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Abstrak 
 

Tuntutan masyarakat akan pemerintahan yang akuntabel, bersih serta mampu memberikan pelayanan publik yang 
prima, terlebih dalam era reformasi birokrasi memberi dampak bagi kementerian atau lembaga untuk memiliki 
akuntabilitas kinerja yang baik, transparan dan mampu mendapatkan kepercayaan public. Badan Pengelolaan 
Keuangan Dan Aset Daerah (BPKAD) Kabupaten Tulang Bawang Barat dalam melakukan peningkatan 
pengembangan SDM dan motivasi yang bertujuan untuk meningkatkan kualitas profesionalisme dan keterampilan 
para karyawan dalam melaksanakan tugas dan fungsinya secara optimal. Penelitian ini menggunakan metode 
penelitian deskriptif kuantitatif yaitu metode penelitian yang menggunakan data berupa angka dalam menganalisis 
fakta-fakta yang ditemukan yang bertujuan untuk menentukan hubungan antar variabel dalam sebuah populasi. 
Analisis yang digunakan adalah regresi sederhana dan berganda. Penelitian ini menggunakan 33 responden 
penelitian. Berdasarkan hasil analisis data ditemukan jawaban hipotesis yakni sebagai berikut; terdapat pengaruh 
Pengembangan SDM (X1) terhadap kinerja pegawai (Y), dengan tingkat pengaruh (R-square) sebesar 36,4% 
dengan Persamaan Regresi Y = -2,183 + 1,047 X1. Terdapat pengaruh Motivasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y), 
dengan tingkat pengaruh sebesar 50,1% dengan Persamaan Y = -13,906  + 1,345 X2. Terdapat pengaruh 
Pengembangan SDM (X1) dan Motivasi (X2) secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai (Y), dengan tingkat 
pengaruh sebesar 52% dengan Persamaan Y = -16,151 + 0,307 X1 + 1,101 X2. 

Kata kunci: SDM, Motivasi, Kinerja, Regresi 

 
Abstract 
 
Public demands for an accountable, clean government and able to provide excellent public services, especially in the era of 
bureaucratic reform have an impact on ministries or institutions to have good performance accountability, transparency and being 
able to gain public trust. The Regional Financial and Asset Management Agency (BPKAD) of Tulang Bawang Barat Regency in 
improving the development of human resources and motivation which aims to improve the quality of professionalism and skills of 
employees in carrying out their duties and functions optimally. This study uses descriptive quantitative research methods, namely 
research methods that use data in the form of numbers in analyzing the facts found that aim to determine the relationship between 
variables in a population. The analysis used is simple and multiple regression. This study used 33 research respondents. Based 
on the results of data analysis, it was found that the answers to the hypothesis were as follows; there is an influence of Human 
Resource Development (X1) on employee performance (Y), with a level of influence (R-square) of 36.4% with the Regression 
Equation Y = -2.183 + 1.047 X1. There is an influence of motivation (X2) on employee performance (Y), with a level of influence 
of 50.1% with Equation Y = -13.906 + 1.345 X2. There is an effect of Human Resource Development (X1) and Motivation (X2) 
Together on employee performance (Y), with an influence level of 52% with Equation Y = -16,151 + 0.307 X1 + 1.101 X2 

Keywords : human resource development, motivation, performance, regression 
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PENDAHULUAN` 
 
 
 Penerapan sistem merit dalam 
evaluasi kinerja ASN berdasarkan UU 
ASN adalah sistem  berdasarkan  
kualifikasi, kompetensi dan merit. 
Sehingga akan mempengaruhi kinerja 
dan peningkatan kualitas Pemerintah 
Provinsi Pesawalan khususnya 
Kementerian Perindustrian dan 
Perdagangan sebagai  organisasi. 
Salah satu persoalan mendasar dalam 
upaya peningkatan kinerja pegawai 
adalah  meningkatkan motivasi dan 
kualitas tenaga kerja. Kedua hal ini 
memegang peranan yang sangat 
penting dalam meningkatkan efektifitas 
dan efisiensi suatu organisasi dalam 
melaksanakan kegiatan dan 
pekerjaannya yang terencana dan 
terprogram. Pekerjaan dapat dilakukan 
lebih cepat dan akurat apabila didukung 
dengan partisipasi karyawan dalam 
pelaksanaan pekerjaan dan peran 
manajer dalam mengarahkan 
pekerjaan. Dalam hal ini, manajer harus 
senantiasa memberikan arahan dan 
memotivasi karyawan untuk 
menyelesaikan tugas guna mencapai 
tujuan perusahaan. Motivasi kerja 
sangat penting bagi  produktivitas 
lembaga negara. Jika karyawan tidak 
termotivasi untuk bekerja sama untuk 
kepentingan instansi,  tujuan yang  
ditetapkan tidak akan tercapai. 
Sebaliknya, karyawan yang bermotivasi 
tinggi  merupakan  jaminan  
keberhasilan  dalam mencapai tujuan 
Instansin. 
 Kinerja pegawai negeri sipil 
merupakan komponen penting dalam 
birokrasi pemerintahan, salah satunya 
adalah sektor jasa, karena pegawai 
negeri merupakan unsur pelaksana dan 
fungsi kerja pemerintahan. Kecepatan 
dan ketepatan sangat dibutuhkan oleh 
semua karyawan karena semakin cepat 
dan akurat pelayanan yang diberikan 

maka semakin baik kualitas pelayanan 
untuk mencapai kepuasan pelanggan. 
Kinerja pegawai dapat diukur dengan 
melakukan perencanaan dan evaluasi, 
kerjasama dalam kelompok kerja, 
pemahaman dan kompetensi kerja, 
serta penilaian sendiri terhadap 
pencapaian kinerja. Kinerja, secara 
umum, adalah definisi pekerjaan yang 
dilakukan karyawan untuk 
menyelesaikan tugas yang diberikan 
kepada mereka. Kinerja adalah prestasi 
kerja yang dilakukan sesuai dengan 
peran dan tanggung jawab yang 
dimainkan seorang pegawai di instansi 
tersebut. Selanjutnya, kinerja adalah 
tindakan atau kinerja suatu tugas yang 
dapat diukur dengan ukuran kinerja  
umum seperti pengetahuan, kuantitas 
kerja, kualitas kerja,  pengetahuan 
kerja, perencanaan kerja (Sinambela, 
2012). Kinerja Pegawai harus 
diperhatikan Hal ini dikarenakan 
Pegawai merupakan faktor utama 
dalam proses kerja yang pada akhirnya 
menentukan kinerja instansi secara 
keseluruhan. Namun, pada 
kenyataannya bahwa kinerja pegawai 
di Pegawai Pengelolaan Keuangan Dan 
Aset Daerah (BPKAD) Kabupaten 
Tulang Bawang Barat Tergolong Belum 
Maksimal. 
 

Tabel Target dan Realisasi Program  
(BPKAD) 

 

Dari tabel diatas belum 100% 
tercapainya semu kegiatan, 
menurunnya Kinerja Pegawai ditinjau 
dari indikator ketidaksesuaian jam kerja 
terlihat dari pegawai yang sering datang 
terlambat. Memiliki pegawai yang 
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berkualitas belum dapat menjamin 
seseorang mempunyai kinerja yang 
baik ataupun sebaliknya, seperti pada 
Pegawai Pengelolaan Keuangan Dan 
Aset Daerah (BPKAD) Kabupaten 
Tulang Bawang Barat. Pegawai belum 
memberikan kinerja terbaiknya dapat 
disebabkan oleh berbagai fakor, yaitu:  
Masih rendahnya kualitas SDM 
Masih rendahnya motivasi kerja 
pegawai yang di berikan oleh pimpinan 
Masih belum maksimal kinerja pegawai  

Faktor faktor di atas adalah  
penyebab kinerja yang belum maksimal 
terhadap pekerjaannya. Hal ini akan 
berdampak pada kualitas dari instansi 
Pengelolaan Keuangan Dan Aset 
Daerah (BPKAD) Kabupaten Tulang 
Bawang Barat, secara langsung 
maupun tidak langsung. Kinerja 
pegawai pun dapat dilihat melalui 
sasaran kerja pegawai yang di buat 
setiap akhir tahun yang menunjukkan 
bahwa masih ada pegawai yang belum 
mencapai target 100%. 
  Berdasarkan hasil penelitian dari 
Dinas Pengelolaan Keuangan Dan Aset 
Daerah (BPKAD) Kabupaten Tulang 
Bawang Barat,  tentang adanya 
beberapa pegawai yang masih 
rendahnya kualitas SDM pada pegawai, 
masih kurangnya motivasi yang 
diberikan pimpinan kepada pegawai, 
sehingga kinerja pegawai masih belum 
maksimal (Hutahaean dkk 2019).  
 

KAJIAN TEORI 
 
  Kualitas Sumber daya manusia 
merupakan tingkat kemampuan yang 
dapat ditunjukan oleh sumber daya 
manusia melalui pengetahuan, 
ketrampilan dan kemampuan 
seseorang digunakan untuk 
menghasilkan layanan profesionel. 
Menurut Hasibuan (2013;10), Sumber 
daya manusia adalah ilmu dan seni 
mengatur hubungan dan peranan 
tenaga kerja agar efektif dan efisien 

membantu terwujudnya tujuan 
organisasi, pegawai, dan masyarakat. 
Manajemen sumber daya manusia 
mempunyai komponen-komponen 
yang merupakan bagian dari tenaga 
kerja manusia, komponen tersebut 
saling mendukung satu sama lainnya di 
dalam organisasi. 
  Motivasi kerja merupakan ukuran 
seberapa lama seseorang dapat 
menjaga 
usaha mereka dalam bekerja. Untuk 
dapat memahami lebih dalam lagi 
mengenai 
motivasi kerja, dibawah ini terdapat 
seberapa penjelasan berkaitan dengan 
motivasi kerja. Motivasi selalu dikaitkan 
dengan kata-kata: hasrat, keinginan, 
harapan, tujuan, sasaran, dorongan, 
dan insentif. Dalam melakukan setiap 
pekerjaan yang diberikan pegawai 
wajib bersungguh-sungguh dan 
bersemangat sehingga pekerjaan yang 
dikerjakan dapat terselesaikan dengan 
cepat. 
  Motivasi Kerja Menurut Abraham 
Maslow, Teori hierarki 
kebutuhanAbraham Maslow, yaitu 
hirarki lima kebutuhan dengan tiap 
kebutuhan secaraberurutandipenuhi. 
Kebutuhan dapat didefinisikan sebagai 
suatu kesenjangan ataupertentangan 
yang dialami antara suatu kenyataan 
dengan dorongan yang ada dalamdiri. 
Apabila pegawai kebutuhannya tidak 
terpenuhi maka pegawai tersebut 
akanmenunjukkan perilaku kecewa. 
Sebaliknya, jika kebutuhannya 
terpenuhi makapegawai tersebut akan 
memperlihatkan perilaku yang gembira 
sebagai manifestasi dari rasa puasnya. 
  Motivasi kerja akan ditentukan 
oleh unsur penggerak, menurut Sagir 
(Siswanto Sastrohadiwiryo, 2003: 268-
270) terdapat beberapa unsur 
penggerak motivasi yaitu: 
1. pencapaian kinerja (Achievement) 
2. penghargaan (Recognition) 
3. tantangan (Challenge) 
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4. tanggung jawab (Responsibility) 
5. pengembangan (Development) 
6. keterlibatan (Involvement) 
7. kesempatan (Opportunity) 
  Kinerja (performance) adalah 
kuantitas atau kualitas hasil kerja 
individu atau sekelompok di dalam 
organisasi dalam melaksanakan tugas 
pokok dan fungsi yang berpedoman 
pada norma, standar operasional 
prosedur, kriteria dan ukuran yang 
ditetapkan atau yang berlaku dalam 
organisasi. (Torang, 2013;74). 
  Kinerja adalah hasil pekerjaan 
yang dicapai seseorang berdasarkan 
persyaratan-persyaratan pekerjaan, 
persyaratan biasa disebut dengan 
standar kerja, yaitu tingkat yang 
diharapkan suatu pekerjaan tertentu 
untuk dapat diselesaikan dan 
diperbandingan atas tujuan atau target 
yang ingin dicapai. (Bangun, 2012;99). 
  Kinerja adalah keluaran yang 
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau 
indikator-indikator suatu pekerjaan atau 
suatu profesi dalam waktu tertentu. 
(Wirawan, 2009;5) Kinerja adalah 
tingkat pencapaian hasil atas 
pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja 
organisasi adalah tingkat pencapaian 
hasil dalam rangka mewujudkan tujuan 
organisasi. (Zainal, Veithzal R dkk, 
2009; 406) 
  Adapun indikator kinerja yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1) Kuantitas pekerjaan (quantity of 
work), adalah sesuatu yang 
berhubungan dengan volume 
pekerjaan dan produktivitas kerja yang 
dihasilkan oleh pegawai dalam kurun 
waktu tertentu.  
2) Kualitas pekerjaan (quality of work), 
adalah sesuatu yang berhubungan 
dengan pertimbangan ketelitian, 
presisi, kerapian, dan kelengkapan 
didalam mengangani tugas-tugas yang 
ada di dalam organisasi.  

3) Kemandirian (dependability), adalah 
sesuatu yang berkenaan dengan 
pertimbangan derajat kemampuan 
pegawai untuk bekerja dan 
mengemban tugas secara mandiri 
dengan meminimalisir bantuan dari 
orang lain.  
4) Adabtabilitas (adabtibility), adalah 
sesuatu kemampuan untuk beradaptasi 
mempertimbangkan kemampuan untuk 
beraksi terhadap mengubah kebutuhan 
dan kondisi-kondisi.  
5) Kerjasama (cooperation), sesuatu 
yang berkaitan dengan pertimbangan 
kemampuan untuk bekerjasama 
dengan orang lain. (Priansa, 2018; 271- 
272) 
 

METODE PENELITIAN 
 

Penelitian ini dilaksanakan di 
Dinas Pengelolaan Keuangan Dan Aset 
Daerah (BPKAD) Kabupaten Tulang 
Bawang Barat. Penelitian yang akan 
dilaksanakan jenis Penelitian Deskriptif. 
Jenis penelitian ini adalah penelitian 
yang bermaksud membuat pemaparan 
secara sistimatis, faktual, dan akurat 
mengenai fakta – fakta dan sifat – sifat 
populasi tertentu. Jenis penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
penelitian lapangan (field reseach), 
bersifat kuantitatif dimana 
penjelasannya bersifat objektif dengan 
menjelaskan pendekatan-pendekatan 
yang ada dengan judul Pengaruh 
Pengembangan Sumber Daya Manusia 
(SDM)  dan Motivasi  Terhadap Kinerja 
Pegawai Badan Pengelolaan 
Keuangan Dan Aset Daerah (Bpkad) 
Kabupaten Tulang Bawang Barat. 

Data Primer yaitu data yang 
dikumpulkan dan diolah sendiri oleh 
peneliti langsung dari responden. 
Dalam penelitian ini data primer 
diperoleh dengan cara memberikan 
angket (quisioner) kepada responden 
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yaitu pada Dinas Pegawai Badan 
Pengelolaan Keuangan Dan Aset 
Daerah (BPKAD) Kabupaten Tulang 
Bawang Barat., data Skunder yaitu data 
yang diperoleh dari pihak lain yang 
telah mengolah atau mempublikasikan 
data primer seperti diperoleh 
dari  Laporan Tahunan Dinas, Majalah 
Ilmiah, Buletin dan sebagainya. 

Teknik pengumpulan data 
merupakan cara-cara yang digunakan 
oleh peneliti untuk mendapatkan data. 
Dengan teknik pengumpulan data yang 
tepat akan dapat diperoleh data yang 
obyektif, valid dan reliabel.  

Teknik pengumpulan data  yang 
diperoleh adalah sebagai berikut : 
1. Studi kepustakaan (Library 

Research), dapat dikumpulkan 
melalui literatur, tulisan  ilmiah yang 
ada hubungannya dengan 
permasalahan yang diteliti. 

2. Studi lapangan (Field Research), 
dilakukan langsung ke obyek 
penelitian, jenis-jenis data yang 
akan ungkap dengan masin-masing 
alat antara lain : 
a. Observasi, yaitu mengadakan 

pengamatan langsung pada obyek 
penelitian  

b. Kuesioner, yaitu tehnik 
pengumpulan data primer dengan cara 
mengajukan beberapa pernyataan 
secara tertulis dengan alternatif 
Jawaban yang diajukan kepada 
responden. 

c. Interview, yaitu untuk 
memperoleh data yang dinilai dapat 
melengkapi data pokok dengan 
serangkaian wawancara. 

 
HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 
 

Berdasarkan hasil penelitian 
maka diperoleh data pengaruh 

Pengembangan SDM terhadap kinerja 
pegawai sebagai berikut : 

 
Tabel Uji Pengembangan SDM (X1) 

 

 Berdasarkan hasil Uji t didapat 
nilai t hitung 4,216. Apabila 
dibandingkan dengan t tabel pada taraf 
signifikan 0,05 yaitu 1,696, maka 
thitung 4,216 > ttabel 1,696 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa; Ha yang 
menyatakan terdapat pengaruh 
variabel Pengembangan SDM (X1) 
terhadap variabel kinerja pegawai (Y) 
dapat diterima. Jadi variabel 
Pengembangan SDM  (X1) 
berpengaruh terhadap variabel Kinerja 
Pegawai (Y). 
 Persamaan regresi antara 
variabel Pengembangan SDM (X1) 
terhadap variabel kinerja pegawai (Y) 
adalah Y = -2,183 + 1,047 X1, yang 
artinya setiap kenaikan satu point 
daripada variabel Lingkungan Kerja 
akan diikuti oleh naiknya variabel 
kinerja pegawai Kinerja Pegawai Dinas 
Perindustrian Dan Perdagangan 
Kabupaten pesawaran sebesar 1,047 
point. 

Berdasarkan hasil penelitian, 
pengaruh Motivasi  (X2) terhadap 
Kinerja Pegawai (Y) sebagai berikut : 

Tabel Uji Hipotesis Motivasi 
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  Berdasarkan hasil Uji t didapat 
nilai thitung 5,666. Apabila 
dibandingkan dengan ttabel pada taraf 
signifikan 0,05 yaitu 1,696, maka 
thitung 5,666 > ttabel 1,696, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa; Hipotesis 
yang menyatakan terdapat pengaruh 
Variabel Motivasi (X2) terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) dapat diterima.  

Persamaan regresi antara variabel 
Motivasi  (X2) terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) adalah Y = -13,906 + 1,345 
X2, yang artinya setiap kenaikan satu 
point dari variabel Kompensasi akan 
diikuti oleh variabel Kinerja Pegawai 
sebesar 1,345 point. 

Berdasarkan hasil penelitian di atas, 
maka diperoleh koefisien determinasi 
Motivasi  terhadap kinerja pegawai 
adalah sebagai berikut: 

 
Tabel Koefisien Determinasi Motivasi 

terhadap Kinerja Pegawai 
 

  Hasil perhitungan tingkat 
korelasi antara Variabel Motivasi  (X2) 
dengan Kinerja Pegawai (Y) sebesar 
0,713 termasuk dalam kategori Kuat 
yakni (0,600 - 0,799). 
  Koefisien Determinasi (KD) = R2 
= 0,509 x 100% = 50,9%. Dapat 
disimpulkan bahwa variabel Motivasi 
(X2) menjelaskan variasi perubahan 
variabel Kinerja Pegawai (Y) sebesar 
50,9 %, sedangkan sisanya sebesar 
49,9% dijelaskan oleh faktor lain yang 
tidak dikaji dalam penelitian ini. 
  
a. Uji Hipotesis Pengembangan SDM 

(X1) dan Motivasi  (X2) terhadap 
Kinerja   Pegawai (Y) 

 

Berdasarkan hasil penelitian, 
diperoleh hasil uji hipotesis secara 
simultan sebagai berikut : 

 
Tabel Uji Hipotesis Simultan 

 

Dari uji anova atau uji F didapat 
F hitung sebesar 16,466 jauh lebih 
besar dari nilai Ftabel 3,305 maka 
Pengaruh SDM (X1) dan Motivasi (X2) 
secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 
(Y). Dengan demikian maka hipotesis 
yang diajukan yang menyatakan 
terdapat pengaruh Pengaruh SDM (X1) 
dan Motivasi (X2) secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai (Y) 
dapat terbukti atau diterima. 

Perhitungan simultan variabel 
Pengaruh SDM (X1) dan Motivasi (X2) 
secara bersama-sama (simultan) 
terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) 
melalui hasil perhitungan melalui 
Program SPSS 23 sebagai berikut : 

 
Perhitungan pengaruh Koefisien 

Determinasi secara Simultan 
 

Hasil perhitungan tingkat 
korelasi simultan antara 
Pengembangan SDM (X1) dan Motivasi 
(X2) secara bersama-sama (simultan) 
terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) 
sebesar 0,723 termasuk dalam kategori 
kuat yakni (0,600 – 0,799). 
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Koefisien Determinasi (KD) = R2 
0,523 x 100% = 52,3%. Jadi dapat 
ditarik kesimpulan bahwa besarnya 
pengaruh Pengembangan SDM dan 
Motivasi terhadap kinerja pegawai 
sebesar 52,3 % dan sisanya  sebesar 
47,7% disebabkan factor lain yang tidak 
penulis teliti dalam penulisan tesis ini. 
 

KESIMPULAN 
 
Berdasarkan analisis data dan 
pembahasan pada bab sebelumnya, 
diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
 

1. Terdapat pengararuh 
Pengembangan SDM  (X1) 
terhadap kinerja Pegawai (Y) 
dengan Uji hipotesis parsial 
melalui uji t diperoleh nilai thitung 
Lingkungan Kerja terhadap 
kinerja pegawai sebesar = 4,216 
> ttabel 1,696. Dengan 
Persamaan regresi Y = -2,183 + 
1,047 X1, yang menunjukkan 
setiap kenaikan satu point dari 
variabel Pengembangan SDM  
akan diikuti oleh naiknya variabel 
kinerja pegawai sebesar 1,047 
poin. Besarnya hubungan antara 
Pengembangan SDM dan 
Kinerja sebesar 0,604  (Kuat) 
sedangkan besarnya pengaruh 
(KD) Pengembangan SDM 
terhadap kinerja pegawai 
sebesar 36,4 % dan sisanya 
sebesar 63,6,% dipengaruhi oleh 
faktor lain yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini 

2. Terdapat pengaruh Motivasi 
terhadap pada Pegawai Dinas 
Pengelolaan Keuangan Dan 
Aset Daerah (BPKAD) 
Kabupaten Tulang Bawang 
Barat. dibuktikan dengan Uji 
hipotesis Parsial melalui uji t 
diperoleh nilai thitung 5,66 dan > 
t tabel 1,696. Persamaan regresi 
Kompensasi dengan Kinerja 

Pegawai adalah Y = -13,906 + 
1,345 X2, yang menunjukkan 
setiap kenaikan satu point dari 
variabel Motivasi akan diikuti 
oleh naiknya variabel kinerja 
pegawai sebesar 1,345 poin. 
Besarnya hubungan 
kompensasi dan kinerja adalah 
0,713 (termasuk dalam kategori 
Kuat)  sedangkan  besarnya 
pengaruh Motivasi terhadap 
kinerja pegawai sebesar 50,9 % 
dan sisanya sebesar 49,1 % 
dipengaruhi oleh faktor lain yang 
tidak diteliti dalam penelitian ini. 

3. Terdapat pengaruh 
Pengembangan SDM dan 
Motivasi secara bersama-sama 
terhadap pada Pegawai Dinas 
Pengelolaan Keuangan Dan 
Aset Daerah (BPKAD) 
Kabupaten Tulang Bawang 
Barat. dibuktikan hasil 
perhitungan uji Fhitung 
memperoleh hasil 16,466 jauh 
lebih besar dari nilai Ftabel 
4,160. Persamaan regresi 
berganda antara 
Pengembangan SDM dan 
Motivasi dengan kinerja pegawai 
adalah Y = -16,151 + 0,307 X1 + 
1,101 X2. Besarnya pengaruh 
Pengembangan SDM dan 
Motivasi secara bersama-sama 
terhadap kinerja pegawai 
sebesar 52,3 % dan sisanya 
sebesar 47,7 % dipengaruhi oleh 
faktor lain yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini. Besarnya 
hubungan Pengembangan SDM 
dan Motivasi terhadap kinerja 
adalah 0,723 (termasuk dalam 
kategori Kuat). 

  
Berdasarkan hasil penelitian di atas, 
implikasi kedepan dirumuskan sebagai 
berikut : 

1. Variabel Pengembangan SDM, 
yang perlu mendapat perhatian 
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untuk peningkatan kinerja 
Pegawai adalah pernyataan no 
4, sehingga pegawai dapat 
bekerja dengan lebih efektif dan 
efisien. 

2. Variabel Motivasi perlu 
mendapat perhatian pernyataan 
3 dan 4 karena mempumyai nilai 
terkecil sehingga kinerja 
pegawai  bisa lebih optimal. 

3. Variabel kinerja masih perlu 
ditingkatkan pernyataan 7 
supaya pegawai dapat 
menyelesaikan pekerjaan sesuai 
dengan target waktu yang 
ditentukan, peningkatan 
indikator ini dapat dilakukan oleh 
pimpinan dengan memberikan 
pekerjaan sesuai dengan job 
description dan basic yang 
dimiliki pegawai itu sendiri 
sehingga pekerjaan dapat 
selesai dengan efektif dan 
efisien. 
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