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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan penghargaan terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Bone. Kinerja pegawai merupakan faktor penting dalam mendukung efektivitas 

penyelenggaraan pelayanan publik, sehingga diperlukan pengelolaan sumber daya manusia yang mampu meningkatkan 

motivasi kerja dan memberikan penghargaan secara adil. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis 

penelitian asosiatif. Populasi penelitian berjumlah 103 pegawai yang terdiri atas Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai 

Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK). Sampel penelitian sebanyak 82 responden ditentukan menggunakan rumus 

Slovin dengan teknik probability sampling melalui metode simple random sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui 

observasi, penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert, dan dokumentasi. Analisis data dilakukan menggunakan aplikasi 

SmartPLS 4 melalui pengujian outer model dan inner model untuk menguji validitas, reliabilitas, serta hubungan 

antarvariabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Penghargaan juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, motivasi kerja dan 

penghargaan secara simultan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan 

bahwa peningkatan motivasi kerja yang didukung oleh sistem penghargaan yang objektif, adil, dan berbasis kinerja mampu 

meningkatkan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, serta efektivitas kerja pegawai. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

bahan pertimbangan bagi Kementerian Agama Kabupaten Bone dalam merumuskan kebijakan pengelolaan sumber daya 

manusia guna meningkatkan kinerja pegawai dan kualitas pelayanan kepada masyarakat. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Penghargaan, Kinerja Pegawai

1. Latar Belakang 

 

Sumber daya manusia merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai 

tujuan. Pada instansi pemerintah, kualitas kinerja pegawai menjadi indikator penting dalam mewujudkan 

pelayanan publik yang efektif, efisien, dan akuntabel. Kementerian Agama sebagai salah satu instansi yang 

memberikan pelayanan kepada masyarakat dituntut memiliki aparatur yang profesional, berintegritas, serta mampu 

memberikan pelayanan yang berkualitas sesuai dengan tuntutan reformasi birokrasi. Oleh karena itu, peningkatan 

kinerja pegawai menjadi perhatian penting dalam pengelolaan sumber daya manusia. 

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya motivasi kerja dan penghargaan. Motivasi 

kerja merupakan dorongan internal maupun eksternal yang mendorong pegawai untuk bekerja secara optimal 

dalam mencapai tujuan organisasi. Sementara itu, penghargaan menjadi bentuk apresiasi organisasi atas kontribusi 

dan prestasi kerja pegawai yang dapat meningkatkan semangat, loyalitas, dan produktivitas kerja. Penerapan 

sistem penghargaan yang adil dan motivasi kerja yang tinggi diyakini mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif sehingga berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. 

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa motivasi kerja dan penghargaan memiliki hubungan 

positif dengan kinerja pegawai. Namun demikian, hasil penelitian pada berbagai instansi menunjukkan adanya 

perbedaan pengaruh sesuai dengan karakteristik organisasi dan lingkungan kerja. Selain itu, penelitian yang secara 

khusus mengkaji kedua variabel tersebut pada Kementerian Agama Kabupaten Bone masih sangat terbatas 

sehingga diperlukan kajian empiris untuk mengisi kesenjangan penelitian tersebut. 

Kementerian Agama Kabupaten Bone dipilih sebagai lokasi penelitian karena memiliki peran strategis dalam 

memberikan pelayanan keagamaan kepada masyarakat dengan cakupan wilayah yang luas serta kompleksitas 

pelayanan yang tinggi. Kondisi tersebut menuntut pegawai memiliki motivasi kerja yang kuat dan memperoleh 

penghargaan yang sesuai agar mampu mempertahankan bahkan meningkatkan kinerjanya. Penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan bukti empiris mengenai pengaruh motivasi kerja dan penghargaan terhadap kinerja 
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pegawai sehingga menjadi dasar bagi pimpinan dalam menyusun kebijakan pengelolaan sumber daya manusia 

yang lebih efektif serta meningkatkan kualitas pelayanan publik. 

2. Kajian Teoritas 

Manajemen sumber daya manusia merupakan serangkaian aktivitas yang dilakukan organisasi dalam 

merencanakan, mengembangkan, memelihara, dan mengoptimalkan sumber daya manusia agar tujuan organisasi 

dapat tercapai secara efektif. Dalam organisasi sektor publik, pengelolaan sumber daya manusia memiliki peran 

penting karena kualitas pelayanan publik sangat dipengaruhi oleh kompetensi dan kinerja pegawai. 

Motivasi kerja merupakan dorongan yang berasal dari dalam maupun luar diri individu untuk melaksanakan 

pekerjaan secara optimal dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Robbins dan Judge menjelaskan bahwa 

motivasi berkaitan dengan intensitas, arah, dan ketekunan seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. Pegawai 

yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan semangat kerja, tanggung jawab, serta komitmen yang 

lebih besar terhadap penyelesaian tugas. Teori motivasi yang banyak digunakan dalam penelitian manajemen 

antara lain Hierarki Kebutuhan Maslow, Teori Dua Faktor Herzberg, dan Teori Harapan Vroom yang menjelaskan 

bahwa pemenuhan kebutuhan, kepuasan kerja, serta harapan terhadap hasil kerja menjadi faktor yang mendorong 

peningkatan kinerja pegawai. 

Penghargaan merupakan bentuk apresiasi yang diberikan organisasi kepada pegawai atas kontribusi dan 

prestasi kerja yang telah dicapai. Penghargaan dapat berupa finansial, seperti gaji, insentif, bonus, dan tunjangan, 

maupun nonfinansial, seperti pengakuan, kesempatan promosi, dan pengembangan karier. Sistem penghargaan 

yang adil mampu meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, serta motivasi pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Teori Ekuitas Adams menjelaskan bahwa pegawai akan merasa termotivasi apabila penghargaan 

yang diterima dianggap sebanding dengan kontribusi yang diberikan, sedangkan Teori Penguatan Skinner 

menegaskan bahwa perilaku kerja yang memperoleh penghargaan cenderung akan diulang sehingga mampu 

meningkatkan produktivitas kerja. 

Kinerja pegawai merupakan tingkat keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

sesuai dengan tujuan organisasi. Menurut Mangkunegara, kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai pegawai sesuai tanggung jawab yang diberikan. Pengukuran kinerja umumnya meliputi kualitas 

kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas penggunaan sumber daya, serta kemampuan bekerja sama. 

Tingginya kinerja pegawai menjadi indikator keberhasilan organisasi dalam memberikan pelayanan kepada 

masyarakat secara profesional dan akuntabel. 

Secara konseptual, motivasi kerja dan penghargaan memiliki hubungan erat dengan peningkatan kinerja 

pegawai. Motivasi memberikan dorongan internal bagi pegawai untuk bekerja secara optimal, sedangkan 

penghargaan menjadi bentuk pengakuan organisasi atas hasil kerja yang dicapai. Kombinasi keduanya mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan kepuasan kerja, serta mendorong pegawai 

memberikan kinerja terbaiknya. Oleh karena itu, penelitian ini menguji pengaruh motivasi kerja dan penghargaan 

terhadap kinerja pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Bone sebagai upaya memperoleh bukti empiris 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi peningkatan kinerja aparatur pemerintah. 

 

Gambar 1 Kerangka Pikir 
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3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif yang bertujuan 

menganalisis pengaruh motivasi kerja dan penghargaan terhadap kinerja pegawai pada Kementerian Agama 

Kabupaten Bone. Penelitian dilaksanakan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bone, Sulawesi Selatan, 

selama periode Desember 2025 hingga Maret 2026. 

Populasi penelitian berjumlah 103 pegawai yang terdiri atas Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai 

Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK). Penentuan sampel menggunakan teknik probability sampling dengan 

metode simple random sampling. Jumlah sampel dihitung menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 

5%, sehingga diperoleh sebanyak 82 responden. 

Variabel independen dalam penelitian ini adalah motivasi kerja (X1) dan penghargaan (X2), sedangkan 

variabel dependen adalah kinerja pegawai (Y). Motivasi kerja diukur melalui indikator intensitas, arah, ketekunan, 

dorongan berprestasi, dan tanggung jawab. Penghargaan diukur berdasarkan indikator gaji atau upah, insentif dan 

bonus, tunjangan, pengakuan, serta peluang pengembangan karier. Adapun kinerja pegawai diukur melalui kualitas 

kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efisiensi penggunaan sumber daya, dan hubungan interpersonal. 

Pengumpulan data dilakukan melalui observasi, penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert lima poin, 

serta dokumentasi untuk memperoleh data pendukung mengenai kondisi organisasi. Data yang terkumpul 

dianalisis menggunakan aplikasi SmartPLS 4 melalui pengujian model pengukuran (outer model) yang meliputi 

uji validitas dan reliabilitas, serta pengujian model struktural (inner model) yang mencakup nilai koefisien 

determinasi (R²), nilai path coefficient, dan uji hipotesis menggunakan teknik bootstrapping pada tingkat 

signifikansi 5%. 

a. Tempat Dan Waktu Penelitian 

1. Tempat 

Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bone yang berlokasi di Jalan Jenderal 

Ahmad Yani, Kelurahan Macanang, Kecamatan Tanete Riattang Barat, Kabupaten Bone, Provinsi Sulawesi 

Selatan. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada pertimbangan bahwa instansi tersebut memiliki peran 

strategis dalam penyelenggaraan pelayanan publik di bidang keagamaan serta memiliki karakteristik yang sesuai 

dengan tujuan penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja dan penghargaan terhadap kinerja pegawai. 

2. Waktu 

Pelaksanaan penelitian berlangsung selama empat bulan, yaitu mulai Desember 2025 hingga Maret 2026. 

Kegiatan penelitian meliputi tahap persiapan, penyusunan instrumen penelitian, pengumpulan data melalui 

observasi, penyebaran kuesioner dan dokumentasi, pengolahan data, analisis hasil penelitian menggunakan 

SmartPLS 4, serta penyusunan laporan penelitian. 

b. Jenis Dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

 Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang berupa skor jawaban responden terhadap instrumen 

penelitian mengenai motivasi kerja, penghargaan, dan kinerja pegawai. Pendekatan kuantitatif dipilih karena 

memungkinkan pengukuran hubungan antarvariabel secara objektif melalui analisis statistik. 

2. Sumber Data 

 Sumber data dalam penelitian terdiri atas data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh secara 

langsung dari responden, yaitu pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bone, melalui penyebaran 

kuesioner menggunakan skala Likert. Selain itu, observasi juga dilakukan untuk memperoleh gambaran mengenai 

kondisi lingkungan kerja dan aktivitas pegawai. Data sekunder diperoleh melalui dokumentasi yang bersumber 

dari Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bone, meliputi profil instansi, struktur organisasi, jumlah pegawai, 

serta dokumen lain yang relevan dengan kebutuhan penelitian. Data pendukung juga diperoleh dari buku, jurnal 

ilmiah, dan referensi lain yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia, motivasi kerja, penghargaan, 

dan kinerja pegawai sebagai landasan teoritis penelitian. 
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c. Populasi Dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bone yang 

berjumlah 103 orang, terdiri atas Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja 

(PPPK). Seluruh populasi dipilih karena memiliki karakteristik yang sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu 

mengkaji pengaruh motivasi kerja dan penghargaan terhadap kinerja pegawai. 

2. Sampel 

Penentuan jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan (error tolerance) sebesar 5%. 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh jumlah sampel sebanyak 82 responden. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah probability sampling dengan metode simple random sampling, sehingga setiap anggota populasi 

memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih sebagai responden. Penggunaan teknik ini diharapkan mampu 

menghasilkan sampel yang representatif dan memberikan gambaran yang akurat mengenai kondisi populasi, 

sehingga hasil penelitian dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah. 

d. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan melalui observasi, kuesioner, dan dokumentasi. 

Observasi digunakan untuk memperoleh gambaran secara langsung mengenai kondisi lingkungan kerja, aktivitas 

pegawai, serta pelaksanaan tugas di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bone. 

Kuesioner merupakan instrumen utama dalam penelitian yang disusun berdasarkan indikator setiap variabel 

penelitian, yaitu motivasi kerja, penghargaan, dan kinerja pegawai. Penyebaran kuesioner dilakukan kepada 

responden yang telah ditentukan sebagai sampel penelitian. Setiap pernyataan diukur menggunakan skala Likert 

lima poin, mulai dari skor 1 (sangat tidak setuju) hingga skor 5 (sangat setuju), sehingga memungkinkan 

pengukuran persepsi responden secara kuantitatif. 

Selain itu, dokumentasi digunakan untuk memperoleh data pendukung yang berkaitan dengan penelitian, 

seperti profil instansi, struktur organisasi, jumlah pegawai, serta dokumen lain yang relevan. Data yang diperoleh 

melalui ketiga teknik tersebut selanjutnya diolah dan dianalisis menggunakan aplikasi SmartPLS 4 untuk menguji 

validitas, reliabilitas, serta hubungan antarvariabel sesuai dengan tujuan penelitian. 

Tabel 1 Skala Likert 

No Sikap Responden Skor 

1 Sangat tidak setuju 1 

2 Tidak setuju 2 

3 Kurang Setuju 3 

4 Setuju 4 

5 Sangat setuju 5 

e. Varibel Penelitian Dan Definisi Operasional Variabel 
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Penelitian ini menggunakan dua jenis variabel, yaitu variabel independen (bebas) dan variabel dependen 

(terikat). Variabel independen terdiri atas motivasi kerja (X₁) dan penghargaan (X₂), sedangkan variabel dependen 

adalah kinerja pegawai (Y). 

Motivasi kerja (X₁) merupakan dorongan internal maupun eksternal yang memengaruhi semangat, arah, dan 

ketekunan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan untuk mencapai tujuan organisasi. Variabel ini diukur melalui 

indikator intensitas, arah, ketekunan, dorongan berprestasi, dan tanggung jawab. 

Penghargaan (X₂) merupakan bentuk apresiasi yang diberikan organisasi kepada pegawai atas kontribusi dan 

prestasi kerja yang telah dicapai. Penghargaan diukur melalui indikator gaji atau upah, insentif dan bonus, 

tunjangan, pengakuan, serta peluang pengembangan karier. 

Kinerja pegawai (Y) merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab sesuai dengan tujuan organisasi. Variabel ini diukur melalui indikator kualitas kerja, kuantitas kerja, 

ketepatan waktu, efisiensi penggunaan sumber daya, dan hubungan interpersonal. Pengukuran seluruh variabel 

dilakukan menggunakan instrumen kuesioner dengan skala Likert lima poin untuk memperoleh data kuantitatif 

yang selanjutnya dianalisis menggunakan SmartPLS 4. 

Tabel 2 Definisi Operasional Variabel 

No Nama 

Variabel 

Definisi Operasional Indikator Skala 

1 Motivasi 

Kerja (X1) 

Motivasi kerja merupakan 

dorongan internal dan 

eksternal yang menggerakkan 

pegawai untuk melaksanakan 

pekerjaan secara optimal 

dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

1. Intensitas 

2. Arah 

3. Ketekunan 

4. Dorongan 

berprestasi 

5. Tanggung jawab 

 Likert (1-5) 

2 Penghargaan 

(X2) 

Penghargaan merupakan 

bentuk apresiasi yang 

diberikan organisasi kepada 

pegawai atas kontribusi dan 

prestasi kerja, baik dalam 

bentuk finansial maupun 

nonfinansial. 

1. Gaji atau upah 

2. Insentif dan 

bonus 

3. Tunjangan 

4. Pengakuan 

5. Peluang 

pengembangan 

karier 

Likert (1-5) 

3 Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Kinerja pegawai merupakan 

tingkat keberhasilan pegawai 

dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab sesuai 

dengan tujuan organisasi. 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Ketepatan waktu 

4. Efisiensi 

penggunaan 

sumber daya 

5. Hubungan 

interpersonal 

Likert (1-5) 

4. Hasil Dan Pembahasan 

a. Analisis Statistik Deskriptif 

Tabel 3 Analisis Statistik Deskriptif 

 
Namei 

 
Typei 

 
Meian 

 
Meidian 

 
Scalei 

min 

 
Scalei 

max 

 
Oibseirveid 

min 

 
Oibseirveid 

max 

 
Standard 
deiviatioin 

 
Eixceiss 
kurtoisis 

 
Skeiwneiss 

X1.1 MEiT 3.415 3 2 5 2 5 0.811 -0.509 -0.067 
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X1.2 MEiT 3.451 3 2 5 2 5 0.872 -0.664 -0.016 

X1.3 MEiT 3.415 3 2 5 2 5 0.855 -0.609 0.033 

X1.4 MEiT 3.537 4 2 5 2 5 0.886 -0.684 -0.113 

X1.5 MEiT 3.439 3 2 5 2 5 0.767 -0.374 -0.122 

TOiTAL 
X1 

MEiT 17.256 17 10 25 10 25 3.929 -0.829 -0.086 

X2.1 MEiT 3.549 4 2 5 2 5 0.783 -0.314 -0.242 

                    

X2.2 MEiT 3.61 4 2 5 2 5 0.823 -0.484 -0.092 

X2.3 MEiT 3.549 4 2 5 2 5 0.814 -0.449 -0.091 

X2.4 MEiT 3.585 4 2 5 2 5 0.855 -0.609 -0.033 

X2.5 MEiT 3.537 4 2 5 2 5 0.844 -0.532 -0.179 

TOiTAL 
X2 

MEiT 17.829 19 10 25 10 25 3.85 -0.788 -0.207 

Y1 MEiT 3.159 3 2 5 2 5 0.614 0.328 0.212 

Y2 MEiT 3.159 3 2 4 2 4 0.573 -0.113 -0.009 

Y3 MEiT 3.171 3 2 4 2 4 0.537 0.137 0.121 

Y4 MEiT 3.159 3 2 5 2 5 0.614 0.328 0.212 

Y5 MEiT 3.171 3 2 5 2 5 0.64 0.008 0.113 

TOiTAL 
Y 

MEiT 15.817 15 10 23 10 23 2.637 0.408 0.101 

      Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Beirdasarkan Tabeil 4.1, hasil analisis statistik deiskriptif meinunjukkan bahwa seiluruh variabeil peineilitian 

meimiliki nilai rata-rata (meian) yang beirada pada kateigoiri cukup tinggi. Variabeil moitivasi keirja (X1) 

meimpeiroileih nilai rata-rata toital seibeisar 17,256, variabeil peinghargaan (X2) seibeisar 17,829, seidangkan 

variabeil kineirja peigawai (Y) meimpeiroileih nilai rata-rata seibeisar 15,817. 

Nilai teirseibut meinunjukkan bahwa seicara umum reispoindein meimbeirikan peinilaian yang poisitif 

teirhadap moitivasi keirja, peinghargaan yang diteirima, maupun tingkat kineirja peigawai di Kantoir 

Keimeinteirian Agama Kabupatein Boinei. Seilain itu, nilai standar deiviasi pada masing-masing variabeil reilatif 

leibih   keicil   dibandingkan   nilai   rata-ratanya, yang mengindikasikan bahwa jawaban responden 

cukup homogen dan tidak memiliki penyebaran yang terlalu besar. 
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b. Evaluasi Outer Model 

Gambar 2 Analisis Outer Model 

Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Gambar 2 meinyajikan hasil peingujian mo ide il peingukuran (oiuteir moideil) meinggunakan aplikasi SmartPLS 

4. Moide il teirseibut meinggambarkan hubungan antara koinstruk latein deingan indikatoir-indikatoir peinyusunnya 

meilalui nilai oiuteir loiading. Seiluruh indikatoir pada variabeil mo itivasi keirja, peinghargaan, dan kineirja pe igawai 

meimiliki hubungan yang poisitif teirhadap koinstruk masing-masing. 

c. Uji Validitas 

 

1) Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Tabel 4 Outer Loading 

 X1. X2. Y 

X1.1 0.934   

X1.2 0.922   

X1.3 0.958   

X1.4 0.939   

X1.5 0.934   

X2.1  0.947  

X2.2  0.929  

X2.3  0.931  

X2.4  0.92  

X2.5  0.947  

Y1   0.898 

Y2   0.901 

Y3   0.845 

Y4   0.889 

Y5   0.889 

        Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Beirdasarkan Tabeil 4, seiluruh indikatoir pada variabeil mo itivasi keirja, peinghargaan, dan kineirja peigawai 

meimiliki nilai oiuteir loiading di atas 0,70. Nilai oiuteir loiading teirtinggi teirdapat pada indikatoir X1.3 se ibeisar 0,958, 

seidangkan nilai teireindah teirdapat pada indikatoir Y3 se ibe isar 0,845. 

Meiskipun deimikian, seiluruh nilai teirseibut masih beirada di atas batas minimum yang direikoimeindasikan 

dalam analisis PLS-SEiM. Hasil teirse ibut meinunjukkan bahwa seiluruh indikatoir me imiliki tingkat validitas 

koinveirgein yang sangat baik kareina mampu meinje ilaskan koinstruk yang diukur seicara oiptimal. 



 Khaerul Rahmat1, Andi Hendra Syam2, Jumaidah3 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 5 Nomor 2, 2026  

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v5i2.12224 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

22761 

Tabel 5 Convergent Validity 

  
Croinbach's 

alpha 

Coimpoisitei 

reiliability 
(rhoi_a) 

Coimpoisitei 

reiliability 
(rhoi_c) 

Aveiragei 

variancei 

eixtracteid 
(AVEi) 

X1. 0.966 0.972 0.973 0.879 

X2. 0.964 0.968 0.972 0.874 

Y 0.93 0.931 0.947 0.783 

         Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Beirdasarkan Tabeil 5, seiluruh variabeil peineilitian meimiliki nilai Ave iragei Variancei Eixtracteid (AVE i) di atas 

0,50, yaitu variabeil moitivasi keirja seibe isar 0,879, peinghargaan seibeisar 0,874, dan kineirja peigawai seibeisar 0,783. 

Se ilain itu, nilai Croinbach's Alpha dan Coimpo isitei Reiliability pada seiluruh variabeil juga beirada di atas 0,70. Hasil 

teirseibut meinunjukkan bahwa seitiap koinstruk teilah meime inuhi kriteiria validitas koinveirgein seikaligus reiliabilitas 

yang sangat baik. 

2) Uji Validitas Diskriminasi (Discriminant Validity) 

Tabel 6 Fornell-Lacker 

 X1. X2. Y 

X1.    

X2. 0.117   

Y 0.591 0.633  

        Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Beirdasarkan Tabeil 6, nilai HTMT antara variabeil moitivasi keirja deingan peinghargaan seibeisar 0,117, 

antara moitivasi keirja deingan kineirja pe igawai seibeisar 0,591, seidangkan antara peinghargaan deingan kineirja 

peigawai. seibeisar 0,633. Seiluruh nilai teirseibut beirada di bawah batas maksimum 0,90. Hasil teirseibut 

meinunjukkan bahwa masing-masing koinstruk meimiliki tingkat diskriminasi yang baik seihingga seitiap variabeil 

mampu meingukur koinseip yang beirbeda.i 

Tabel 7 Heterotrain-Monotrait Ratio-List 

 Heiteiroitrait-moinoitrait ratioi (HTMT) 

X2. <-> X1. 0.117 

Y <-> X1. 0.591 

Y <-> X2. 0.633 

        Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Tabeil 7 meinampilkan hasil peingujian validitas diskriminan meinggunakan HTMT List. Seiluruh pasangan 

variabeil meinunjukkan nilai HTMT yang masih beirada di bawah batas yang dipeirsyaratkan, yaitu kurang dari 0,90. 

Nilai teirtinggi teirdapat pada hubungan peinghargaan deingan kineirja peigawai seibeisar 0,633, seidangkan nilai 

teireindah teirdapat pada hubungan moitivasi keirja deingan peinghargaan seibe isar 0,117. Beirdasarkan hasil teirseibut 

dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabeil peineilitian meimiliki tingkat peirbeidaan yang jeilas seihingga 

tidak teirjadi tumpang tindih. 
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3) Uji Reliabelitas 

Gambar 3 Composite Reliability 

          Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Gambar 3 meinunjukkan hasil peingujian Co impoisite i Reiliability pada seitiap variabeil peineilitian. Nilai 

Coimpo isitei Reiliability seiluruh koinstruk beirada di atas 0,70, yang meinunjukkan bahwa indikatoir-indikatoir dalam 

seitiap variabeil meimiliki tingkat koinsisteinsi inteirnal yang sangat baik dalam meingukur koinstruk peine ilitian. Hasil 

teirseibut meimbuktikan bahwa instrumein peineilitian meimiliki tingkat reiliabilitas yang tinggi. 

d. Evaluasi Model Struktur (Inner Model) 

1) Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 8 Hasil Uji R2 

 
R-squarei R-squarei adjusteid 

Y 0.747 0.741 

       Sumbeir : Data diolah SmartPLS 4, 2026 

Beirdasarkan Tabe il 8, nilai R-Squarei variabeil kineirja pe igawai seibeisar 0,747 deingan nilai Adjusteid R-

Squarei seibeisar 0,741. Nilai teirseibut meinunjukkan bahwa variabeil moitivasi keirja dan peinghargaan mampu 

meinjeilaskan variasi kineirja peigawai seibeisar 74,7%, seidangkan sisanya seibe isar 25,3% dipeingaruhi oileih faktoir 

lain yang tidak dimasukkan kei dalam mo ide il peineilitian. Nilai R-Squarei teirse ibut teirmasuk dalam kateigoiri kuat, 

seihingga mo ide il peine ilitian meimiliki keimampuan yang baik dalam meinjeilaskan hubungan antara variabeil 

indeipeindein teirhadap variabeil deipeindein. 

2) Effect Size (F2) 

Tabel 9 Hasil Uji F-square Matrix 

 X1. X2. Y 

X1.   1.517 

X2.   1.69 

Y    

        Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Beirdasarkan Tabe il 9, nilai Eiffeict Sizei (f²) moitivasi keirja teirhadap kineirja peigawai seibeisar 1,517, 

seidangkan peinghargaan teirhadap kineirja peigawai se ibeisar 1,690. Keidua nilai teirseibut jauh meile ibihi batas 0,35 

yang meinunjukkan kateigoiri peingaruh beisar. Hasil teirseibut meinunjukkan bahwa baik moitivasi keirja maupun 

peinghargaan me imiliki kointribusi yang sangat kuat dalam me inje ilaskan peirubahan kineirja peigawai. 
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e. Uji Hipotesis (Bootstrapping) 

Tabel 10 Coefficientf Intervals 

 
Oiriginal 

samplei (O i) 
Samplei 

meian (M) 

 
2.50% 

 
97.50% 

X1. -> Y 0.622 0.622 0.512 0.731 

X2. -> Y 0.656 0.656 0.558 0.753 

    Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Beirdasarkan Tabeil 10 hubungan antara moitivasi keirja teirhadap kineirja pe igawai meimiliki koieifisie in 

seibeisar 0,622 deingan inteirval keipeircayaan 95% beirada pada reintang 0,512 hingga 0,731. Seimeintara itu, 

hubungan peinghargaan teirhadap kineirja peigawai me imiliki koieifisiein se ibe isar 0,656 deingan inteirval keipe ircayaan 

antara 0,558 hingga 0,753. Kareina seiluruh reintang inteirval tidak meileiwati angka noil, maka hubungan 

antarvariabeil beirsifat poisitif dan koinsistein. Hal ini meinunjukkan bahwa peiningkatan moitivasi keirja maupun 

peinghargaan akan diikuti oileih peiningkatan kineirja pe igawai. 

Tabel 11 Confidence Intervals Bias Corrected 

 Oiriginal 
samplei 

(Oi) 

Samplei 

meian 
(M) 

 
Bias 

 
2.50% 

 
97.50% 

X1. -> Y 0.622 0.622 0 0.509 0.729 

X2. -> Y 0.656 0.656 0 0.559 0.753 

    Sumber: Data Diolah SmartPLS 2026 

Beirdasarkan Tabeil 4.9, hasil peingujian Bias Co irreicteid Coinfideince i Inteirval meinunjukkan bahwa 

hubungan moitivasi keirja teirhadap kineirja peigawai meimiliki inteirval keipeircayaan seibeisar 0,509 hingga 0,729, 

seidangkan peinghargaan teirhadap kineirja peigawai beirada pada reintang 0,559 hingga 0,753. Seiluruh inteirval 

beirada pada nilai poisitif dan tidak me ileiwati angka noil. 

Hasil teirseibut me impe irkuat teimuan se ibeilumnya bahwa keidua variabeil indeipeindein meimiliki peingaruh 

poisitif teirhadap kineirja peigawai. Deingan deimikian, hasil boioitstrapping meinunjukkan bahwa eistimasi parame ite ir 

peineilitian beirsifat stabil dan meindukung keilayakan mo ide il yang digunakan dalam peineilitian ini. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh motivasi kerja dan penghargaan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bone, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan sistem 

penghargaan merupakan faktor penting dalam pengelolaan sumber daya manusia. Keduanya berperan dalam 

mendorong pegawai untuk bekerja secara optimal sehingga mampu meningkatkan kualitas pelayanan publik. 

Adapun kesimpulan penelitian ini adalah sebagai berikut. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten Bone. Semakin tinggi motivasi yang dimiliki 

pegawai, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

Penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama Kabupaten 

Bone. Pemberian penghargaan yang adil dan sesuai dengan prestasi kerja mampu meningkatkan semangat, 

loyalitas, serta produktivitas pegawai. Motivasi kerja dan penghargaan secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja yang didukung oleh 

sistem penghargaan yang efektif dapat meningkatkan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, serta efektivitas 

pelaksanaan pekerjaan pegawai. Hasil penelitian memberikan implikasi praktis bahwa pimpinan Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Bone perlu terus meningkatkan motivasi kerja melalui pembinaan, 

pengembangan kompetensi, komunikasi yang efektif, serta penerapan sistem penghargaan yang objektif, 

transparan, dan berbasis kinerja agar tercipta sumber daya manusia yang profesional serta mampu memberikan 

pelayanan publik yang berkualitas. 
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