilai F statistik sebesar 26,849 dengan nilai signifikansi
0,000 lebih kecil dari 0,05, maka dapat diketahui bahwa secara simultan ada pengaruh signifikan
antara motivasi, Kesejahteraan, dan semangat kerja terhadap kinerja Badan Pendapatan Daerah
Kabupaten Bulukumba.

b. Uji t (Uji Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel bebas (motivasi, Kesejahteraan,
dan semangat kerja kerja) berpengaruh signifikan atau tidak terhadap kinerja pegawai Badan
Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba pada tingkat signifikansi 0=5 persen secara terpisah
atau parsial. Berikut hasil pengujian hipotesis uji t:

Tabel 2 Hasil Uji Parsial

Model B T P (sig)
Constant 0,483 0,367 0.715
Motivasi(Xi) 0,466 3,328 0.001
Kesejahteraan(X;) 0,303 2,639 0.011
Semangat kerja(Xs3) 0,186 2,143 0.036

Sumber : Data diolah, 2019
Berdasarkan tabel 2: di atas dapat disimpulkan sebagai berikut:

Ot
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1) Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Kabupaten
Bulukumba berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001< 0,05, maka
disimpulkan H1 diterima, artinya motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba.

2) Pengaruh Kesejahteraan terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Kabupaten
Bulukumba . berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,011< 0,05, maka
disimpulkan H1 diterima, artinya Kesejahteraanberpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. padaBadan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba.

3) Pengaruh semangat kerja terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Kabupaten
Bulukumba . berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,036< 0,05, maka
disimpulkan H1 diterima, artinya semangat kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba.

3. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel dependennya. Nilai R? yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independennya memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2012). Menurut ahli dalam Ghozali (2012)
menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R* untuk mengukur sejauh mana kemampuan
model dalam menerangkan variasi-variabel independennya. Hal ini dikarenakan nilai adjusted R?
dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan ke dalam model.

Hasil perhitungan koefisien determinasi (R?) pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten
Bulukumba.dapat dilihat pada Tabel 5.15 berikut:

Tabel 3:
Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary”

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 752 .566 544 0.992

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1
b. Dependent Variable: Y

Berdasarkan output SPSS pada table 3: di atas tampak bahwa dari hasil perhitungan
diperoleh nilai koefisien determinasi (R?) pada sebesar 0,566, hal ini berarti koefisien
determinasi pengaruh motivasi (Xi), Kesejahteraan(X5), dan semangat kerja(X3) terhadap
kinerja pegawai (Y) sebesar 0,566 atau 56.6% kinerja pegawai (Y) dipengaruhi oleh pengaruh
motivasi (Xi), Kesejahteraan (X;), dan semangat kerja(X3). Sedangkan sisanya 43,4%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model ini.

Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis statistik menunjukkan bahwa faktor pengaruh motivasi (X;),
Kesejahteraan (X»), dan semangat kerja (X3) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai(Y) Pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba..Hal ini berarti dalam
rangka meningkatkankinerja pegawai, ketiga variabel tersebut perlu terus ditingkatkan.

Hasil penelitian yang diperoleh dalam penelitian sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Lussier dan Achua (2011), menyampaikan suatu studi yang menemukan bahwa
salah satu teori motivasi, yaitu teori pengharapan, dapat meramalkan dengan tepat upaya kerja,
tingkat kepuasan, dan kinerja dari karyawan, kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi
dan sumber daya.Umar (2011) yang menemukan bahwa motivasi kerja merupakan variabel paling
dominan yang mempengaruhi kinerja karyawan di banding dengan variabel lainya. Julia, (2009)
yang menemukan bahwa hasil pengujian statistik baik secara parsial maupun simultan
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menunjukkan bahwa Kesejahteraandan motivasi kerja secara nyata dapat meningkatkan prestasi
kerja pegawai..
1. Pengaruh Motivasi

Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Melalui hasil perhitungan yang dengan taraf signifikasi hasil
sebesar 0,000< 0,05. Dengan demikian Hy ditolak H; dierima.

Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa variabel Motivasi berpengaruh positif
dansignifikan terhadap Kinerja Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba . Menurut Mc.
Donald (Sardiman 2011: 73), menyebutkan bahwa motivasi sebagai perubahan energi dalam diri
seseorang yang ditandai dengan munculnya feeling dan didahului dengan tanggapan terhadap
adanya tujuan. Dari pengertian Mc. Donald ini mengandung tiga elemen penting yaitu: Bahwa
motivasi itu mengawali terjadinya perubahan energi pada diri setiap individu manusia (walaupun
motivasi itu muncul dari dalam diri manusia), penampakannya akan menyangkut kegiatan fisik
manusia.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh dan signifikan terhadap
kinerja pegawai dan menjadikan variabel ini paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja
pegawai itu sendiri. Hal ini disebabkan karena sebagian besar pegawai pada Badan Pendapatan
Daerah Kabupaten Bulukumba.sudah bekerja secara maksimal dalam mendukung peningkatan
kinerja mereka di kantor.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Desyanti (2014) Judul
“Pengaruh pengaruh motivasi, kesejahteraan dan semangat kerja pegawai Kecamatan Muara
Ancalong Kabupaten Kutai Timur” Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa signifikan
hubungan motivasi kerja, kesejahteraan dan semangat kerja pegawai kecamatan muara ancalong
kabupaten kutai timur. Populasi yang diambil dalam penelitian ini menggunakan metode
sampling, nonprobability sampling dengan mengambil data dari keseluruhan pegawai yang
berjumlah 89 orang. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah korelasi statistik
parametris, yaitu koefisien korelasi product moment dan analisis regresi berganda. Berdasarkan
analisis data pengujian hipotesis diketahui bahwa kedua variabel yaitu motivasi, kesejahteraan
dan semangat kerja terhadap kinerja pegawai mempunyai hubungan yang positif, hal ini
dibuktikan dengan r = 0,584 dimana pedoman untuk memberikan interpretasi yang dikemukakan
oleh Sugiyono berada pada interval 0,40 — 0,599 yang termasuk dalam kategori sedang.

Arie Julianta (2014) Pengaruh Semangat kerja Pegawai, Motivasi dan Lingkungan Kerja
Terhadap kinerja pegawaiDinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Deli Serdang.Hasil
Penelitian ini menyatakan bahwa semua item pertanyaan pada kuesioner dinyatakan valid dan
reliabel karena nilai rhitung> rtabel dan nilai Cronbach Alpha > 0,60. Pada pengujian hipotesis
secara parsial atau uji t pada variabel Semangat kerja pegawai dikatakan tidak berpengaruh karena
nilai signifikan Semangat kerja pegawai diatas taraf signifikan 5% maka nilai t hitung < t tabel
maka hipotesis 1 ditolak, pada variabel motivasi dikatakan berpengaruh karena nilai signifikan
motivasi dibawah taraf signifikan 5% dan nilai t hitung > t tabel maka hipotesis 2 diterima,
sedangkan pada variabel lingkungan kerja dikatakan tidak berpengaruh karena nilai signifikan
lingkungan kerja diatas taraf signifikan 5% maka nilai t hitung < t tabel maka hpotesis 3 ditolak.
Pada pengujian hipotesis secara simultan atau uji F dikatakan berpengaruh karena nilai signifikan
dibawah taraf signifikan 5% dan nilai Fhitung > Ftabel, maka hipotesis ini diterima.

2. Pengaruh Kesejahteraan terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian koefisien regresi yang diperoleh menunjukkan bahwa Kesejahteraan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Badan Pendapatan Daerah Kabupaten
Bulukumba Artinya semakin sesuai Kesejahteraan yang diterapkan oleh pimpinan untuk
berbagai kondisi dan situasi maka akan secara langsung mempengaruhi kinerja pegawai.

Dari keseluruhan jawaban kuesioner yang telah diisi oleh responden dapat ditarik
kesimpulan bahwa Kesejahteraan yang diterapkan pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten
Bulukumba.sudah sesuai dengan harapan pegawai pada umumnya berdasarkan situasi dan kondisi
yang terjadi. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa Kesejahteraan yang diterapkan sudah
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sesuai karena pada umumnya pegawai sudah merasa puas didalam melaksanakan tugasnya secara
efektif dan efisien.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Donny Prakasa Utama, 2010. Judul ;
Pengaruh kesejahteran dan semangat kerja Pegawai terhadap kinerja Pegawai negeri sipil di
Badan Kepegawaian Negara Kabupaten Barru. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa
kesejahteran dan semangat kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan baik secara parsial
maupun secara simultan terhadap kinerja Pegawai di lingkungan Badan Kepegawaian Negara.

3. Pengaruh Semangat kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian ini telah dibuktikan melalui tanggapan responden yang mengatakan bahwa
semangat kerja kerja memiliki pengaruh yang kuat dalam meningkatkan kinerja Badan
Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba Di samping, itu juga dibuktikan oleh hasil analisis
statistik regresi berganda yang ditunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan melalui nilai
thiung = 2,143 dengan probablitas = 0,036< 0,05.

Semangat kerja pada hakekatnyaadalah merupakan perwujudan darimoral yang
tinggi.Bahkan ada yangmengidentikkan atau menterjemahkansecara bebas, moral kerja yang
tinggiadalah semangat dan kegairahan kerja.

Semangat kerja adalahmelakukan pekerjaan secara lebih giatdengan jalan memperkecil
kekeliruandalam pekerjaan, mempertebal rasatanggung jawab, serta dapatmenyelesaikan tugas
tapi waktunyasesuai dengan rencana yangditetapkan. (Nitisemito, 2002 : 108).

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Wenny Soliany Permata Sari, 2010. Judul ; Pengaruh
motivasi dan kesejahteraani terhadap kinerja pegawai di kelurahan Petojo Utara Kecamatan
Gambir Kota Administrasi Jakarta Pusat. Hasil penelitian bahwa dari hasil perhitungan regresi
maka dapat disimpulkan bahwa ternyata pengaruh kesejahteraani lebih dominan dibandingkan
dengan motivasi terhadap kinerja pegawai.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan di atas
dapat ditarik bahwa: Secara parsial Motivasi (sig 0,001<[] 0,05), Kesejahteraan(sig
0,011<[] 0,05) dan Semangat kerja (sig 0,036<[] 0,05) berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Badan Pendapatan Daerah Kabupaten
Bulukumba. Secara simultan menunjukkan bahwa variabel Motivasi (X1),
Kesejahteraan(X2) dan Semangat Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y)
yang berarti bahwa peningkatan motivasi, Kesejahteraan, dan semangat kerjaakan
mempengaruhi peningkatan Kinerja pegawai. Variabel Motivasi berpengaruh dominan
terhadap Kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin baik indikator-indikator
dari Semangat Kerja maka akan secara langsung mempengaruhi Kinerja pegawaiBadan
Pendapatan Daerah Kabupaten Bulukumba
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