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ABSTRAK

Dalam organisasi pemerintahan, tuntutan akan pelayanan menjadi semakin besar bersamaan dengan
perkembangan masyarakat. Aparatur pemerintah dalam lembaga birokrasi dituntut untuk mampu
mengaktualisasikan dirinya sebagai sumber daya manusia yang berkualitas. Hal ini sangat diperlukan mengingat
aparatur pemerintah adalah abdi Negara dan abdi masyarakat yang diharapkan dapat memberikan pelayanan
yang prima kepada masyarakat. Berdasarkan uraian yang telah kami kemukakan di atas, penulis tertarik untuk
mengadakan penelitian guna menyusun tesis.

Alat analisis yang digunakan adalah regresi berganda dengan menggunakan program SPSS versi 20
untuk mengolah data analisis.

Hasil Penelitian ditemukan Variabel Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja secara parsial mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai, hal ini ditandai dengan t hitung (2,487) > t tabel
(2,034) dengan tingkat signifikan sebesar 0,018. Variabel Prestasi Kerja secara parsial mempunyai pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, hal ini ditandai dengan t hitung (3,004) > t tabel (2,034)

dengan tingkat signifikan sebesar 0,005.

Variabel Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
yang ditunjukkan dengan nilai F hitung (14,371) > F tabel (3,29) dengan tingkat signifikansi 0,000.

Kata kunci: Motivasi, Prestasi Kerja dan Kinerja Pegawai

PENDAHULUAN

Dinas Pertambangan dan Energi Kabupaten
Yahukimo memiliki 35 pegawai siap mendorong
potensi sumber daya alam dan energy sebagai
ekonomi daerah mewujutkan cita-cita Kabupaten
Yahukimo yaitu damai sejahtera, damai daerahnya
dan sejahtera rakyatnya menjadi tanggung jawab
yang besar bagi Dinas Pertambangan dan Energi
untuk mewujudkannya jika mempunyai sumber
daya manusia yang terdidik, terampil, berdisiplin,
tekun, mau bekerja keras dan setia kepada cita-cita
perjuangan sesuai visi, misi dinas.

Fenomena yang terjadi dalam pembangunan
suatu bangsa mengisyaratkan adanya kesadaran
akan pentingnya dimensi kemanusiaan dalam
pelaksanaan pembangunan. Hal ini secara jelas
dapat diamati dari terjadinya pergeseran-pergeseran
orientasi yang berawal dari pandangan yang
menganggap aspek sumber daya manusia sebagai
obyek pembangunan, harus berubah kearah
pandangan yang menganggap sumber daya
manusia dilihat sebagai subyek pembangunan
yang secara aktif terlibat dalam  proses
pembangunan.

Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014
tentang Pemerintahan Daerah, penyelenggaraan
pemerintahan yang baik (good governance)
menuntut adanya keterbukaan, demokratisasi,
partisipasi dan  pelayanan prima kepada

masyarakat, sebagai akibat semakin tingginya
kesadaran masyarakat bahwa mereka mempunyai
hak untuk memperoleh pelayanan yang semakin
baik dari pemerintah. Birokrasi, dunia usaha dan
masyarakat merupakan tiga pilar utama dalam
upaya mewujudkan kepemerintahan yang baik
(good governance).

Birokrasi  sebagai  organisasi  formal
memiliki kedudukan cara kerja yang terikat dengan
peraturan, memiliki kompetensi sesuai jabatan,
bersifat hierarki, pemisahan yang tegas antara milik
organisasi dan individu yang bebas dari
pengendalian eksternal. Oleh karena itu birokrasi
yang dapat bekerja dengan baik merupakan harapan
seluruh bangsa Indonesia untuk maju dan mandiri,
mempunyai daya saing yang tinggi sesuai dengan
visi bangsa dalam Pembukaan Undang-Undang
Dasar 1945 “memajukan kesejahteraan umum,
mencerdaskan kehidupan bangsa, serta
mewujudkan keadilan sosial “, dan sesuai UU
Nomor : 23 Tahun 2014 tentang pemerintahan
daerah, melimpahkan sebagian urusan
pemerintahan  yang menjadi kewenangan
Pemerintahan Pusat kepada gubernur sebagai wakil
Pemerintah  Pusat kepada instansi vertical
diwilayah tertentu dan/atau kepada gubernur dan
bupati/wali kota sebagai penanggung jawab urusan
pemerintahan umum, dan penugasan dari
Pemerintah Pusat kepada daerah otonom untuk
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melaksanakan sebagaian Urusan Pemerintah yang
menjadi kewenangan Pemerintah Pusat atau dari
pemerintah daerah provinsi kepada daerah
kabupaten/kota untuk melaksanakan sebagaian
Urusan Pemerintah yang menjadi kewenangan
Daerah Provinsi.

Berbagai  permasalahan  dilingkungan
birokrasi dewasa ini berkaitannya dengan citra dan
Kinerja birokrasi yang belum dapat memenuhi
keinginan masyarakat banyak. Tuntutan akan
peningkatan profesionalisme aparatur negara yang
berdaya guna, produktif dan bebas KKN serta
system yang transparan, akuntabel dan partisipatif
masih memerlukan solusi tersendiri. Ini berkaitan
dengan semakin buruknya citra dan kinerja
birokrasi dan rendahnya kepercayaan masyarakat
terhadap penyelenggaraan pemerintahan.
Rendahnya kualitas pelayanan publik merupakan
salah satu sorotan yang diarahkan kepada birokrasi
pemerintah dalam memberikan pelayanan kepada
masyarakat (Sudrajat, 2006). Dari pergeseran
paradigma dan konsepsi serta berbagai fenomena
yang terjadi dalam masyarakat tersebut, dapat kita
simpulkan bahwa betapa pentingnya aspek sumber
daya manusia dalam setiap organisasi. Aparatur
pemerintah dalam lembaga birokrasi dituntut untuk
mampu mengaktualisasikan dirinya sebagai sumber
daya manusia yang berkualitas. Hal ini sangat
diperlukan mengingat aparatur pemerintah adalah
abdi Negara dan abdi masyarakat yang diharapkan
dapat memberikan pelayanan yang prima kepada
masyarakat. Dalam era globalisasi, peningkatan
pelayanan dan tuntutan masyarakat merupakan
kondisi yang tidak dapat dielakkan. Dalam hal ini
jelas akan menuntut adanya profesionalisme dan
responsibilitas  birokrasi. perlu ditingkatkan
dengan mengelola sumber daya manusia (pegawai)
dalam organisasi pemerintahan, agar mempunyai
kinerja yang tinggi. Dalam kaitannya dengan
kinerja pegawai, ada beberapa faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai, diantaranya adalah
faktor motivasi kerja dan prestasi kerja. Faktor-
faktor tersebut menarik untuk diteliti, apakah
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai, dan faktor manakah yang
mempunyai pengaruh dominan terhadap Kinerja
pegawai. Dari hasil jawaban atas pertanyaan
tersebut, diharapkan pimpinan organisasi dapat
membuat program yang tepat untuk meningkatkan
kinerja pegawai, karena peningkatan Kkinerja
pegawai menjadi harapan, baik bagi pimpinan unit
organisasi seperti Dinas Pertambangan dan Energi
Kabupaten Yahukimo sebagai  satu-satunya
Institusi atau Lembaga didaerah mempunyai posisi
atau peran yang sangat penting dan strategis dalam
rangka melakukan peran pemerintah daerah guna
meningkatkan kesejahteraan masyarakat, sangat
berkepentingan untuk mengetahui apakah motivasi
dan prestasi kerja tersebut berpengaruh secara

signifikan terhadap kinerja pegawainya. Karena

pegawai merupakan faktor utama yang sangat

penting untuk mencapai keberhasilan organisasi.

Setiap organisasi berkepentingan terhadap
kinerja terbaik yang mampu dihasilkan oleh
rangkaian sistem yang berlaku dalam organisasi
tersebut. Manajemen sumber daya manusia
merupakan salah satu faktor kunci untuk
menghasilkan kinerja terbaik, karena selain
menangani masalah keterampilan dan keahlian,
manajemen  sumber daya manusia  juga
berkewajiban membangun perilaku  kondusif
karyawan untuk menghasilkan kinerja terbaik.

Menurut Mangkunegara (2007:2) Yaitu
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu
perencanaan,  pengorganisasian,  pelaksanaan,
pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan
terhadap pengadaan, pengembangangan, pemberian
balas jasa, pengitegrasian, pemeliharaan, dan
pemutusan hubungan kerja dalam rangka untuk
mencapai tujuan organisasi.

Berdasarkan latar belakang masalah seperti
yang telah diuraikan di atas, maka permasalahan
dalam proposal tesis ini dirumuskan sebagai
berikut :

1. Apakah faktor Motivasi kerja dan Prestasi kerja
secara parsial mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Pertambangan  dan  Energi  Kabupaten
Yahukimo?

2. Apakah faktor Motivasi Kerja dan Prestasi
Kerja secara simultan mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pertambangan  dan  Energi  Kabupaten
Yahukimo?

3. Faktor manakah di antara Motivasi kerja dan
prestasi kerja yang mempunyai pengaruh paling
dominan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pertambangan  dan  Energi Kabupaten
Yahukimo ?

LANDASAN TEORI
Motivasi Kerja

Wekles dan Yukl (1977) motivasi adalah
sesuatu yang menimbulkan semangat atau
dorongan kerja. Motivasi adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan Kkerja
seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upaya
untuk mencapai kepuasan (Hasibuan, 1999).
Adapun Robbins (dalam Hasibuan, 1999),
mengemukakan motivasi sebagai suatu kerelaan
berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian
tujuan  organisasi yang dipengaruhi  oleh
kemampuan usaha memuaskan beberapa kebutuhan
individu. Hamalik (1993), mengatakan ada dua
prinsip yang dapat digunakan untuk meninjauh
motivasi, yaitu :
1. Motivasi dapat dipandang sebagai suatu proses
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2. Menentukan karakter dari proses ini

Oleh Kkarena itu, manajer harus selalu
menimbulkan motivasi kerja yang tinggi kepada
Pegawai guna melaksanakan tugas-tugasnya.
Sekalipun harus diakui bahwa motivasi satu-
satunya faktor yang mempengaruhi tingkat prestasi
kerja sesorang. Ada faktor lain juga ikut
mempengaruhi  seperti  pengetahuan,  sikap,
kemampaun, pengalamam, dan persepsi peranan.

Berbagai pendapat pandangan para ahli di
atas, menurut pendapat penulis, motivasi memiliki
komponen dalam dan luar. Komponen dalam ialah
perubahan dalam diri seseorang, kedalam merasa
tidak puas, ketegangan psikologis. Komponen luar
ialah apa yang diinginkan sesorang, tujuan yang
menjadi arah tingkah lakunya. Jadi, komponen
dalam adalah kebutuha-kebutuhan yang ingin
dipuaskan, sedangkan komponen luar adalah tujuan
yang hendak dicapai.

Prestasi Kerja

Bernardin dan Russel (1993), memberikan
definisi tentang prestasi adalah catatan tentang
hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi
pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama
kurun waktu tertentu. Byars dan Rue (1984),
mengartikan prestasi sebagai tingkat kecakapan
sesorang pada tugas-tugas yang mencakup pada
bobot kemampuan individu di dalam memenuhi
ketentuan-ketentuan yang ada di dalam
pekerjaannya. Adapun prestasi kerja adalah hasil
upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan
karateristik pribadinya serta persepsi terhadap
perannya dalam pekerjaan itu.

Pada umumnya, prestasi kerja diberi
batasan sebagai kesuksesan seseorang di dalam
melaksanakan suatu pekerjaan (Maier, 1965).
Lebih tegas lagi adalah Lawler dan Porter (1967),
yang menyatakan bahwa job performance adalah
successful role achievemet vyang diperoleh
seseorang dari perbuatan-perbuatannya.

Berdasarkan pendapat sebelumnya, maka
dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja adalah
sebagai hasil kerja yang telah dicapai seseorang
dari tingka laku kerjanya dalam melaksanakan
aktivitas kerja. Informasi tentang tinggi rendahnya
prestasi kerja seorang karyawan tidak dapat
diperoleh begitu saja, tatapi diperoleh melalui
proses yang panjang yaitu proses penilaian prestasi
kerja karyawan.

Menurut Steers (1984), umumnya orang
percaya bahwa prestasi kerja individu merupakan
fungsi gabungan dari 3 (tiga) faktor, yaitu ;

1. Kemampuan, perangai, dan minat seorang
pekerja

2. Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan
peranan seorang pekerja.

3. Tingkat motivasi kerja.

Walaupun setiap faktor secara sendiri-
sendiri dapat juga mempunyai arti yang penting,
tetapi kombinasi ketiga tersebut sangat menentukan
tingkat hasil tiap pekerjaan, yang pada gilirannya
membantu prestasi organisasi secara keseluruhan.
Byar dan Rue (1984), mengemukakan adanya dua
faktor yang mempengaruhi prestasi kerja, yaitu
faktor individu dan lingkungan. Faktor-faktor
individu yang dimaksud adalah :

1. Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah
sinergi fisik dan mental yang digunakan dalam
menyelenggarakan gerakan tugas.

2. Abilities, vyaitu sifat-sifat personal yang
diperlukan untuk melaksanakan suatu tugas.

3. Role/task percepsion, yaitu segala perilaku dan
aktivitas yang dirasa perlu oleh individu untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan.

Adapun faktor-faktor
mempengaruhi prestasi kerja adalah :

Kondisi fisik, peralatan, waktu, material,
pendidikan, supervise, desain organisasi, pelatihan,
keberuntungan.

Di dalam penelitian ini pengukuran prestasi kerja

diarahkan pada 6 aspek yang merupakan bidang

prestasi kunci bagi dinas pertambangan dan energy
kabupaten yahukimo yaitu :

a. Hasil kerja, Tingkat kuantitas maupun kualitas
yang telah dihasilkan dan sejauh mana
pengawasan dilakukan.

b. Pengetahuan pekerjaan, tingkat pengetahuan
yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan
berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan
kualitas dari hasil kerja

c. Inisiatif, tingkat inisiatif selama melaksanakan
tugas pekerjaan khususnya dalam hal
penanganan masalah-masalah yang timbul

d. Kecekatan mental, tingkat kemampuan dan
kecepatan dalam menerima instruksi kerja dan
menyesuaikan dengan cara kerja secara situasi
kerja yang ada

e. Sikap, Tingkat semangat kerja serta sikap
positif dalam melaksanakan tugas pekerjaan

f.  Disiplin waktu dan absensi, Tingkat ketepatan
waktu dan tingkat kehadiran.

Dari uraian tersebut di atas, maka dapatlah
disimpulkan, bahwa pembahasan masalah prestasi
kerja atau prestasi kerja haruslah dilihat dari dua
sudut pandang, vyaitu :

1. Harus dilihat aspek-aspek yang menyangkut
criteria pengukuran keberhasilan kerja yang
merupakan sasaran akhir dari pelaksanaan
suatu pekerjaan penilaian sasaran Kerja
pegawai (SKP).

2. Perilaku dari individu itu sendiri dalam
usahanya untuk mencapai keberhasilan sesuai
dengan standar yang telah ditetapkan yaitu
tugas pokok dan fungsi instansi/organisasi.

lingkungan

Kinerja Pegawai
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Kinerja Pegawai menurut Kusriyanto yang
dikutip oleh Harbani Pasolong dalam bukunya
“Teori Administrasi Publik” adalah “Kinerja
pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam
suatu organisasi”. (Pasolong, 2007).

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja individu
dari seorang pegawai, mengacu dari sejumlah studi
empiris, beberapa ahli berpendapat sebagai berikut:
Teori kinerja menurut Gie dan Ibrahim
Sebagaimana dikemukakan oleh Gie dan lbrahim
(1999) menyatakan bahwa Kinerja sangat
ditentukan antara lain oleh dimensi-dimensi :

a. Motivasi kerja,

b. Kemampuan kerja,

c. Perlengkapan dan fasilitas,

d. Lingkungan eksternal,

e. Leadership,

f. Misi strategi,

g. Fasilitas kerja

h. Kinerja individu dan organisasi,

i. Praktik manajemen,

j. Struktur, dan

K. Iklim kerja.

Motivasi kerja dan kemampuan kerja
merupakan dimensi yang cukup penting dalam
penentuan Kkinerja. Motivasi sebagai sebuah
dorongan dalam diri pegawai akan menentukan
kinerja yang dihasilkan. Begitu juga dengan
kemampuan kerja pegawai, dimana mampu
tidaknya pegawai dalam melaksanakan tugas akan
berpengaruh terhadap Kinerja yang dihasilkan.
Semakin tinggi kemampuan yang dimiliki pegawai
akan semakin menentukan kinerja yang dihasilkan.

POPULASI DAN SAMPEL

Populasi

Populasi menurut Arikunto (2002:110). Populasi
adalah kumpulan individu atau objek penelitian
yang memiliki kualitas serta ciri-ciri yang telah
ditetapkan. Dalam penelitian ini adalah jumlah
seluruh pegawai yang ada pada kantor Dinas
Pertambangan dan Energi Kabupaten Yahukimo
berjumlah 35 Orang.

Sampel

Menurut Sugioyono (2001: 73), Sampel adalah
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi. Dasar pengambilan sampel adalah
apabila sampel kurang dari 100, lebih baik diambil
semua sehingga penelitiannya  merupakan
penelitian  total populasi. Apabila jumlah
subjeknya lebih besar dari 100 dapat diambil
antara 10-15 % atau 20-25% atau lebih sesuai
dengan kemampuan peneliti Arikunto. (2006:134)
sampel dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai pada Dinas Pertambang dan Energi
sebanyak 35 Orang dijadikan sampel dalam
peneitian ini.

PEMBAHASAN

Uji Validitas

Uji validitas terhadap data
ditunjukkan pada Tabel berikut ini :
Dengan melihat hasil pengujian validitas data dapat
dilihat bahwa nilai r hitung yang dihasilkan lebih
besar dari nilai r tabel 0,333, maka dapat dikatakan
semua item pertanyaan yang digunakan adalah
valid.

penelitian ini

Tabel
Hasil Pengujian Validitas
Variabel Item Nilai r hitung Keterangan
Motivasi Kerja (X1) X1.1 0.678 \Valid
X1.2 0.784 \Valid
X1.3 0.692 \Valid
X1.4 0.789 \Valid
X1.5 0.775 Valid
X1.6 0.702 Valid
Prestasi Kerja (X2) X2.1 0.703 \Valid
X2.2 0.872 Valid
X2.3 0.445 Valid
X2.4 0.850 \Valid
X2.5 0.748 \Valid
X2.6 0.462 \Valid
Kinerja Pegawai (Y) X3.1 0.776 \Valid
X3.2 0.632 \Valid
X3.3 0.814 Valid
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X3.4 0.616 \Valid
X3.5 0.552 \Valid
X3.6 0.643 Valid

Sumber : data diolah, 2016

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas untuk melihat apakah data yang digunakan dalam penelitian ini handal, maka digunakan uji

reliabilitas sebagai berikut:

Tabel
Hasil Pengujian Reliabilitas
Variabel Koefisien Cronbach Keterangan
Motivasi Kerja (X1) 0,828 Reliabel
Prestasi Kerja (X2) 0,777 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,752 Reliabel

Sumber : data diolah, 2016

Oleh karena setiap variabel memiliki Cronbach
Alpha > 0,60 berarti data adalah layak dan dapat
dilakukan analisis selanjutnya.

Analisis Regresi Berganda

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara
variabel Motivasi Kerja (X;), dan Prestasi kerja
(X,) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) Dinas
Pertambangan dan Energi Kabupaten Yahukimo,
maka digunakan regresi berganda dengan rumus
sebagai berikut : Y =a +bX; + bX, +e

Dimana :

Y = Kinerja Pegawai

a = konstanta

by,b,= koefisien regresi X, X,

X1 = Motivasi Kerja
X, = Prestasi Kerja
e = kesalahan pengganggu

Untuk mengetahui hipotesis pada penelitian ini
dengan menggunakan analisis regresi dengan hasil
sebagai berikut :

Tabel
Hasil Analisis Data Regresi Linear Berganda
Unstandardized  |Standardized
Coefficients Coefficients ]
Model Sig.
B Std. Beta
Error
(Constant) 415 .610 .681 .501
Motivasi Kerja .352 142 .362 2487 |.018
Prestasi Kerja .553 .184 438 3.004 |.005

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : data diolah, 2016

Berdasarkan tabel 5.8 di atas, maka hasil
pengolahan data digunakan regresi berganda
dengan rumus sebagai berikut : 'Y = 0,415 + 0,352
+ 0,553

Berdasarkan persamaan linear berganda di atas
dapat diuraikan sebagai berikut :

Harun Yeimo dan John Agustinus - Pengaruh Motivadi dan Prestasi Kerja

a. Nilai konstanta -0,415 menunjukkan bahwa

dipengaruhi oleh variabel Motivasi Kerja
(X1), dan Prestasi Kerja (X2) Kinerja
Pegawai (Y) pada Dinas Pertambangan dan
Energi Kbaupaten Yahukimo adalah sebesar —
41,5%.
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b. Koefisien regresi variabel Motivasi Kerja
(X1) menunjukkan nilai positif sebesar 0,352,
diartikan bahwa variabel Motivasi Kerja
pegawai sebesar satu-satuan meningkatkan
kinerja.  pegawai (YY) pada Dinas
Pertambangan dan Energi sebesar 35,2%
dengan asumsi bahwa variabel prestasi kerja
tetap.

c.  Koefisien regresi variabel Prestasi Kerja (X2)
menunjukkan nilai positif sebesar 0,553,
diartikan bahwa kenaikan satu-satuan pada
variabel displin kerja akan meningkatkan
kinerja  karyawan (Y) pada Dinas
Pertambangan dan Energi sebesar 55,3%
dengan asumsi variabel motivasi kerja tetap.

Uji Hipotesis

Untuk pengujian hipotesis dilakukan sebagaimana
uji statistik memberikan jawaban diterima atau
tidaknya hipotesis yang di ajukan. Analisis regresi
digunakan untuk mengetahui pengaruh Motivas
kerja dan Prestasi kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Pertambangan dan Energi Kabupaten
Yahukimo.

1. Ujit

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah
dalam penelitian ini digunakan untuk membuat
kesimpulan mengenai pengaruh  variabel
independen (X) secara parsial terhadap variabel
dependen (Y). Kriteria pengambilan keputusan
dilakukan dengan Uji t dimana jika t hiwung lebih
besar dari t e atau signifikansi t piwng lebih kecil
dari alpha 5%.Jika nilai t hiwung>t el artinya variabel
independent (X) memberi pengaruh terhadap
variabel dependen (Y) secara parsial, begitupun
sebaliknya.

Untuk melihat perbandingan pengaruh masing-

masing variabel Motivasi Kerja (X1) dan Prestasi
Kerja (X2) secara parsial terhadap Kinerja Pegawai
(YY) pada Dinas Pertambangan dan Energi, maka
berdasrkan hasil uji t niwng pada tabel 4.9 di atas,
maka dapat dianalisis sebagai berikut :

a. Variabel Motivasi Kerja (X1) dengan nilai t
hitung dan nilai t ng yaitu 2,487 > 2,034 dengan
nilai signifikansi 0,018<0,05, hal ini dapat
diartikan bahwa variabel motivasi kerja
mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas
Pertambangan dan Energi.

b. Variabel Prestasi Kerja (X2) dengan nilai t higng
dan nilai t ¢y Yaitu 3,004 > 2,034 dengan nilai
signifikansi 0,005<0,05, hal ini dapat diartikan
bahwa variabel prestasi kerja mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai (Y) pada Dinas Pertambangan dan
Energi.

Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwa

variabel Motivasi Kerja (X1) dan Prestasi Kerja

(X2) secara parsial berpengaruh positif dan

signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y)

pada Dinas Pertambangan dan Energi diterima.

Hasil analisis uji t terdapat indikasi bahwa variabel

Prestasi Kerja (X2) berpengaruh paling dominan

terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas

Pertambangan dan Energi Kabupaten Yahukimo.

2. UjiF

Kriteria pengambilan keputusan dilakukan dengan
uji F dimana jika signifikansi Fpiwng lebih kecil dari
alpha 5%, maka keputusan yang diambil adalah Ho
ditolak dan Ha diterima. Hasil uji F (serempak)
dapat dilihat pada tabel berikut ini;

Tabel
Hasil Uji F
ANOVA’®
Model Sum of Squares [Df |Mean Square F Sig.
Regression 7.841 2 3.921 14.371 |.000°
Residual 8.730 32 |.273
Total 16.571 35

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, PrestasiKerja

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : data diolah, 2016

Berdasarkan Tabel 5.10 dapat diketahui bahwa
nilai Friwng = 14,371 dan Fepe = 3,29, sehingga
Fhiwng lebih besar dari Fipe, dan signifikansi Fiyng
adalah 0,000 yang berarti lebih kecil dari alpha 5%,
sehingga keputusan yang diambil adalah H, ditolak
dan H, diterima. Dengan demikian dapat diambil

kesimpulan bahwa faktor Motivasi Kerja dan
Prestasi Kerja secara simultan memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Pertambangan dan Energi Ka. Yahukimo

3. Koefisien Determinasi (R2)
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Untuk mengetahui sampai seberapa  besar
prosentase variasi variabel bebas pada model dapat
diterangkan oleh variabel terikat. Nilai koefisien

Model Summary®

determinasi (R?) dapat dilihat pada tabel berikut

nt:

Tabel

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 688" 473 440 52232

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Prestasi Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : data diolah, 2016

Nilai R? yang dihasilkan adalah sebesar 0,440 atau
44,0% yaitu, menunjukkan kemampuan variabel
bebas Motivasi Kerja (X1), dan Prestasi Kerja (X2)
dapat menjelaskan variabel terikat Kinerja Pegawai
(Y) dalam model analisis ini sebesar 44,0%,
sedangkan sisanya 56% dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak dimasukkan ke dalam model. Nilai
R? yang kecil dapat diartikan bahwa kemampuan
variabel bebas (independent variable) dalam
menjelaskan variasi variabel terikat (dependent
variable) sangat terbatas. Dan secara umum
koefisien determinasi untuk data silang tempat
(cross-section) relatif rendah karena adanya variasi
yang besar antara masing-masing pengamatan
(Kuncoro, 2003 : 221).

Deskripsi Kuantitatif

Pembahasan tehadap hasil analisis data untuk

setiap variabel yaitu Motivasi Kerja (X1), Prestasi

Kerja (X2), serta Kinerja Pegawai (Y) adalah

sebagai berikut :

1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai
Dalam hasil perhitungan statistik
menunjukkan bahwa faktor Motivasi Kerja
dengan nilai t piwng dan nilai t pe yaitu ,487 >
2,034 dengan nilai signifikansi 0,018<0,05,
hal ini dapat diartikan bahwa variabel
Motivasi Kerja mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas
Pertambangan dan Energi Kab. Yahukimo.
Motivasi  kerja berkaitan dengan
kapabilitas seseorang dalam

Harun Yeimo dan John Agustinus - Pengaruh Motivadi dan Prestasi Kerja

melaksanakan suatu pekerjaan. Motivasi
kerja antara orang satu dengan orang lain
berbeda — beda walaupun mereka telah
bekerja pada bidang yang sama dalam
tempo lama yang sama pula. Perbedaan
yang ada ini disebabkan oleh banyak faktor,
antara lain latar belakang pendidikan yang
dimiliki, kecakapan atau tingkat kecerdasan
yang dimiliki. Semakin baik motivasi kerja
yang dimiliki seorang pegawain akan
memberikan kontribusi positif terhadap
Kinerja pegawai. Hal ini terbukti melalui
hasil penelitian ini dan beberapa penelitian

sebelumnya vyang dilakukan oleh Ika
Rahmatika (2014). Hal ini mendukung
pernyataan ~ Widodo  (2004:51)  yang

menyatakan bahwa dalam menyelenggarakan
pemerintahan, pembangunan dan pelayanan
masyarakat maka memerlukan kemampuan
dan kecakapan tinggi (profesionalisme).
Pengaruh Prestasi Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai

Dalam hasil perhitungan statistik
menunjukkan bahwa faktor Prestasi Kerja
dengan nilai t piyng dan nilai t g yaitu 3,004
> 2,034 dengan nilai signifikansi 0,005<0,05,
hal ini dapat diartikan bahwa variabel Prestasi
Kerja mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pertambangan dan Energi kab. Yahukimo.
Adanya pengaruh Prestasi Kerja terhadap
kinerja pegawai dapat dijelaskan bahwa
konsep Prestasi Kerja pada dasarnya adalah
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kekuatan-kekuatan yang mendorong seorang
karyawan yang menimbulkan dan
mengarahkan perilaku.

Hal ini mencerminkan besarnya tanggung
jawab seseorang dalam melakukan tugas-
tugas yang diberikan kepadanya yang
mendorong gairah dan semangat Kkerja
seseorang. Pada umumnya prestasi yang baik
apabila pegawai datang ke kantor dengan
teratur dan tepat waktu, berpakaian dengan
baik, menggunakan perlengkapan dengan
hati- hati biasanya pegawai tersebut
menghasilkan pekerjaan dengan jumlah dan
kualitas yang tinggi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian tentang “Pengaruh

Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja Terhadap

Kinerja Pegawai Dinas Pertambangan dan Energi

Kabupaten Yahukimo *“ maka dapat diatarik

kesimpulan sebagai berikut.

1. Variabel Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja
secara parsial mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai,
hal ini ditandai dengan t hitung (2,487) >t tabel
(2,034) dengan tingkat signifikan besar 0,018.
Variabel Prestasi Kerja secara parsial
mempunyai  pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan, hal ini
ditandai dengan t hitung (3,004) > t tabel
(2,034) dengan tingkat signifikan sebesar 0,005.

2. Variabel Motivasi Kerja dan Prestasi Kerja
secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan yang ditunjukkan dengan nilai F
hitung (14,371) > F tabel (3,29) dengan tingkat
signifikansi 0,000.

Saran

1. Diketahui bahwa dari kedua faktor (Motivasi
Kerja dan Prestasi Kerja) yang paling simultan
adalah Motivasi Kerja, dalam artian bahwa
dalam hal ini Prestasi Kerja memiliki pengaruh
lebih rendah. Hal ini perlu mendapatkan
perhatian agar meningkatkan Kinerja Pegawai
yang lebih baik lagi dari segi Prestasi Kerja
khususnya seperti pelatihan dan bimtek
semacamnya.

2. Adapun Prestasi Kerja memilki pengaruh yang
cukup kuat dalam mempengaruhi Kinerja
Pegawai,  sehingga  Perusahaan  cukup
mempertahankannya.  Mengingat  Motivasi
Kerja dan Prestasi kerja sangat besar
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai maka
diharapkan pimpinan yang lebih
memperhatikan pegawainya dengan
memberikan pengarahan maupun pembinaan
serta perhatian khusus pada setiap pegawainya
agar dapat meningkatkan motivasi, dan prestasi
kerjanya terhadap kinerja pegawai itu sendiri
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