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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan pada Yayasan Bait Qur'ani At-Tafkir Ciputat.

Penelitian ini bersifat Asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Sampel yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 50 responden. Teknik analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan uji validitas, uji reliabilitas, regresi
linier sederhana, koefisien korelasi, koefisien determinasi, dan uji t hitung.

Hasil penelitian ini nilai korelasi sebesar 0,649 yang artinya tingkat hubungan
motivasi terhadap kinerja karyawan memiliki tingkat hubungan yang kuat. Nilai
Koefisien Determinasi sebesar 0,421 yang artinya variabel motivasi (X)
memberikan kontribusi terhadap variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 42,1%,
sedangkan sisanya sebesar 57,9% di pengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini. Nilai thitung sebesar 5,906 > ttabel 201 dengan Sig 0,000 <
0,05. artinya terdapat pengaruh yang positif dan signifikan motivasi terhadap
Kinerja karyawan.
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mailto:1dosen02328@unpam.ac.id
mailto:2dosen02482@unpam.ac.id

Jurnal llmiah, Manajemen Sumber Daya Manusia
JENIUS

PENDAHULUAN

1. Latar Belakang Masalah

Guru merupakan tulang punggung
dalam kegiatan pendidikan terutama
yang berkaitan dengan Kkegiatan
belajar mengajar. Tanpa peran guru,
proses pembelajaran akan terganggu
bahkan gagal. Oleh karena itu peran
guru dalam upaya menyukseskan
pendidikan selalu ditingkatkan dalam
pengelolaan pendidikan, dan kinerja
atau Kkinerja guru harus selalu
ditingkatkan, mengingat tantangan
dunia pendidikan, guna memperoleh
sumber daya manusia  yang
berkualitas yang mampu bersaing di
era global. Selain itu, diperlukan
pendampingan  dan  bimbingan
pemerintah yang berkelanjutan untuk
meningkatkan kualitas guru.

Kinerja dapat diartikan sebagai
pencapaian hasil kerja yang sesuai
dengan aturan dan standar yang
berlaku pada masing-masing
organisasi, dalam hal ini sekolah.
Kinerja merupakan kebutuhan khusus
yang pada akhirnya dapat langsung
tercermin  dalam keluaran yang
dihasilkan, baik dari segi kuantitas
maupun kualitas. Kualitas pekerjaan
guru akan sangat menentukan kualitas
hasil pendidikan, karena guru
merupakan pihak yang paling banyak
bersentuhan langsung dengan siswa
dalam proses pendidikan / pengajaran
di lembaga pendidikan / sekolah.
Motivasi menjadi  pembaharuan
karyawan  untuk  meningkatkan
kinerjanya. Interaksi dalam agensi
melibatkan individu dengan perilaku
berbeda. Oleh karena itu motivasi ini
merupakan subjek yang penting bagi
manajer atau kepala sekolah, karena
manajer atau manajer harus bekerja
dengan dan melalui orang lain.
Perbaikan dan pengembangan

organisasi juga harus mencakup
upaya untuk memahami setiap orang
yang berperilaku dengan cara tertentu
agar dapat menciptakan kekuatan
pendorong karyawan untuk mencapai
atau mencapai tujuan kepuasan.
Kemajuan Yayasan Bait Qur'ani At-
Tafkir Ciputat sangat ditentukan oleh
kualitas sumber daya manusia
khususnya kinerja. Dalam mengejar
tujuan suatu organisasi di sekolah
harus didukung oleh kinerja yang baik
dari guru di lembaga tersebut, yaitu
pekerjaan yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi atau lembaga
untuk mencapai tujuan organisasi
tersebut.

Berdasarkan hasil observasi penulis
di Yayasan Bait Qurani At-Tafkir
Ciputat diketahui bahwa terdapat
permasalahan dengan kinerja guru
yang rendah misalnya kualitas
pekerjaan yang masih rendah akibat
guru yang kurang memperhatikan
ketepatan waktu dan kebersihan.
Persentase tanggung jawab masih
rendah, karena ada guru yang tidak
mau mengakui pekerjaannya dan
kesalahannya  saat ~ mengambil
keputusan yang tidak tepat. Kerja
sama masih rendah, karena masih ada
guru yang kesulitan bekerja dengan
guru tertentu. Inisiatif yang rendah,
hal ini terlihat dari situasi dimana
guru tidak memiliki inisiatif pribadi
untuk mengerjakan pekerjaan lain di
waktu luangnya, namun sebagian
guru hanya mengisi waktu kerjanya
dengan hal-hal lain di luar pekerjaan,
seperti bermain internet dan bermain
alat komunikasi.

Yayasan Bait Qurani At-Tafkir
Ciputat senantiasa berupaya
meningkatkan Kinerja para
pengajarnya  guna  menciptakan
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sumber daya manusia  yang
berkualitas dan profesional. Berbagai
upaya telah  dilakukan  untuk
meningkatkan Kinerja staf,
diantaranya  dengan  pemberian
berbagai kegiatan pelatihan untuk
meningkatkan kinerja guru. Namun,
bukan hanya faktor-faktor tersebut
yang memengaruhi Kinerja guru.
Faktor lain yang mempengaruhi
kinerja guru adalah motivasi. Seorang
guru dapat bekerja secara profesional
jika dia memiliki motivasi yang
tinggi. Guru yang bermotivasi tinggi
akan antusias dengan tanggung jawab
mereka, karena mereka telah
menetapkan tujuan. Motif inilah yang
menjadi  penggeraknya, sehingga
mereka ingin bekerja keras.

“Motivasi adalah keadaan
kepribadian seseorang yang
mendorong individu untuk

melakukan tindakan tertentu untuk
mencapai suatu tujuan” (Handoko,
2013: 252). Dengan demikian,
motivasi merupakan faktor yang ada
pada diri seseorang dan mendorong
perilakunya untuk mencapai tujuan
tertentu. Dalam praktiknya, karyawan
dengan motivasi kerja yang tinggi
juga cenderung memiliki kinerja yang
baik dan tinggi.

Guru dengan moral yang tinggi akan
meningkatkan kinerjanya. Loyalitas
dan moralitas terbukti dari fakta
bahwa mereka merasa puas dengan
pekerjaan mereka. Mereka akan lebih
memperhatikan, imajinasi dan
keterampilan dalam pekerjaannya.
Dengan demikian, guru atau staf
membutuhkan motivator yaitu untuk
memenuhi  kebutuhan fisik dan
nonfisik. Dalam memenuhi
kebutuhan tersebut, guru atau staf
pasti ingin bekerja dan melaksanakan
tugasnya dengan baik.

Penelitian yang mendukung pengaruh
motivasi terhadap kinerja dilakukan
olen  Zubaidah  (2016) yang
menyatakan bahwa motivasi guru
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru.

TINJAUAN PUSTAKA
1. Motivasi Kerja

Menurut Hasibuan (2016:141),
“motivasi adalah mengarahkan daya
dan potensi bawahan agar mau
bekerjasama secara produktif berhasil
mencapai dan mewujudkan tujuan
yang telah ditentukan”. Menurut
Rivai (2015:455), “motivasi kerja
adalah serangkaian sikap dan nilai-
nilai yang mempengaruhi individu
untuk mencapai hal yang spesifik
sesuai dengan tujuan individu”.
Sedangkan menurut Silalahi
(2013:341) “motivasi didefinisikan
sebagai dorongan dari dalam diri
individu berdasarkan mana dari
berperilaku dengan cara tertentu
untuk memenuhi keinginan dan
kebutuhannya”.

Menurut Mashlow yang dikutip
oleh Hasibuan (2016:105), dimensi
dan indikator untuk memenuhi
tingkat motivasi kerja pada pegawai
adalah sebagai berikut:

1. Kebutuhan fisik
Berhubungan dengan kebutuhan-
kebutuhan utama, dasar dan
esensial yang harus dipenuhi setiap
manusia untuk mempertahankan
diri sebagai mahkluk, kebutuhan
ini mencakup misalnya: udara,
makan, minum, pakaian, tempat
tinggal atau penginapan, istirahat,
pemenuhan seksual.

2. Kebutuhan keamanan
Apabila kebutuhan fisiologikal
cukup dipenuhi, maka kebutuhan
pada tingkatan berikut yang lebih
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tinggi yakni kebutuhan akan
keamanan, mulai mendominasi
kebutuhan manusia. Kebutuhan
keamanan harus dilihat dalam arti
luas, tidak hanya dalam arti
keamanan fisik akan tetapi
keamanan fisiologi dan perlakuan
adil dalam pekerjaan atau jabatan
seseorang. Karena  pemuasan
kebutuhan ini terutama dikaitkan
dengan  kekayaan  seseorang.
Kebutuhan keamanan itu berkaitan
dengan tugas pekerjaannya.

3. Kebutuhan sosial
Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan manusia untuk menjadi
bagian dari kelompok, mencintai
dan dicintai orang lain dan
bersahabat. Manusia pada
dasarnya selalu ingin  hidup
berkelompok dan tidak
seorangpun manusia ingin hidup
menyendiri ditempat terpencil.

4. Kebutuhan penghargaan
Kebutuhan ini berkaitan dengan
keinginan manusia, untuk
dihormati dan dihargai orang lain
sesuai dengan kemampuan yang
dimilikinya dan ingin punya status,
pengakuan serta penghargaan
prestise timbul karena adanya
prestasi, tetapi tidak selamanya
demikian. Prestasi dan status
dimanifestasikan oleh banyak hal
yang digunakan sebagai simbol
status.

5. Kebutuhan akualisasi diri
Kebutuhan aktualisasi  adalah
kebutuhan yang menggunakan
kecakapan, kemampuan,
keterampilan dan potensi optimal
untuk mencapai prestasi kerja yang
sangat memuaskan yang sulit
dicapai orang lain. Faktor-faktor
khusus yang harus diperhatikan
oleh  organisasi  mencangkup

misalnya: tugas yang menantang,

kreatifitas, = kemajuan  dalam
organisasi, prestasi dalam
pekerjaan.

2. Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara
(2015:67), “kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan  tugasnya  sesuai
dengan tanggung jawab  yang
diberikan  kepadanya”.  Menurut
Edison (2016:190), “Kinerja adalah
hasil dari suatu proses yang mengacu
dan diukur selama periode waktu
tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesepakatan yang telah ditetapkan
sebelumnya”. Sedangkan menurut
Hasibuan  (2016:138),  “kinerja
karyawan suatu hasil yang dicapai
oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya”.
Adapun indikator kinerja karyawan
menurut Mangkunegara (2015:67)
adalah sebagai berikut:
1. Kualitas Kerja
Merupakan hasil kerja keras dari para
pegawai yang sesuai dengan tujuan
yang telah ditetapkan oleh pihak
perusahaan sebelumnya. Jika hasil
yang dicapai oleh pegawai tersebut
tinggi maka kinerja dari pegawai
tersebut dianggap baik oleh pihak
perusahaan atau sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan. Ini
berarti merupakan suatu tingkatan
yang menunjukkan proses pekerjaan
atau hasil yang dicapai atas suatu
pekerjaan mendekati adanya
kesempurnaan.
2. Kuantitas Kerja
Merupakan hasil kerja keras dari
pegawai yang bisa mencapai skala
maksimal yang telah ditentukan oleh
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pihak perusahaan. Kuantitas kerja
menunjukkan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan individu atau kelompok
sebagai persyaratan yang menjadi
standar pekerjaan. Setiap pekerjaan
memiliki persyaratan yang berbeda
sehingga menuntut karyawan harus
memenuhi persyaratan tersebut baik
pengetahuan, keterampilan, maupun
kemampuan yang sesuai.

3. Tanggung Jawab

Menunjukan seberapa besar pegawai
dalam menerima dan melaksanakan
pekerjaannya, mempertanggung
jawabkan hasil kerja serta sarana dan

prasarana yang digunakan dan
perilaku kerjanya setiap hari.

4. Kerjasama

Dengan adanya pegawai Yyang

mempunyai rasa harga diri yang
tinggi terhadap pekerjaannya maka
pegawai berusaha untuk mencapai
hasil terbaik dalam pekerjaan
tersebut. Oleh karena itu dengan rasa
harga diri yang tinggi terhadap
pekerjaannya  diharapkan para
pegawai dapat meningkatkan kinerja
dalam bekerja. Kemampuan bekerja
sama yang merupakan suatu tingkatan
keadaan  dari  pegawai  dapat
menciptakan suasana nyaman dalam
bekerja, percaya diri, komunikasi
yang baik antar rekan kerja sehingga
tercipta peningkatan Kinerja.

5. Inisiatif
Inisiatif dari dalam diri anggota
perusahaan untuk melakukan

pekerjaan serta mengatasi masalah
dalam pekerjaan tanpa menunggu
perintah dari atasan atau menunjukan
tanggung jawab dalam pekerjaan
yang sudah menjadi kewajiban
pegawai.

METODE PENELITIAN
1. Populasi
Populasi dalam penelitian ini
berjumlah 50 responden Yayasan
Bait Qur’ani At Tafkir Ciputat.
2. Sampel
Teknik pengambilan
sampling dalam penelitian ini
adalah samplel jenuh, dimana
semua anggota populasi dijasikan
sebagai sampel. Dengan demikian
sampel dalam penelitian ini
berjumlah 50 responden.
3. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang dipakai
adalah asosiatif, dimana tujuannya
adalah untuk mengetahui mencari
keterhubungan antara.

4. Metode Analisis Data
Dalam menganalisis data
digunakan uji instrumen, uji
asumsi Klasik, regresi, koefisien
determinasi dan uji hipotesis.

HASIL PENELITIAN
1. Analisis Kuesioner

Tabel 1 Tanggapan Responden Terhadap Motivasi Kerja X
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Berdasarkan pada Tabel 1 tersebut
dapat diketahui bahwa secara total 10
pertanyaan yang digunakan untuk
mengukur variabel motivasi
menghasilkan nilai rata-rata sebesar
3,81 nilai ini bila mengacu pada skala
interval masuk pada interval sebesar
3,40 — 4,19. Jadi dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja pada Yayasan
Bait Qur'ani At Tafkir masuk dalam
kategori Baik. Adapun indikator
paling tinggi dalam variabel motivasi
kerja adalah kebutuhan sosial dengan
nilai rata-rata sebesar 3,89 sementara
indikator paling rendah adalah

4,00 nilai ini bila mengacu pada skala
interval masuk pada interval sebesar
3,40 — 4,19. Jadi dapat disimpulkan

bahwa kinerja karyawan pada
Yayasan Bait Qurani At Tafkir
masuk dalam kategori  Tinggi.

Adapun indikator paling tinggi dalam
variabel Kkinerja adalah indikator
kualitas pekerjaan dengan nilai rata-
rata sebesar 4,12 sementara indikator
paling rendah adalah indikator
tanggung jawab dengan nilai rata-rata
sebesar 3,77.

1. Uji Validitas

Tabel 3. Hasil Uji Validitas

indikator kebutuhan

penghargaan

dengan nilai rata-rata sebesar 3,59.

Tabel 2. Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Karyawan Y

Nilai rpjpmme X Nilai rpjune ¥ Nilai righe Keterangan
0.887 0,817 0,237 Valid
0887 0.822 0237 Valid
0,534 0.873 0237 Valid
0953 0.842 0237 Valid
0953 0,522 0237 Valid
0932 0.774 0237 Valid
0,771 0,848 0237 Valid
0932 0786 0237 Valid
0933 0.752 0237 Valid
0,763 0,717 0237 Valid

Dari 20  pernyataan

disebar kepada karyawan terlihat

bahwa

seluruhnya

memiliki

angka tinggi dari rwoen (0,237)
dengan semua item pernyataan

valid.

2. Uji Reliabilitas
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Jawaban EA ] -
No Pernvataan SS| 5 | ES | I‘5| 515 E 8 § ;2
s 4214 °| "
Kuantitas Pelerjaan
Save selalu melahkan  pekerjaan
1 | semmai target kerje vamz ditetaphan | 23 [ 13 6 [ 1| 3 | 30| 200 | 4,00 | Timegi
pitmpinn
Sava selaly menvelesakan pekerjaan
1 | melebihi dari target yang ditemtkan | 30( 7| 6 | 2| 3 | 30| 103 | 410 | Timggi
|| pinpinan
Nilai Rata-rata 405 | Tinggi |
Kualita: Pekerjaan
El 35 menelan peleam sl g 3| 8 | 1| 3 | 30| 20 [ 42| T
4 Saye cepat taezzp terhaday tuzes bam MEIRRE s sl w1 | am Sangat
vang diberikan atasan ’ Sl Y | Tingei
Nilai Rata-rata 411 | Tinggi |
Tangzeunz Jawab
Save selal menzerjskan apapun vang
5| stazan erlean dan menyeleszlkan | 16| 12| 4 [ 15| 3 | 30| 173 | 346 | Tinzsi
denzzn haik
Save  mendshohokan  pelerjaan-
§ | peberjaan yeng merupeken prieries | 23 [ 13 6 [ 3| 3 | 30| I04 | 408 | Timegi
kemja
Nilai Rata-rata 3.77 | Times |
Kerjaiama
Save memiliid hubhmean kerja sama . O (P I -
\Eizhail-:detﬂréﬁ:[hm‘jas‘i\*a Mlups2) 3|50 05 410 Tingei
g | 5 wabmgm b 3 gy | gyl 6 |1 | e | 0| M| 404 | T
Nilai Rata-rata Indikator Kehadiran 407 | Tinggi |
Inisitaif
Sava memilik iniianf vang barzma
% | membantn  penvelesaian  pekerjaan | 22 [ 18| 5 | 1 4 | 30| 203 | 406 | Timegi
vang lebih baik
Save berinisiaf membanm pegawal
10 | lzinmya apebils sedamz memerhokan [ 19| 20| 3 | 1 [ 3 | 30| 197 | 38| Tinzsi
banman
Nilai Rata-rata 400 | Tinggi |
Thiean Variabel Kinerjs Karvawan 400 | Timesi |

Sumber : Data Primer diclah panulis (2020

Berdasarkan pada Tabel 2 secara total
10 pertanyaan yang digunakan untuk
mengukur variabel kinerja karyawan
menghasilkan nilai rata-rata sebesar

Variabel Cronbach Alpha Keputusan
Motivast Kerja (X) 0,955 Sangat Reliabel
Kinerja Karvawan (Y) 0924 Sangat Reliabel
Sumber: Hasil Olahan Data 3P3S 13
Tabel 4 diatas
menunjukan  kriteria  sudah

terpenuhi artinya 40 pernyataan
yang disebar kepada karyawan
adalah reliabel.
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3. Uji Regresi Linier
Sederhana

Tabel 5. Regresi Linier Sederhana

Mokl | Coicems | Cotfems | ¢ | S 42,1% yang dihasilkan dari
B | Sid Eror Beta variabel  bebas terhadap
Tomr o ol i ken kanawen, acapur
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 57,9% adalah penyebab dari
Sumber: Hazil Olahan Data SP3S 13 -
Y = 16.716+0,611X faktor-faktor lain.
Nilai constant sebesar 16,716 6. Uji Hipotesis
artinya variabel independen
tidak mengalami peningkatan _ Tabel. UjiHlipotesis
sama  sekali yang berarti Model Cotme | Corticems | ¢ | i
kinerja  karyawan  tetap B _| SdBmor | Bet
. . 1 [ (Constant) 16,716 4,077 4100 0,000
16,716. Motivasi memperoleh Motrvast 0611 0.104 0649] 5906] 0,000
nilai regresi 0,611 berarti (& Dependent Variable: Kinerja Raryawan
bahwa pengaruh yang searah
yang artinya semakin baik . . )
motivasi karyawan maka akan Hasil pengujian regresi pada
membuat peningkatan kinerja tabel 8 angka sig (0,000 <
karyawan 0,611, 0101)_ menunjukan
diterimanya Ha dan
4. Uji Koefisien Korelasi ditolaknya Ho yang berarti
motivasi berpengaruh
Tabel 6. Uji Koeﬁsim_: K.orelasi _ terhadap kinerja karyawan
Pearson | Kinerja Raryawan KmerJaKmaf;élg MOS__}T; pada_Yayasan Bait Qur'ani At
Correlation | Motivas: 0.649| 1,000 Tafkir.
Sig (1- Kinenja Karvawan 0,000
teiled) | Motivasi 0.000 PEMBAHASAN HASIL
N Kinenja Karvawan 30 30
Mot::-'asi - 30 50 PENELITIAN

Sumber: Hasil Olahan Data SP8S 25

Nilai korelasi sebesar 0,649
yang berarti bahwa tingkat
hubungan motivasi terhadap
kinerja karyawan memiliki
tingkat hubungan yang kuat.

5. Uji Koefisien Determinasi

Tabel 7. Koefisien Determinasi

Vodd | R R Square AdjstedR | Std. E-I%'OI' of the
Square Estimate
| 049 0421 0,409 125717

a. Predictors: (Constant), Motivast
Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 23

Hasil ini  menunjukkan
kontribusi (dampak) sebesar

1. Motivasi kerja pada Yayasan Bait

Qurani At Tafkir masuk dalam
kategori baik. Hal ini dapat
dibuktikan dari hasil tanggapan
responden  (kuesioner) sebesar
3,81, Nilai ini bila mengacu pada
skala interval masuk pada interval
340 - 4,19 vyang memiliki
interpretasi baik.

. Kinerja karyawan pada Yayasan

Bait Qur'ani At Tafkir masuk
masuk dalam kategori Tinggi. Hal
ini dapat dibuktikan dari hasil
tanggapan responden (kuesioner)
sebesar 4,00. Nilai ini bila
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mengacu pada skala interval
masuk pada interval 3,40 — 4,19
yang memiliki interpretasi tinggi.
. Terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan motivasi terhadap
kinerja karyawan pada Yayasan
Bait Qur'ani At Tafkir masuk. Hal
ini  dapat  dibuktikan  dari
persamaan regresi linier sederhana
Y=16,716+0,611X. Artinya nilai
(a) atau konstanta sebesar 16,716
nilai ini menunjukan bahwa pada
saat Motivasi (X) bernilai nol atau
tidak meningkat, maka Kkinerja
karyawan (YY) akan tetap bernilai
16,716. koefisien regresi nilai (b)
sebesar 0,611 (positif) yaitu
menunjukkan  pengaruh  yang
searah yang artinya setiap
kenaikan motivasi sebesar satu
satuan maka akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0,611
satuan. Nilai korelasi sebesar
0,649 yang artinya tingkat
hubungan  motivasi  terhadap
kinerja karyawan memiliki tingkat
hubungan vyang kuat. Nilai
Koefisien Determinasi sebesar
0,421 yang artinya variabel
motivasi X) memberikan
kontribusi  terhadap  variabel
kinerja karyawan (Y) sebesar
42,1%, sedangkan sisanya sebesar
57,9% di pengaruhi oleh variabel
lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini. Nilai thiung Sebesar
5,906 > tanel 201 dengan Sig 0,000
< 0,05. artinya terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan
motivasi terhadap Kinerja
karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

1. Motivasi kerja pada Yayasan
Bait Qur'ani At Tafkir masuk

dalam kategori baik. Hal ini
dapat dibuktikan dari hasil
tanggapan responden
(kuesioner)  sebesar 3,81,
Nilai ini bila mengacu pada
skala interval masuk pada
interval 3,40 — 4,19 yang
memiliki interpretasi baik.

2. Kinerja  karyawan  pada

Yayasan Bait Qurani At
Tafkir masuk masuk dalam
kategori Tinggi. Hal ini dapat
dibuktikan dari hasil
tanggapan responden
(kuesioner)  sebesar  4,00.
Nilai ini bila mengacu pada
skala interval masuk pada
interval 3,40 — 4,19 yang
memiliki interpretasi tinggi.

3. Terdapat pengaruh  yang

positif dan signifikan motivasi
terhadap kinerja karyawan
pada Yayasan Bait Qur'ani At
Tafkir masuk. Hal ini dapat
dibuktikan dari persamaan
regresi  linier  sederhana
Y=16,716+0,611X Nilai
korelasi sebesar 0,649. Nilai
Koefisien Determinasi
sebesar 57,9% dan Nilai thitung
5,906 > taner 201 dengan Sig
0,000 < 0,05.

4. Saran

1. Berdasarkan hasil kuesioner
pada  variabel motivasi
diketahui bahwa pernyataan
yang paling terendah ada pada

pernyataan ”Pimpinan
memberikan kedudukan
kepada pegawai yang
berprestasi”’, dengan skor

sebesar 3,34. Yayasan Bait
Qur'ani At Tafkir sebaiknya
lebih memperhatikan terhadap
karyawan yang berprestasi
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baik dengan memberikan
reward (penghargaan). Hal ini
dapat memotivasi karyawan

untuk meningkankan
kinerjanya agar lebih baik
lagi.

2. Berdasarkan hasil kuesioner
pada variabel kinerja pegawai
diketahui bahwa pernyataan
yang paling terendah ada pada
pernyataan ~ ’Saya  selalu
mengerjakan apapun yang
atasan berikan dan
menyelesaikan dengan baik”,
dengan skor sebesar 3,46.
Penulis menyarankan perlu
dilakukan pembinaan dan
pengawasan yang harus terus
menerus  dilakukan  dan
dikembangkan. Pada dasarnya
setiap manusia tidak mau
diawasi sehingga selalu ada
orang yang berbuat sesuka
hati. Karena itulah
pengawasan sangat penting
peranannya untuk menjaga

agar setiap pegawai
melaksanakan tugas-tugasnya
dengan  baik.  Pelatihan

mengenai kedisiplinan juga
perlu dilakukan untuk
merubah sikap para pegawai.
3. Bagi peneliti  selanjutnya
diharapkan dapat
mempertimbangkan
menambah variabel-variabel
lain seperti gaya
kepemimpinan, kompensasi,
disiplin  kerja, lingkungan
kerja, reward dan punishment
selain variabel motivasi yang

diasumsikan atau
diperkirakan dapat
mempengaruhi kinerja
pegawai.
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