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ABSTRAK 

 Penelitian ini bertujuan menelaah sejauh mana motivasi kerja serta upaya pengembangan 

sumber daya manusia berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Badan Pengelola 

Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kabupaten Lampung Timur. Latar belakang penelitian 

didasarkan pada fenomena rendahnya penyelesaian tugas, tingginya tingkat absensi, serta 

ketidaksesuaian kompetensi dengan jabatan yang menunjukkan perlunya peningkatan 

dorongan kerja dan kualitas SDM. Penelitian menerapkan pendekatan kuantitatif dengan 

metode sensus terhadap seluruh pegawai yang berjumlah 50 orang. Pengumpulan data 

dilakukan melalui kuesioner yang telah melalui uji validitas dan reliabilitas, kemudian 

dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Hasil analisis memperlihatkan bahwa 

motivasi kerja dan pengembangan SDM memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, baik secara terpisah maupun bersamaan. Motivasi kerja terbukti menjadi 

variabel yang paling dominan, dengan nilai koefisien determinasi gabungan sebesar 81,4%. 

Temuan tersebut menegaskan bahwa penguatan motivasi internal dan peningkatan kompetensi 

SDM merupakan faktor penting dalam mengoptimalkan kinerja pegawai. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Pengembangan SDM, Kinerja Pegawai. 

ABSTRACT 

This study aims to examine the extent to which work motivation and human resource 

development efforts contribute to improving employee performance at the East Lampung 

District Financial and Asset Management Agency (BPKAD). The research background is 

based on the phenomenon of low task completion, high absenteeism rates, and a mismatch 

between competencies and job positions, indicating the need to improve work motivation and 

human resource quality. The research applied a quantitative approach with a census method 

to all 50 employees. Data collection was carried out through questionnaires that had been 

tested for validity and reliability, and then analysed using multiple linear regression. The 

analysis results show that work motivation and human resource development have a positive 

and significant influence on employee performance, both separately and jointly. Work 

motivation proved to be the most dominant variable, with a combined coefficient of 

determination value of 81.4%. These findings confirm that strengthening internal motivation 

and improving human resource competence are important factors in optimising employee 

performance. 

Keywords: Work Motivation, Human Resource Development, Employee Performance. 

 

Latar Belakang Masalah 

 Sumber daya manusia (SDM) merupakan unsur strategis dalam menentukan keberhasilan 

organisasi, termasuk instansi pemerintah yang dituntut untuk menjalankan fungsi pelayanan 
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publik secara efektif, profesional, dan akuntabel (Otoo & Mishra, 2018). Dalam konteks 

pemerintahan daerah, Aparatur Sipil Negara (ASN) menjadi penggerak utama dalam 

perencanaan, pelaksanaan, dan pengawasan kebijakan. Namun, perkembangan teknologi, 

tuntutan reformasi birokrasi, serta dinamika pekerjaan mengharuskan ASN memiliki motivasi 

kerja dan kualitas kompetensi yang memadai. Kinerja pegawai menjadi cerminan keberhasilan 

organisasi, di mana faktor individu dan faktor organisasional seperti motivasi, disiplin, dan 

pengembangan SDM memegang peranan penting (Uddin et al., 2016). 

 Kondisi di Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kabupaten Lampung 

Timur menunjukkan adanya tantangan dalam pencapaian kinerja pegawai. Data kehadiran dan 

penyelesaian pekerjaan dalam beberapa bulan terakhir menggambarkan masih terdapat 

pekerjaan yang tidak terselesaikan tepat waktu serta absensi pegawai yang cukup tinggi. Selain 

itu, terdapat pegawai yang menduduki posisi tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan 

dan kompetensi. Hal ini menunjukkan perlunya penguatan motivasi kerja dan peningkatan 

kualitas SDM agar kinerja pegawai lebih optimal dalam mendukung tugas pokok dan fungsi 

BPKAD sebagai instansi yang mengelola keuangan serta aset daerah secara transparan dan 

akuntabel. 

 Motivasi kerja memiliki peran penting dalam mendorong pegawai untuk mencapai target 

kinerja (Salleh et al., 2016). Dalam organisasi publik, motivasi dapat berasal dari kebutuhan 

individu, penghargaan, kesempatan pengembangan karir, maupun dukungan lingkungan kerja 

(Arifuddin et al., 2023). Di sisi lain, pengembangan SDM melalui pendidikan, pelatihan, serta 

pembinaan berkelanjutan menjadi strategi kunci untuk meningkatkan kompetensi dan perilaku 

kerja pegawai. Kedua faktor tersebut diharapkan mampu meningkatkan kualitas pekerjaan, 

ketepatan waktu, serta ketaatan pegawai pada prosedur yang berlaku. Hal ini menunjukkan 

bahwa motivasi dan proses pengembangan sumber daya manusia memiliki peran yang 

menentukan terhadap hasil kerja pegawai (Hastari et al., 2021). 

 Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini berupaya menganalisis pengaruh motivasi 

kerja dan pengembangan SDM terhadap kinerja pegawai BPKAD Kabupaten Lampung Timur. 

Penelitian ini penting dilakukan mengingat kinerja aparatur pemerintah merupakan salah satu 

indikator keberhasilan penyelenggaraan pemerintahan daerah.  

Tinjauan Pustaka 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja adalah rangkaian faktor dari dalam maupun luar diri seseorang yang 

mendorongnya untuk bertindak serta mengarahkan usaha dalam mencapai sasaran yang 

ditetapkan organisasi (Pancasila et al., 2020). Secara konsep, motivasi berasal dari kata movere 

yang berarti menggerakkan, sehingga motivasi dipandang sebagai energi psikologis yang 

memacu seseorang untuk menunjukkan usaha, arah, dan ketekunan dalam bekerja (Niati et al., 

2021). Teori motivasi menekankan bahwa perilaku kerja dipengaruhi oleh kebutuhan, tujuan, 

dan nilai yang ingin dipenuhi oleh karyawan, baik melalui motif intrinsik seperti minat, sikap 

positif, dan kebutuhan pribadi, maupun motif ekstrinsik seperti penghargaan, supervisi, kondisi 

kerja, dan kesempatan berkembang. Motivasi yang memadai akan menimbulkan gairah kerja, 

komitmen, serta kesediaan untuk menyelesaikan tugas dengan kualitas optimal (Yusuf & 

Suhada, 2024).  
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Dalam konteks organisasi publik, motivasi kerja menjadi faktor penting karena berkaitan 

erat dengan kinerja aparatur dalam memberikan layanan publik. Pegawai dengan motivasi 

tinggi cenderung mampu bekerja secara efisien, memiliki inisiatif, serta menunjukkan perilaku 

kerja yang sesuai standar organisasi (Yusuf Iis et al., 2022). (Mensah & Tawiah, 2016) 

menekankan bahwa motivasi dapat tumbuh melalui pemenuhan kebutuhan berprestasi, afiliasi, 

kekuasaan, keamanan, dan status. Pimpinan berperan penting menyediakan rangsangan, baik 

intrinsik maupun ekstrinsik, sehingga pegawai terdorong menunjukkan usaha maksimal. 

Dengan demikian, dorongan kerja pegawai berperan sebagai faktor strategis yang 

memengaruhi pencapaian tujuan organisasi serta peningkatan mutu kinerja sumber daya 

manusia (Howard et al., 2016). 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah rangkaian kegiatan yang dirancang 

secara sistematis untuk meningkatkan kapasitas, kompetensi, pengetahuan, serta perilaku 

pegawai sehingga mereka dapat melaksanakan tanggung jawab pekerjaan dengan lebih optimal 

dan efisien. Pengembangan SDM dilakukan melalui pendidikan, pelatihan, pembelajaran, dan 

berbagai program peningkatan kompetensi lainnya (Boon et al., 2019). Menurut Flippo dan 

Noe, pengembangan SDM tidak hanya meningkatkan kompetensi teknis, tetapi juga termasuk 

pengembangan kemampuan konseptual, emosional, serta perubahan perilaku kerja pegawai. 

Melalui pengembangan SDM, organisasi mampu merespon perubahan lingkungan, 

meningkatkan produktivitas, dan menciptakan tenaga kerja yang adaptif serta berkinerja tinggi 

(Mousa & Othman, 2020). 

Efektivitas pengembangan SDM dapat dilihat melalui beberapa indikator, seperti adanya 

perubahan kinerja, perubahan perilaku, hasil ujian pelatihan, penilaian peserta, serta evaluasi 

ahli terhadap program pengembangan (Fasha et al., 2023). Pengembangan SDM juga berfungsi 

mempersiapkan pegawai agar mampu memenuhi tuntutan jabatan yang lebih tinggi, 

meningkatkan kualitas layanan, serta memperkuat budaya organisasi (Kianto et al., 2017). 

(Kim et al., 2019) menekankan bahwa pengembangan SDM harus bersifat berkelanjutan dan 

terarah agar benar-benar berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian, 

pengembangan SDM merupakan investasi strategis yang secara langsung berdampak pada 

peningkatan produktivitas dan kualitas kinerja pegawai (Purnomo et al., 2021). 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai merupakan capaian kerja seorang individu yang dihasilkan sesuai 

dengan ketentuan organisasi, mencakup standar, prosedur, serta tanggung jawab yang telah 

ditetapkan (Triansyah et al., 2023). Kinerja tidak semata menggambarkan aspek teknis, tetapi 

juga mencerminkan besarnya upaya yang dilakukan, kedisiplinan dalam menyelesaikan tugas 

tepat waktu, mutu hasil kerja, serta kepatuhan terhadap standar dan prosedur yang ditetapkan 

(Pawirosumarto et al., 2017). Menurut (Nawir et al., 2024), kinerja dapat diukur melalui 

indikator target kerja, kualitas hasil, ketepatan waktu, kemandirian, inisiatif, serta kedisiplinan 

pegawai. Kinerja yang baik lahir dari interaksi antara kemampuan, motivasi, kesempatan, serta 

kondisi kerja yang mendukung (Hee et al., 2019). 

Dalam organisasi sektor publik, kinerja pegawai menentukan kualitas pelayanan dan 

pencapaian tujuan instansi (Dlamini et al., 2022). Pegawai dengan tingkat kinerja yang baik 
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mampu menuntaskan tugas secara tepat, akurat, serta sejalan dengan ketentuan dan etika 

pelayanan publik. Sebaliknya, kinerja rendah dapat menghambat proses administrasi, 

menurunkan kepuasan masyarakat, serta merugikan kinerja lembaga secara keseluruhan 

(Gautama So et al., 2018). Karena itu, setiap organisasi penting untuk mempertimbangkan 

berbagai aspek yang dapat memengaruhi hasil kerja, termasuk motivasi, kemampuan individu, 

mekanisme pengawasan, serta upaya pengembangan sumber daya manusia (Elrayah & Semlali, 

2023). Peningkatan kinerja merupakan proses berkelanjutan yang membutuhkan dukungan 

manajemen dan komitmen individu agar tujuan organisasi dapat tercapai secara optimal 

(Barusman & Habiburrahman, 2022). 

Kerangka Pikir 

 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan metode sensus, di mana seluruh 

anggota populasi dijadikan sampel karena jumlahnya relatif kecil dan memungkinkan untuk 

diteliti secara menyeluruh. Pengumpulan data dilakukan terutama melalui kuesioner yang 

disusun berdasarkan indikator variabel motivasi kerja, pengembangan sumber daya manusia, 

serta kinerja pegawai. Populasi penelitian terdiri atas seluruh pegawai BPKAD Kabupaten 

Lampung Timur sebanyak 50 pegawai negeri sipil (PNS). Karena menggunakan sampel jenuh, 

seluruh populasi dijadikan responden sehingga jumlah sampel penelitian berjumlah 50 orang. 

Seluruh variabel dijabarkan ke dalam indikator berdasarkan landasan teori (Siroj et al., 

2024), kemudian dikembangkan menjadi item pernyataan pada kuesioner berskala Likert. 

Sebelum dipakai dalam pengumpulan data, instrumen tersebut terlebih dahulu diuji melalui uji 

validitas dan uji reliabilitas menggunakan Cronbach Alpha guna memastikan ketepatan dan 

konsistensi pengukuran. 

Proses analisis data dilakukan melalui beberapa tahapan, meliputi analisis deskriptif, 

pengujian asumsi klasik, serta regresi linier berganda untuk menilai pengaruh motivasi kerja 
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dan pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai, baik secara individual 

maupun bersama-sama. Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan uji t, uji F, dan 

perhitungan koefisien determinasi (R²) guna mengetahui besaran kontribusi variabel 

independen. Seluruh tahapan pengolahan data memanfaatkan perangkat lunak statistik agar 

hasil penelitian lebih objektif, terukur, dan memiliki validitas ilmiah yang kuat. 

Hasil dan Pembahasan 

Uji Validitas 

Instrumen penelitian terlebih dahulu melalui proses pengujian untuk memastikan bahwa 

butir-butir pertanyaan memiliki validitas dan reliabilitas yang memadai. Pengujian validitas 

dilakukan dengan pendekatan construct validity, sedangkan reliabilitas dinilai melalui uji 

konsistensi internal menggunakan korelasi Rank Spearman pada taraf signifikansi α = 0,05. 

Dengan jumlah responden uji coba sebanyak 15 orang, nilai r tabel yang dijadikan acuan adalah 

0,514. Suatu butir instrumen dinyatakan valid apabila r-hitung lebih besar dari r-tabel atau 

memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05. Sebaliknya, jika r-hitung tidak melampaui r-tabel 

atau nilai signifikansinya lebih tinggi dari batas tersebut, maka butir tersebut dianggap tidak 

memenuhi persyaratan validitas.  

 

Tabel 1 menunjukkan bahwa setiap item pernyataan pada instrumen variabel Kinerja 

Pegawai telah memenuhi kriteria validitas. Hal ini terlihat dari nilai r-hitung pada kelima butir 

yang lebih besar dibandingkan r-tabel, serta nilai signifikansi yang berada di bawah 0,05. 

Dengan hasil tersebut, instrumen dinilai valid dan dapat digunakan sebagai alat ukur dalam 

penelitian ini. 

 

 Merujuk pada tabel 2, seluruh item pernyataan pada instrumen variabel Motivasi Kerja 

terbukti valid. Validitas tersebut terlihat dari nilai r-hitung pada kesembilan item yang 

semuanya > r-tabel, disertai nilai signifikansi yang < 0,05. Dengan hasil tersebut, instrumen 

dinyatakan memenuhi persyaratan validitas dan dapat digunakan. 
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Merujuk pada hasil yang disajikan pada Tabel 3, seluruh pernyataan dalam instrumen 

variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) terbukti valid. Validitas tersebut 

terlihat dari nilai r-hitung yang consistently > r-tabel pada keenam item yang diuji, serta nilai 

signifikansi yang berada < 0,05. Dengan demikian, instrumen yang digunakan telah memenuhi 

persyaratan validitas. 

Uji Reliabilitas 

Reliabilitas instrumen dapat dianalisis melalui berbagai pendekatan. Keandalan 

instrumen kemudian ditentukan dengan membandingkan nilai Alpha yang diperoleh dengan 

nilai r tabel pada derajat kebebasan (df) = 15 dan tingkat signifikansi 95%, yaitu sebesar 0,514. 

 

Merujuk pada hasil yang disajikan pada tabel 4, seluruh variabel dalam penelitian ini 

terbukti reliabel. Kondisi tersebut terlihat dari nilai Cronbach’s Alpha yang tercatat lebih tinggi 

dibandingkan nilai r tabel. 

Hasil Penelitian 

Regresi linier berganda diterapkan untuk menilai pengaruh variabel independen, yaitu 

Motivasi Kerja (X1) dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2), terhadap variasi yang 

terjadi pada variabel dependen, yakni Kinerja Pegawai (Y). 
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Merujuk pada hasil analisis regresi linear berganda yang ditampilkan pada tabel 5 dan 

diolah menggunakan aplikasi SPSS, diperoleh formulasi regresi sebagai berikut: 

Y = α + β₁X₁ + β₂X₂ + e 

Y = 6,311 + 0,587X₁ + 0,687X₂ + e 

Temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa baik Motivasi Kerja (X₁) maupun 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (X₂) berkontribusi secara positif terhadap peningkatan 

Kinerja Pegawai (Y). Nilai konstanta (α) sebesar 6,311 mengindikasikan bahwa ketika variabel 

Motivasi Kerja dan Pengembangan SDM berada pada kondisi nol atau tidak memberikan 

pengaruh, tingkat Kinerja Pegawai berada pada nilai dasar sebesar 6,311. Dengan kata lain, 

kinerja tetap berada pada level tersebut apabila variabel independen tidak berkontribusi. 

Nilai koefisien regresi β₁ = 0,587 menunjukkan bahwa peningkatan satu unit pada 

variabel Motivasi Kerja berpotensi menaikkan Kinerja Pegawai sebesar 0,587, dengan 

ketentuan variabel lain tetap. Temuan ini menegaskan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap perbaikan kinerja. Selanjutnya, koefisien regresi β₂ = 0,687 menggambarkan 

bahwa tambahan satu unit pada variabel Pengembangan SDM dapat mendorong kenaikan 

Kinerja Pegawai sebesar 0,687 dalam kondisi variabel lainnya konstan. Hasil tersebut 

memperlihatkan bahwa pengembangan SDM juga memberikan kontribusi yang signifikan 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. 

Secara umum, temuan analisis mengindikasikan bahwa kedua variabel bebas, yaitu 

Motivasi Kerja serta Pengembangan Sumber Daya Manusia, berkontribusi secara positif dan 

lebih kuat terhadap peningkatan Kinerja Pegawai. Dengan demikian, kedua aspek tersebut 

menjadi elemen strategis dalam mendorong perbaikan kualitas kinerja pada suatu organisasi. 

Uji t-Statistic 

Uji t diterapkan untuk mengevaluasi pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara parsial. Proses penentuan hasil dilakukan pada tingkat signifikansi 0,05. 

Adapun kriteria pengujiannya, yaitu: apabila nilai t-hitung melebihi t-tabel, maka H0 

dinyatakan tidak terbukti dan Ha diterima. Sebaliknya, jika t-hitung lebih kecil dari t-tabel, 

maka H0 diterima sedangkan Ha ditolak. Berdasarkan hasil analisis serta pengolahan data, 

diperoleh temuan sebagai berikut: 

 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 6, diperoleh beberapa temuan sebagai berikut: 

a. Variabel disiplin kerja memperoleh nilai t-hitung sebesar 6,386, yang melampaui t-tabel 

1,675, dengan nilai signifikansi 0,000. Hasil ini menegaskan bahwa disiplin kerja 
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berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai pada 

Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Lampung Timur. 

b. Variabel pengembangan sumber daya manusia (SDM) memperoleh nilai t-hitung 3,866 

yang lebih besar dibandingkan t-tabel 1,675, disertai tingkat signifikansi 0,000. Temuan 

ini menunjukkan bahwa upaya pengembangan SDM memberikan dampak positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah 

Kabupaten Lampung Timur. 

Uji F Simultan  

Uji F dimanfaatkan untuk menilai apakah variabel motivasi kerja serta pengembangan 

sumber daya manusia (SDM) secara bersama-sama memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Badan Pengelola Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Lampung Timur. 

Prosedur pengujian dilakukan menggunakan aplikasi SPSS dengan mengacu pada nilai 

signifikansi. Apabila nilai sig < 0,05 atau F hitung melebihi F tabel, maka hipotesis alternatif 

(Ha) dinyatakan diterima. Sebaliknya, jika nilai sig > 0,05 atau F hitung berada di bawah F 

tabel, maka Ha ditolak. Ringkasan hasil pengujian simultan tersebut ditampilkan pada Tabel 7 

berikut: 

Tabel 7. Hasil Uji F Simultan 

 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan hasil analisis ANOVA pada Tabel 7, diketahui bahwa nilai signifikansi 

mencapai 0.000 yang berada di bawah batas 0,05. Selain itu, F-hitung sebesar 102.574 tercatat 

lebih tinggi dibandingkan F-tabel sebesar 2.79. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa motivasi 

kerja dan pengembangan sumber daya manusia secara bersama-sama berkontribusi secara 

signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Dinas Badan Pengelola Keuangan dan 

Aset Daerah Kabupaten Lampung Timur. 

Uji Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi berfungsi untuk menunjukkan sejauh mana variabel bebas mampu 

menjelaskan variasi yang muncul pada variabel terikat. Kemampuan ini tercermin dari nilai R 

square yang berkisar antara 0 sampai 1. Semakin tinggi nilai tersebut mendekati angka 1, 

semakin besar pula proporsi perubahan variabel dependen yang dapat diterangkan oleh model. 

Sebaliknya, nilai R square yang mendekati 0 menandakan bahwa pengaruh variabel 

independen dalam memaparkan variabilitas variabel dependen sangat minimal. 
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Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Sumber: Data diolah, 2025 

Kd = R2X100%  

      = 0,7542X100%  

      = 75,4% 

Merujuk pada hasil analisis yang disajikan pada tabel 8, koefisien determinasi berganda 

(R²) diperoleh sebesar 0,754. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja (X1) 

berkontribusi dalam menjelaskan 75,4% perubahan pada variabel Kinerja Pegawai (Y), 

sedangkan 24,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model 

penelitian ini. 

 

Kd  = R2X100%  

= 0,6522X100%  

= 65,2% 

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi berganda (R²) sebesar 

0,652. Artinya, variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2) mampu menjelaskan 

65,2% perubahan yang terjadi pada variabel Kinerja Pegawai (Y), sedangkan 34,8% lainnya 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. 

 

Kd  = R2X100%  
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= 0,8142X100%  

= 81,4% 

Hasil analisis menunjukkan bahwa koefisien determinasi berganda (R²) mencapai 0,814. 

Nilai tersebut mengindikasikan bahwa variabel Motivasi Kerja (X1) dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (X2) berkontribusi dalam menjelaskan 81,4% variasi Kinerja Pegawai 

(Y). Adapun 18,6% sisanya berasal dari pengaruh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam 

model penelitian ini. 

Kesimpulan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai di BPKAD Kabupaten Lampung Timur. Meskipun tingkat motivasi tergolong 

tinggi, sebagian pegawai belum menunjukkan dorongan internal yang kuat sehingga 

pelaksanaan tugas belum sepenuhnya optimal. Selain itu, pengembangan sumber daya manusia 

juga berpengaruh signifikan terhadap kualitas pelayanan publik, meskipun efektivitasnya 

belum maksimal karena adanya faktor lain di luar penelitian. 

Secara simultan, motivasi kerja dan pengembangan SDM berkontribusi terhadap 

peningkatan kualitas pelayanan. Pengaruh motivasi terbukti lebih dominan dibanding 

pengembangan SDM, menegaskan pentingnya dorongan internal pegawai sebagai penunjang 

keberhasilan program pengembangan kompetensi. 

Berdasarkan temuan penelitian, disarankan agar instansi meningkatkan motivasi 

pegawai melalui pemberian insentif, penghargaan, atau peningkatan tunjangan kinerja guna 

memperkuat motivasi internal mereka. Di samping itu, program pengembangan sumber daya 

manusia perlu diperluas dan ditingkatkan agar pegawai mampu memberikan pelayanan publik 

yang lebih profesional dan berkualitas. Pegawai juga diharapkan memiliki kesadaran dan 

komitmen yang lebih tinggi dalam menjalankan tugas sesuai ketentuan yang berlaku serta 

memelihara motivasi diri sebagai bagian dari tanggung jawab profesi sebagai aparatur negara. 
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