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ABSTRAK 


Magdalena Bulan, skripsi dengan judul Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai pada  Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Mahakam Ulu.

Penelitian ini bertujuan untuk untuk mengetahui dan menggambarkan pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Mahakam Ulu. Analisa data yang digunakan untuk menguji hubungan atau pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, menggunakan instrumen analisis koefisien korelasi product moment. 


Populasi dalam penelitian sebanyak 104 orang pegawai. Sesuai dengan lokasi penelitian dan karaktersitik responden, maka yang menjadi sampel penelitian ini adalah pegawai berstatus PNS sebanyak 15 orang dan pegawai  TNP yang akan diangkat menjadi CPNS sebanyak 20 orang jumlah responden penelitaian, jumlah sampel sebanyak 35 orang. Teknik penarikan sampel menggunakan porposive sampling. 


Berdasarkan hasil perhitungan koefisien korelasi Product Moment (Pearson) diperoleh    rhit  0,412, hasil rhit  tersebut lebih besar jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis dari koefisien korelasi Product Moment (Pearson) untuk n = 35 pada tingkat signifikansi 5%, yaitu 0,316. atau dapat dikatakan pula bahwa rhit = 0,412 > rtab = 0,316, hal ini menunjukkan  bahwa  motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada  Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu.


Berdasarkan hasil perhitungan hasil uji-t diperoleh thit sebesar 4,623. Hasil tersebut jika dibandingkan dengan nilai pada tabel harga-harga kritis t-student ternyata lebih besar, yaitu thit = 4,623 > ttab = 1,701 pada tingkat signifikasi 0,05 untuk n – 2 = 33 (35 – 2 = 33).  hal ini berarti bahwa terdapat hubungan dan pengaruh yang signifikan antara variabel  motivasi kerja dengan variabel kinerja.  

Berdasarkan hasil perhitungan koefisiensi determinasi, diperoleh nilai R Square atau r2 sebesar 30%. dapat diketahui bahwa besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada   Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu adalah sebesar 30%, dan sebesar 70% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diukur dalam penelitian ini.  Maknanya adalah bahwa sebesar 30%  kinerja pegawai  pegawai di pengaruhi oleh faktor dominan yaitu kuantitas dan kualitas pekerjaan, kehandalan dalam bekerja dan tanggungjawab terhadap jabatan yang diemban seorang pegawai, dan sisanya sebesar 70%  pelayanan dipengaruhi oleh faktor lainnya yang tiadk di ukur dalam penelitian ini, seperti gaji dan insentif yang diterima pegawai, perhatian pimpinan, training, kerjasama dan lainnya.
Kata kunci : motivasi
ABSTRACT


Magdalena Bulan, a thesis with the title influence of motivation to performance of officers in the secretariat of the Regional Representative Council (DPRD) Regency of Mahakam Ulu.


This research aims to identify and illustrate the influence of the motivation to the performance of the employees at the secretariat of Mahakam Ulu District Council (DPRD). Analysis of data used to test the relationship or influence of work motivation to employee performance, using analytical instrument coefficient correlation product moment, calculation of analysis using SPSS R 17.0 for Windows program.


The population in research was 104 employees. According to the location of research and charactercytoic respondents, then the sample of the research is the status of CIVIL servants as many as 15 people and employees of TNP that will be appointed CPNS as many as 20 people number of research respondents, the number of samples as much as 35 people. The sample withdrawal technique uses porposive sampling, with consideration for obtaining relevant data according to the research objectives.


Based on the calculation of the correlation coefficient Product Moment (Pearson) was acquired Rhit 0412, the results of the rhit were greater when compared to the large-critical product table of the correlation coefficient Product Moment (Pearson) to n = 35 at a significance level of 5%, ie 0316. Or it can be said also that Rhit = 0412 > Rtab = 0316, this is Products that the motivation has a positive effect on the performance of employees in the secretariat of Mahakam Ulu regency.


Based on the interpretation of the correlation coefficient of Product Moment, the results of the calculation are located at intervals 0.40 – 0.59, which means there is a medium relationship between the working motivation variables with the employee performance variable in the Mahakam Ulu District secretariat.


Based on the results of the calculation of the test-t results obtained Thit 4,623. The results were compared with the value in the new table-the critical term T-Student was bigger, i.e. Thit = 4,623 > Ttab = 1,701 at a signification rate of 0, 05 for n – 2 = 33 (35 – 2 = 33).  This means that there is a significant relationship and influence between working motivation variables and performance variables.

Based on the results of the calculation of coefficiency determinations, the value of R Square or R2 is 30%. Can be noted that the influence of work motivation on the performance of employees in the Secretariat of Mahakam Ulu District PARLIAMENT is 30%, and 70% is influenced by other factors that are not measured in this study.  The meaning is that 30% of employees ' performance is influenced by the dominant factor of adequate quantity and quality, reliability in the work and responsibility of the Ministry of Education, which is assumed by an employee, and the remaining 70% of the body is influenced by other factors that TIADK measured in this research, as the salary and incentives received by the employees, the attention of leadership, training.

key word : motivation
I.  PENDAHULUAN
Tuntutan perubahan lingkungan pemerintah telah mencanangkan dan mengkampanyekan gerakan Rerormasi Birokrasi kepada seluruh pegawai negeri dari pusat sampai ke daerah, namun kenyataan menunjukkan bahwa masih banyak kendala dan permasalahan dalam implementasi gerakan Reformasi Birokrasi tersebut. Gerakan reformasi birokrasi pemerintah harus didukung oleh banyak faktor, salah satunya adalah faktor motivasi kerja pegawai negeri sipil sebagai abdi Negara dan abdi masyarakat.


Seorang pegawai negeri sipil termotivasi untuk bekerja adalah ingin memenuhi kebutuhan hidunyanya. Dengan bekerja mereka berharap agar semua kebutuhan hidup mereka dapat penuhi cara maksimal. Untuk dapat terpenuhinya secara  maksimal setiap kebutuhan hidup tersebut, maka setiap pegawai harus mampu meningkatkan dan mempertahankan semangat kerjanya dengan baik. Sehubungan dengan itu maka disinilah letak pentingnya motivasi sebagai kekuatan pendorongan bagi para pegawai untuk lebih meningkatkan dan mempertahankan semangat kerjanya dengan baik. Motivasi ini bukan saja harus tumbuh di dalam diri setiap pegawai itu, tetapi juga bagaimana kemampuan pimpinan dari organisasi itu menumbuhkan atau menstimulasi agar dorongan semangat itu tumbuh dan berkembang di kalangan dengan baik dikalangan para pegawai, maka diharapkan para pegawai mau dan mampu melaksanakan tugas-tugas yang yang dibebankan kepadanya dengan penuh semangat dan kinerja yang tinggi, hal ini sangat besar pengaruhnya terhadap pencapaian tujuan-tujuan organisasi efektif dan efisien.

Motivasi pegawai dalam melaksanakan pekerjaan salah satunya adalah pentingnya peran  pimpinan di dalam suatu organisasi sangat dituntut kemampuannya untuk dapat memberikan motivasi kepada bawahanya  bilamana mengharapkan agar bawahannya tersebut mau bekerja  dengan penuh semangat. Bila pemimpin tidak mampu memberikan motivasi secara efektif kepada bawahannya, maka secara obyekti harus diakui pula bahwa sulit sekali mengarapkan para pegawai untuk mau bekerja dengan penuh semangat dengan kesadaran yang ada pada dirinya. 

 
Oleh sebab itu motivasi merupakan variabel yang sangat penting didalam usaha meningkatan dan mempertahanakan tingkat semangat kerja bagi para pegawai, maka tidak dapat dipungkiri lagi bahwa menumbuhkan motivasi di dalam diri para pegawai adalah salah satu tugas utama bagi seorang pemimpin didalam suatu organisasi. Sarwoto (2005 : 135), mengatakan bahwa timbulnya motivasi dari dalam diri seseorang sangat tergantung pada atasannya. Dimana pimpinan mempunyai peranan yang sangat penting didalam memberikan dorongan kepada bawahan agar mau bekerja dengan semangat yang tinggi. Motivasi juga merupakan salah satu fungsi manajemen yang harus dilaksanakan, sebagai mana yang dikatakan oleh sebagai berikut diantara fungsi-fungsi yang terdapat dalam manajemen maka fungsi dan kegiatan motivasi adalah fungsi dan kegiatan yang tergolong paling erat hubungannya dengan unsur manusia, bahkan tidak salah bila dikatakan bahwa motivasi adalah maslah manusia didalam manajemen (managerial Human Problem).

Mengamati permasalahan motivasi dan semangat kerja pegawai, menunjukkan bahwa sebagian pegawai kurang termotivasi dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan, Bahkan lebih jauh dari pada itu terlihat masih banyak pegawai pemerintah yang bekerja semaunya saja dalam artian tidak mematuhi ketentuan peraturan berlaku, sebagian pegawai kurang disiplin pada saat masuk dan pulang kerja. Hanya sebagai contoh Pemberitaan Surat Kabar Radar Kaltim, Rabu Tanggal 18 Februari 2015, merelis pemberitaan Kinerja Pemkot Samarinda selama ini masih belum maksimal, akibat tidak sesuainya penempatan pegawai dibeberapa instansi,  terutama SKPD yang justru bukan keahliannya, tentu saja hal ini berdampak buruk terhadap kinerja instansi tersebut.


Kondisi demikian jika tidak di antisipasi dan diupayakan mengatasinya dari sekarang, maka sudah tentu tujuan yang ingin dicapai oleh pemerintah dan negara sulit untuk diwujudkan. Fakta lain juga  menunjukkan hasil penelitian tentang motivasi dan kinerja yang dilakukan oleh saudara Abdul Mubarak, (2015 : 2), menyatakan bahwa masih banyak para pegawai atau aparat pemerintah yang bekerja tidak bersemangat atau tidak bergairah, bekerja semaunya saja dalam arti tidak memenuhi ketentuan atau peraturan yang berlaku. Jika kondisi demikian tidak diantisipasi dan diupayakan mengatasinya maka sulit untuk mencapat tujuan.

Berdasarkan pengamatan penulis lakukan di lokasi penelitian ini, terdapat masih ada sebagian pegawai pada Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kabupaten Mahakam Ulu masih nampak adanya gejala-gejala yang menunjukkan sebagian pegawai kurang termotivasi dan berdampak terhadap kinerja pada kantor tersebut, seperti : kurang disiplin sebagian para pegawai, tidak mentaati jam kerja, datang terlambat, kurang optimalnya pengawasan yang dilakukan oleh pimpinan, kemampuan kerja sebagian pegawai masih rendah,  hasil pekerjaan (kualitas dan kuantitasnya)  terkadang tidak sesuai rencana, dan lain-lainnya. Permasalahan tersebut salah satunya salah satunya dipengaruhi oleh motivasi dan semangat kerja pegawai masih rendah, permasalahan tersebut di atas tentu saja akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai bersangkutan. 
II. KERANGKA DASAR TEORI 
Pendekatan teori yang digunakan dalam penelitian ini adalah behavior theory, bahwa motivasi pegawai akan berdampak positif terhadap kinerja pegawai tidak berproses secara alamiah, namun harus diarahkan menjadi perilaku organisasi yang positif (perilaku yang berorientasi terhadap tugas atau pekerjaan), untuk menciptakan perilaku organisasi tersebut salah satunya faktor pemicu motivasi rangka merubah perilaku pegawai yang positif  akan berdampak  terhadap kinerja pegawai. (Winardi, 2009 : 13).


Dengan demikian perlu adanya analisis pembentukan perilaku individu menjadi organisasi dilakukan dengan menggunakan model stimulus organisasi dan respon (model S.O.R) (Miftah Thoha, 2017 : 49). Untuk menciptakan perilaku organisasi pegawai yang berorientasi pada faktor motivasi kerja sebagai respon (R) maka manajemen  yang baik harus diciptakan (O) sebagai upaya untuk membentuk faktor manusia (stimulus) sehingga mempunyai perilaku yang positif.
1. Pengertian Motivasi


Pengertian atau definisi motivasi kerja menurut para ahli yang pertama adalah definisi menurut definisi dari Imam dan Siswandi (2010), menjelaskan kata motivasi berasal dari bahasa Inggris (motivation) dan kata motivation sebenarnya berasal dari bahasa latin yaitu movere yang artinya to more dalam bahasa inggris, dalam bahasa indonesia berarti menggerakkan atau mendorong. Selanjutnya pengertian motivasi menurut Sutrisno (2016), motivasi kerja merupakan sebuah keadaan kejiwaan yang dapat mendorong, menggerakkan atau mengaktifkan dalam mengarahkan dan menyalurkan setiap perilaku, sikap dan tindakan seseorang dalam mencapai tujuan. menurut Hasibuan (2012), mengemukakan bahwa motivasi kerja yang diberikan merupakan suatu sarana untuk bisa meningkatkan efesiensi dan efektivitas organisasi secara keseluruhan, dan dengan adanya motivasi kerja tersebut diharapkan setiap karyawan dapat bangkit dengan keinginan untuk bisa bekerja lebih keras dan antusias dalam mencapai kinerja karyawan yang lebih baik, sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai.
Berdasarkan pendapat ahli tentang definisi motivasi kerja dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan sebuah dorongan yang bisa membangkitkan semangat karyawan untuk bekerja lebih keras dan lebih baik lagi, demi tercapainya sebuah tujuan perusahaan.Dengan adanya pemberian motivasi kepada pegawai maka dapat meningkatkan kegairahan kerja, meningkatkan kinerja, memperdalam kecintaan pegawai terhadap lembaga, dan memperbesar partisipasi pegawai terhadap lembaga serta menjadi sarana untuk meningkatkan efesiensi dan efektivitas organisasi secara keseluruhan.

2. Tujuan dan Jenis Motivasi

Motivasi kerja bertujuan untuk memacu para karyawan agar  mereka berkerja keras dan meningkatkan kinerja sehingga dapat mencapai tujuan individu mereka maupun perusahaan.Beberapa tujuan dari motivasi kerja yaitu:

a. Dapat meningkatkan kepuasan dan moral kerja karyawan

b. Dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan

c. Dapat mempertahankan kestabilan karyawan 

d. Dapat meningkatkan kedisiplinan karyawan

e. Dapat mengefektifkan pengadaan karyawan

f. Dapat menciptakan hubungan kerja dan suasana kerja yang baik

g. Dapat meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan

h. Dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan

i. Dapat mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya

Jenis-jenis Motivasi Kerja. Motivasi kerja terbagi menjadi dua jenis, yaitu motivasi kerja positif dan juga motivasi kerja negatif yang akan diuraikan dibawah ini:

a. Motivasi positif: Sebuah proses untuk mempengaruhi orang lain dengan cara memberikan kepuasan tertentu ,seperti tambahan penghasilan, promosi jabatan, dan sebagainya.
b. Motivasi negatif:
Sebuah proses untuk mempengaruhi orang lain dengan cara membuat orang tersebut tidak nyaman dan memaksakannya untuk melakukan tindakan yang tidak di inginkannya, seperti mengancam para karyawannya dengan pemecatan, pemotongan gaji atau insentif untuk melakukan pekerjaannya.
3. Teori Motivasi Kerja

Secara umum teori motivasi kerja dibagi menjadi tiga pendekatan utama, diantaranya adalah teori motivator dari Herzberg, teori dari David Mc Clelland, dan teori hierki dari Maslow, semua akan dijelaskan dibawah adalah:

a. Teori Frederick Herzberg

Ada beberpa faktor yang berperan sebagai motivator terhadap pegawai, yaitu yang mampu memuaskan dan mendorong karyawan bekerja lebih baik dari :

1) Achievement

Demi keberhasilan para karyawannya, pemimpin harus mempelajari sifat perilaku dan pekerjaanya dengan memberikan kesempatan agar para karyawannya dapat berusaha mencapai hasil yang bagus di dalam kerjanya. Langkah selanjutnya, pemimpin harus memberi semangat pada para karyawannya sehingga mereka berhasil mengerjakan pekerjaannya, pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu.

2) Recognition atau pengakuan

Keberhasilan para karyawan dapat di lakukan dengan beberpa cara, antara lain adalah memberi surat penghargaan, memberi hadiah berupa uang tunai, atau memberi kenaikan gaji dan promosi jabatan untuk setiap karyawan.
3) The Work it Self atau Pekerjaan itu sendiri

Pemimpin harus berusaha memberikan keyakina akan pentingnya pekerjaan yang dilakukan para karyawannya dan berusaha pula agar menhidarkan rasa jenuh atau bosan dalam pekerjaan karyawannya agar karyawannya tepat dalam pekerjaannya.

4) Responsibilities atau tanggung jawab

Pemimpin harus mengurangi supervise yang ketat terhadap para karyawannya, berikanlah waktu sendiri untuk para karyawannya dalam pekerjaannya, hal itu memungkinkan dapat menerapkan prinsip partisipasi atau keterlibatan rasa tanggung jawab para karyawan di dalam pekerjaannya.

5) Advancement atau pengembangan

Proses training harus di lakukan agar para karyawan menjadi ahli dalam pekerjaan serta menimbulkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya. 

b. Teori David Mc Clelland 

Ada tiga kebutuhan manusia yang penting di dalam organisasi tentang motivasi karyawan menurut teori dari David Mc Clelland, adalah berikut:

1) Kebutuhan dalam dalam mencapai kesuksesan, yaitu kemampuan untuk mencapai hubungan kepada standar perusahaan yang telah ditentukan juga perjuangan karyawan untuk menuju keberhasilan.

2) Kebutuhan dalam kekuasaan kerja, kebutuhan untuk membuat orang berprilaku dalam keadaan yang wajar dan bijkasana dalam tugasnya masing-masing. (3) Kebutuhan untuk berafiliasi, hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kerja dalam organisasi.

c. Teori Maslow

Bahwa kebutuhan motivasi kerja seseorang dapat disusun dengan cara hierki, yaitu jika satu tingkat dipenuhi, maka kebutuhan yang kebih tinggi berikutnya diaktifkan untuk bisa memberikan motivasi kepada seseorang. Terdapat lima tinggat dalam hierki menurut Maslow yang dapat diterapkan dalam motivasi kerja, yaitu psiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri, berdasarkan teori dari Maslow tersebut, maka seorang individu dapat terdorong untuk memenuhi segala kebutuhannya dalam berbagai tingkatan agar semua kegiatan kebutuhan dapat tercapai. 
Dari buku yang lain beberapa teori motivasi akan dikemukakan berikut ini, Ishak Aref dan Hendri T (2005 : 25)  mengemukakan 4 (empat) pendapat pakar teori motivasi  yang mempengaruhi jalan pikiran para ahli lainnya, yaitu :

· Teori A.H. Maslow mengatakan bahwa kebutuhan-kebutuhan manusia dimasukkan dalam lima kategori yang di susun menurut prioritas, yaitu : (1) Kebutuhan badaniyah (psychological needs) ; (2) Kebutuhan akan keamanan (safety needs) ; (3) Kebutuhan sosial (social needs) Kebutuhan sosial meliputi kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain, kebutuhan akan perasaan dihormati ; (4) Kebutuhan akan penghargaan (esteem needs) Kebutuhan akan penghargaan berupa kebutuhan akan harga diri dan pandangan baik dari orang lain terhadap kita ; (5) Kebutuhan akan aktualisasi diri (self actualization needs) kebutuhan akan kepuasan diri yaitu kebutuhan untuk mewujudkan diri.
b.Teori Frederich Herzberg yang dijelaskan oleh Manullang, (2010 : 17) berpendapat faktor-faktor yang berperan sebagai motivator terhadap pegawai, yakni yang mampu memuaskan dan mendorong orang untuk bekerja baik terdiri dari: Keberhasilan pelaksanaan, Pengakuan, Pekerjaan itu sendiri, Tanggung jawab, Pengembangan.

Menurut Herzberg, mencegah atau mengurangi ketidakpuasan dalam keadaan pekerjaan tidak sama dengan memberikan kepuasan positif. Keduanya itu segi-segi motivasi kerja yang berbeda secara kualitatif.  Motivasi bisa diberikan jika digunakan motivator yang berfungsi.
Senada dengan uraian di atas, ada tiga hal yang harus diperhatikan dalam memotivasi karyawan menurut Herzberg : (1) hal-hal yang mendorong pegawai adalah pekerjaan yang menantang yang mencakup; perasaan berprestasi, bertanggung jawab, kemajuan, dapat menikmati pekerjaan itu sendiri dan adanya pengakuan atas semuanya ; (2) hal-hal yang mengecewakan pegawai adalah terutama faktor yang bersifat embel-embel saja pada pekerjaan, peraturan kerja, penerangan, istirahat, sebutan jabatan, hak, gaji, tunjangan dan lain-lain ; (3) pegawai akan kecewa bila peluang bagi mereka untuk berprestasi terbatas atau dibatasi, kemungkinan mereka cenderung akan mencari kesalahan-kesalahan.
c. Teori Douglas Mc Gregor, menurut Manullang (2010) mengemukakan dua pandangan yang saling bertentangan  tentang kodrat manusia, yang dia sebutkan sebagai teori X dan teori Y.

1.  Asumsi Teori X
· pada umumnya manusia tidak senang bekerja

· pada umumnya manusia tidak berambisi, tidak ingin tanggung jawab

· pada umumnya manusia harus diawasi dengan ketat dan sering harus dipaksa untuk memperoleh tujuan organisasi.

2.  Asumsi Teori Y

· Bekerja adalah kodrat manusia, jika kondisi menyenangkan.

· Pengawasan diri sendiri tdk terpisahkan utk mencapai tujuan organisasi.

· Manusia dapat mengawasi diri sendiri dan memberi prestasi pada pekerjaan yang diberi motivasi dengan baik.

d. Teori David Mc Clelland di dalam buku karya Manullang (2010) mengatakan orang yang mempunyai kebutuhan atas keberhasilan yakni mempunyai keinginan kuat untuk mencapai sesuatu, ciri-cirinya:
· mereka menentukan tujuan tidak terlalu tinggi dan juga tidak terlalu rendah, tetapi tujuan itu cukup menantang untuk dikerjakan dengan baik.

· mereka menentukan tujuan seperti itu, karena mereka secara pribadi dapat mengetahui bahwa hasilnya dapat dikuasai bila mereka kerjakan sendiri.

· mereka senang kepada pekerjaannya itu dan merasa sangat berkepentingan dengan keberhasilannya sendiri.

· mereka lebih suka bekerja di dalam pekerjaan yang dapat memberikan gambaran bagaimana keadaan pekerjaannya.
.4. Faktor-Faktor Motivasi Kerja

Motivasi setiap individu dengan individu lainnya pastilah berbeda, berikut ini adalah faktor motivasi kerja menurut Swaminathan (2015),mengemukakan bahwa terdapat 2 faktor yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan yang akan dijelaskan dibawah adalah:

a. Faktor Internal 

Motivasi internal adalah motivasi yang dipengaruhi dari dalam diri seseorang, misalnya jika seseorang ingin mendapatkan jenjang karir yang lebih tinggi, untuk mencapai   tersebut diperlukan semangat atau dorongan dari dalam diri dengan percaya dan mengarahkan keyakinan atas dirinya untuk bisa menjadi yang terbaik atau unggul dari karyawan yang lain sehingga bisa menjadi pertimbangan perusahaan untuk bisa menaikan jenjang karirnya.  
b.  Faktor Eksternal

Faktor yang berasal dari luar individu, yaitu faktor yang ada disekitar lingkungan kerjanya seperti kenaikan pangkat, penghargaan diri, gaji, keadaan kerja, kebijakan perusahaan, dan lain sebagainya yang bisa membuat karyawan termotivasi jika ada dukungan dari lingkungan kerja yang kondusif, sehingga akan berdampak pada kinerja yang akan dihasilkan karyawan untuk perusahaan.

5. Aspek-Aspek Motivasi Kerja

Setelah mengetahui faktor yang dapat mempengaruhi motivasi kerja seorang karyawan, berikut ini adalah aspek-aspek yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan, seperti:
a. Jamian rasa aman dalam bekerja

b. Gaji yang sesuai
c. Lingkungan kerja yang baik
d. Sebuah penghargaan atas pencapaian kinerja
e. Perlakuan yang adil dari manajemen perusahaan atau organisasi
f. Perkerjaan yang bervariasi
g. Anggota atau rekan kerja yang baik
h. Suatu standar pencapaian sebuah pekerjaan yang jelas
i. Diberikan target pencapaian kinerja
j. Rasa bangga terhadap jobdesc yang diberikan oleh organisasi atau perusahaan
Sudarwan Danim (2004 : 26) mengatakan apek-aspek penggerak motivasi antara lain : prestasi. Penghargaan, tantangan, tanggung jawab, pengembangan, keterlibatan dan  kesempatan. Selanjutnya siswanto (2005 : 29) mengatakan aspek-aspek motivasi kerja seseorang meliputi empat  unsur yaitu :

a) Kompensasi dalam bentuk uang .Kompensasi yang diberikan kepada tenaga kerja biasanya berwujud uang. Kompensasi sebagai kekuatan untuk memberi motivasi selalu mempunyai reputasi nama yang baik dan memang sudah selayaknya demikian.
b) Pengarahan dan pengendalian

      Pengarahan yang dimaksud menentukan bagi tenaga kerja tentang apa yang seharusnya mereka kerjakan dan apa yang harus tidak mereka lakukan. Sedangkan pengendalian dimaksudkan untuk menentukan bahwa tenaga kerja harus mengerjakan  hal-hal yang diinstruksikan.

c) Penetapan pola kerja yang efektif

      Pada umumnya, reaksi terhadap kebosanan kerja menimbulkan penghambat yang berarti bagi output produktivitas kerja.

d) Kebijakan

      Kebijakan dapat didefinisikan sebagai suatu tindakan yang diambil dengan sengaja oleh manajemen untuk mempengaruhi sikap atau perasaan para tenaga kerja. Dengan kata lain kebijakan adalah usaha untuk membuat tenaga kerja bahagia.
6. Indikator Motivasi Kerja

Berdasarkan penelitian Suwatno (2011), motivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh kebutuhan kebutuhan fisik, kebutuahn akan keamanan, keselamatan, sosial, harga diri, danaktualisasi diri, maka indikator-indikator untuk mengukur tingkat variabel motivasi kerja pada karyawan, adalah:
a. Kebutuhan Fisik
Ditunjukan dengan kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan kebutuhan fisik atau tempat tinggal, bernafas dan lain sebagainya.

b. Kebutuhan Keamanan
Adalah kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup, juga mental, psikologi, dan intelektual.
c. Kebutuhan Sosial

Kebutuhan untuk merasa memiliki yaitu kebutuhan untuk diterima dengan kelompok, berafiliasi, berinteraksi,  dan lain sebagainya.

d. Kebutuhan Harga Diri

Kebutuhan harga diri disini adalah, seorang karyawan pada sebuah perusahaan yan gingin dihormati dan dihargai setiap pekerjaannya 

e. Kebutuhan Aktualisasi Diri

Kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skil, potensi, kebutuhan untuk berpendapat, dengan menggunakan ide-ide, memberikan penilaian, dan kritik terhadap sesuatu.
7. Pengertian Kinerja

Menurut Sudarmanto (2010), mendefinisikan bahwa kinerja merupakan hasil yang didapatkan dari fungsi pekerjaan dan aktivitas pegawai dalam jangka waktu tertentu, menurut Dessler (2010), kinerja pegawai adalah sebagai sebuahproses penilaian yang dilakukan perusahaan demi mencapai tujuan perusahaan dan juga memastikan semangat kerja pegawai yang ada pada perusahaan.

Menurut Rezaei dan Baalousha (2011), mendefinisikan bahwa kinerja bersifat individual karena dalam melaksanakan tugas masing-masing individu berarti sama halnya dalam meningkatkan mutu dan standar perusahaan, sedangkan definisi yang terakhir menurut para ahli tentang kinerja yaitu oleh Rivai dan Sagala (2011), mendefinisikan bahwa kinerja merupakan prestasi yang telah dicapai seorang karyawan dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan oleh pekerjaannya tersebut. 
Sedangkan menurut Sianipar (2004 : 4), kinerja adalah hasil dari fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama periode waktu tertentu. Pengertian ini ada tiga aspek yang perlu dipahami setiap pegawai atau pimpinan suatu organisasi/ unit kerja, yaktni : 1) kejelasan tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya; 2) kejelasan hasil yang diharapkan dari suatu pekerjaan/fungsi; 3) Waktu yang diperlukan menyelesaikan suatu pekerjaan agar hasil yang diharapkan dapat terwujud.
8. Teori Tentang Kinerja

Para ahli berpendapat yaitu menurut Harsuko (2011), mengatakan bahwa orang yang sama dapat menghasilkan kinerja yang berbeda didalam situasi yang berbeda pula, dari semua keterangan dapat menjelaskan bahwa kinerja pada garis besarnya dipengaruhi oleh dua hal yaitu faktor individu dan faktor situasi. Namun pendapat tersebut masih belum menjelaskan bagaimana proses kinerja, maka di jelaskan dua teori di bawah ini menyangkut tentang proses kinerja karyawan:

a) Path Goal Theory

Teori ini berdasarkan pada Harsuko (2011), menjelaskan bahwa tingkah laku manusia banyak didasarkan untuk mencapai suatu tujuan. Teori lainnya dikemukakan oleh Georgopoulos yang disebut Path Goal Theory yaitu bahwa kinerja merupakan fungsi dari Facilitating Process dan Inhibiting Process. Prinsip dasarnya adalah ketika seseorang datang melihat bahwa kinerja yang tinggi itu merupakan jalur (Path) untuk memuaskan needs (Goal) tertentu, maka ia akan berbuat mengikuti jalur tersebut sebagai fungsi dari level of needs yang bersangkutan (facilitating process).

b) Attribusi atau Expectancy Theory


Menurut Harsuko (2011), menyatakan bahwa teori ini oertama ditemukan oleh Heider, yaitu pendekatan teori atribusi mengenai kinerja dirumuskan P = MXA, dimana P = Performance, M = Motivation, A = Ability menjadi konsep sangat populer oleh para ahli lainnya seperti Maiter, Lawler, Porter, dan Vroom. Dengan berpedoman pada formula diatas, menurut teori kinerja adalah hasil interaksi antara motivasi dengan ability (kemampuan dasar). 


Dengan demikian tersebut adalah teori yang dikemukakan oleh para ahli tentang kinerja karyawan pada perusahaan, sehingga dari beberapa teori tersebut, maka dapat dikatakan bahwa seorang karyawan yang motivasinya tinggi namun memiliki ability rendah maka akan menghasilkan kinerja yang rendah, sama halnya jika karyawan yang memilki ability tinggi namun rendah motivasinya.

9.  Faktor-Faktor Kinerja

Faktor-faktor dari kinerja karyawan dapat berasal dari dalam maupun dari luar diri seorang karyawan. jika karyawan tersebut brekerja pada sebuah perusahaan maka karyawan tersebut dapat mempengaruhi faktor interinsik serta kemampuan dan motivasi yang berasal dari dirinya sendiri, sedangkan faktor luar atau faktor ekstrinsik dapat berasal dari lingkungannya sendiri. Jika faktor - faktor tersebut dapat menyatu dan berpengaruh positif terhadap seorang karyawan, maka akan menghasilkan kinerja yang baik bagi perusahaan.

Penjelasan untuk faktorinterinsik ataukemampuan maksudnya adalah seorang karyawan memiliki kemampuan yang terbagi menjadi dua yaitu kemampuan dalam potensi IQ dan kemampuan dalam pengetahuan serta keahlian. Karyawan yang memiliki nilai IQ di atas rata-rata yaitu 110-120 dan memiliki latar belakang pendidikan yang memadai, untuk ditempatkan dalam suatu jabatan akan menjadi lebih mudah beradaptasi dan terampil dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan.

10.  Indikator Kinerja

Dalam melakukan penelitian diperlukan sebuah indikator untuk mengukur sebuah variabel, Indikator dapat dikatakan sebagai hal yang dapat mempengaruhi atau berpengaruh terhadap variabel penelitian, yaitu indikator yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan sering digunakan dalam mengukur kinerja karyawan adalah indikator menurut Mangkunegara (2011), yang akan dijelaskan berikut:
a. Kualitas. Kualitas karyawan dapat diukur dari seberapa baik seorang karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, maksudnya adalah bagaimana seorang karyawan dapat memberikan hasil kerja yang maksimal, dengan keterampilan dan kemampuan yang dimilikinya.
b. Kuantitas. Pengertian dari kuantitas yaitu merupakan sebuah jumlah yang dihasilkan, atau seberapa lama seorang karyawan menyelesaikan pekerjaannya dapat dinyatakan dengan unit atau sebuah siklus pada aktivitas kerja yang harus diselesaikan. 
c. Pelaksanaan Tugas. Seberapa mampu seorang karyawan melakukan pekerjaan yang diberikanoleh perusahaan tanpa ada kesalahan sedikitpun selama karyawan melaksanakan tugasnya, terutama dalam menggunakan sumber daya yang ada pada sebuah perusahaan seperti teknologi, uang, tenaga, dan bahan baku secara maksimal. 
d. Tanggung Jawab. Merupakan sebuah tingkatan seorang karyawan yang sedang berada pada fungsi, komitmen, dan tanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan, kesadaran akan kewajiban yang diberikan perusahaan dalam mengerjakan tugas dengan akurat tanpa ada kesalahan sedikitpun.

Pendapat yng lain mengatakan bahwa kriteria kinerja   berbeda pada setiap organisasi, karena  keluaran  (output) masing-masing pekerjaan mempunyai karakteristik  yang berbeda pula.  Menurut Dessler (2007) indikator  umum yang mungkin dapat dijadikan  kriteria kinerja  antara lain :
a. Mutu : Kecermatan dan ketuntasan kerja  yang dilaksanakan;

b. Produktivitas : kuantitas dan efisiensi dari kerja yang dihasilkan  dalam periode waktu tertentu;

c. Pengetahuan jabatan : Ketrampilan dan informasi  praktis/teknis  yang digunakan  pada jabatan;

d. Kehandalan : Sejauhmana seseorang  dapat diandalkan  menyangkut  penyelesaian tugas  dan tindak lanjut;

e. Ketersediaan : sejauhmana  seseorang  tepat  pada waktunya,  meninjau  periode istirahat yang ditetapkan  dan catatan kehadiran keseluruhan;

f. Ketidaktergantungan : sejauhmana  kerja dijalankan  dengan  sedikit  atau tanpa supervisi.
Dicson dan Wetherbe dalam Hasibuan (2003:54) mengatakan  bahwa ada  beberapa  indikator yang mempengaruhi kinerja pegawai pada  suatu organisasi, yaitu : motivasi, budaya, disiplin, pengawasan, dan pelatihan. Pada dasarnya  pencapaian  tujuan organisasi sangat dipengaruhi  oleh kinerja  atau prestasi  kerja para individu dalam suatu organisasi,  baik secara sendiri-sendiri maupun secara kelompok.
11. Definisi Konsepsional

Penulis memberikan batasan dari variabel yang akan diamati dalam penelitian ini sebagai berikut :
1. Motivasi adalah dorongan yang membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan semangat kerja untuk bekerja lebih rajin dan lebih baik dari sebelumnya. Dengan adanya pemberian motivasi kepada pegawai maka dapat meningkatkan kegairahan dalam bekerja dalam rangka  meningkatkan kinerja pegawai  untuk mencapai tujuan organisasi.
2. Kinerja pegawai adalah  kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan dan menghasikan tugas pokok, fungsi dan pekerjaan dalam waktu tertentu sesuai dengan tanggungjawab yang dibebankan kepada pegawai tersebut dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang efesien dan efektif.  
III. METODE PENELITIAN 

1. Jenis Penelitian


Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif, metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu. Pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisa data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang diajukan (Sugiyono, 2015 : 11). 
2. Populasi dan Sampel

Jumlah pegawai pada Sekretariat DPRD Kab Mahakam Ulu sebanyak 104 orang pegawai terdiri dari 15 orang status PNS dan sebanyak 89 orang pegawai TK2D. Sesuai dengan lokasi penelitian dan karaktersitik responden, maka yang menjadi sampel penelitian ini adalah pegawai berstatus PNS sebanyak 15 orang dan pegawai TK2D yang akan diangkat menjadi CPNS sebanyak 20 orang jumlah responden penelitaian sebanyak 35 orang. Teknik penarikan sampel menggunakan porposive sampling, dengan pertimbangan untuk memperoleh data yang relevan sesuai dengan tujuan penelitian. (Sugiyono, 2016 : 96).

3. Teknik Pengumpulan data 

Untuk mendapatkan informasi atau data yang dipergunakan, maka penulis menggunakan beberapa teknik pengumpulan data, yatu : Library Research, Field Work research, Observasi, Interview dan Angket. 
4. Definisi Operasional



Penulis menetapkan batasan indikator-indikator dari masing-masing variabel independen dan dependen sebagai berikut  :

1. Motivasi  sebagai independen variabel, indikatornya:
b. Fasilitas kerja

c. Kesempatan Promosi

d. Gaji yang sesuai
1. Kinerja  sebagai dependen variabel indikatornya terdiri atas :
a. Kuantitas hasil pekerjaan

b. Kualitas hasil pekerjaan 
c. Tanggungjawab terhadap tupoksi 

5. Teknik Analisa Data

Untuk menganalisa data variabel motivasi terhadap kinerja pegawai, yang diperoleh melalui daftar pertanyaan penulis menggunakan rumus Koefisien Korelasi Product Moment ( Pearson ). Sedangkan untuk pengujian hipotesis, penulis menggunakan uji t, dimana rs empiris yang dihasilkan diuji kembali dengan uji t tersebut, serta analisa data koefisien determinasi.

IV. HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan hasil perhitungan analisa data maka diperoleh  rhit = 0,412, ini berarti bahwa hasil tersebut lebih besar jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis dari koefisien korelasi Product Moment (Pearson) untuk n = 35 pada tingkat signifikansi 5%, yaitu 0,316. atau dapat dikatakan pula bahwa rhit = 0,412 > rtab = 0,316.  Ini berarti bahwa terdapat motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada   Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu. Disisi yang lain jika hasil tersebut dibandingkan dengan tabel Pedoman untuk memberikan interpretasi terhadap Koefisien Korelasi Product Moment, sebagaimana dimuat pada bab sebelumnya, maka hasil perhitungan tersebut berada pada interval 0,40 – 0,59, yang berarti terdapat hubungan sedang antara variabel motivasi kerja dengan variable kinerja pegawai  pada   Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu.
Berdasarkan analisa hasil uji-t adalah sebesar 4,623.  Ini berarti dapat pula dikatakan bahwa thit = 4,623, hasil ini jika dibandingkan dengan nilai pada tabel harga-harga kritis t-student ternyata lebih besar, yaitu thit = 4,623 > ttab = 1,701 pada tingkat signifikasi 0,05 untuk n – 2 = 33 (35 – 2 = 33).  hal ini berarti bahwa terdapat hubungan dan pengaruh yang  cukupsignifikan antara variabel  motivasi kerja dengan variable kinerja.  Dengan demikian dapat dikatakan bahwa rumusan masalah di dalam penelitian ini telah terjawab dan hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat dibuktikan kebenarannya, bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan  terhadap kinerja kerja pegawai pada   Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu.
Berdasarkan hasil perhitunggan koefisiensi determinasi, dengan bantuan program SPSS for windows ver.17, maka didapat R Square atau r2 sebesar 30%. berdasarkan data tersebut, dapat diketahui bahwa besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada   Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu adalah sebesar 30%, dan sebesar 70% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diukur dalam penelitian ini.  Maknanya adalah bahwa sebesar 30%  kinerja pegawai  pegawai di pengaruhi oleh faktor dominan yaitu kuantitas dan kualitas pekerjaan, kehandalan dalam bekerja dan tanggungjawab terhadap jabatan yang diemban seorang pegawai, dan sisanya sebesar 70%  pelayanan dipengaruhi oleh faktor lainnya yang tiadk di ukur dalam penelitian ini, seperti gaji dan insentif yang diterima pegawai, perhatian pimpinan, training, kerjasama dan lainnya.

Berdasarkan uraian analisa data statistik tersebut di atas, disatu sisi beberapa temuan fakta yang penulis lakukan selama penelitian, disisi yang lain berkaitan dengan teori motivasi dan kinerja  dapat dikakatakan bahwa teori-teori motivasi dan kinerja yang di kemukakan oleh para ahli sesuai dengan kenyataan yang ada. Beberapa teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli relevan dengan fakta, fenomena para pegawai di  Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu, yaitu menurut Teori David Mc Clelland, bahwa ada tiga kebutuhan manusia yang penting di dalam organisasi tentang motivasi karyawan menurut teori dari David Mc Clelland, adalah berikut: (1) kebutuhan dalam dalam mencapai kesuksesan, yaitu kemampuan untuk mencapai hubungan kepada standar perusahaan yang telah ditentukan juga perjuangan karyawan untuk menuju keberhasilan ; (2) kebutuhan dalam kekuasaan kerja, kebutuhan untuk membuat orang berprilaku dalam keadaan yang wajar dan bijkasana dalam tugasnya masing-masing. (3) Kebutuhan untuk berafiliasi, hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kerja dalam organisasi.

Begitu juga dengan teori motivasi yang dikemukakan oleh Maslow, bahwa kebutuhan motivasi kerja seseorang dapat disusun dengan cara hierki, yaitu jika satu tingkat dipenuhi, maka kebutuhan yang kebih tinggi berikutnya diaktifkan untuk bisa memberikan motivasi kepada seseorang. Terdapat lima tinggat dalam hierki menurut Maslow yang dapat diterapkan dalam motivasi kerja, yaitu psiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri, berdasarkan teori dari Maslow tersebut, maka seorang individu dapat terdorong untuk memenuhi segala kebutuhannya dalam berbagai tingkatan agar semua kegiatan kebutuhan dapat tercapai. 

Sedangka teori kinerja yang relevan dengan kondisi para pegawai Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu, yaitu  menurut Harsuko (2011), mengatakan bahwa orang yang sama dapat menghasilkan kinerja yang berbeda didalam situasi yang berbeda pula, dari semua keterangan dapat menjelaskan bahwa kinerja pada garis besarnya dipengaruhi oleh dua hal yaitu faktor individu dan faktor situasi. Namun pendapat tersebut masih belum menjelaskan bagaimana proses kinerja, maka di jelaskan dua teori di bawah ini menyangkut tentang proses kinerja pegawai, yaitu : (a) Path Goal Theory Teori ini berdasarkan pada Harsuko (2011), menjelaskan bahwa tingkah laku manusia banyak didasarkan untuk mencapai suatu tujuan. Teori lainnya dikemukakan oleh Georgopoulos yang disebut Path Goal Theory yaitu bahwa kinerja merupakan fungsi dari Facilitating Process dan Inhibiting Process. Prinsip dasarnya adalah ketika seseorang datang melihat bahwa kinerja yang tinggi itu merupakan jalur (Path) untuk memuaskan needs (Goal) tertentu, maka ia akan berbuat mengikuti jalur tersebut sebagai fungsi dari level of needs yang bersangkutan (facilitating process) ; (b) Attribusi atau Expectancy Theory. Menurut Harsuko (2011), menyatakan bahwa teori ini oertama ditemukan oleh Heider, yaitu pendekatan teori atribusi mengenai kinerja dirumuskan P = MXA, dimana P = Performance, M = Motivation, A = Ability menjadi konsep sangat populer oleh para ahli lainnya seperti Maiter, Lawler, Porter, dan Vroom. Dengan berpedoman pada formula diatas, menurut teori kinerja adalah hasil interaksi antara motivasi dengan ability (kemampuan dasar). 
Keeratan hubungan ukuran sedang antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai menurut pengamatan penulis berdasarkan data hasil penelitian di duga bahwa  fasilitas kerja  baik  sarana   maupun   prasarana kerja   kurang  lengkap di 

Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu, karena Kabupaten Mahakam ulu termasuk daerah yang baru dimekarkan dari Kabupaten Kutai Barat, termasuk berada di kawasan pedalaman yang cukup jauh dari ibu kota kabupaten induknya dan apalagi dengan Ibu Kota Provinsi Kalimantan Timur.

Menurut pengamatan dan wawancara penulis pada saat melakukan penelitian kinerja pegawai juga cukup baik, hal ini salah satunya di dukung oleh pengetahuan pegawai terhadap pekerjaan, baik job description, pedoman kerja, tata cara bekerja, system koordinasi yang baik, tentu saja hal ini peran dari pimpinan dan pimpinan unit/ bagian yang terus melakukan pembinaan dan pengawasan kepada stafnya, selain itu juga faktor lingkungan kerja, situasi kerja, perhatian pimpinan, tercukupinya kebutuhan primer maupun kebutuhan sekunder pegawai juga berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu yang tidak di ukur dalam penelitian ini.
Berdasarkan uraian tersebut di atas, dalam konteks kajian akademis bahwa teori-teori motivasi yang dikemukakan dalam penelitian ini dapat diterapkan dalam kehidupan sehari-hari, khususnya berkaitan dengan kiat atau strategi untuk menciptakan dan memelihara motivasi kerja pegawai. Timbulnya motivasi dari dalam diri seseorang sangat tergantung pada atasannya dan lingkungan kerjanya termasuk sarana prasarana kerja. Meskipun peranan pimpinan mempunyai peranan yang lebih dominan dan sangat penting didalam memberikan dorongan kepada bawahan agar mau bekerja dengan semangat yang tinggi. Motivasi juga merupakan salah satu fungsi manajemen yang harus dilaksanakan oleh semua pegawai Sekretriat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu.
V. P E N U T U P

1. Kesimpulan :
a) Berdasarkan hasil perhitungan koefisien korelasi Product Moment (Pearson) diperoleh    rhit  0,412, hasil rhit  tersebut lebih besar jika dibandingkan dengan tabel harga-harga kritis dari koefisien korelasi Product Moment (Pearson) untuk n = 35 pada tingkat signifikansi 5%, yaitu 0,316. atau dapat dikatakan pula bahwa rhit = 0,412 > rtab = 0,316, hal ini menunjukkan  bahwa  motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada  Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu.
b) Berdasarkan interpretasi terhadap Koefisien Korelasi Product Moment, hasil perhitungan tersebut berada pada interval 0,40 – 0,59, yang berarti terdapat hubungan sedang antara variabel motivasi kerja dengan variable kinerja pegawai  pada   Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu.
c) Berdasarkan hasil perhitungan hasil uji-t diperoleh thit sebesar 4,623. Hasil tersebut jika dibandingkan dengan nilai pada tabel harga-harga kritis t-student ternyata lebih besar, yaitu thit = 4,623 > ttab = 1,701 pada tingkat signifikasi 0,05 untuk n – 2 = 33 (35 – 2 = 33).  hal ini berarti bahwa terdapat hubungan dan pengaruh yang  cukup signifikan antara variabel  motivasi kerja dengan variable kinerja.  Dengan demikian dapat dikatakan bahwa rumusan masalah di dalam penelitian ini telah terjawab dan hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dapat dibuktikan kebenarannya, bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan  terhadap kinerja kerja pegawai pada   Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu.
d) Berdasarkan hasil perhitungan koefisiensi determinasi, diperoleh nilai R Square atau r2 sebesar 30%. dapat diketahui bahwa besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada   Sekretariat   DPRD  Kabupaten  Mahakam  Ulu adalah sebesar 30%, dan sebesar 70% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diukur dalam penelitian ini.  Maknanya adalah bahwa sebesar 30%  kinerja pegawai  pegawai di pengaruhi oleh faktor dominan yaitu kuantitas dan kualitas pekerjaan, kehandalan dalam bekerja dan tanggungjawab terhadap jabatan yang diemban seorang pegawai, dan sisanya sebesar 70%  pelayanan dipengaruhi oleh faktor lainnya yang tiadk di ukur dalam penelitian ini, seperti gaji dan insentif yang diterima pegawai, perhatian pimpinan, training, kerjasama dan lainnya.
2. Saran Penelitian :

1. Salah satu faktor non material motivasi pegawai adalah ditentukan oleh pimpinan. Pimpinan mempunyai peranan yang sangat penting didalam memberikan dorongan kepada bawahan agar mau bekerja dengan semangat yang tinggi, seperti komunikasi yang baik, perhatian dan kerja sama yang baik, berbuat adil dan proforsional dengan bawahan, pengarahan dan pembinaan kepada para pegawai. 
2. Kepada para pegawai disarankan agar dapat mempertahankan dan meningkatkan motivasi kerja dan kinerja serta mendukung seluruh kebijakan dari pimpinan yang berkaitan dengan masalah pembinaan agar kinerja lembaga dapat lebih ditingkatkan lagi.
3. Segera menerapkan secara objektivitas, transparan implementasi Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS). Untuk menjamin objektivitas pembinaan PNS yang didasarkan pada sistem prestasi dan sistem karier. Penilaian dilakukan berdasarkan perencanaan kinerja pada tingkat individu dan tingkat unit atau organisasi, dengan memperhatikan indikator :  target, capaian, hasil, dan manfaat yang dicapai, serta perilaku Pegawai Negeri Sipil.
4. Perlu menerapkan strategi meningkatkan kinerja pegawai dengan cara, seperti memberikan dorongan positif dibangun dengan empat tahap yaitu, lakukan audit kinerja, tetapkan standar dan tujuan kinerja, berikan umpan balik kepada pegawai , dan memberikan pujian kepada pegawai atas hasil kerjanya.
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