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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada
Badan Pegawaian dan Pengembagan SDM DaerahKabupaten Pangkep.

Dari hasil penelitian di ketahui bahwa secara parsial motivasi prestasi (X1) 3,264, motivasi afiliasi
(X2) 3,959, dan kekuasaan (X3) 2,753 mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Badan Pegawaian dan Pengembagan SDM Daerah Kabupaten Pangkep. Motivasi afiliasi
merupakan variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang ditunjukkandengan hasil uji
t sebesar 3,959 dengan tingkat signifikan 0,00. Diikuti olehvariabel motivasi prestasi yang berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai ditunjukan dengan hasil uji t sebesar 3,264 dengan
tingkat signifikan 0,02 dan variabel motivasi kekuasaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai yang ditunjukan dengan hasil uji t paling kecil yaitu sebesar 2,753 dengan tingkat
signifikan 0,09. Secara simultan motivasi prestasi (X1), afiliasi (X2) dan kekuasaan sebesar 25,344
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pegawaian dan
Pengembagan SDM Daerah Kabupaten Pangkep.

Kata kunci: Motivasi Prestasi, Motivasi Afiliasi, Motivasi Kekuasaan dan Kinerja

Abstract

This study aims to analyze the effect of motivation toward employee performance at the Regional
Employment and HR Development Agency of Pangkep Regency.

From the results of the study, it is known that partially achievement motivation (X1) 3.264,
affiliation motivation (X2) 3.959, and power (X3) 2.753 have a positive and significant influence on
employee performance at the Regional Employment and Human Resources Development Agency of
Pangkep Regency. Affiliation motivation is the most influential variable on employee performance as
indicated by the t-test result of 3.959 with a significant level of 0.00. Followed by the achievement
motivation variable which has a positive and significant effect on employee performance as shown by the
t test results of 3.264 with a significant level of 0.02 and the power motivation variable has a positive and
significant effect on employee performance as indicated by the smallest t-test result of 2.753 with a level
of significant 0.09. Simultaneously achievement motivation (X1), affiliation (X2) and power of 25.344
have a positive and significant influence on employee performance at the Regional Employment and HR
Development Agency of Pangkep Regency.

Keywords: Achievement Motivation, Affiliation Motivation, Power Motivation and Performance

PENDAHULUAN

Setiap organisasi dalam kegiatannya memerlukan aset pokok yang disebut sumber
daya (resources), baik sumber daya alam (natural resources), maupun sumber daya
manusia (human resources). Sumber daya manusia adalah aset yang paling penting dan
membuat sumber daya organisasi lainnya bekerja. Sumber daya manusia sangat penting
karena mempengaruhi efektivitas dan efisiensi organisasi, karena maju mundurnya
suatu organisasi tergantung pada peran yang dijalankan oleh orang-orang yang ada di
dalamnya.
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Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena
manusia menjadi perencana, perilaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi.
Tujuan ini tidak mungkin terwujud tanpa adanya peran aktif dari mereka (Hasibuan,
2014).

Suatu kenyataan yang dijumpai dalam organisasi di mana Kinerja seorang pegawai
kadang-kadang belum dicurahkan sepenuhnya sesuai kecakapan dan kemampuan yang
dimilikinya. Hal ini kemungkinan disebabkan oleh berbagai faktor, baik yang bersifat
internal maupun yang bersifat eksternal. Salah satu faktor yang memungkinkan menjadi
penyebab utama kurangnya motivasi adalah pemberian imbalan gaji yang tidak
seimbang, penempatan dalam job/pekerjaan yang kurang sesuai dengan
kemampuan/keterampilan yang dimilikinya, kurangnya penghargaanatas prestasi yang
dicapai, situasi lingkungan kerja yang tidak kondusif, sarana dan prasarana kerja yang
tidak memadai, kurangnya kesempatan mengikuti pendidikan dan latihan, promosi
jenjang jabatan yang tidak jelas serta minimnya pemberian insentif. Kenyataannya
konsep motivasi sangatlah sederhana. Konsep ini berhubungan dengan bagaimana para
individu diperlakukan dan sejauh mana loyalitas mereka terhadap apa yang mereka
kerjakan. Akan tetapi, apa yang harus dilakukan untuk memotivasi orang lain dan
selanjutnya mempertahankan keadaan tersebut, bukanlah pekerjaan yang mudah.

Keberhasilan suatu kantor, baik pemerintah maupun swasta dalam mencapai tujuan,

memenuhi kebutuhan pegawainya tergantung pada keberhasilan para pimpinan dalam
pelaksanaan tugas-tugasnya, kalau para pemimpin tidak melaksanakan tugas-tugasnya
dengan baik, kantor tersebut akan gagal dalam mencapai tujuannya.
Suatu kantor bukan saja mengharapkan pegawai mampu, cakap dan terampil, melainkan
yang terpenting mau dan giat bekerja, berkeinginan untuk basil kerja yang maksimal.
Kemampuan dan kecakapan pegawai tidak ada artinya bagi suatu kantor Jika tidak mau
bekerja dengan giat dan antusias. Motivasi seorang pegawai sangat dipengaruhi oleh
berbagai faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal.

Motivasi kerja dimiliki oleh setiap manusia, tetapi ada sebagian orang yang lebih

giat bekerja daripada yang lain. Kebanyakan orang mau bekerja lebih keras jika tidak
menemui hambatan dalam merealisasikan apa yang diharapkan. Selama dorongan kerja
itu kuat, semakin besar peluang individu untuk lebih konsisten padatujuan kerja. Ada
juga yang lebih menyukai dorongan kerja tanpa mengharapkan imbalan, sebab ia
menemukan kesenangan dan kebahagiaan dalam perolehan kondisi yang dihadapi dan
dalam mengatasi situasi yang sulit.
Sehubungannya dengan teori motivasi yang dikembangkan oleh David Mc. Clelland
(Thoha, 2014:206), mengemukakan pada dasarnya manusia mempunyai kemampuan
untuk berprestasi di atas kemampuan orang lain. Ada tiga kebutuhan menurut Mc.
Clelland yaitu kebutuhan berprestasi, kebutuhan untuk afiliasi, dan kebutuhan untuk
kekuasaan. Ketiga kebutuhan ini terbukti merupakan unsur-unsur yang amat penting
dalam menentukan prestasi seseorang dalam bekerja. Ketiga faktor motivasi tersebut
secara signifikan berpengaruh dalam mewujudkan visi dan misi Badan Kepegawaian
dan Pengembangan SDM Daerah KabuaptenPangkep.

Berdasarkan hasil pengamatan awal penelitian di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan SDM Daerah KabuaptenPangkep, kinerja pegawai belum optimal dan
masih sangat perlu untuk ditingkatkan, hasil pengamatan dilapangan masih terlihat
perlunya dukungan dari organisasi untuk meningkatkan kinerja hal ini sangat terkait
dengan permasalahan motivasi sebagai suatu contoh dorongan dari organisasi untuk
mendorong agar para pegawai dapat mencapai prestasi kerja seperti yang diharapkan
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termasuk bagaimana membangun sebuah tim kerja yang solid yang saling mendukung
agar operasional kerja dapat berjalan dengan baik dan benar hal ini yang masih sangat
penting untuk dilakukan oleh organisasi.

Melihat fakta dilapangan tersebut maka penelitian ini berupaya untuk lebih dalam
menganalisis sejauhmana factor-faktor motivasi dapat mempengaruhi Kinerja pegawai
dan sebagai fenomena awal dilaksanakannya penelitian ini maka perlu disampaikan
factor-faktor motivasi yang terdiri dari Kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan afiliasi
dan kebutuhan akan kekuasaan yang dapat diamati pada obyek penelitian yang dapat
dirincikan sebagai berikut, Kebutuhan Akan Prestasi, Setiap orang memiliki kekuasaan
dan keinginan untuk berprestasi. Kebutuhan akan prestasi merupakan salah satu tolak
ukur dalam mencapai kesuksesan. motivasi berprestrasi pegawai dapat dilihat dari usaha
yang dilakukan dengan cara-cara baru dan kreatif, mencari umpan balik terhadap
pekerjaanya, serta bertanggung jawab secara pribadi atas perbuatan-perbuatannya.

Terkait dengan permasalahan kebutuhan berprestasi maka kondisi faktual pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah Kabupten Pangkep masih
memerlukan dukungan dari pimpinan seperti peningkatan kapasistas pegawai melalui
pelatihan dan pengembangan serta dorongan untuk melakukan studi lanjut mengingat
untuk berprestasi mereka membutuhkan suatu dukungan atau bimbingan dari atasan
dapat memperoleh tanggung jawab untuk pemecahan permasalahan di tempat kerja
sehingga perlu peningkatan kualitas seperti pelatihan, sosialisasi dan bimbingan teknis
untuk meraih sukses dalam pekerajan. Kebutuhan affiliasi, Setip Individu itu
memerlukan pengakuan sehinga mereka membutuhkan suatuhubungan antar pribadi
yang ramah dan akrab. Individu merefleksikan dan keinginan untuk mempunyai
hubungan yang erat, kooperatif dan penuh sikap persahabatan dengan pihak lain.
Individu yang mempunyai kebutuhan afiliasi yang tinggi umumnya berhasil dalam
pekerjaan. Fakta empris pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah
Kabupten Pangkep. Terkait dengan masalah ini adalah masih perlunya peningkatan
kerjasama TIM , Masih perlunya untuk membudayakan pengakuan dan penghargaan
atas keberadaan pegawai sehingga pegawai merasa keberadaannya diakui dan
dibutuhkan oleh organisasi karena dengan adanya rasa kebersamaan dalam sebuah
organisasi menjadi sangat penting untuk menumbuhkan motivasi pada anggota
organisasi dalam hal ini sejalan dengan teori Clayton Alderfer yang mencetuskan teori
ERG (Existence, Relatedness and Growth) yang salah satunya menyatakan bahwa
orang akan termotivasi jika keberadannya diakui dalam afiliasi di mana ia berada.
Setiap Orang ingin menujukkan keahliannya sehingga setiap orang termotivasi untuk
menunjukkan apa yang menjadi haknya dan mencapai posisi yang lebih tinggi dalam
pekerjan, dan mengendlikan orang lain dalam pekerjaan dapat memiliki ide-ide untuk
memenangkan kompetisi dalam pekerjaan. Fakta di lapangan pada Badan Kepegawaian
dan Pengembangan SDM Daerah Kabupten Pangkep. Terkait dengan kebutuhan
kekuasaan ini masih perlu membudayakan jiwa Competitiveness sehingga dengan
budaya itu pegawai akan berusaha untuk mencapai prestasi tertinggi agar mendapatkan
pengakuan dari organisasi akan kemampuannya. Permasalahan kekuasaan tidak harus
dengan menduduki jabatan namun demikian kekuasaan tersebut juga dapat tercermin
apabila seseorang mampu mencapai Sesuatu dan mendapat pengakuan atas
kemampuannya. Jika melihat budayapengakuanuntuk mengadopsi kebutuhan kekuasaan
yang ada pada sector swasta sering kali mereka mengumumkan pegawai terbaik bahkan
fotonya dipajang dengan diberi label employee of the yearhal ini adalah salah satu cara
memotivasi dari sisi kebutuhan kekuasaan serta eksistensi bagi pegawai dan hal ini
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merupakan salah satu yang mungkin bisa diterapkan pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan SDM Daerah Kabupten Pangkep. Karena hal hal pengakuan seperti ini
masih sangat jarang di temui di kantor Pemerintahan.

Berdasar pada fenomena fenomena terkait dengan factor-faktor motivasi tersebut

diatas maka penulis melakukan penelitian untuk dapat mengetahui permasalahan
tersebut secara ilmiah melalui penelitian dengan judul “Analisis Faktor-Faktor Motivasi
dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan SDM Daerah Kabupaten Pangkep”.

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

Kebutuhan Prestasi [Mi)

3. Peningkstan Keterampilan
b. Peningkstan Kreativitas
<. Peningkstan inowvasi.

Gomes {2014} l

Kebutuhan Afiliasi (Mz)

Kinerja (Y]

a. Eualita: Pekerjazn
e b. Eunantitaz Kerja
c. Fletepatan Wakm

a. Feterlibatan dengan
kelompolk kerja

b. Eomumika=i

c. Fesempatan

Handoko (2014) Susiati, (2013)

Kebutuhan kekuasaan |Xs)
a. Keputusan

b. Pengawasan.
. Penguaszan

Hasibuan (2010]

Berdasarkan kerangka konseptua, hipotesis penelitian sebagai berikut:

1.

Diduga kebutuhan berprestasi, kebutuhan affiliasi dan kebutuhan kekuasaan
berpengaruh  positif dan signifikan secara persial berpengaruh terhadap
efektivitaspada Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah Kabuapten
Pangkep.

. Diduga kebutuhan berprestasi, kebutuhan affiliasi dan kebutuhan kekuasaan berpengaruh positif

dan signifikan secara simultan berpengaruh terhadap efektivitas pada Badan Kepegawaian
dan Pengembangan SDM Daerah kabupaten pangkep.

. Diduga kebutuhan berprestasi merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap

efektivitas pada Badan Keoegawaian dan Pengembangan SDM daerah kabupaten pangkep.
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METODE PENELITIAN

Bertolak dari permasalahan dan tujuan penelitian yang ingin dicapai, jenis
penelitian adalah kuantitatif, dimana penelitian ini menggunakan metode survei dengan
teknik analisis korelasional untuk mengetahui antara variabel terikat dan variabel bebas.
Oleh karena itu variabel bebas dan variabel terikat dalam penelitian ini tidak direkayasa,
dengan kata lain penelitian ini berupa hasil pengisian instrumen di lapangan.

Penelitian ini dilaksanakan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM
Daerah KabuaptenPangkep. Waktu penelitian selama 2 bulan yaitu bulan September
sampai bulan Oktober 2019.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan Kepegawaian dan
Pengembangan SDM Daerah KabuaptenPangkep berjumlah 40 orang pegawai. Pada
penelitian ini dilakukan pengumpulan data menggunakan teknik sampling jenuh
(sensus), dimana semua populasi dijadikan sampel. Populasi pegawai Badan
Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah KabuaptenPangkep sebanyak 40 (N =
40) dengan jabatan masing-masing PNS 40 orang.

Metode Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif
dengan analisis regresi berganda (Multiple Regression Analysis). Pengujian dilakukan
secara parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel tidak bebas dan
diolah melalui program aplikasi komputer SPSS. 13.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
a. Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dengan internal concistency dilakukan dengan cara
mengujikan instrumen hanya sekali saja, kemudian data yang diperoleh dianalisis
dengan menggunakan Cronbach's Alpha. Konsep reliabilitas menurut pendekatan ini
adalah konsistensi antara item-item dalam suatu instrumen. Tingkat keterkaitan antar
item pertanyaan dalam suatu instrumen untuk mengukur Variabel tertentu menunjukkan
tingkat reliabilitas konsistensi internal instrumen yang bersangkutan. Dari hasil
pengolahan data, nilai alpha setiap Variabel dapat dilihat pada Tabel 5.9. sebagai
berikut :

Tabel 1. Uji Reliabilitas Setiap Variabel

Nama Variabel Koefisien Alpha Keterangan
Kinerja () 0.832  [Reliabel
Kebutuhan prestasi (Xi) 0.823 Reliabel
Kebutuhan afiliasi (X2) 0.829 Reliabel
Kebutuhan kekuasaan (X3) 0.840 Reliabel

Sumber : Pengolahan data 2019

Pada tabel di atas dapat dilihat bahwa koefisien reliabilitas dapat diterima dengan
menggunakan reliabilitas Cronbach's Alpha > 0,60 (Zeithaml Berry). Hasil pengujian
seperti yang ditunjukkan pada tabel di atas menunjukkan hasil lebih besar dari 60 % (>
60 %), maka pengukuran tersebut dapat diandalkan.
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b. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisa model dan pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui sejauh mana uji
statistik, memberi jawaban diterima atau tidaknya hipotesa yang diajukan. Analisis
Regresi Linear Berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap
kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah Kabuapten
Pangkep. Adapun motivasi tersebut yaitu : Kebutuhan prestasi, Kebutuhan afiliasi, dan
kebutuhan kekuasaan. Dari hasil perhitungan model regresi berganda akan diperoleh
parameter estimasi yaitu dengan nilai t dan koefisien determinasi (r square). Jika
koefisien regresinya signifikan pada p <0,05, maka variabel bebas tersebut dinyatakan
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat. Dalam penelitian ini akan
diteliti bagaimana faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yang merupakan variabel
bebas (X), yaitu kebutuhan prestasi, kebutuhan afiliasi, kebutuhan kekuasaan dan dapat
berpengaruh terhadap Kinerja (Y) yang merupakan variabel terikat.

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

) Koefisien Standar it
Variabel Regresi (a) Error Hitung Prob.
Konstanta 2.281 2,780 2,820 0,17
Kebutuhan prestasi (Xi) 0,380 0,116 3,264 0,02
Kebutuhan afiliasi (X2) 0,389 0,098 3,959 0,00
Kebutuhan kekuasaan (X3) 0,336 0,122 2,753 0,00
F Hitung = 25,344 Sig=0,00 R2 =0,679
F tabel-(3)(37) =2,859 t tabel = 2,026 R =0,824

Surnber : Hasil pengolahan data 2019.

Berdasarkan pada tabel 5.10. diatas, diketahui besarnya koefisien regresi dan nilai
konstanta yang dihasilkan dalam penelitian ini. Persamaan regresi linear berganda
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu kebutuhan prestasi, kebutuhan
afiliasi, dan kebutuhan kekuasaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah Kabuapten Pangkep, dengan persamaan
sebagai berikut :

Y 2,281 + 0,380 X1 + 0,389 X2 + 0,336 X3

Dari formulasi rumus regresi linier berganda tersebut diatas dapat disimpulkan hal
hal sebagai berikut :

1. Konstanta sebesar 2,281 memiliki arti jika variabel X1, X2 dan X3 tidak terdapat

perubahan atau bernilai nol maka nilai kinerja pegawai adalah sebesar 2,281
2. Koefisien regresi variabel kebutuhan berprestasi mempunyai arah positif dalam

pengaruhnya terhadap kinerja. Nilai koefisien sebesar 0,380 mengindikasikan

bahwa jika terjadi peningkatan senilai satu satuan dalam variabel X1 dan variabel

lain bersifat tetap maka Y atau kinerja pegawai  akan bertambah sebesar 0,380 +

0,380 X1 + 0,389 X2 + 0,336 X3
3. Koefisien regresi variabel Kebutuhan afiliasi mempunyai arah positif dalam

pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien sebesar 0,389
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mengindikasikan bahwa jika terjadi peningkatan senilai satu satuan dalam variabel
X2 dan variabel lain bersifat tetap maka Y atau kinerja Pegawai akan bertambah
sebesar 0,389

4. Koefisien regresi variabel Kebutuhan kekuasaan mempunyai arah positif dalam
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien sebesar 0,336
mengindikasikan bahwa jika terjadi peningkatan senilai satu satuan dalam variabel
X3 dan variabel yang lain bersifat tetap maka Y atau kinerja pegawai akan
bertambah sebesar 0,336

Uji t

Untuk menguji signifikansi konstanta dan variabel terikat (kinerja), maka
digunakan Uji t dengan melakukan perbandingan antara t hitung dan t tabel dengan
syarat pada taraf signifikansi 0,05 dengan menggunakan Two Tailed Test, maka
pengujian secara parsial atau uji t dapat dilihat pada tabel 5.11. sebagai berikut:

Tabel 3. Uji t
Var t hitung >t tabel Kriteria Ze;\erimaan P.Sig . R R*
Xi 3,264>2,026 Tolak ho, Terimaha | 0,02 | 0938 | 0,289
X2 3,959>2,026 Tolak ho, Terima ha 0,00 0,756 | 0,572
X3 2,753>2,026 Tolak ho, Terima ha 0,00 0,651 0,424

Sumber : Pengolahan data 2019

Pengujian X1 terhadap Y
Selanjutnya untuk menjawab hipotesis kedua digunakan uji, pada Tabel 3 terlihat bahwa
nilai t hitung sebesar 3,264, sedangkan nilai ttabel sebesar 2,026 dengan signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel kebutuhan
prestasi secara parsial memunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Pangkep.
Pengujian X2 terhadap Y

Pada Tabel 3 terlihat bahwa nilai thitung sebesar 3,959, sedangkan nilai tabel
Sebesar 2,026 dengansignifikansi sebesar 0,000 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha
diterima, artinya variable kebutuhan kekuasaan secara parsial memunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadapkinerja pegawai.
Pengujian X3 terhadap Y

Pada Tabel 3 terlihat bahwa nilai t hitung sebesar 2,753, sedangkan nilai ttabel
sebesar 2,026 dengan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha
diterima, artinya variabel kebutuhan kekuasaan secara parsial memunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Pangkep.

Uji F
Untuk menguji apakah hipotesa kedua dalam penelitian ini yaitu motivasi yang
meliputi Kebutuhan prestasi, Kebutuhan afiliasi, Kebutuhan kekuasaan dan (Xi, X2, dan
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X3) secara bersama-sama atau simultan memunyai pengaruh terhadap kinerja. Dalam
penelitian ini digunakan Uji F yang dilakukan dengan membandingkan nilai F hitung
dengan nilai F tabel, dengan syarat taraf signifikansi 0,05 atau 5 % dan dengan
pengujian Two Tailed Test.

Tabel 4. Uji
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 12.199 3 4.066| 25.344| .0002
Residual 5.776 36 .160
Total 17.975 39

a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2
b. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi linear berganda yang tampak pada
tabel 5.10. diatas, nampak bahwa F hitung lebih besar dari pada F tabel (25,344>
2,859), dengan probabilitas terjadinya kesalahan F hitung yaitu sebesar 0,00 atau lebih
kecil dari taraf kesalahan yang ditetapkan (o = 0,05). Sesuai dengan kriteria yang telah
disebutkan terdahulu yaitu probabilitas < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima,
artinya faktor Motivasi yaitu kebutuhan prestasi, kebutuhan afiliasi, dan kebutuhan
kekuasaan memunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah KabuaptenPangkep, dengan demikian
dinyatakan bahwa hipotesis pertama teruji kebenarannya.

c. Koefiesien Determinasi
Untuk mengetahui motivasi variabel bebas mempengaruhi variabel terikat dapat
dilihat berdasarkan koefisien determinasi (R? atau R square).
Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square |Adjusted R Square Estimate

1 .824a .679 .652 .40056
a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2

b. Dependent Variable: Y

Dimana nilai koefisien determinasi adalah sebesar 0,679 atau 67,9 %. Hal ini
berarti bahwa 0,679 atau 67,9 % variasi dari kinerja mampu dijelaskan oleh motivasi
yaitu kebutuhan prestasi, kebutuhan afiliasi, dan kebutuhan kekuasaan. Sedangkan
32,1% variasi dari kinerja disebabkan oleh unsur-unsur lain yang berasal dari luar
variabel vyang diteliti. Variabel lain yang dimaksud adalah keterampilan,
profesionalisme, koodinasi dan lain sebagainya.

Pembahasan

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) menunjukkan kebutuhan prestasi (X1)
memiliki nilai t niung Sebesar 3,264, sedangkan nilai tuper Sebesar 2,026 dengan signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel kebutuhan prestasi
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secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Pangkep. Kebutuhan afiliasi (X2) memiliki nilai
thitung sebesar 3,959, sedangkan nilai tabel Sebesar 2,026 dengan signifikansi sebesar
0,000 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel kebutuhan afiliasi
secara parsial mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Kebutuhan kekuasaan (X3) bahwa nilai t niung Sebesar 2,753, sedangkan nilai twper Sebesar
2,026 dengan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima, artinya
variabel kebutuhan kekuasaan secara parsial memunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Pangkep.

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) menunjukkan bahwa F hitung lebih besar dari
pada F tabel (25,344> 2,859), dengan probabilitas terjadinya kesalahan F hitung yaitu
sebesar 0,00 atau lebih kecil dari taraf kesalahan yang ditetapkan (oo = 0,05). Sesuai
dengan kriteria yang telah disebutkan terdahulu yaitu probabilitas < 0,05, maka Ho ditolak
dan Ha diterima, artinya faktor Motivasi yaitu kebutuhan prestasi, kebutuhan afiliasi, dan
kebutuhan kekuasaan secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah Kabuapten
Pangkep, dengan demikian dinyatakan bahwa hipotesis pertama teruji kebenarannya.

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) dari keterangan pengujian hipotesis secara
parsial dengan menggunakan uji t,diperoleh nilai t yang paling besar adalah kebutuhan
afiliasi, sehingga kebutuhan afiliasi (X2) merupakan variabel motivasi yang paling
dominan berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai Badan Kepegawaian dan
Pengembangan SDM Daerah Kabuapten Pangkep.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini, maka dapat ditarik beberapa simpulan sebagai berikut

1. Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi linear berganda diperoleh F hitung lebih besar dari
pada F tabel (25,344 > 2,026), dengan probabilitas sebesar 0,00atau lebih kecil dari taraf
kesalahan yang ditetapkan (a = 0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya faktor
motivasi yang meliputi kebutuhan prestasi, kebutuhan afiliasi, dan kebutuhan kekuasaan
memunyai pengaruh positif dansignifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah Kabuapten Pangkep.

2. Pengujian hipotesis secara parsial dengan menggunakan uji t, diperoleh nilai t yang paling
besar adalah kebutuhan afiliasi, sehingga kebutuhan afiliasi (X2) merupakan variabel motivasi
yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan
Pengembangan SDM Daerah KabuaptenPangkep. Nilai t hitung paling besar adalah
kebutuhan afiliasi sebesar 3,959. kemudian,motivasi prestasi sebesar 3,264 dan motivasi
kekuasaan 2,753.

SARAN
Dari simpulan yang dikemukakan, maka dapat disarankan hal-hal sebagai berikut :

1. Hendaknya pihak Pimpinan Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM
Daerah KabuaptenPangkep memberi perhatian terhadap upaya motivasi
untukmendorong pegawai untuk lebih meningkatkan kinerja terutama pada pegawai baru
yang memunyai masa kerja yang relatif singkat. Perbaikan kebutuhan prestasi, afiliasi dan
kekuasaan pegawai dilakukan dengan memberikan pekerjaan dan bertanggung jawab lebih
besar, baik berupa keterampilan, kreatifitas, inovasi, waktu kerja, komunikasi, kesempatan,
keputusan pengawasan dan penguasaan kerja pegawai.
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2. Variabel kebutuhan afiliasi memunyai pengaruh yang paling dominan terhadap kinerja
pegawai, yang mana dalam hal ini motivasi menjadi daya penggerak yang akan memotivasi
semangat kerja seseorang pegawai sehingga hendaknya semua pihak harus menciptakan
suasana kerja yang kondusif sehingga kinerja yang dihasilkan akan lebih baik lagi
dengan perbaikan terhadap waktu kerja, komunikasi dan kesempatan yang akan
mendukung pegawai untuk lebih berprestasi dalam meningkatkan kinerja Badan
Kepegawaian dan Pengembangan SDM Daerah Kabuapten Pangkep.
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