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Abstract  

Karyawan merupakan aset yang sangat penting bagi suatu organisasi atau perusahaan 

dimana faktor utama penentu keberhasilan perusahaan adalah sumber daya manusianya. 

Salah satu usaha dalam meningkatkan sumber daya manusia dalam suatu perusahaan 

adalah pemberian motivasi. Maka untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT Bank Sinar Mas Palopo dilakukanlah penelitian ini.  Jumlah sampel 

yang diambil berjumlah 25 orang yang ada di Bank Sinar Mas Cabang Palopo. Pengumpulan 

data dalam penelitian ini menggunakan metode kuesioner, observasi, dan wawancara. Data 

yang telah terkumpul selanjutnya dianalisis menggunakan analisis deskriptif dan analisis 

regresi sederhana. Hasil analisis data dengan menggunakan bantuan program statistic SPSS 

V.20 diperoleh persamaan regresi linear sederhana sebagai berikut: Y = 29.309 + 0.737 + 

e. Konstanta sebesar 29.309 artinya jika X nilainya 0, maka kinerja karyawan nilainya sebesar 

29.309. kofisien regresi fariabel motifasi (X) sebesar 0.737 artinya jika motofasi mengalami 

kenaikan 1 satuan, maka kinerja karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0.737. 

Koefisien bernilai positif antara motifasi dengan kinerja karyawan maka semakin tinggi 

motifasi maka kinerja karyawan pada PT Bank Sinar Mas Cabang Palopo akan semakin 

tinggi. Berdasarkan hasil analisis kofisien determinasi, diketahui bahwa nilai R Square 

sebesar `0.317. hal ini berarti fariabel motifasi berpengaruh sebesar 31,7% terhadap 

peningkatan fariabel kinerja karyawan pada PT Bank Sinar Mas Cabang Palopo, sedangkan 

sisanya sebesar 68,1% di pengaruhi oleh faktor lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini. 

Hasil pengujian parsial untuk variabel motifasi di peroleh nilai T hitumg (3.270) > T tabel 

(2.069) dan signifikan 0,003< 0,05. Hal ini membuktikan bahwa secara parsial variabel 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank Sinar Mas Cabang 

Palopo. 
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Pendahuluan 

Kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi suatu bangsa sangat bergantung pada 

kemampuan sumber daya manusianya. Aspek sumber daya manusia ini sangat penting dan 

harus dipikirkan oleh organisasi mana pun (Hustia, 2020). Manajemen sumber daya manusia 

yang profesional sangat penting bagi bisnis karena mencapai keseimbangan antara memenuhi 

tuntutan karyawan dan memastikan bahwa organisasi memiliki sumber daya manusia yang 

cukup (Yanuari, 2019). Kemampuan suatu perusahaan untuk mengembangkan dan 

mempertahankan kualitasnya bergantung pada keseimbangan ini. Keberhasilan dan umur 
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panjang suatu bisnis sangat bergantung pada praktik manajemen sumber daya manusianya 

(Adinda et al, 2023). Sumber daya manusia paling baik dipahami sebagai penjumlahan dari 

kapasitas kognitif dan fisik individu (Jufrizen et al, 2021). Prestasi kerja didorong oleh keinginan 

untuk memenuhi keinginan, alasan, dan tujuan seseorang, sedangkan sifat seorang aktor 

dibentuk oleh lingkungan dan genetiknya (Adha et al, 2019; Manggi et al, 2018). 

Untuk mendapatkan hasil maksimal dari sumber daya manusianya, bisnis perlu memantau 

kinerja karyawan dan variabel-variabel yang mempengaruhinya. Keberhasilan atau kegagalan 

suatu bisnis sangat bergantung pada karyawannya, yang merupakan aset terbesar sekaligus 

komoditas paling berharga (Asmawiyah et al, 2020). Memotivasi pekerja adalah salah satu 

strategi yang dapat digunakan bisnis untuk meningkatkan produktivitas. Jika bisnis ingin 

karyawannya merasa antusias untuk menjadi lebih baik dari yang lain, mereka perlu memupuk 

persaingan yang sehat di antara mereka. Selain itu, dunia usaha harus mengakui dan menghargai 

kinerja yang luar biasa untuk menginspirasi pekerja lain agar terus melakukan pekerjaan yang 

baik (Bachtiar, 2012). 

Salah satu cara menginspirasi orang untuk mengambil tindakan adalah dengan melakukan 

sesuatu yang menyentuh rasa kepemimpinan pribadinya (Harahap et al, 2019). Ketika orang-

orang antusias terhadap apa yang mereka lakukan untuk mencari nafkah, hal ini akan 

menginspirasi mereka untuk bekerja keras dan mencapai tujuan mereka, yang pada gilirannya 

akan meningkatkan semangat kerja dan produktivitas di tempat kerja. Ada dua jenis pengaruh 

yang dapat mempengaruhi motivasi seseorang, yaitu pengaruh yang berasal dari dalam diri 

seseorang dan pengaruh yang berasal dari luar diri seseorang (Sutrisno, 2011). Pertimbangan 

yang datang dari dalam diri antara lain seperti pandangan terhadap pekerjaan, keterampilan, 

hobi, tingkat kebahagiaan, tingkat pengalaman, dan lain-lain. Kepemimpinan seseorang, suasana 

kerja, kompensasi, dan pengawasan merupakan contoh motivator eksternal. Manajemen 

sumber daya manusia bergantung pada motivasi karena potensi pengaruhnya terhadap keluaran 

pekerja (Kusumasari, 2022).  

Untuk mencapai tujuan perusahaan, manajemen kinerja adalah strategi metodis untuk 

meningkatkan kinerja individu dan kelompok. Jika Anda ingin karyawan Anda berkinerja tinggi 

dan berkontribusi positif terhadap pertumbuhan perusahaan Anda, Anda perlu menemukan cara 

untuk memaksimalkan potensi mereka sebagai sumber daya manusia dan meningkatkan proses 

kerja Anda (Sihombing, 2019). Dengan demikian, motivasi karyawan dapat memengaruhi 

kinerja. Seperti yang digunakan dalam penelitian ini, “kinerja” berarti membina lingkungan di 

mana karyawan antusias dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka, serta meningkatkan 

kualitas pekerjaan mereka sesuai dengan uraian tugas mereka, membina hubungan yang kuat 

dengan rekan kerja, dan memupuk disiplin (Ekhsan, 2019). 

Cabang perbankan PT. Bank Sinar Mas Palopo telah berkembang pesat dan kini memiliki 

lokasi fisik sendiri. Untuk memenuhi kebutuhan keuangan masyarakat, bank ini bertanggung 

jawab untuk mengembangkan layanan keuangan kelas satu, meningkatkan infrastruktur TI dan 

sumber daya manusia untuk memberikan layanan terbaik melalui sistem pembayaran digital 
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terintegrasi, dan sebagainya. Apabila kinerja karyawan turun atau tidak stabil, maka manajemen 

perusahaan akan berupaya mengembalikan kinerja karyawan tersebut ke tingkat yang sesuai 

dengan harapannya. Namun demikian, karena kinerja setiap pegawai bersifat unik, maka hasil 

yang dicapai setiap pegawai pun bisa berbeda-beda (Mahyani et al, 2020). Oleh karena itu, perlu 

adanya upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan PT. Cabang Bank Sinar Mas Palopo.  

Penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Sinar 

Mas Cabang Palopo difokuskan pada indikator variabel yang akan diteliti. Variabel motivasi 

berupa gaji, harga diri, dan partisipasi. Sedangkan kinerja karyawan meliputi kualitas dan 

kuantitas kerja, kerjasama, tanggungjawab, dan inisiatif. Hasil penelitian ini dapat menjadi 

gambaran pengaruh terhadap masing-masing indikator variabel yang diteliti, baik secara khusus 

maupun secara umum. 

 

Metode 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Bank Sinar Mas Cabang Palopo yang beralamat di Jl. 

Kelapa RT. 01, RW, 04, Kel. Lagaligo, Kec. Wara, Kota Palopo, Sulawesi Selatan pada bulan April 

– Mei 2023. Populasi dalam penelitian ini ialah keseluruhan karyawan yang berjumlah 25 orang 

yang ada di Bank Sinar Mas Cabang Palopo sehingga sampel pada penelitian ini bersifat sampel 

jenuh, yaitu pengambilan berdasarkan populasi yang ada. Berdasarkan sumber datanya, data 

primer didapatkan dari hasil kuesioner, observasi, dan wawancara terhadap sampel penelitian. 

Sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen yang ada pada instansi tersebut, pencapaian 

struktur organisasi dan uraian tugas 

 
Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian 
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Metode analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis regresi 

sederhana.  Menurut Sugiyono menyatakan bahwa metode deskriptif merupakan metode yang 

digunakan untuk menggambarkan atau menganalisis suatu hasil penelitian namun tidak 

digunakan dalam menghasilkan kesimpulan secara menyeluruh dalam penelitian. Berdasarkan 

hasil persamaan dari bobot nilai yang digunkan dalam penelitian ini maka diperoleh rentang skala 

0,8. Sedangkan regresi sederhana didasarkan pada hubungan fungsional ataupun kausual satu 

variabel independen dan satu variabel dependen.  

Analisis regresi sederhana meliputi Uji T dan koefisen determinasi. Uji T berfungsi untuk 

melihat bagaimanakah pengaruh semua variabel bebasnya secara bersama sama terhadap 

variabel terikatnya (Ghozali, 2017). Perbandingan antara nilai T hitung dan nilai T tabel 

(menggunakan df 5% atau 5%) digunakan untuk melakukan pengujian ini. Begitu pula jika T 

hitung lebih kecil dari nilai T tabel, berarti variabel bebas X tidak mempengaruhi nilai variabel 

terikat T (Y), begitu juga sebaliknya. Dengan menghitung koefisien determinasi, dapat diketahui 

seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Menurut Priyanto 

(2014), koefisien ini menunjukkan sejauh mana perubahan variabel independen model dapat 

menjelaskan perubahan variabel dependen. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian di uji dengan menggunakan uji validitas dan uji 

realibilitas. Uji validitas yaitu pengujian tingkat kendala atau keaslian alat ukur untuk 

mendapatkan data valid (Sugiyono, 2017). Dalam penelitian ini uji validitas menggunakan 

seluruh sampel yaitu sebanyak 25 karyawan. Item pernyataan dikatakan valid apabila nilai 

validitas diperoleh lebih dari 0,3. Sedangkan Uji realiabilitas yaitu untuk mendapat apakah 

instrument dalam hal ini kuesioner dapat digunkan lebih dari satu kali, paling tidak oleh 

responden yang sama akan menghasilakan data yang konsisten. Nilai koefesien realibilitas yang 

baik adalah 0.6. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Karakteristik Responden 

Mengumpulkan data yang diperlukan untuk menguji hipotesis adalah langkah terakhir 

setelah penelitian lapangan. Penulis menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data primer 

dari 25 orang. Analisis kuantitatif dilakukan untuk mendeskripsikan data hasil penelitian. 

Deskripsi yang dilakukan adalah deskripsi data karakteristik responden dan deskripsi data 

jawaban responden pada masing-masing variabel yang diteliti. 

 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase 

Laki-laki 9 36% 

Perempuan 16 64% 

Jumlah 25 100% 
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Berdasarkan tabel 1 diatas, tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, 

dapat diketahui bahwa jumlah responden yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 9 orang 

dengan presentasi 36%, jumlah responden perempuan sebanyak 16 orang dengan presentasi 

64. Jumlah keseluruhan responden sebanyak 25 responden yang dijadikan sampel dan 

memberikan jawaban atas kuesioner yang diberikan kepada karyawan pada saat penelitian di 

Bank Sinar Mas Cabang Palopo. Jadi dapat disimpulkan bahwa Karyawan pada Bank Sinar Mas 

Cabang Palopo lebih mendominasi oleh perempuan. 

 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 

Umur Jumlah Responden Presentase 

< 25 Tahun 12 48% 

25-35 Tahun 13 52% 

36 - 45 Tahun 0 0% 

> 45 Tahun 0 0% 

Jumlah 25 100% 

Berdasarkan dari tabel 2 diatas, tentang karakteristik berdasarkan usia diketahui bahwa 

responden yang berusia < 25 tahun sebanyak 12 orang dengan persentase 48%, untuk 

responden yang berusia 24 – 35 tahun sebanyak 13 orang dengan persentase 52%. Jumlah 

keseluruhan responden sebanyak 25 responden yang dijdikan sampel dan memberikan jawaban 

atas kuesioner yang diberikan kepada karyawan pada saat penelitian di Bank Sinar Mas Cabang 

Palopo. Pada tabel 2 diatas yakni berdasarkan usia, bahwa usia < 25 Tahun dan 25 – 35 Tahun 

lebih dominan. Hal ini membuktikan bahwa PT Bank Sinar Mas Cabang Palopo memerlukan usia 

yang lebih muda karena perusahaan lebih membutuhkan jiwa-jiwa muda karena semangat dan 

motivasi untuk bekerjanya tinggi selain itu juga usia muda lebih aktif bekerja dan energik, 

sehingga memungkinkan terjadinya peningkatan kinerja karyawan pada PT Bank Sinar Mas 

Cabang Palopo. 

 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan terakhir Jumlah Responden Presentase 

SMA/Sederajat 4 16% 

Diploma/Sederajat 2 8% 

S1 19 76% 

S2 0 0% 

Jumlah 25 100% 

Melihat tabel 3 di atas yang menunjukkan karakteristik responden menurut gelar 

terakhirnya, terlihat bahwa 4 orang (atau 16% dari total) hanya tamat SMA atau sederajat, 2 

orang (atau 8% dari total) totalnya) memiliki ijazah atau sederajat, dan 19 orang (atau 76% dari 

total) memiliki gelar sarjana. Mahasiswa yang bekerja di PT Bank Sinar Mas Cabang Palopo 

merupakan sebagian besar responden. 
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4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah Persentase(%) 

> 5 Tahun 16 64% 

5 - 10 Tahun 6 24% 

> 10 Tahun 3 12% 

 Jumlah 25 100% 

Berdasarkan dari tabel 4 diatas, tentang karakteristik responden berdasarkan lama bekerja, 

dapat diketahui bahwa jumlah responden lama bekerja > 5 tahun sebanyak 16 orang dengan 

persentase 64% dari keseluruhan jumlah responden, responden yang lama bekerja 5 – 10 tahun 

sebanyak 6 orang dengan persentase 24% dari keseluruhan jumlah responden, dan responden 

yang lama bekerja > 10 tahun sebanyak 3 orang dengan persentase 12% dari keseluruhan jumlah 

responden, dari keseluruhan jumlah responden sebanyak 25 responden. Hal ini menunjukkan 

bahwa mayoritas responden di PT Bank Sinar Mas Cabang Palopo bekerja > 5 Tahun. Hal ini 

membuktikan bahwa di PT Bank Sinar Mas Cabang Palopo hamper setiap tahunnya menerima 

pegawai baru untuk bekerja menjadi tenaga kerja di PT Bank Sinar Mas Cabang Palopo. 

 

Analisis Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Agar data yang disajikan dalam analisis statistik ini dapat dipahami dan bermanfaat, tujuan 

utamanya adalah memberikan gambaran umum, atau deskripsi, data. Berbagai macam properti 

data dijelaskan oleh statistik deskriptif, termasuk rata-rata, total, deviasi standar, varians, 

rentang, minimum, maksimum, dan sebagainya. Berdasarkan tanggapan responden terhadap 

kuesioner yang diberikan sesuai dengan pemahamannya, diperoleh hasil penelitian bagaimana 

motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan pada Bank Sinar Mas Cabang Kota Palopo. 

Tanggapan responden terhadap indikator-indikator variabel motivasi dapat dilihat tabel 5. 

Tabel 5. Tanggapan Responden terhadap Indikator-indikator Motivasi 

 

Dari data pada tabel 5 dapat disimpulkan bahwa indikator partisipasi mempunyai skor rata-

rata tertinggi pada seluruh faktor x (motivasi) yaitu sebesar 4,28 dari skala 5. Terlihat bahwa 

tingkat keterikatan pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Kota Palopo. 

Cabang Bank Sinar Mas. 

Tabel 6. Tanggapan Responden terhadap Indikator Gaji 
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Berdasarkan dari table 6 tersebut, tanggapan responden mengenai indikator gaji, dilihat dari 

table tersebut, pernyataan paling tinggi pada pernyataan nomor satu dengan skor rata-rata 3,92, 

ini berarti indikator gaji yang diterima sudah memenuhi kebutuhan. Kesimpulan skor yang 

didapatkan dari indikator gaji dengan skor rata-rat sebesar 3,74 berada pada skor tinggi.dimana 

responden yang menjawab cuku setuju (CS) sebanyak 5 responden dan setuju (S) sebanyak  10 

responden, responden yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 8 responden, dan 

sedangkan responden menjawab tidak setuju (TS) sebanyak 1 dan juga responden menjawab 

sangat tidak setuju (STS)  sebanyak 1 responden sangat sedikit mungkin gaji tidak berpengaruh 

pada responden tersebut. 

Tabel 7. Tanggapan Responden terhadap Indikator Harga Diri 

 

Berdasarkan tabel 7, tanggapan responden tentang motivasi mengenai anda mempunyai 

harga diri untuk bekerja dengan baik dapat disimpulkan bahwa responden mempunyai harga diri  

untuk bekerja dengan baik itu dapat ditunjukkan dengan pernyataan nomor tiga dengan rata-rata 

skor 4,16 ini berarti harga diri yang diberikan cukup tinggi. Kesimpulan skor yang didapatkan 

dari indikator harga diri dengan skor rata-rata 3,97 merupakan skor rata-rata berada pada skor 

tertinggi. Dimana responden menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 11 responden karena 

kebanyakan responden mempunyai harga diri untuk bekerja dengan baik. Responden yang 

setuju (S) sebanyak 7 responden, responden cukup setuju (CS) sebanyak 7 responden, dan 

sangat tidak setuju tidak ada. 

Tabel 8. Tanggapan Responden terhadap Indikator Partisipasi 
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Berdasarkan table 8 tersebut, tanggapan responden tentang berpartisipasi untuk 

melaksanakan pekerjaan sesuai waktu yang diberikan dapat ditunjukan dengan pernyataan 

nomor dua dengan skor rata-rata 4.36, ini berarti tunjangan yang diterima sesuai dengan 

kebutuhan. Dengan rata-rata skor sebesar 4,28, indikator partisipasi menyimpulkan bahwa 11 

responden sangat setuju (SS), 11 responden setuju (S), 2 responden cukup setuju (CS), dan 

tidak setuju (TS) dan sangat tidak setuju (STS) sebanyak 2 orang. hadiah. 

Adapun tanggapan reponden terhadap indikator-indikator variabel kinerja karyawan dapat 

dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 9. Tanggapan Responden terhadap Indikator-indikator Kinerja Karyawan 

 

Gambar 9 menunjukkan bahwa dari seluruh variabel yang berhubungan dengan kinerja 

pegawai, yang memiliki rata-rata skor tertinggi adalah indikator kerjasama dengan skor 4,28. 

Bukti seperti ini menunjukkan bahwa tingkat kolaborasi pegawai mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap keberhasilan Bank Sinar Mas Cabang Kota Palopo. 

Tabel 10. Tanggapan Responden terhadap Indikator Kualitas Kerja 

 

Berdasarkan tabel 10, dapat diketahui bahwa responden mengenai kualitas kerja sudah 

sangat baik berdasarkan pekerjaan yang selalu baik dan mencapai target, dapat dilihat dari 

pernyataan nomor satu dengan skor rata-rat 4.16 hal ini menunjukan bahwa selalu 

menyelesaikan pekerjaan dengan tuntas sesuai tugas yang diberikan atasan. Kesimpulan skor 

yang didapatkan indikator kualitas skor dengan rata-rat sebanyak 4.00 berada pada range tinggi. 

Dimana responden menjawab setuju (S) sebanyak 13 responden, yang menjawab sangat setuju 

(SS) sebanyak 8 responden, yang menjawab cukup setuju (CS) sebanyak 4 responden, yang 

menjawab sangat tidak setuju (STS) dan tidak setuju (TS) tidak ada. 
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Tabel 11. Tanggapan Responden terhadap Indikator Kuantitas Kerja 

 

Berdasarkan tabel 11 tersebut, dapat diketahui bahwa tanggapan responden terhadap 

variabel kinerja karyawan mengenai indikator kuantittas dapat disimpulkan bahwa kuantitas 

kerjua sangat penting karena kuantitas kerja menetukan seberapa cepat karyawan mampu 

menyelesaikan pekerjaannya. Hal ini dapat dilihat pada pernytaan paling tinggi terdapat pada 

pernyataan nomor tiga dengan skor rata-rata 4.00 hal ini menunujukan bahwa dapat memenuhi 

beban kerja yang ditetapakn oleh perusahaan. Kesimpulan skor yang didapatkan dari indikator 

kuantitas dengan skor rata-rata sebesar 3.93 berada pada range skor tinggi. Dimana responden 

yang menjawab setuju (S) sebanyak 21 responden, yang menjawab sangat setuju (STS) 

sebanyak 2 responden, dan juga yang menjawab cukup setuju (CS) sebanyak 2 reponden, yang 

menjawab sangat tidak setuju (STS) dan tidak setuju (TS) tidak ada. 

Tabel 12. Tanggapan Responden terhadap Indikator Tanggung Jawab 

 

Berdasarkan tabel 12 tersebut, dapat diketahui bahwa tanggapan responden terhadap 

variabel kinerja jaryawann mengenai indikator tanggung jawab dapat dilihata dari pernyataan 

paling tinggi terdapat pada nomor satu dengan skor rata-rat 4.08, hal ini menunjukan bahwa 

karyawan tidak perna membebani teman kerja saat mendapat pekerjaan dari perusahaan. 

Kesimpulan skor yang didapatkan dari indikator tanggung jawab dengan skor rata-rata 4.05 

berada pada range skor tinggi. Dimana responden menjawab setuju (S) sebanyak 13 responden, 

yang menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 8 responden, yang menjawab cukup setuju (CS) 

sebanyak 3 responden dan sangat tidak setuju (STS) sebanyak 1 responden, yang menjawab 

tudak setuju (TS) tidak ada. 
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Tabel 13. Tanggapan Responden terhadap Indikator Inisiatif 

 

Berdasarkan tabel 13 tersebut, dapat diketahui bahwa tanggapan terhadap variabel kinerja 

karyawan mengenai indikator inisiatif dapat dilihta dari pernytaan nomor dua dengan skor rat-

rat 4.16 hal ini menunjukan bahwa karyawan sangat kreatif dalam bekerja dan dapat 

menyesuaikan diri dengan apa yang terjadi. Kesimpulan skor yang didapatkan dari indikator 

inisiatif dengan skor rata-rat 4.09 berada pada range skor tinggi. Diman responden yang 

menjawab Sangat setuju (SS) sebanyak 10 responden dan juga responden mejawab setuju (S)) 

sebanyak 10 responden, yang menjawab cukup setuju (CS) sebanyak 5 responden yang 

menjawab sangat tidak setuju (STS) dan tidak setuju (TS) tidak ada. 

Tabel 14. Tanggapan Responden terhadap Indikator Kerja Sama 

 

Berdasarkan table 14, dapat diketahui bahwa tanggapan responden variabel kinerja 

karyawan mengenai indikator kerja sama dapat dilihat pernyataan paling tinggi terdapat pada 

pernyataan nomor dua dengan skor rata-rata 4.44, hal ini menunjukan bahwa karyawan selalu 

berhubungan baik denga sesame karyawan untuk mendukung tercapainya tujuan bersama. 

Kesimpulan skor yang didapatkan dari indikator kerja sama dengan skor rata-rata sebesar 4.28 

berada pada range skor tinggi. Dimana responden menjawab sangat setuju (SS) sebanyak 14 

responde, yang menjawab setuju (S) sebanyak 8 responden, yang menjawab cukup setuju (CS) 

sebanyak 8 responden, yang menjawab sangat tidak setuju (STS) dan tidak setuju (TS)  tidak 

ada. 
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Analisis Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Pengujian penelitian terhadap validitas dan reliabilitas instrumen angket dilakukan untuk 

memastikan bahwa instrumen penelitian akurat, dapat dipercaya, dan dapat diandalkan sebagai 

alat pengumpulan data. Hal ini terungkap dari uji validitas dan reliabilitas variabel penelitian 

dengan menggunakan SPSS.V.20. Karena korelasi Pearson r hitung > r tabel sebesar 0,57 > 

0,30 maka dapat dinyatakan bahwa seluruh item pernyataan pada indikator upah, harga diri, dan 

partisipasi adalah sah. Hal ini ditunjukkan dari hasil pengujian validitas variabel motivasi (x). 

Karena r hitung korelasi Pearson > r tabel sebesar 0,58 > 0,30 maka dapat disimpulkan bahwa 

seluruh item pernyataan mengenai indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab, 

inisiatif, dan kerjasama adalah valid. Kesimpulan ini diperoleh setelah dilakukan pengujian 

validitas variabel kinerja (Y).  Jika Cronbach's alpha (a) > 0,60, maka hasilnya tidak akan berubah 

ketika penelitian dilakukan kembali dengan menggunakan berbagai waktu dan faktor; hal ini 

menunjukkan bahwa uji reliabilitas berhasil dilakukan pada penelitian ini. Sebaliknya, variabel-

variabel ini diperiksa ulang pada interval terpisah jika reliabilitasnya dianggap lebih rendah dari 

0,60 (alpha). Dengan Cronbach's alpha sebesar 0,833—yaitu lebih besar dari 0,60—data olahan 

mengenai reliabilitas motivasi dan kinerja karyawan dianggap kredibel. 

Tujuan dari analisis regresi sederhana adalah untuk mengetahui seberapa baik prediksi yang 

dibuat berdasarkan hubungan antara variabel independen (X) dan variabel dependen (Y) dalam 

suatu model yang mencakup motivasi kerja dan kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan 

paket statistik SPSS V.20 untuk melakukan analisis regresi linier dasar. T hitung variabel motivasi 

sebesar 3,270 lebih besar dari nilai T tabel sebesar 2,069 dan signifikan secara statistik sebesar 

0,003 < 0,05 menurut hasil pengolahan data yang ditunjukkan dengan koefisien determinasi 

(R2). Sebesar 0,317. Artinya di PT. Bank Sinar Mas Cabang Palopo variabel terikat (kinerja 

pegawai) dipengaruhi oleh variabel bebas (motivasi) sebesar 31,7%.  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diperoleh motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Bank Sinar Mas Cabang Palopo. Hal ini menandakan 

bahwa motivasi kerja pada karyawan mempengaruhi kinerja kerja karyawan pada perusahaan 

Bank Sinar Mas Cabang Palopo. Jika motivasi pada perusahaan Bank Sinar Mas Cabang Palopo 

tidak diterapkan dengan baik maka tingkat kinerja karyawan pada perusahaan bank sianr mas 

juga berkurang. Begitupun sebaliknya, jika motivasi kerja karyawan pada perusahaan Bank Sinar 

Mas Cabang Palopo diterapkan dengan baik, maka tingkat kinerja karyawan akan mengalami 

peningkatan. Karena motivasi merupakan suatu dorongan kehendak yang menyebabkan 

sesorang melakukan suatu perbuatan untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan tersebut, 

motivasi diperlukan karena sifat manusia yang membutuhkan dorongan atau insentif untuk 

mendapatkan kinerjaa yang lebih baik. Motivasi bertindak sebagai teknik untuk meningkatkan 

kinerja karyawan yang bekerja pada tingkat yang berbeda. 

Hasil ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan tentang pengaruh motivasi 

terhadap kinerja penyuluh pertanian di Luwu Utara (Erwina et al, 2018). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja penyuluh pertanian 
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yang ada di Luwu Utara. Adapun indikator motivasi yang mendorong meningkatnya kinerja 

penyuluh pertanian yaitu prestasi, afiliasi, dan kekuasaan penyuluh. Dari penelitian tersebut 

membuktikan bahwa semakin tinggi motivasi yang diberikan kepada penyuluh maka semakin 

besar pula kinerja pertanian. 

 

Kesimpulan 

Hasil analisis data dengan menggunakan bantuan program statistic SPSS V.20 diperoleh 

persamaan regresi linear sederhana sebagai berikut: Y = 29.309 + 0.737 + e. Konstanta sebesar 

29.309 artinya jika X nilainya 0, maka kinerja karyawan nilainya sebesar 29.309. kofisien regresi 

fariabel motifasi (X) sebesar 0.737 artinya jika motofasi mengalami kenaikan 1 satuan, maka 

kinerja karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0.737. Koefisien bernilai positif 

antara motifasi dengan kinerja karyawan maka semakin tinggi motifasi maka kinerja karyawan 

pada PT Bank Sinar Mas Cabang Palopo akan semakin tinggi. Berdasarkan hasil analisis kofisien 

determinasi, diketahui bahwa nilai R Square sebesar `0.317. hal ini berarti fariabel motifasi 

berpengaruh sebesar 31,7% terhadap peningkatan fariabel kinerja karyawan pada PT Bank Sinar 

Mas Cabang Palopo, sedangkan sisanya sebesar 68,1% di pengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

di teliti dalam penelitian ini. Hasil pengujian parsial untuk variabel motifasi di peroleh nilai T 

hitumg (3.270) > T tabel (2.069) dan signifikan 0,003< 0,05. Hal ini membuktikan bahwa secara 

parsial variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank Sinar Mas 

Cabang Palopo. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada PT. Sinarmas Palopo, maka 

dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Bank Sinar Mas Cabang Palopo. Semakin tinggi motivasi maka kinerja 

karyawan pada perusahaan Bank Sinar Mas Cabang Palopo akan semakin tinggi.  
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