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Abstract
The problem in this research is the performance of staff at the Department of Population and Civil Registration Banjar low. This is caused by a factor of motivation that has not been implemented by the head office effectively.

Penelitiannnya method uses explanatory survey. The reasons for selecting this method is based on the consideration that the survey method is widely used and the depth of the object under study at least partially, the overall approach is based on the system. The use of such methods not only describe and explain the empirical facts found in the field but also to analyze the influence of both partially and simultaneously among the variables that are the focus of research, in this case the variable provision of motivation to work as an independent variable (independent variable) and performance as the dependent variable (dependent variable).

Simultaneously explained that the motivation provide considerable influence and significant impact on the performance of employees in the Department of Population and Civil Registration Banjar of 61.1%. That is the provision of motivation is very dominant and can determine the achievement of the performance of employees at the Department of Population and Civil Registration Banjar. Beside that also that the researchers found that the performance of employees at the Department of Population and Civil Registration Banjar City is not only influenced by motivation alone, but there are other variables that also affect it at 38.9%.

Motivation partially through dimensions provide positive and significant impact on the performance of the staff of the Department of Population and Civil Registration Banjar. This is reflected in the results of research which illustrates that the provision of motivation as measured by the dimension of the motives, expectations and incentives considerable influence on employee performance of Population and Civil Registration Banjar, although not yet fully operationally effective so that the implications on improving the performance of employees. The greatest influence on the dimensions of motivation on employee performance is the dimension of incentives (27.9%), while most of his influence is the dimension of expectations (11.2%).
Keyword : That is the provision of motivation is very dominant and can determine the achievement of the performance of employees 
I. Latar Belakang Penelitian
Daerah otonom merupakan manifestasi dari azas desentralisasi, pada hakekatnya adalah upaya strategis dan sistimatis dalam rangka mengefektifkan pelaksanaan tugas dan fungsi pemerintahan baik dalam rangka pelayanan, pemberdayaan, termasuk pelaksanaan pembangunan daerah bagi meningkatkan kesejahteraan masyarakat lokal. Fungsi pengaturan maupun fungsi pelayanan menyangkut semua segi kehidupan dan penghidupan bermasyarakat, berbangsa dan bernegara, dan pelaksanaannya dipercayakan kepada aparatur pemerintah tertentu yang secara langsung bertanggung jawab atas bidang-bidang tertentu kedua fungsi tersebut di lakukan oleh pemerintah. Hal tersebut di atas terkandung maksud bahwa pemerintah dalam melaksanakan kedua fungsi utama tersebut mengemban tugas, tanggung jawab dan kewajiban untuk menetukan arah pembangunan dan berpijak pada peraturan atau kebijakan-kebijakan yang dibuat, diantaranya adalah kebijakan pelayanan publik.
Sesuai dengan penjelasan pasal 14 undang-undang nomor 23 tahun 2014, dalam Undang-Undang Otonomi Daerah menyebutkan bahwa urusan yang menjadi kewenangan pemerintah daerah yang meliputi urusan wajib dan urusan pilihan. Ururusan wajib adalah suatu urusan pemerintahan yang berkaitan dengan pelayanan dasar seperti pendidikan dasar, kesehatan, pemenuhan kebutuhan hidup minimal dan prasarana lingkungan dasar, sedangkan urusan pemerintahan yang bersifat pilihan terkait dengan potensi unggulan dan kekhasan daerah.

Berdasarkan penjelasan tersebut di atas maka urusan wajib yang menjadi kewenangan pemerintah daerah kota dan kabupaten adalah berkaitan dengan pelayanan kebutuhan dasar masyarakat yaitu pendidikan dasar, kesehatan, dan pemenuhan kebutuhan hidup minimal atau bahan kebutuhan pokok masyarakat seperti bahan pangan atau beras. Kemudian sehubungan dengan pendapat di atas, tentang fungsi utama pemerintah maka dalam tataran pemerintah daerah, fungsi pelayanan tidak bisa dihindari karena sudah menjadi kewajiban pemerintah daerah di mana pemberian pelayanan publik kepada masyarakat sudah menjadi urusan pemerintah daerah kabupaten/kota sebagai sebuah antitas pemerintahan.
Individu menjadi sesuatu yang penting dalam menjalankan fungsi pelayanan dan individu birokrat/aparatur memiliki kontribusi yang begitu penting dalam mewujudkan terciptanya kualitas pelayanan publik. Oleh karena itu jika dikaitkan dengan fungsi pelayanan publik yang dilaksanakan oleh pemerintah pada umumnya, upaya peningkatan motivasi terhadap kinerja aparatur sebagai sumber daya manusia pelaksana, merupakan suatu hal yang mutlak secara berkelanjutan untuk dilakukan. Mekanisme pemberian penghargaan dan sangsi dalam bentuk yang lebih sistematis dan melembaga dapat dimungkinkan untuk  membentuk terciptanya kualitas sumber daya aparatur yang handal dalam meningkatkan fungsi pelayanan yang memang menjadi peran pentingnya.
Tujuan pemberian motivasi tersebut di atas dimaksudkan untuk mendorong kebutuhan dalam diri pegawai agar menyesuaikan diri dengan lingkungan. Siagian (2004:120) menjelaskan : “Pemberian motivasi dimaksudkan sebagai keseluruhan proses pemberian motif kerja kepada bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis”. Motivasi sebagai usaha yang dilakukan oleh atasan kepada bawahannya untuk memberikan support dan dorongan agar tugas-tugas pekerjaan dapat mencapai sasaran yang diharapkan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan secara bersama-sama. Adanya pemberian motivasi ini diharapkan akan memperbaiki kinerja pegawai pada intansi pemerintah dalam hal ini khususnya pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.

Pemberian motivasi suatu hal yang dilakukan terus menerus, karena pemberian motivasi justru membantu untuk memperbaiki kinerja pegawainya, agar sasaran dan tugas pokok yang sudah ditetapkan semuanya dapat tercapai secara optimal. Pemberian motivasi sebagai salah satu fungsi manajemen hendaknya benar-benar dihayati dan membudaya dalam diri pejabat dan dilaksanakan sebagai salah satu pembinaan terpadu, dari hasil pemberian motivasi diharapkan dapat memperbaiki kinerja pegawai pada organisasi dan akhirnya akan tercipta suasana aparatur yang berhasil guna dan berdaya guna dalam melaksanakan tugasnya dibidang masing-masing. Kinerja pegawai pada organisasi dapat menentukan pelaksanaan tugas organisasi tersebut dalam menyelesaikan berbagai permasalahan yang dirasakan semakin kompleks.

Berdasarkan Peraturan Walikota Banjar Nomor 28 Tahun 2010 bahwa Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar mempunyai tugas antara lain di bidang kependudukan, pencatatan sipil, pengelolaan informasi administrasi kependudukan dan perencanaan perkembangan kependudukan. Hal ini tentunya agar pelaksananaan tugas dinas tersebut perlu didukung oleh aparatur Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar yang mampu menghasilkan kinerja pegawai yang dapat meningkatkan baik dari segi kualitas maupun ketepatan waktu di dalam bekerjanya. Masalah kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar menjadi sorotan publik Kota Banjar, karena cara kerja aparaturnya baik dilihat dari segi kualitas maupun ketepatan waktu masih menunjukkan banyaknya permasalahan yang dihadapi. Hal ini menurut pemikiran peneliti dapat menjadikan kepada pencapaian tujuan organisasi tidak tercapai sesuai dengan tujuan yang telah direncanakan.       
Keberhasilan dalam mencapai sasaran target yang ditentukan oleh para pegawai merupakan tujuan daripada kinerja pegawai, sehingga diperoleh daya guna (efisien) dan hasil guna (efektif) dalam menjalankan tugasnya tersebut. Kinerja pegawai akan tercapai sesuai dengan tujuan sebelumnya bila pimpinan sebagai atasan dan bertanggungjawab atas tugas-tugas yang dilaksanakan oleh pegawainya menjalankan semua persyaratan sesuai dengan ketentuan. Seperti yang dijelaskan oleh Mangkunegara (2000:67) bahwa “Kinerja pegawai merupakan prestasi kerja yang mempunyai hasil secara kualitas dan kuantitas oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”. Hal ini sangat jelas bahwa kierja pegawai mengarahkan pegawai untuk dapat menyelesaikan pekerjaan secara optimal sesuai dengan tujuan yang telah ditentukan.

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar dijadikan sebagai lokasi penelitian dengan alasan bahwa institusi tersebut sangat strategi mengingat persoalan kependudukan di Kota Banjar memerlukan penanganan yang lebih serius, karena wilayah Kota Banjar berdampingan dengan Kabupaten Cilacap, dimana tingkat perpindahan penduduknya cukup signifikan. Persoalan ini dapat dikaji sesuai dengan disiplin ilmu administrasi publik, karena Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar merupakan institusi publik yang mempunyai pelayanan kepada masyarakat.
II. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan  latar  belakang penelitian di atas, maka  problem  statement   (pernyataan masalah)-nya adalah kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar belum optimal. Belum optimalnya kinerja pegawai tersebut diduga disebabkan oleh pemberian motivasi yang belum dilaksanakan secara efektif. Berdasarkan problem statement tersebut peneliti mengindektifikasikan pertanyaan masalah sebagai  berikut : 

1. Berapa besar pengaruh pemberian motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar?

2. Berapa besar pengaruh pemberian motivasi kerja melalui diukur melalui motif, harapan dan insentif terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar?

III. Tujuan Penelitian

1. Menganalisis besarnya pengaruh pemberian motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar. 

2. Mengembangkan pemberian motivasi kerja dan  kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar
3. Menerapkan konsep pemberian motivasi kerja dalam memecahkan   kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.
IV. Kegunaan Penelitian

1. Kegunaan teoritis, penelitian ini dapat dijadikan bahan kajian ilmu khususnya ilmu kebijakan publik, sehingga dapat menambah dan memperoleh tambahan pengetahuan mengenai penerapan teori yang dipelajari tentang pemberian motivasi kerja dan kinerja kerja pegawai.
2. Kegunaan praktis, hasil penelitian ini akan memberikan gambaran sebagai bahan masukan pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar yang berkaitan dengan pemberian motivasi kerja dan kinerja pegawai.
V. Kerangka Berpikir Penelitian

Kerangka berpikir adalah dasar pemikiran dari penelitian yang disintesiskan dari fakta-fakta, observasi dan telaah kepustakaan. Uraian dalam kerangka berpikir menjelaskan keterkaitan hubungan dan keterkaitan antar variabel penelitian.Variabel-variabel penelitian dijelaskan secara mendalam dan relevan dengan permasalahan yang diteliti, sehingga dapat dijadikan dasar dalam menjawab permasalahan penelitian. Hubungan pemberian motivasi dan kinerja pegawai pada hakikatnya memiliki orientasi yang sama, yaitu tercapainya sasaran dan tujuan kinerja pegawai (output dan outcome) melalui sumber daya (Resources) yang optimal, dengan upaya penyelesaian pekerjaan tepat pada waktu yang telah ditetapkan. Motivasi adalah suatu proses pemberian dorongan untuk lebih bersemangat dalam bekerja sehingga dapat mencapai tujuan organisasi. 
Peneliti melihat bahwa terdapat kesamaan pendapat yang menggambarkan motivasi secara garis besar terdiri dari dua sumber yaitu motivasi dari dalam diri manusia (internal) dan dari luar diri manusia (eksternal), maka dalam melakukan pengukuran motivasi, penulis mengambil pendapat McClelland dalam Mangkunegara (2005:58) yang menganggap sangat penting dibinanya virus mental manajer dengan cara “mengembangkan potensi pegawai melalui lingkungan kerja secara efektif agar terwujudnya kinerja pegawai yang berkualitas tinggi dan tercapainya tujuan utama organisasi”. Atas dasar tersebut McClelland dalam Mangkunegara (2005:58) “ada tiga dimensi dalam pemberian motivasi kerja kepada pegawai, yaitu :
a. Motif, merupakan suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja.
b. Harapan merupakan kemungkinan mencapai sesuatu dengan aksi tertentu.
c. Insentif merupakan sesuatu yang diberikan kepada pegawai mendorong terhadap kinerja pegawai. 
Uraian di atas, oleh peneliti dijadikan sebagai variabel bebas yang diduga mempengaruhi terhadap kinerja pegawai. Adapun pengertian kinerja pegawai sebagai faktor yang terpengaruh, bertitik tolak dari kebutuhan-kebutuhan. Motivasi di atas, bila dikaitkan dengan kinerja pegawai dalam pelaksanaan kerjanya, perlu dilakukan, hasil yang dicapai sesuai dengan rencana yang ditetapkan. Kinerja (performance) merupakan aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas pokok yang dibebankan kepadanya. Pelaksanaan tugas dan tanggungjawab tersebut merupakan pengekspresian seluruh potensi dan kemampuan yang dimiliki seseorang serta menuntut kepemilikan yang penuh dan menyeluruh. Dengan demikian, munculnya kinerja seseorang merupakan akibat dari adanya suatu pekerjaan atau tugas yang dilakukan dalam kurun waktu tertentu sesuai dengan profesi dan job description individu yang bersangkutan.

Dharma (1991:105) yang menyatakan bahwa : ”Kinerja dimaksudkan sebagai sesuatau yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan dan kemampuan kerja yang dihasilkan berkaitan dengan penggunaan peralatan kantor”. Sedangkan dimensi kinerja pegawai yang dikemukakan oleh Dharma (2004:355) adalah sebagai berikut :

a. Ketepatan Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai

b. Ketepatan Kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya)

c. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan

Pendapat tersebut mengasumsikan bahwa pengukuran kinerja dapat ditinjau dari dimensi kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu. Ketiga dimensi tersebut baik secara kesatuan maupun keseluruhan saling berpengaruh dan membentuk kinerja pegawai. Menurut Munandar (2001:37) “ada hubungan positif antara pemberian motivasi kepada pegawai dengan kinerja pegawai terutama dalam pencapaian prestasi, artinya pegawai yang mempunyai motivasi yang tinggi cenderung mempunyai kinerja tinggi, sebaliknya mereka yang mempunyai kinerja rendah dimungkinkan karena motivasinya rendah”. Untuk melihat hubungan ketekaitan variabel pemberian motivasi dengan kinerja pegawai dapat dilihat pada gambar dibawah ini :

Gambar 1

Paradigma Pemberian Motivasi dengan Kinerja Pegawai

VI. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kerangka berpikir di atas, hipotesis yang diajukan peneliti dalam penelitian ini mengajukan hipotesis sebagai berikut :

1. Pemberian motivasi kerja besar pengaruhnya terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.

2. Pemberian motivasi kerja diukur melalui motif, harapan dan insentif besar pengaruhnya terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.

VII. Obyek Penelitian
Obyek penelitian merupakan wilayah atau daerah penelitian, dimana peneliti melakukan penelitian yaitu di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.
VIII. Metode Penelitian

Metode penelitiannnya menggunakan explanatory survei. Alasan pemilihan metode ini didasarkan pada pertimbangan bahwa metode survey digunakan secara meluas dan mendalam terhadap obyek yang diteliti setidaknya secara parsial, yaitu pendekatan menyeluruh yang didasarkan pada sistemnya. Penggunaan metode semacam ini tidak hanya menggambarkan dan menjelaskan fakta empiris yang ditemui di lapangan tetapi juga melakukan analisis pengaruh baik secara parsial maupun secara simultan antara variabel-variabel yang menjadi fokus penelitian, dalam hal ini variabel pemberian motivasi kerja sebagai variabel bebas (Independent variable) dan kinerja sebagai variabel terikat (Dependent variable). 
Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Kemudian dilihat dari tingkatan penelitian, penelitian ini bersifat verifikasi karena akan melakukan pengujian hipotesis. Berdasarkan bentuknya, ditempatkan pada penelitian kausalitas (hubungan sebab akibat), dimana bertujuan untuk menyelidiki hubungan sebab akibat antara pemberian motivasi  dengan kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.
Desain penelitian menggambarkan hubungan terstruktur utama variabel-variabel secara komprehensif, yaitu hubungan variabel bebas (X) Pemberian Motivasi Kerja dengan variable terikat (Y) Kinerja Pegawai sedemikian rupa agar hasil penelitian dapat memberikan jawaban atas hipotesis penelitian yang telah dirumuskan di atas.
IX. Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan melalui uji statistik, setelah data dikumpulkan melalui angket penelitian. Pengujian data dilakukan dengan menggunakan analisis jalur (Path Analysis), yaitu untuk mengukur pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel bebas terhadap variabel terikat.
X. Perhitungan Struktur Variabel

Sesuai dengan tujuan penelitian, pengujian struktur variabel dibagi menjadi struktur utama dan satu sub struktur. 

1. Struktur Variabel X ke Y

Pada struktur dari variabel X ke Y diuji berapa besar pengaruh variabel pemberian motivasi kerja terhadap variabel kinerjapegawai. Metode analisis yang digunakan adalah Path Analysis. Adapun hasil Path Analysis dijelaskan sebagai   berikut :

Tabel 1
Koefisien Korelasi Multipel
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Tabel di atas menunjukkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0.611 berarti bahwa 61.1% variabilitas kinerja pegawai dapat diterangkan oleh variabel bebas dalam hal ini pemberian motivasi kerja, yang juga dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh pemberian motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar koefisien determinasi (R2 = 61.1%) atau 61.1%  ini juga dapat diartikan bahwa pengaruh variabel-variabel di luar model yaitu sebesar y = 1 – R2 = 0.389 (error). Besarnya koefisien jalur untuk masing-masing variabel adalah sebagai berikut :
Tabel 2
Nilai-nilai Standardized Coefficients
untuk Koefisien Jalur
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Tabel tersebut menjelaskan nilai standaridized  cofficients atau koefisien jalur dari variabel pemberian motivasi kerja terhadap variabel kinerjapegawai, yaitu koefisien jalur dari X ke Y = 0.782. Hasil pengolahan data dapat dibuat dalam dimensi diagram jalur dan persamaan struktural dengan menyertakan koefisien estimasi hasil pengolahan data, maka persamaan strukturalnya adalah : 

Y 
= 
 X + (
Y 
= 
0.782X + (
dimana :

X    =    Pemberian Motivasi Kerja

Y    =    Kinerja pegawai

(     =    Epsilon 

Mengacu pada tabel koefisien korelasi multiple untuk struktur yang diuji menunjukkan nilai koefisien determinasi multipel dan seluruh variabel eksogenus yang diuji adalah sebesar R2 = 61.1%. Nilai determinasi multipel ini merupakan kuadrat dari nilai koefisien korelasi multipel R = 0.782. Nilai R2 ini menunjukkan bahwa derajat pengaruh pemberian motivasi kerja sangat erat jika dibandingkan dengan variabel lain yang tidak diteliti. Hasil perhitungan tersebut dapat dilihat pada gambar berikut ini :


Gambar 1
Besarnya pengaruh Variabel X  ke Y

Besarnya nilai hubungan dan pengaruh dari variabel pemberian motivasi kerja terhadap kinerja pegawai dapat dijelaskan sebagai berikut :

a. Pengaruh Pemberian motivasi kerja (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil analisis uji kontribusi pengaruh, menunjukkan bahwa variabel pemberian motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 0.611 atau 61.1%. Pemberian motivasi kerja yang terdiri dari dimensi motif, harapan dan insentif sangat kuat terhadap kinerja pegawai yang menggunakan alat ukur ketepatan kualitas, ketepatan kuantitas dan ketepatan waktu.

b. Pengaruh Variabel Lain () terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Pemberian motivasi kerja yang terdiri dari dimensi motif, harapan dan insentif berpengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 61.1%, sedangkan selebihnya yaitu sebesar 38.9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

2. Sub Struktur X1, X2 dan X3 ke Y

Pada sub struktur ini diuji berapa besar pengaruh motif, harapan dan insentif terhadap kinerja pegawai (Y) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar. Metode analisis yang digunakan adalah Path Analysis. Adapun hasil Path Analysis dijelaskan pada tabel berikut ini :

Tabel 3
Koefisien Korelasi Multipel
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Tabel di atas menjelaskan bahwa koefisien determinasi (R2) sebesar 0.611, hal ini berarti bahwa 61.1% variabilitas variabel kinerjapegawai dapat diterangkan oleh variabel bebas dalam hal ini dimensi motif (X1), harapan (X2) dan insentif (X3), yang juga dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh bersama-sama antara dimensi motif (X1), harapan (X2) dan insentif (X3) terhadap kinerjapegawai sebesar koefisien determinasi (R2 = 61.1%) atau ini juga dapat diartikan bahwa pengaruh variabel-variabel di luar model yaitu sebesar 1 – R2 = 0.389 (error). Besarnya nilai koefisien jalur dari masing-masing variabel terikat adalah sebagai berikut :
Tabel 4

Nilai-nilai Standardized Coefficients 
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Tabel di atas menjelaskan nilai  standaridized cofficients atau koefisien jalur dari masing-masing dimensi dengan penjelasan sebagai berikut :

(1) Koefisien pertama =0.506, maknanya adalah bahwa dimensi motif (X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

(2) Koefisien kedua = 0.250, maknanya adalah bahwa dimensi harapan (X2) berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

(3) Koefisien ketiga = 0.599, maknanya adalah bahwa dimensi insentif (X3) berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hasil pengolahan data dapat dibuat dalam dimensi diagram jalur dan persamaan struktural dengan menyertakan koefisien estimasi hasil pengolahan data, maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut :

 Y   =  β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 +  (


Y   =  0.506X1 + 0.250X2 + 0.599X3   + (
Dimana :

X1   = 
Dimensi Motif
X 2  =
Dimensi Harapan
X 3  =
Dimensi Insentif
Y    =  Kinerja pegawai 

(     =  Epsilon 

Mengacu pada tabel koefisien korelasi multipel untuk struktur yang diuji, nilai koefisien determinasi multipel dan seluruh variabel eksogenus yang diuji adalah sebesar R2 = 61.1%, nilai determinasi multipel ini merupakan kuadrat dari nilai koefisien korealsi multiple R = 0.782. nilai R2 ini menunjukkan bahwa derajat pengaruh dimensi motif (X1), harapan (X2) dan insentif (X3) erat jika dibandingkan dengan variabel lain yang tidak diteliti.  
 
Berdasarkan nilai-nilai koefisien jalur tersebut dapat dihitung bahwa besarnya pengaruh X1 ke Y adalah sebesar 0.220, pengaruh X2 ke Y adalah sebesar 0.112, pengaruh X3 ke Y adalah sebesar 0.279, dengan besarnya pengaruh variabel lain adalah sebesar 0.389 untuk lebih jelasnya besar pengaruh dapat dilihat pada gambar sebagai berikut :


Gambar 2
Besarnya Pengaruh Dimensi X1, X2 dan X3  ke Y

Perhitungan yang menghasilkan besarnya nilai-nilai pengaruh tersebut dijelaskan sebagai berikut :

a. Pengaruh X1 terhadap Y

Unsur-unsur untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X1 terhadap Y adalah sebagai berikut :

a. Pengaruh langsung

Y( X1( Y = YX1 . YX1



  
 =  (0.506)(0.506)



  
 =  0.257

b. Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X2 ( Y = YX1.rx1x2.YX2




= (0.506)(0.365)(0.250)




= 0.046

Y( X1 ( X 3 ( Y = YX1.rx1x3.YX3




= (0.506)(-0.271)(0.599)




= -0.083

    Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X 1 terhadap Y adalah : 

(Y(X1(Y)+(Y(X1(X2(Y) +(Y(X1-(X3(Y) 

 = 0.257+0.046-0.083

= 0.219

Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X1 terhadap Y = 25.7%

· Pengaruh X1 terhadap Y melalui X2 = 4.6 %

· Pengaruh X1 terhadap Y melalui X3 = -8.3%

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X1 terhadap Y adalah 21.9%.

b. Pengaruh X2 terhadap Y

  Unsur-unsur untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X2 terhadap Y adalah sebagai berikut :

a.
Pengaruh langsung

Y( X2( Y = YX2 . YX2



  
 =  (0.250)(0.250)



  
 =  0.064

b.
Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X2 ( Y = YX1.rx1x2.YX2




= (0.506)(0.365)(0.250)




= 0.046

Y( X2 ( X 3 ( Y = YX2.rx2x3.YX3




= (0.250)(0.018)(0.599)




= 0.002

    Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X2 terhadap Y adalah : 

(Y(X2(Y)+(Y(X1(X2(Y) +(Y(X2-(X3(Y) 

= 0.064+0.046+0.002

= 0.112

Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X2 terhadap Y = 6.4%

· Pengaruh X2 terhadap Y melalui X2 = 4.6%

· Pengaruh X2 terhadap Y melalui X3 = 0.2%

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X2 terhadap Y adalah 11.2%.

c. Pengaruh X3 terhadap Y

Unsur-unsur untuk menghitung besarnya nilai koefisien pengaruh X3 terhadap Y adalah sebagai berikut :

a.
Pengaruh langsung

Y( X3( Y = YX3 . YX3



  
 =  (0.599)(0.599)



  
 = 0.359

b. Pengaruh tidak langsung

Y( X1 ( X3 ( Y = YX1.rx1x3.YX3




= (0.506)(-0.271)(0.599)




=-0.082

Y( X2 ( X3 ( Y = YX2.rx2x3.YX3




= (0.250)(0.018)(0.599)




= 0.002

      Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X3 terhadap Y adalah: 

 (Y( X3(Y) + (Y(X 1( X 3 (Y) + (Y( X2( X3 (Y) 

= 0.359-0.082+0.002

= 0.279

Dengan demikian interpretasinya adalah sebagai berikut :

· Pengaruh X3 terhadap Y = 35.9%

· Pengaruh X3 terhadap Y melalui X1 = -8.2%

· Pengaruh X3 terhadap Y melalui X2 = 0.2%

Jumlah pengaruh langsung dan tidak langsung dimensi X3 terhadap Y adalah 27.9%.

Pengaruh bersama-sama X1, X2 dan X3 terhadap Y adalah 61.1%.

Hasil perhitungan secara jelas bisa dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 5
Rekapitulasi Pengaruh X1, X2 dan X3 terhadap Y

	No
	Jalur
	Pengaruh langsung dan

tidak langsung (%)
	Kumulatif

	1
	(YX1
	22.0
	22.0

	2
	(YX2
	11.2
	33.2

	3
	(YX3
	27.9
	61.1

	
	Pengaruh Variabel lain
	38.9

	
	Total Pengaruh
	100.00


    Sumber : Data Hasil Penelitian yang Diolah, 2016.

Data di atas menunjukkan bahwa dimensi insentif memiliki pengaruh yang paling besar terhadap kinerja pegawai, selanjutnya diikuti oleh dimensi motif memiliki pengaruh yang kuat dari variabel kinerja pegawai. Sedangkan pengaruh variabel yang terkecil terhadap kinerja pegawai adalah dimensi harapan.
XI. Pembahasan Hasil Penelitian
            Setelah peneliti menganalisis berdasarkan hasil perhitungan statistik, maka selanjutnya peneliti melakukan pembahasan baik secara simultan maupun parsial sebagai berikut :

11.1. Pembahasan Secara Simultan Pengaruh Pemberian Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
               Berdasarkan hasil analisis uji kontribusi pengaruh, menunjukkan bahwa variabel pemberian motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 0.611 atau 61.1%. Pemberian motivasi kerja yang terdiri dari dimensi motif, harapan dan insentif sangat kuat terhadap kinerja pegawai yang menggunakan alat ukur ketepatan kualitas, ketepatan kuantitas dan ketepatan waktu. Berdasarakan hasil analisis tersebut, membuktikan bahwa pengaruh pemberian motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar sangat positif dan signifikan. Dimensi motif, harapan dan insentif, merupakan hal yang sangat penting bagi setiap pegawai dalam setiap aktivitas di dalam organisasi. Keinginan yang timbul ini dapat berasal dari dalam dirinya maupun dari luar dirinya, baik yang berasal dari lingkungan kerjanya dalam hal ini pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar maupun dari luar lingkungan kerjanya.
Berdasarkan hasil observasi di lapangan terbukti bahwa untuk memenuhi kebutuhannya, maka pegawai akan bekerja keras dengan mengerahkan segala kemampuan yang dimilikinya, dengan demikian pengaruh pemberian motivasi terhadap kinerja pegawai di lingkungan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar sangat positif dan signifikan. Keinginan pegawai untuk mencapai status tertentu bahwa dia harus mempunyai kesempatan lebih banyak untuk mencapai kemajuan, akan tetapi juga harus bersedia menerima kewajiban-kewajiban lebih banyak. Hal ini sebagai konsekensi logis pengaruh pemberian motivasi terhadap kinerja pegawai di lingkungan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar yang diidam-idamkan akan melekat kuat dalam diri setiap pegawai, sehinggga akan dapat bermanfaat dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Motif atau dorongan dan harapan serta insentif bagi pegawai sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar. Oleh karena itu suatu organisasi terus berusaha untuk menciptakan dan mempertahankan suatu keadaan baik itu dorongan pada dirinya, harapan dan insentif tersebut sehingga pegawai merasa senang dan nyaman dalam bekerja. Dengan demikian bahwa pangaruh pemberian motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar sangat positif dan segnifikan dalam peningkatkan kinerja selanjutnya dan merasa bahwa hasil kerja mereka diakui oleh organisasi dan kemudian menimbulkan harapan untuk memperoleh kompensasi dari organisasi secara maksimal

Berdasarkan hasil analisis sebagai mana dijelaskan sebelumnya menunjukkan bahwa pemberian motivasi berpengaruh positif dan singifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar. Artinya  bahwa pemberian motivasi merupakan variabel yang sangat penting dan menentukan, dimana pemberian motivasi menjadi perhatian yang besar dan menjadi prioritas bagi pencapaian tujuan organisasi sehingga peningkatan kinerja pegawainya dapat terlaksana dengan baik. Pemberian motivasi merupakan hasrat atau dorongan dari luar yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. Seseorang sering melakukan tindakan untuk suatu hal mencapai tujuan. Pemberian motivasi memberikan gambaran bagaimana caranya pimimpin mendorong gairah kinerja kepada pegawai, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan organisasi. 

Pemberian motivasi mendorongan untuk bertindak demi tercapainya kebutuhan atau tujuan. Hal ini menandakan seberapa kuat dorongan, usaha, intensitas, dan kesediaannya untuk berkorban demi tercapainya tujuan. Dalam hal ini semakin kuat dorongan atau motivasi dan semangat akan semakin tinggi kinerjanya. Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika yang pada akhirnya dapat menghasilkan tujuan secara maksimal yang berkaitan dengan tugas dan fungsi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.
Berdasarakan hasil wawancara dengan Kepala Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, bahwa pemberian motivasi dalam bekerja merupakan suatu pendorong bagi pegawai agar bekerja lebih giat dan sungguh-sungguh dalam mencapai tujuan yang diinginkan, walaupun saaat ini pegawai dalam bekerja belum dapat dikatakan maksimal akan tetapi masih ada yang terlambat dalam menyelesaikan pekerjaan. Pemberian motivasi yang tepat akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih efektif dan efisien sehingga diharapkan kinerja pegawai akan meningkat. Pemberian motivasi menurutunya, adalah penggerak seseorang untuk melakukan atau mencapai sesuatu tujuan. Keinginan untuk menuju kesuksesan dan menghindari kegagalan hidup. Dengan kata lain pemberian motivasi adalah sebuah proses untuk tercapainya suatu tujuan yang dilakukan pemimpin. Misalnya, seseorang pegawai yang mempunyai motivasi berarti pegawai tersebut telah mempunyai kekuatan untuk emperoleh kesuksesan dalam kehidupannya.

Pengaruh pemberian motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, menunjukkan pengaruh yang cukup besar,positif dan signifikan ini menggambarkan bahwa kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar jauh lebih baik terutama dalam peningkatan terhadap kinerja pegawainya. Sejalan dengan itu hasil sejumlah tanggapan responden dari sejumlah pernyataan positif yang diberikan masih didominasi jawaban sangat setuju yang berarti bahwa pemberian motivasi yang memberikan daya dukung luar terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar cukup efektif dalam mendorong terciptanya kinerja pegawai ke arah yang lebih baik. 

Keterlibatan organisasi sangat dibutuhkan khususnya bagi pegawai pemula agar dapat terbentuk karakter pegawai yang sesuai dengan karakteristik dalam birokrasi yang efektif. Oleh karena itu untuk mendorong terciptanya kinerja pegawai yang baik dan efektif tersebut dapat diawali dengan pengarahan dan program motivasi yang berkelanjutan dengan konsep dasarnya disesuaikan dengan kategori perilaku pegawai. Hal dapat diwujudkan dengan konsep interaktif dari pemimpin, dimana dalam hal ini kepala dinas dapat dikategorikan sebagai panutan dan contoh yang harus ti turuti oleh pegawai atau bawahannya.

Menumbuhkan rasa tanggung jawab yang kuat dan keberanian untuk mengambil inisiatif serta dorongan untuk mengembangkan kreativitasnya dengan baik menjadikan sesuatu yang dapat meningkatkan kinerja. Walaupun fakta empiris dilapangan memperlihatkan masih banyaknya keluhan publik seputar pelayanan yang diberikan oleh aparat Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, sehingga kondisi tersebut patut menjadi perhatian yang cukup mengganggu performan aparatur di lingkungan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar. Hasil penelitian peneliti yang menggambarkan masih adanya sebagian aparat Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, seringkali tidak konsen terhadap penyelenggaraaan layanan yang seharusnya menjadi tanggung jawab mereka. Mereka justru lebih asyik dan disibukan oleh aktivitas lain yang sesungguhnya bukan merupakan tanggung jawab mereka. Implikasinya, tugas pokok yang harus mereka kerjakan menjadi tidak efektif dan masyarakat terpaksa harus menerima resiko untuk mendapatkan pelayanan yang tidak prima atau dalam hal ini pelayanan yang kurang berkualitas.

Pemberian motivasi dalam kerja dan kinerja pegawai merupakan hal yang cukup penting. Adanya pemberian motivasi yang tinggi pegawai akan terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan sebaik mungkin yang akan mempengaruhi hasil kinerja. Semakin tinggi pemberian motivasi kepada pegawai semakin tinggi pula kinerja yang dapat dihasilkan. Pemberian motivasi diawali dengan keinginan untuk mempengaruhi perilaku pegawai. Keinginan tersebut melalui proses persepsi diterima oleh seseorang. Proses persepsi ini ditentukan oleh kepribadian, sikap, pengalaman dan harapan seseorang. Selanjutnya apa yang diterima tersebut diberi arti oleh yang bersangkutan menurut minat dan keinginan. Minat mendorong yang bersangkutan untuk melakukan beberapa alternatif tindakan dan pemilihan tindakan, dan tindakan inilah membangkitkan pegawai melalukan pekerjaan ke arah pencapaian tujuan orgnisasi.

Secara kongkrit pemberian motivasi dalam kerja dapat diberi batasan sebagai “proses pemberian motif (penggerak) bekerja pada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi yang efisien”(Siagian,1995). Memberikan motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh pemimpin dalam memberikan inspirasi, semangat, dan dorongan kepada orang-orang lain untuk bekerja lebih baik. Oleh karena itu pemberian motivasi ini merupakan unsur penggerak bagi individu-individu untuk melakukan pekerjaannya, maka pemberian motivasi perlu diketahui oleh setiap pemimpin maupun pegawai lainnya dalam organisasi supaya langkah kerja dapat di laksanakan secara bersama-sama sehingga tujuan ada dan telah direncanakan itu dapat tercapai.

11.2. Pengaruh Variabel Lain (() terhadap Kinerja Pegawai (Y) 
Berdasarkan hasil analisis tentang pemberian motivasi yang meliputi dimensi motif, harapan, insentif berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar sebesar 61,1% sedangkan selebihnya yaitu sebesar 38,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hal ini menunjukan bahwa kinerja pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar tidak hanya di pengaruhi oleh pemberian motivasi semata, namun juga dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

11.3. Pembahasan Secara Parsial Pengaruh Pemberian Motivasi Kerja Terhadap Kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar
Hasil analisis terbukti bahwa pemberian motivasi kerja yang terdiri dari dimensi motif, harapan dan insentif dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar. Untuk lebih jelasnya pembahasan secara parsial dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Dimensi Motif Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa dimensi motif berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 0.220 atau 22.0%. Dimensi motif yang terdiri dari indikator kebutuhan ekonomis, rasa aman dalam bekerja, kepuasan dalam pekerjaan, mengembangkan diri untuk berkarir dan kemajuan, rasa ingin tahu akan pekerjaan, menggunakan cara-cara baru dan melaksanakan pekerjaan dengan rekan-rekan kerja. Artinya pemberian motivasi dalam hal motif ini adalah pemberian daya gerak yang dapat menciptakan kegairahan kerja pegawai agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala upayanya untuk mencapai kepuasan. Sebab itu, motif ini adalah suatu proses yang menentukan intensitas, arah dan ketekunan individu dalam  usaha mencapai sasaran. Meski motif secara umum terkait dengan upaya ke arah sasaran apa saja, dalam konteks organisasi maka motif berfokus pada tujuan organisasi agar mencerminkan minat tunggal pegawai terhadap perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan.
Konsep motif dalam pemberian motivasi dari berbagai literatur seringkali ditekankan pada rangsangan yang muncul dari seseorang baik dari dalam dirinya (motivasi intrinsik), maupun dari luar dirinya (motivasi ekstrinsik). Faktor intrinsik adalah faktor – faktor dari dalam yang berhubungan dengan kepuasan, antara lain keberhasilan mencapai sesuatu dalam karir, pengakuan yang diperoleh dari institusi, sifat pekerjaan yang dilakukan, kemajuan dalam berkarir, serta pertumbuhan profesional dan intelektual yang dialami oleh seseorang. Menurut Kinman et al, (2001), elemen – elemen dari motivasi intrinsik antara lain, ketertarikan pada pekerjaan, keinginan untuk berkembang, senang pada pekerjaannya, dan menikmati pekerjaannya. Sebaliknya, apabila para pekerja tidak merasa puas dengan pekerjaannya, munculnya ketidakpuasan itu pada umumnya dikaitkan dengan faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik atau bersumber dari luar seperti kebijakan organisasi, pelayanan administrasi, supervisi dari atasan, hubungan dengan teman sekerja, kondisi kerja, gaji yang diperoleh, dan ketenangan kerja. 
Menurut Kepala Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, bahwa pegawai dalam suatu instansi sangat penting diberi dorongan karena mempunyai peranan dalam keberlangsungan hidup instansi tersebut. Karena itu, setiap organisasi dituntut untuk mengelola pegawainya dengan harapan berorientasi pada penggunaan sumber daya yang efektif dan efisien. Pegawai merupakan bagian yang tak terpisahkan dari instansi karena pegawai merupakan pelaksana atau yang menjalankan operasional instansi dan dapat dikatakan jika pegawai menentukan bagi tercapainya tujuan organisasi. Pegawai merupakan salah satu asset bagi instansi. Pegawai merupakan roda penggerak dari aktivitas yang ada di organisasi. Untuk itu, dalam memberikan dorongan atau motif bagi setiap instansi perlu memahami kebutuhan pegawai dan menciptakan lingkungan kerja yang disertasi iklim yang kondusif dapat membuat para pegawai merasa termotivasi atau terdorong untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Pemberian motivasi dalam bekerja berkaitan dengan faktor motif ini dilakukan sebagai cara untuk mendorong pegawai agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya demi mewujudkan tujuan organisasi. Pada dasarnya setiap organisasi bukan saja mengharapkan pegawai yang mampu, cakap dan terampil tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal.  Pemberian motivasi merupakan hal yang penting di dalam bekerja, karena dengan adanya motif, pegawai akan terdorong untuk melakukan pekerjaan ke arah yang lebih baik. Oleh karena itu motif ini juga merupakan salah satu hal yang penting dimana diharapkan dengan adanya motif, pegawai di instansi dapat melakukan pekerjaannya dengan baik, sehingga apa yang menjadi tujuan organisasi dapat terealisasikan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan. Apabila motif dalam bekerja dapat dilakukan oleh pegawai baik, maka pegawai tersebut akan bekerja dengan sungguh-sungguh dan bekerja dengan semaksimal mungkin yang pada akhirnya berpengaruh pada hasil kerja yang dicapai pegawai tersebut.

Organisasi mempunyai tujuan untuk mendorong semangat kerja para pegawai agar mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan ketrampilan demi terwujudnya tujuan suatu organisasi. Pemimpin yang mengarahkan pegawainya dengan memberikan motivasi akan menciptakan kondisi dimana pegawai merasa mendapat inspirasi untuk bekerja keras. Pegawai yang mempunyai motivasi tinggi merupakan salah satu syarat jika hasil-hasil kerja yang tinggi ingin dicapai secara konsisten. Pemimpin akan melakukan pendekatan kepemimpinan yang mencerminkan suatu kesadaran bahwa kinerja melalui pegawai merupakan bagian utama dan tidak dapat digantikan untuk mencapai tujuan organisasi. Pemberian motivasi kepada para pegawai akan saling berbeda sesuai dengan tingkat pendidikan dan jabatannya. Memotivasi bawahan dilakukan dengan memberikan tanggung jawab dan kesempatan yang luas bagi pegawai untuk mengambil keputusan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Motivasi menjadi sangat penting karena dengan motivasi diharapkan setiap pegawai mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai kinerja pegawai yang maksimal. 

Motivasi akan memberikan inspirasi, dorongan, dan semangat kerja bagi pegawai sehingga terjalin hubungan kerja yang baik antara pegawai dan pemimpin sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara maksimal. Pemberian motivasi kerja pegawai juga berkenaan dengan tuntutan masyarakat sebagai pengguna jasa layanan di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar yang selalu menginginkan untuk memperoleh pelayanan prima. Disinilah pentingnya pegawai yang profesional mampu memberikan pelayanan prima baik secara kualitas, kuantitas dan waktu. Masalahnya adalah pegawai kita sendiri yang menjadi hambatan dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. 

Pegawai dengan kinerja yang tinggi dan merupakan pemanfaatan atau penggunaan sumber daya pegawai secara efektif dan efisien, ketepatan atau keserasian penggunaan metode atau cara kerja dibandingkan dengan alat atau waktu yang tersedia dalam rangka mencapai tujuan. Seorang yang memiliki kinerja yang tinggi akan memperlihatkan sikap yang positif terhadap pekerjaanya, sedangkan yang tidak puas akan memperlihatkan sikap yang negatif terhadap pekerjaanya itu sendiri, sehingga mendorong individu untuk bertindak atau melakukan sesuatu dikarenakan adanya tujuan, kebutuhan, atau keinginan yang harus terpuaskan. 

Pemberian motivasi dalam aspek motif ini dapat menggerakkan manusia untuk menampilkan suatu tingkah laku kearah pencapaian suatu tujuan. Pemberian motivasi tergolongkan kedalam tiga katagori motif yakni, motif primer, motif umum, dan motif sekunder. Dengan demikian pemberian motif adalah sebuah alasan atau dorongan seseorang untuk bertindak. Orang yang tidak mau bertindak sering kali disebut tidak memiliki motif. Alasan atau dorongan itu bisa datang dari luar maupun dari dalam diri, pada dasarnya semua motif itu datang dari dalam diri, faktor luar hanyalah pemicu munculnya motif tersebut. Sementara memotivasi dari dalam ialah motif muncul dari inisiatif diri pegawai, demikian pula dengan apa yang telah diterapkan dilingkungan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, bahwa motif merupakan gugahan jiwa untuk meningkatkan kinerja pegawai agar dapat lebih baik dari sebelumnya, sehingga pencapai tujuan berkaitan dengan tugas dan fungsi Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar tercapai secara optimal.   
2. Dimensi Harapan Terhadap Kinerja Pegawai 
                Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa dimensi harapan berpengaruh terbalik terhadap kinerjapegawai sebesar 0.112 atau 11.2%. Dimensi harapan ini terdiri dari indikator adanya kebijakan atasan, adil dalam segala bidang, rasa aman dalam bekerja dan adanya penghargaan terhadap prestasi kerja sedangkan kinerja pegawai diukur oleh ketepatan kualitas, ketepatan kuantitas dan ketepatan waktu. Artinya bahwa harapan ini merupakan kemungkinan mencapai sesuatu dengan aksi tertentu. Seorang pegawai dimotivasi untuk menjalankan tingkat upaya tingg bila pegawai meyakini upaya tersebut akan menghantar ke suatu penilaian kinerja yang baik; suatu penilaian yang baik akan mendorong ganjaran-ganjaran organisasional (memberikan harapan kepada pegawai) seperti bonus, kenaikan gaji atau promosi; dan ganjaran itu akan memuaskan tujuan pribadi pegawai.
Sudah menjadi sifat dasar dari manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi yang dipunyai pada saat ini. Karena itulah pegawai menginginkan suatu “kemajuan” dalam hidupnya. Dalam aspek tersebut, sikap seorang pemimpin pada instansi pemerintah terhadap bawahan akan terasa ketika dia memberikan satu kesempatan kepada pegawai untuk mengembangkan karir kedinasan. Selain itu ditunjang oleh adanya kebijakan yang memungkinkan setiap pegawai untuk dapat merasakan keadilan dari kebijakan pimpinan dalam penunjangan karirnya, sehingga mampu memberikan motivasi kepada setiap pegawai.

 Kesempatan untuk maju di dalam organisasi merupakan suatu harapan dari seorang pegawai dan ini sering disebut sebagai kenaikan pangkat, yaitu perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Peran pemimpin ketika dihadapkan pada pengurusan administrasi kenaikan pangkat bagi para pegawainya sangat penting. Adanya tidaknya kemudahan yang ada dalam pengurusan kepengurusan administrasi kepangkatan oleh petugas biasanya banyak ditentukan oleh kebijakan dari pimpinan yang ada. Hasil penelitian mengenai kemudahan dalam pengurusan kepangkatan terbukti efektif dan banyak pegawai yang malas dalam mengurus pangkat, kadang dirasa sulit oleh pegawai. Harapannya dimana pemimpin dalam hal ini dapat memberikan kemudahan untuk pengurusan kenaikan pangkat.

Harapan lain bagi seorang pegawai adalah adanya lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawainya untuk dapat terus berkarya dan bekerja secara optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi dari pegawai tersebut, jika pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan merasa nyaman di tempat kerjanya untuk melakukan berbagai aktivitas sehingga waktu kerja yang ada akan dipergunakan secara efektif dan efisien. Lebih jauh lagi lingkungan kerja yang kurang baik dapat menyebabkan pegawai tidak menggunakan waktu dengan tidak efisien dan efektif. Lingkungan kerja yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi bagi setiap pegawai yang bisa membangkitkan semangat kerja pegawai sehingga dapat mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik. Di samping itu pegawai akan lebih senang dan nyaman dalam bekerja apabila fasilitas yang ada dalam keadaan bersih, tidak bising, pertukaran udara yang cukup baik serta terdapat peralatan yang memadai serta relatif modern. Kondisi ini dibarengi dengan suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik dan pengendalian diri. Membina hubungan baik antara sesama rekan kerja, bawahan maupun atasan harus dilakukan dikarenakan semua saling berkaitan dan saling membutuhkan untuk mencapai tujuan bersama yang telah dibuat. Hubungan kerja yang terbentuk sangat mempengaruhi psikologis pegawai.

Seperti apa yang di katakan Kepala Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, harapan rasa aman dan nyaman serta iklim yang kondusif dalam bekerja hanya akan dirasakan oleh sebagian orang/individu pegawai saja. Rasa ketidaknyamanan dalam bekerja yang jelas akan lebih dominan dibandingkan rasa nyaman. Apabila terdapat pegawai baru maka pegawai baru tersebut akan bisa merasakan ketidaknyamanan tersebut. Mereka akan seperti dikotak-kotakkan dengan sugesti yang diciptakan oleh para seniornya berdasarkan subjektivitas mereka masing-masing.

Seorang pemimpin perlu untuk meluangkan waktu untuk mempelajari segala macam harapan, aspirasi dan emosi pegawai dan bagaimana mereka (para pegawai) berhubungan dengan tim kerjanya. Seorang pemimpin juga perlu untuk menciptakan suasana yang bisa meningkatkan kreativitas. Dalam hal ini pemimpin sangat berperan untuk bisa mengembalikan kondisi lingkungan kerja sebagaimana mestinya terutama dengan pengembalian nilai-nilai budaya organisasi yang sebenarnya untuk menghilangkan segala bentuk subjektivitas dari setiap orang/individu pegawai yang ada dalam organisasi atau perusahaan dan bisa menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman bagi setiap orang/individu yang ada dalam organisasi atau perusahaan dengan hasil akhirnya adalah kinerja orang/individu semakin meningkat dan sasaran bersama yang telah ditentukan bisa tercapai, demikian pula kondisi lingkungan kerja dengan rasa aman dalam bekerja yang senantiasa terjadi dilingkungan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.

Sebagai langkah nyata dalam hasil pembinaan maka diadakan pemberian penghargaan pegawai yang telah menunjukkan prestasi kerja yang baik. Adapun pengertian dari penghargaan dalam organisasi kerap dalam bentuk pemberian berupa piagam dan sejumlah uang bagi pegawai yang mempunyai prestasi merupakan suatu pengharapan bagi pegawai. Ada juga organisasi yang memberikan penghargaan kepada pegawai karena masa kerja dan pengabdiannya dapat dijadikan teladan bagi pegawai lainnya. Pemberian penghargaan karena masa kerja pegawai bertujuan untuk memotivasi gairah dan loyalitas instansi.

Pemberian penghargaan tersebut merupakan upaya instansi dalam memberikan balas jasa atas hasil kerja pegawai, sehingga dapat mendorong pegawai bekerja lebih giat dan berpotensi. Pegawai memerlukan suatu penghargaan pada saat hasil kerjanya telah memenuhi atau bahkan melebihi standar yang telah ditentukan oleh organisasi dan penghargaan ini dapat berupa pujian. Seorang pegawai akan mendapatkan kepuasan kerja jika memersepsikan bahwa imbalan yang diterimanya baik berupa gaji, insentif, tunjangan dan penghargaan lainnya yang tidak berbentuk materi atas pelaksanaan pekerjaan yang dilakukannya nilainya lebih tinggi daripada pengorbanannya berupa tenaga dan ongkos yang telah dikeluarkannya untuk melaksanakan pekerjaan itu. Karena itu Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar memberikan penghargaan semacam hadiah atau apresiasi institusi terhadap pegawai berprestasi merupakan harapan yang dinantikan bagi seorang pegawai. Harapan yang baik bagi pegawai adalah dalam bentuk penghargaan dimana pegawai mengetahui kalau dirinya dihargai oleh institusi, bukan hanya oleh sekelompok kecil orang. Beberapa institusi kadang kala menempatkan foto pegawai yang paling berprestasi di area institusi untuk menegaskan bahwa pegawai tersebut dapat menjadi panutan bagi yang lain dan diberikan penghargaan kepada pegawai. 

3. Dimensi Insentif Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa dimensi insentif berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 0.279 atau 27.9%. Dimensi insentif ini terdiri dari indikator gaji yang sepadan, jaminan kesehatan, pemberian bonus dan jaminan hari tua sedangkan kinerja pegawai diukur oleh ketepatan kualitas, ketepatan kuantitas dan ketepatan waktu. Hasil analisis ini dapat dimaknai bahwa insentif yang diberikan belum dirasa memuaskan, dimana belum adanya hadiah (imbalan) bagi mereka yang berprestasi apabila berhasil dalam mencapai target atau pelayanan sesuai dengan target yang ditetapkan, sehingga semangat dalam berprestasi dan memberikan pelayanan masih belum dapat dilaksanakan secara maksimal oleh Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.
Insentif yang diberikan kepada pegawai sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar. Insentif berupa uang jika pemberiannya dikaitkan dengan tujuan pelaksanaan tugas sangat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai. Pemimpin perlu membuat perencanaan pemberian insentif dalam bentuk uang yang memadai agar pegawai terpacu motivasi kerjanya dan mampu mencapai kinerja yang maksimal. Hal lain juga berupa kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para pegawai sebagai balas jasa bekerja. Apabila kompensasi diberikan secara benar, para pegawai akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-sasaran organisasi. 

Kompensasi penting bagi pegawai karena kompensasi mencerminkan nilai karya pegawai itu sendiri, keluarga, dan masyarakat. Dalam hal pemberian gaji beberapa faktor yang harus diperhatikan di antaranya gaji bagi pegawai yang sepadan. Bagi seorang pegawai gaji mempunyai arti yang mendalam, yakni sesuatu yang dapat mempengaruhi tingkat kehidupan pegawai yang bersangkutan bersama keluarganya. Dasar dalam pemberian gaji. Satu di antaranya adalah “hasil kerja“ yakni gaji diberikan berdasarkan prestasi pelayanan yang diberikan kepada masyarakat sehingga mekimbulkan fitback yang luar biasa terhadap institusi pemerintah, seperti apa yang diberikan terhadap masyarakat dapat meningkatkan derajat masyarakat dari apa yang telah diberikan oleh institusi kepada masyarakat.

Peningkatan kesejahteraan Pegawai Negeri Sipil seperti yang sudah dilaksanakan Pemerintah Kota Banjar diusahakan secara bertahap sesuai dengan kemampuan, sehingga pada akhirnya pegawai negeri sipil dapat memusatkan perhatiannya pada pelaksanaan tugasnya. Usaha kesejahteraan yang dimaksud meliputi kesejahteraan materiil dan spiritual berupa jaminan hari tua, bantuan perawatan kesehatan, bantuan kematian dan lain sebagainya. Ini merupakan hal yang wajar karena Pegawai Negeri Sipil adalah bagian dari masyarakat yang berperan cukup penting dalam proses pembangunan, sehingga dalam melaksanakan tugasnya mutlak dijaga dan dipelihara kesehatannya. 

Asuransi kesehatan atau jaminan pemeliharaan kesehatan adalah upaya untuk menciptakan suatu risk pooling, yaitu mengalihkan risiko pribadi menjadi risiko kelompok sehingga terjadi risk sharing. Dalam asuransi kesehatan biayanya dipikul bersama oleh masyarakat melalui sistem kontribusi yang dilakukan secara pra upaya. Tujuan asuransi kesehatan adalah meningkatkan pelayanan pemeliharaan kesehatan bagi peserta dan anggota keluarganya. Asuransi kesehatan juga bertujuan memberikan bantuan kepada peserta dalam membiayai pemeliharaan kesehatan bagi pegawai dan ini merupakan bentuk insentif dalam konteks pemebrian motivasi yang di lakukan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar terhadap pegawai. 

Asuransi Indonesia sebagai badan pengelola Asuransi Kesehatan di Indonesia bertujuan untuk menjaga, memelihara dan meningkatkan derajat kesehatan Pegawai Negeri Sipil, Penerima Pensiun, beserta anggota keluarganya, dalam rangka upaya menciptakan aparatur negara yang sehat, kuat dan dinamis serta memiliki jiwa pengabdian terhadap nusa dan bangsa. Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebagai unsur Aparatur Negara dan Abdi Masyarakat adalah salah satu unsur penting dalam melaksanakan tugas-tugas pemerintahan, khususnya dalam melaksanakan tugas-tugas pembangunan nasional. Keberhasilan PNS melaksanakan tugas-tugas pemerintahan terutama dalam melaksanakan pembangunan nasional ditentukan oleh beberapa faktor, antara lain adalah faktor jaminan sosial untuk PNS dan keluarganya. Pemberian jaminan sosial yang memadai pada masa aktif saja belum menjamin sepenuhnya ketenagakerjaan PNS. Oleh karena itu jaminan hari tua PNS dan keluarganya mutlak diperlukan mengingat mempunyai kaitan yang erat dengan ketenangan, semangat dan disiplin kerja, dedikasi terhadap tugas yang diembannya dengan harapan akan mampu meningkatkan terhadapa kinerja pegawai.

Insentif lain yang dirasakan oleh PNS di lingkungan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar adalah gaji ke-13 dan ke 14, arti dari gaji ke-13 dan 14 ini juga sama seperti bonus tahunan yang diberikan oleh organisasi lainnya kepada para pegawai. Dari hasil penelitian bahwa indikator gaji yang sepadan, jaminana kesehatan, pemberian bonus dan jaminan haru itu atau pensiun dan bentuk insentif lainnya adalah bentuk pemberian motivasi terhadap pegawai seperti yang dilakukan di lingkungan kerja Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, untuk meningkatkan kinerja pegawai, sehingga apa yang telah diberikan menjadi pendorong baik semua pegawai untuk lebih berdedikasi baik kepada institusi maaupun sasaran akhir yakni memberikan pelayanan yang terbaik bagi semua warga masyarakat, sehingga masyarakat dapat merasakan adanya kepuasan pelayanan yang dilakukan oleh Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.
XII. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh pemberian motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar yang telah dikemukakan pada pembahasan sebelumnya, maka secara komprehensif peneliti dapat menyimpulkan hasil penelitian sebagai berikut :

1. Secara simultan dapat dijelaskan bahwa pemberian motivasi kerja memberikan pengaruh yang cukup besar dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya pemberian motivasi sangat dominan dan dapat menentukan terhadap tercapainya kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar. Disamping itu pula bahwa peneliti menemukan bahwa kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar ternyata tidak hanya dipengaruhi oleh pemberian motivasi semata, tetapi ada variabel lain yang juga ikut mempengaruhinya.
2. Pemberian motivasi kerja secara parsial melalui dimensi-dimensinya memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di lingkungan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar. Hal tersebut tercermin dari hasil penelitian yang menggambarkan bahwa pemberian motivasi kerja yang diukur melalui dimensi motif, harapan dan insentif berpengaruh cukup besar oleh Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, walaupun secara operasional belum sepenuhnya berjalan efektif sehingga berimplikasi pada kinerja pegawai. Adapun pengaruh yang paling besar dari dari dimensi pemberian motivasi kerja terhadap kinerja pegawai adalah dimensi insentif, sedangkan pengaruh yang paling kecil adalah dimensi harapan.
XIII. Saran

Berdasarkan temuan penelitian, peneliti dapat menyampaikan saran-saran penelitian yang diharapkan dapat menjadi rekomendasi, baik dalam konteks pengembangan ilmu maupun sebagai kontribusi bagi perbaikan bagi institusi yang diteliti. Adapun saran yang dimaksud antara   lain :

13.1. Saran Akademik

Perlu dilakukan penelitian lanjutan tentang fenomena belum efektifnya pemberian motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, khususnya ditinjau dari perspektif ilmu administrasi publik. Fenomena tersebut diperkuat oleh adanya variabel lain yang tidak diteliti, namun dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 
13.2. Saran Praktis

1. Disarankan kepada pemimpin dalam hal ini Kepala Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar agar pemberian motivasi kerja kepada pegawai dapat dilaksanakan komprehensif dan menjadikan prioritas utama dalam meningkatkan kinerja pegawai baik melalui dimensi motif,harapan dan insentif, sehingga tujuan organisasi dapat terlaksana sesuai rencana yang telah ditentukan. 

2. Disarankan kepada Kepala Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar, agar dapat meningkatkan dimensi harapan dalam konteks pemberian motivasi kerja dengan cara pemimpin dapat meningkatkan rasa aman bagi pegawai dalam bekerja dan adanya penghargaan terhadap pegawai yang berprestasi, sehingga kinerja pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar dapat tercapai secara efektif dan efesien.
13.3. Saran Kebijakan

Pemberian motivasi kerja bagi pegawai sebaiknya dapat dilaksanakan secara tepat dan konsisten sesuai dengan ketentuan yang ada dan dilengkapi dengan juklak dan juknisnya. Hal ini supaya bentuk dorongan yang dilakukan pemimpin dapat menjadikan pembinaan pegawai yang lebih efektif dan efesien dan mengarah pada pencapaian kinerja yang diharapkan oleh Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Banjar.
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