Volume 4 Issue 1 (2023) Pages 109 - 199

Economics and Digital Business Review
ISSN : 2614-851X (Online)

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai
Dinas Kelautan Dan Perikanan Kabupaten Takalar

Sewang™
Universitas MegaRezky

Abstrak

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan
Kabupaten Takalar. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Motivasi
terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Takalar. Lokasi
penelitian ini pada Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Takalar. Banyaknya sampel
yang terambil adalah 57 orang pegawai. Semua anggota populasi dijadikan sampel.
Pengumpulan data dilakukan melalui dokumentasi, kuesioner, observasi dan wawancara.
Model analisis adalah analisis regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Motivasi Berprestasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja pegawai dinas
Kelautan dan perikanan Kab. Takalar sementara Motivasi Berafiliasi ~dan Motivasi
Kekuasaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan
dan Perikanan Kabupaten Takalar. Variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja
pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Takalar adalah Motivasi Berafiliasi.

Kata Kunci: Motivasi Berprestasi, Motivasi Berafiliasi, Motivasi Kekuasaan dan kinerja pegawai

Abstract

The Influence of Motivation on the Performance of Employees of the Maritime Affairs
and Fisheries Office of Takalar Regency. This study aims to analyze the effect of
motivation on the performance of employees of the Maritime Affairs and Fisheries
Service of Takalar Regency. The location of this research is the Maritime Affairs and
Fisheries Service of Takalar Regency. The number of samples taken is 57 employees. All
members of the population are sampled. Data collection was carried out through
documentation, questionnaires, observation and interviews. The analysis model is multiple
regression analysis. The results of the study show that achievement motivation has a
positive but not significant effect on the performance of employees of the Maritime
Affairs and Fisheries Service in the Regency. Takalar while Affiliated Motivation and
Power Motivation have a positive and significant effect on the performance of
employees of the Maritime Affairs and Fisheries Service of Takalar Regency. The
variable that has the dominant influence on the performance of employees of the
Maritime Affairs and Fisheries Service of Takalar Regency is Affiliation Motivation

Keywords: Achievement Motivation, Affiliation Motivation, Power Motivation
and employee performance
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PENDAHULUAN

Kebijakan pemerintah dalam kaitannya dengan penilaian kinerja pelayanan publik
diatur motivasi Keputusan Menpan Nomor 25 Tahun 2006 tentang Pedoman Penilaian
Kinerja Unit Pelayanan Publik. Untuk mendorong upaya peningkatan kualitas pelayanan
publik maka perlu dilakukan penilaian kinerja unit pelayanan publik di lingkungan instansi
pemerintah. Untuk melaksanakan fungsi organisasi dengan baik maka aparatur harus
profesional, tanggap dan aspiratif terhadap berbagai tuntutan dan kebutuhan pelayanan
kepada masyarakat.

Undang-undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945 pasal 34 ayat (3)
dengan tegas dinyatakan bahwa negara bertanggung jawab atas penyediaan fasilitas
pelayanan kesehatan dan fasilitas umum yang layak. Keberhasilan pelayanan publik
merupakan salah satu indikator keberhasilan institusi pemerintah dalam memberikan
pelayanan yang tepat dan peningkatan dalam suatu kinerja.

Kinerja merupakan suatu fungsi dari kemampuan (ability), motivasi (motivation), dan
kesempatan (opportunity) (Robbins, 2003). Kinerja pegawai tersebut diduga sangat terkait
dengan motivasi pegawai yang tentunya masih membutuhkan penelitian untuk
membuktikan dugaan tersebut. Terkadang ada pegawai yang kemampuannya tinggi tetapi
hasil kerjanya rendah atau sebaliknya. Ini mengindikasikan bahwa motivasi pegawai juga
sangat penting dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai.

Callahan dan Clark (2008: 24) mengemukakan bahwa motivasi adalah tenaga
pendorong atau penarik yang menyebabkan adanya tingkah laku kearah tujuan tertentu.
Mengacu pada pendapat tersebut, dapat dikemukakan bahwa motivasi merupakan suatu
bagian yang sangat penting dalam suatu lembaga. Dalam kaitan ini pemimpin dituntut
untuk memiliki kemampuan membangkitkan motivasi para pegawai sehingga kinerja
mereka meningkat.

Menurut Tjahjono dan Gunarsih (2008) menemukan bahwa motivasi kerja dan
budaya organisasi secara simultan dan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai di lingkungan Dinas Bina Marga Propinsi Jawa Tengah. Variabel budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja pegawai dibandingkan
variabel motivasi kerja.

Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja pegawai, perlu diupayakan untuk
meningkatkan variabel-variabel yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Sehubungan
dengan itu, perlu diteliti variabel-variabel yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

Terdapat beberapa teori motivasi seperti teori Maslow dan McClelland, namun
yang paling sesuai dengan kondisi pegawai dimana pegawai secara umum berada pada
keadaan ekonomi menengah sehingga kebutuhan paling mendasar yakni kebutuhan
tisiologis sudah terpenuhi tetapi kebutuhan tertinggi yakni aktualisasi diri belum sampai ke
situ, maka teori motivasi yang paling sesuai adalah teori motivasi Menurut McClelland
(dalam Robbins, 1999: 61) telah mengajukan tiga motivasi atau kebutuhan utama yang
relevan di tempat kerja yakni:

a. Kebutuhan akan prestasi (Achievement needs = n /Ach), merupakan dorongan untuk
unggul, untuk mencapai sederetan standar guna meraih kesuksesan.

b. Kebutuhan akan afiliasi (affiliation needs = n/aff), hasrat akan hubungan persahabatan
dan kedekatan antar personal.

c. Kebutuhan akan kekuasaan (power needs = n/pwr), merupakan kebutuhan untuk
membuat orang lain berprilaku dengan cara yang diinginkan.

Sehubungan dengan itu, maka dalam penelitian ini akan digunakan teori motivasi
dari McClelland.

Sehubungan dengan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian tentang Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kelautan Dan
Perikanan Kabupaten Takalar.
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KAJIAN PUSTAKA

Pengertian Motivasi

Menurut Rivai (2006: 460) motivasi diartikan sebagai sebab-sebab yang menjadi
dorongan tindakan seseorang dasar pikiran dan pendapat; sesuatu yang menjadi pokok.
Dari pengertian motivasi tersebut, dapat dikatakan bahwa pengertian motivasi sebagai
sesuatu yang pokok yang menjadi dorongan seseorang untuk bekerja. Motivasi orang
bekerja bermacam-macam. Ada orang termotivasi mengerjakan sesuatu karena uangnya
banyak, dan ada juga yang termotivasi karena rasa aman meskipun bekerja dengan jarak
yang jauh. Ada orang termotivasi bekerja hanya karena pekerjaan tersebut memberikan
prestise yang tinggi walaupun gajinya sangat kecil.

Motivasi merupakan bagian penting dalam setiap kegiatan, tanpa motivasi tidak ada
kegiatan yang nyata. Menurut Rivai (2006: 455), motivasi merupakan tenaga mendorong
atau penarik yang menyebabkan adanya tingkah laku ke arah suatu tujuan tertentu. Maslow
(1993: 26) menyatakan bahwa motivasi adalah tenaga mendorong dan dalam yang
menyebabkan manusia berbuat sesuatu atau berusaha untuk memenuhi kebutuhannya.
Selanjutnya Owen (dalam, Rivai 2006: 456) membagi motivasi menjadi dua jenis yaitu:

1. Motivasi intrinsik adalah motivasi yang datang dari dalam diri seseorang, misalnya
pegawai melakukan suatu kegiatan karena ingin menguasai suatu keterampilan
tertentu yang dipandang akan berguna dalam pekerjaannya.

2. Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang berasal dari lingkungan di luar diri
seseorang, misalnya pegawai bekerja karena ingin mendapat pujian atau ingin
mendapat hadiah dari pemimpinnya.

Kinerja Pegawai

Kinerja sumberdaya manusia merupakan istilah yang berasal dari kata Job
Performance, (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Menurut
Pusat Bahasa Departemen Pendidikan Nasional (2002), kinerja adalah sesuatu yang
dicapai atau prestasi yang diperlihatkan, sedangkan pegawai adalah individu atau
kelompok orang yang bekerja pada institusi Pemerintah. Lembaga Administrasi Negara
(1982:273) berpendapat bahwa kinerja sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan pekerjaan, program atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi
dan misi organisasi.

Sementara itu kinerja menurut Kusriyanto. B (1991) membandingkan hasil yang
dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Selanjutnya Gomes F. C (2002)
mengemukakan bahwa kinerja pegawai sebagai “ungkapan seperti output, efisiensi, serta
efektifitas sering dihubungkan dengan produktivitas”. Kinerja atau Performance menurut
Suyadi dalam (Pasolong, 2008) melihat hasil kerja yang dicapai seseorang atau
sekelompok orang dalam melaksanakan tugas-tugas atau pekerjaan merujuk pada
standar, kriteria dan ukuran yang ditetapkan untuk setiap pekerjaan

Oleh karena itu, dari beberapa pengertian kinerja tersebut di atas dapat dipahami
bahwa kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas, yang
dicapai sumberdaya manusia persatuan periode waktu dalam pelaksanaan tugas kerjanya
berdasarkan tugas dan tanggungjawab yang diberikan kepadanya

Indikator Penilaian Kerja
Beberapa pendapat tentang indikator atau butir-butir penilaian kinerja diantaranya :
a. Ravianto (1986:68), menggambarkan secara umum beberapa butir penilaian kinerja
karyawan diantaranya pengetahuan karyawan tentang pekerjaan yang menjadi
tanggungjawabnya, sejauhmana karyawan mampu membuat perencanaan dan
jadwal pekerjaannya, sejauhmana karyawan mengetahui standar mutu pekerjaan
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yang disyaratkan, tingkat produktivitas karyawan yakni kualitas dan kuantitas
hasil kerja, pengetahuan teknis atas pekerjaannya, ketergantungan kepada orang
lain, judgement atau kebijakan yang bersifat naluri, kemampuan berkomunikasi
dengan orang lain, kemampuan kerjasama dengan orang lain, kehadiran dalam
rapat dan kemampuan menyampaikan gagasannya kepada orang lain, kemampuan
mengatur pekerjaan dan kepemimpinan.

b. Zeithaml et. al. (1990), mengemukakan lima dimensi dalam menentukan kualitas
jasa, yaitu:

1) Reliability, yaitu kemampuan untuk memberikan pelayanan yang sesuai dengan
janji yang ditawarkan.

2) Responsiveness, yaitu respon atau kesiapan karyawan dalam membantu
pelanggan dan memberikan pelayanan yang cepat dan tanggap, yang meliputi:
kesigapan karyawan dalam melayani pelanggan, kecepatan karyawan dalam
menangani transaksi, dan penanganan keluhan pelanggan/pasien.

3) Assurance, meliputi kemampuan karyawan atas: pengetahuan terhadap produk
secara tapat, kualitas keramah-tamahan, perhatian dan kesopanan dalam
memberikan  pelayanan, keterampilan dalam memberikan informasi,
kemampuan dalam memberikan keamanan di dalam memanfaatkan jasa yang
ditawarkan dan kemampuan dalam menambah kepercayaan pelanggan
terhadap organisasi.

Dimensi kepastian atau jaminan ini merupakan gabungan dari dimensi (1)
kompetensi (Competency), artinya keterampilan dan pengetahuan yang dimiliki
oleh para karyawan untuk melakukan pelayanan, (2) Kesopanan (Courtesy), yang
meliputi keramahan, perhatian dan sikap karyawan. (3) Kredibilitas (Credibility),
meliputi hal-hal yang berhubungan dengan kepercayaan kepada organisasi,
seperti reputasi, prestasi dan sebagainya.

4) Emphaty, yaitu perhatian secara individual yang diberikan organisasi kepada

pelanggan seperti kemudahan untuk menghubungi perusahaan, kemampuan
karyawan untuk berkomunikasi dengan pelanggan, dan usaha organisasi untuk
memahami keinginan dan kebutuhan pelanggannya.
Dimensi Emphaty ini merupakan penggabungan dari dimensi Akses (Access)
meliputi kemudahan untuk memanfaatkan jasa yang ditawarkan organisasi,
Komunikasi (Communication) merupakan kemampuan melakukan komunikasi
untuk menyampaikan informasi kepada pelanggan atau memperoleh masukan
dari pelanggan dan pemahaman pada pelanggan (understanding the Customer),
meliputi usaha organisasi untuk mengetahui dan memahami kebutuhan dan
keinginan pelanggan.

5) Tangibles, meliputi penampilan fasilitas fisik seperti gedung dan ruangan front
office, tersedinya tempat parkir, kebersihan, kerapihan dan kenyamanan ruangan,
kelengkapan peralatan komunikasi dan penampilan karyawan.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut hasil kajian pengukuran kinerja dalam bidang manajemen sumberdaya
manusia bahwa kinerja dipengaruhi oleh, faktor kemampuan atau ability dan faktor
motivasi atau motivation (Keith Davis dalam Mangkunegara, 2000). Dimana faktor
kemampuan atau ability secara psikologis terdiri dari IQ (Intelligence Quotient) dan
kemampuan reality (knowledge dan skill). Dengan demikian pegawai yang memiliki 1Q
diatas rata-rata (IQ 110-120), atau IQ Superior, Very superior, gifted dan genius dengan
pendidikan yang memadai untuk suatu jabatan tertentu dibarengi dengan keterampilan
kerja dalam menjalankan tugas sehari-hari maka akan mudah mencapai kinerja yang
maksimal.
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Berkaitan dengan uraian tersebut di atas, maka hasil penelitian yang dilakukan oleh
Daniel Goleman ( 2002), menarik untuk disimak karena dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa pencapaian kinerja 20 % ditentukan oleh IQ, sedangkan 80 %
lainnya ditentukan oleh kecerdasan emosi (Emotional Quotient), hasil penelitian ini searah
dengan kesimpulan hasil penelitian Joan Beck bahwa IQ sudah berkembang 50 %
sebelum usia 5 tahun, 80 % berkembangnya sebelum usia 8 tahun dan hanya berkembang
20 % sampai akhir masa remaja, sedangkan kecerdasan emosi (EQ) dapat dikembangkan
tanpa batas waktu.

Berdasarkan uraian di atas, maka jelas bahwa terdapat banyak faktor yang
diduga dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan
Kabupaten Takalar seperti kompetensi pegawai, perilaku kepemimpinan, pemberdayaan
pegawai, sarana dan prasarana, kondisi lingkungan, kepuasan, motivasi dll. Dalam
penelitian ini, faktor yang diduga berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan
dan Perikanan Kabupaten Takalar dan akan diteliti adalah motivasi.

H1 : Motivasi berprestasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan dan
Perikanan Kabupaten Takalar

H2 : Motivasi berafiliasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan dan
Perikanan Kabupaten Takalar

H3 : Motivasi kekuasaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan dan
Perikanan Kabupaten Takalar

H4 : Variabel yang dominan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan dan
Perikanan Kabupaten Takalar adalah motivasi berprestasi.

METODOLOGI

Desain Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Berdasarkan permasalahan dan tujuan
penelitian yang ingin dicapai, penelitian ini menggunakan metode survei dengan
pendekatan eksplanatory reset untuk menganalisis pengaruh variabel bebas terhadap
variabel tak bebas. Variabel bebas dalam penelitian adalah motivasi yang terdiri atas
motivasi berprestasi (X1), motivasi berafiliasi (X2) dan motivasi kekuasaan (X3), sedang
variabel tak bebasnya adalah kinerja pegawai (Y). Populasi pada penelitian adalah seluruh
pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Takalar yang berjumlah 57 orang.
Semua anggota populasi akan diberikan kuesioner sebagai responden. Jadi semua nggota
populasi dijadikan sampel sehingga digunakan sampel jenuh. Instrumen penelitian ini
menggunakan kuesioner. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah item-item yang
terjadi dalam kuesioner benar-benar mampu mengungkapkan dengan pasti apa yang akan
kita teliti. Kuesioner Baru dianggap valid apabila mampu mengukur apa yang hendak
diukur dan untuk itu dilakukan analisis item dengan metode korelasi product moment
Pearson. Uji validitas dengan metode ini dengan cara mengkorelasikan skor jawaban yang
diperoleh pada masing-masing item dengan skor total dari keseluruhan item. Hasil korelasi
tersebut harus signifikan berdasarkan ukuran statistik tertentu. Koefisien korelasi yang
tinggi menunjukkan kesesuaian antara fungsi item dengan fungsi ukur secara keseluruhan.
Dalam penelitian ini digunakan tingkat ketelitian 5 % dan banyaknya sampel 57 sehingga
nilai kritis korelasinya 0,230. Jadi item pertanyaan valid jika nilai korelasinya > 0,230.

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

Uji Validitas Instrumen Penelitian
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Teknik yang dapat dipergunakan untuk uji validitas adalah dengan analisa item,
dimana setiap nilai yang ada pada setiap butir pertanyaan dalam kuesioner dikorelasikan
dengan nilai total seluruh butir pertanyaan untuk suatu variabel, dengan mengunakan
rumus Product Moment.

Cara menguji validitas dengan menggunakan formula Product Moment dengan taraf
signifikansi 0,05. Jika rxy > tabel maka data tersebut adalah valid, tetapi jika rxy < tabel
maka data tidak valid. Validitas dapat juga diketahui dari signifikansi hasil korelasi, jika
signifikansi hasil korelasi lebih kecil 0,05, maka uji tersebut merupakan konstruk yang kuat.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Item R sig. Keterangan  Reliabilitas  Keterangan
Motivasi X1.1 0,910 0,000 Valid 0,740 Reliabel
berprestasi X1.2 0,769 0,000 Valid
X1.3 0,743 0,000 Valid
Motivasi berafiliasi X2.1 0,787 0,000 Valid 0,691 Reliabel
X2.2 0,829 0,000 Valid
X2.3 0,767 0,000 Valid
Motivasi X3.1 0,552 0,000 Valid 0,636 Reliabel
kekuasaan X3.2 0,742 0,000 Valid
X3.3 0,692 0,000 Valid
Kinerja pegawai Y1.1 0,875 0,000 Valid 0,772 Reliabel
Y1.2 0,726 0,000 Valid
Y1.3 0,808 0,000 Valid
Y14 0,690 0,000 Valid

Sumber : lampiran 2 hasil uji validitas dan reliabilitas.
Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa instrumen penelitian untuk semua item
dan indikator variabel bersifat valid.

Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian

Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat
ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Suatu alat ukur baru dapat dipercaya dan
diandalkan bila selalu didapatkan hasil yang konsisten dari gejala pengukuran yang tidak
berubah yang dilakukan pada waktu yang berbeda-beda. Untuk melakukan uji reliabilitas
dapat dipergunakan teknik Alpha Cronbach, dimana suatu instrumen penelitian dikatakan
reliabel apabila memiliki koefisien keandalan atau alpha sebesar 0,6 atau lebih.

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas instrumen penelitian, seperti yang ada pada
Tabel 1, maka hasil pengujian menunjukkan bahwa semua instrumen penelitian adalah
reliabel. Hal ini dapat diketahui bahwa semua variabel penelitian ini mempunyai koefisien
keandalan/alpha lebih besar dari 0,6. Bila hasil uji reliabilitas ini dikaitkan dengan kreteria
indeks koefesien reliabilitas menurut Arikunto (1998 ), menunjukkan bahwa
keandalan/alpha instrumen penelitian adalah tinggi. Dengan demikian data penelitian
bersifat valid dan layak digunakan untuk pengujian hipotesis penelitian.

Analisis Regresi

Analisis regresi dilakukan untuk membuktikan hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini, yakni untuk menganalisis pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel
terikat, untuk menguji hipotesis penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya.

Dasar pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan nilai probabilitas baik
untuk uji secara parsial. Secara umum hipotesis yang dikemukakan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
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Ho: Tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat

Ha: Terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat

Dasar pengambilan keputusannya adalah:

P < 0,05, maka Ho ditolak

P > 0,05, maka Ho diterima

Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan teknik analisis statistik regresi linier

berganda, dari hasil olahan komputer sub program SPSS for Windows yang akan
dipaparkan melalui tabel-tabel signifikansi, berikut penjelasan sesuai dengan hipotesis yang
telah dirumuskan.

Pengujian Hipotesis

Berdasarkan model empirik yang diajukan dalam penelitian ini dapat dilakukan
pengujian terhadap hipotesis yang diajukan melalui pengujian koefisien regresi. Hasil
pengujian pada Tabel 4.8 merupakan pengujian hipotesis dengan melihat nilai p value, jika
nilai p value lebih kecil dari 0.05 maka pengaruh antara variabel signifikan. Hasil pengujian
disajikan pada tabel berikut :

Tabel 2. Pengujian Hipotesis

HIP Variabel Independen Variabel Dependen Direct Effect

B Beta  thit  p-value  Keterangan
H1 Motivasi berprestasi Kinerja Pegawai 0,026 0,023 0,150 0,882 Tdk Sig
H2 Motivasi berafiliasi Kinerja Pegawai 0,556 0,513 3,576 0,001 Signifikan
H3 Motivasi kekuasaan Kinerja Pegawai 0,366 0,302 2,218 0,036 Signifikan
R = 0,873
R Square = 0,762
F =30,831 Sig = 0,000
Persamaan regresi Y = 0,220 + 0,026X; + 0,513X, + 0,366 X3

Sumber: Lampiran 4

Dari keseluruhan model tiga pengaruh langsung yang dihipotesiskan, ada dua
hipotesis yang signifikan dan satu tidak signifikan. Adapun interpretasi dari Tabel 4.8 dapat
dijelaskan sebagai berikut :

a. Motivasi berprestasi mempunyai pengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai dengan P = 0.882 > 0.05 dengan nilai koefisien sebesar 0,026, koefisien ini
menunjukkan bahwa motivasi berprestasi yang dimiliki pegawai pada kantor Dinas
kelautan dan Perikanan Kab.Takalar tidak meningkatkan kinerja pegawai.

b. Motivasi berafiliasi mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai
dengan P = 0.001 < 0.05 dengan nilai koefisien sebesar sebesar 0,556, koefisien ini
menunjukkan bahwa bahwa semakin baik motivasi berafiliasi pegawai maka kinerja
pegawai akan semakin baik pula.

c. Motivasi kekuasaan mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai dengan P = 0.036 < 0.05 dengan nilai koefisien sebesar 0,366, koefisien ini
menunjukkan bahwa semakin semakin baik motivasi kekuasaan pegawai maka
kinerja pegawai akan semakin baik.

d. Uji F Signifikan dengan Sig 0,000 < 0,05, Artinya model yang dibangun
menggambarkan kondisi pada tempat penelitian atau hasil penelitian ini dapat
digeneralisasikan pada kantor Dinas kelautan dan Perikanan Kab.Takalar.

R Square menghasilkan nilai sebesar 0,762, artinya hasil penelitian menggambarkan
kondisi di tempat penelitian (kondisi yg sebenarnya) sebesar 76,2% dan sisanya sebasar
23,8% merupakan fakta diluar kemampuan peneliti atau masih adanya hal-hal yang peneliti
tidak masukkan sebagai indikator dari masing-masing variabel peneltian.

Pengujian Asumsi Klasik
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1. Multikolinieritas
Multikolinieritas merupakan keadaan dimana terdapat korelasi yang sangat tinggi
antara variable bebas dalam persamaan regresi. Menurut Gujarati (1999:157)
multikolinieritas memiliki arti adanya korelasi yang tinggi (mendekati sempurna) diantara
varibel bebas. Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas dilakukan dengan melihat
VIF (Variance Inflating Factor), jika nilai VIF kurang dari 5, maka pada model tersebut tidak
terjadi Multikolinieritas (Santoso, 2003 dan Sulaiman, 2004).

Tabel 3. Uji Multikolinieritas

Variabel bebas Toleransi VIF Keterangan

motivasi berprestasi 0,802 1,237 Non Multikolinieritas
Motivasi berafiliasi 0,918 1,095 Non Multikolinieritas
Motivasi kekuasaan 0,743 1,334 Non Multikolinieritas

Sumber : Data primer diolah (2016)

Berdasarkan Table 3 diketahui bahwa nilai VIF tidak ada yang melebihi nilai 5, dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas.
1. Heterokedastisitas
Diagnosis adanya Heterokedastisitas dapat dilakukan dengan memperhatikan

residual (*ZRESID) dan variable yang diprediksi (*2PRED). Jika sebaran titik dalam plot
terpencar disekitar angka nol (0 pada sumbu Y) dan tidak membentuk pola atau trend garis
tertentu, maka dapat dikatakan bahwa model tidak memenuhi asumsi Heterokedastisitas
atau modek regresi dikatakan memenuhi syarat untuk memprediksi (Santoso, 2003 dan
Sulaiman, 2004). Heterokedastisitas diuji dengan menggunakan grafik Scatterplot. Hasil uji
heteroskedastisitas ditunjukkan pada gambar di lampiran 4.
Berdasarkan gambar tersebut dapat dilihat bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas karerna
tidak terdapat pola yang jelas dan titik-titik menyebar. Adapun dasar pengambilan
keputusan tersebut adalah:

— Jika ada pola tertentu yang membentuk pola tertentu yang teratur, maka terjadi

heteroskedastisitas
— Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titikk menyebar maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.

2. Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mendeteksi apakah distribusi data variabel bebas dan
variabel terikatnya adalah normal. Model regresi yang baik adalah mempunyai distribusi
data normal atau mendekati normal. Untuk menguji atau mendeteksi normalitas ini,
diketahui dari tampilan normal probability plot. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika
data menyebar jauh dari garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis diagonal,
maka model regresi tidak memenuhi asumsii normalitas.

Pengaruh Motivasi berprestasi Terhadap Kinerja Pegawai.

Hasil statistik deskriptif menunjukkan bahwa Indikator dorongan untuk bekerja dengan
baik dengan nilai rerata 4,333 merupakan indikator yang memiliki nilai rata-rata tertinggi
dari variabel motivasi berprestasi, hal ini membuktikan bahwa semakin tinggi dorongan
bekerja dengan baik maka semakin berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kelautaan
dan Perikanan Kab. Takalar. Fakta di tempat penelitian menunjukkan bahwa motivasi
berprestasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja Pegawai Dinas Kelautan
dan Perikanan Kab. Takalar.
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Pengaruh Motivasi berafiliasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil statistik deskriptif menunjukkan bahwa Indikator Sikap terhadap orang yang
membutuhkan bantuan dengan nilai rerata 4,030 merupakan indikator yang memiliki nilai
rata-rata tertinggi dari variabel motivasi berafiliasi. Fakta di tempat penelitian menunjukkan
bahwa motivasi berafiliasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja Pegawai Dinas
Kelautan dan Perikanan Kab. Takalar.

Pengaruh Motivasi Kekuasaan Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja yang terdiri atas motivasi
berprestasi, motivasi berafiliasi dan motivasi kekuasaan secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Hasil statistik deskriptif menunjukkan bahwa Indikator
keberanian mengadapi Resiko dengan nilai rerata 3,212 merupakan indikator yang memiliki
nilai rerata tertinggi dari variabel motivasi kekuasaan.

Pengaruh yang Dominan Terhadap Kinerja

Berdasarkan analisis regresi pada table 3, diperoleh koefisien nilai beta yang paling
tinggi adalah variable Motivasi Berafiliasi sebesar 0,513. Hal ini menunjukkan Variabel
Berafiliasi merupakan variable paling dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas
Kelautan dan Perikanan Kabupaten Takalar

SIMPULAN

Motivasi berprestasi mempunyai pengaruh positif tidak signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Dinas kelautan dan Perikanan kab. Takalar. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi
berprestasi yang dimiliki pegawai pada kantor Dinas kelautan dan Perikanan Kabupaten
Takalar tidak meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi Berafiliasi berpengaruh signifikan
positif terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Takalar. Hal ini
dapat diartikan bahwa Motivasi Berafiliasi mampu meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi
kekuasaan berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan dan
Perikanan Kabupaten Takalar. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat
motivasi kekuasaan maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Variabel yang
berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten
Takalar adalah Motivasi Berafiliasi.
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