|. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Proses pembangunan nasional yang berlangsung demasedang mengalami
pergeseran dari bingkai sistem otoriter ke sistemakrasi. Hal ini menyebabkan
penyelenggaraan pemerintahan menjadi sorotan gy, tterutama dalam aspek
transparansi, akuntabilitas, efisiensi dan efaksfi Selain itu perubahan sistem
pemerintahan dari sentralisasi menjadi desentsalis®ebagai wujud dari
pelaksanaan otonomi daerah telah membuat pemerddahah baik propinsi
maupun kabupaten/kota memiliki kewenangan dan tamggawab yang lebih
besar untuk mengelola dan melaksanakan pemerimgaaDalam konteks ini,
penerapan prinsip-prinsigood governancedalam pengelolaan pemerintahan
menjadi suatu tuntutan utama, oleh karena masyarakdai kritis dalam
memonitor dan mengevaluasi manfaat serta nilai y@gipgroleh atas pelayanan
dari instansi pemerintah. Aparatur pemerintah ditun untuk lebih
mengoptimalkan kinerja serta meningkatkan kemampdadikasi dan loyalitas

dalam memberikan pelayanan pada masyarakat.

Saat ini dibalik fungsinya yang penting, birokrasiblik menahan beban yang

berat. Sebagaimana kita ketahui aparatur sebagarbdari birokrasi pemerintah



merupakan ujung tombak baik dalam penyelenggarakygnan publik maupun

pembangunan.

Dilihat dari peran dan fungsi yang dilakukan tergebirokrasi dituntut dapat
menjadi sosok lembaga yang akomodatif dan respeedibdap tuntutan lokal
maupun global. Bertolak dari kenyataan itu makaiefisi, produktifitas dan
kinerja birokrasi secara keseluruhan menjadi korepontal dan mendesak untuk

diperjuangkan.

Menjawab tantangan di atas, pengembangan SDM nmekgolutuhan dan
langkah strategik bagi setiap pemerintahan daer8hbstansi penting
pengembangan SDM menghadapi otonomi daerahgdad governancedalah
perubahan paradigma, sikap, nilai dan perilaku ppeaatur pemerintah. Mereka
harus berubah dari paradigma proyek ke paradigmerprenuer perilaku
terkotak-kotak ke perilakuteam work kemampuan kepemimpinan yang
demokratis dan dengan SDM yang mampu melayani koesy SDM yang
mampu memberikan kepuasan kepada pelanggan, SDylmamiliki costumer
focus dan sebagainya. Jika diyakini bahwa kualitagapamasih lemah, maka
tentu saja ada jalan untuk memperbaiki dan mengegklaanya. Dalam
birokrasi, SDM merupakan faktor yang teramat pentbeagi jalannya roda

pemerintahan.

Di sisi lain, pengukuran keberhasilan maupun kelgaginstansi pemerintah
dalam menjalankan tugas pokok dan fungsinya sibkukan secara obyekiif,
disebabkan oleh karena belum diterapkannya sistemgyikuran kinerja, yang

dapat menginformasikan tingkat keberhasilan seoargektif dan terukur dari



pelaksanaan program-program di suatu instansi petaler Pengukuran kinerja
suatu instansi hanya lebih ditekankan kepada kemammstansi tersebut dalam
menyerap anggaran. Suatu instansi dikatakan berhakiksanakan tugas pokok
dan fungsinya apabila dapat menyerap seratus pesggaran pemerintah,
walaupun hasil maupun dampak dari pelaksanaangrotgrsebut masih jauh di
bawah standar. Untuk dapat mengetahui tingkat kelsdan suatu instansi
pemerintah, maka seluruh aktivitas instansi tersdiawus dapat diukur, dan
pengukuran tersebut tidak semata-mata kepapiats (masukan) dari program
akan tetapi lebih ditekankan kepamlatputs(keluaran),outcomegqhasil), benefits

(manfaat) danmpacts(dampak).

Kondisi saat ini justru menunjukkan bahwa SDM apargang ada sangat jauh
dari apa yang diharapkan. Sanapiah dalam Makalahte§t Peningkatan
Kompetensi Sumber Daya Manusia Aparatur Melaluiditbkan dan Pelatihan
menggambarkan bahwa potret SDM aparatur saat ininunpekkan

profesionalisme rendah, banyaknya praktek KKN yaneglibatkan aparatur,
pelayanan kepada masyarakat yang berbelit-belitaniu kreatif dan inovatif,
serta mungkin masih banyak potret negatif lainngagyintinya menunjukkan
bahwa aparatur di Indonesia masih lemah. Perlakajas dan komitmen yang

tinggi dari aparatur pemerintah untuk menepis apgganegatif tersebut.

Untuk itu analisis terhadap kinerja pegawai mengaiigat penting atau dengan
kata lain memiliki nilai yang amat strategis. Inf@asi mengenai kinerja pegawai
dan faktor-faktor yang ikut berpengaruh terhadayeia pegawai sangat penting

untuk diketahui, sehingga pengukuran kinerja pegawandaknya dapat



diterjemahkan sebagai suatu kegiatan evaluasi umbgkilai atau melihat
keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan tugas dagsi fyang dibebankan
kepadanya. Oleh karena itu evaluasi kinerja merapadnalisis interpretasi
keberhasilan dan kegagalan pencapaian Kkinerja dgb@mcapaian tujuan

organisasi.

Dinas Peternakan, Perikanan dan Kelautan (DP2Kupgaten Tulang Bawang
merupakan unsur penunjang pemerintah daerah yapigygin oleh seorang
Kepala Dinas yang berada di bawah dan bertanggamwgbj kepada Bupati
Tulang Bawang melalui Sekretaris Daerah Kabupatelan Bawang. Tugas
pokok DP2K Kabupaten Tulang Bawang vyaitu melaksanakurusan
pemerintahan di bidang peternakan, perikanan ddewutem berdasarkan asas
otonomi dan tugas pembantuan (Himpunan Peraturamaba&abupaten Tulang
Bawang tentang Pembentukan Organisasi dan Tataa Kegrangkat Daerah

Kabupaten Tulang Bawang, 2008).

Untuk menjalankan tugas pokok tersebut, DP2K Katarpalulang Bawang

mempunyai fungsi:

a. Perumusan kebijakan teknis di bidang peternakarkgman dan kelautan;

b. Pemberian dukungan atas penyelenggaraan pemernntderah di bidang
peternakan, perikanan dan kelautan;

c. Pembinaan dan pelaksanaan tugas di bidang peterngdaikanan dan
kelautan;

d. Pelayanan administratif;



e. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupatbidang peternakan,

perikanan dan kelautan.

Dalam rangka mengemban tugas yang diamanatkan dafms pokok dan fungsi
tersebut, tentunya diperlukan aparatur yang memHbikerja baik. Kinerja
pegawai yang baik sangat diperlukan untuk pencap#iguan yang telah
ditetapkan oleh DP2K Kabupaten Tulang Bawang, lbajlkan jangka pendek,

jangka menengah maupun jangka panjang.

Berdasarkan pengamatan sementara ini, kinerja tapgrada DP2K Kabupaten
Tulang Bawang saat ini belum dapat dikatakan optintdal ini dapat dilihat
antara lain tingkat disiplin pegawai yang masibdedn Berdasarkan naskah hasil
pemeriksaan kehadiran pegawai DP2K Kabupaten Tul&agvang oleh
Inspektorat Kabupaten Tulang Bawang pada Bulanl 010, tingkat kehadiran
pegawai pada kegiatan apel hanya berada padarkiddtd4%. Hal ini tentu
sangat berpengaruh terhadap kinerja dan tingkapktsan organisasi mengingat
kerugian yang timbul akibat dari ketidak hadiraggeai tersebut. Selain itu, dari
hasil diskusi dengan Kepala DP2K Kabupaten Tulaagidhg yang didampingi
Kasubbag Umum, Kepegawaian dan Keuangan, merekgetkan kondisi
kinerja pegawai (07/03/2011), dimana masih banyagawai yang belum
memahami tugas pokok dan fungsinya yang mengakibateegawai hanya
menunggu perintah dari atasan, tanpa ada inisial#im melaksanakan tugasnya.
Pegawai juga memerlukan waktu lebih lama dalam elesgikan pekerjaan dari
target waktu yang seharusnya (target waktu pergi@iespekerjaan tidak

tercapai). Hal-hal tersebut perlu diteliti penyefydy karena apabila dibiarkan



dapat menyebabkan penurunan kinerja DP2K Kabupkiéang Bawang secara

keseluruhan.

Banyak faktor yang menyebabkan mengapa masaladbtdérsnasih belum dapat
diatasi, antara lain adalah masalah motivasi peggavey berjalan belum/kurang
optimal, pengawasan belum berjalan sebagaimana inyest kurangnya

kemampuan (kompetensi) pegawai dalam menjalankagasfudiantara pegawai
masih ada rasa kurang puas dalam bekerja, infkaistryang kurang memadai;
proses organisasi, kultur kinerja dalam organisaktpr kontekstual (situasional)
seperti keadaan lingkungan, baik internal maupisteekal, dan masalah lainnya
yang kurang mendukung, yang semuanya itu merupadaghalang dalam usaha

membangun kinerja pegawai yang baik.

Menurut Hersey dan Blanchard (1993) sebagaimanatigik/eithzal Rivai dan
Ahmad Fawzi (2005:15), menjelaskan bahwa kinerjeupekan suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tutgs [@ekerjaan, seseorang
harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemangertentu. Kesediaan dan
keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif umhédngerjakan sesuatu tanpa
pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikarjalan bagaimana

mengerjakannya.

Bagi instansi pemerintah tersedianya SDM apar&aeg#éwai Negeri Sipil) yang
berkompetensi merupakan suatu syarat dalam rang&aingkatkan mutu
penyelenggaraan negara serta kualitas pelayanaeripésh kepada masyarakat.
Dalam Keputusan Kepala Badan Kepegawaian NegaraoNd6A Tahun 2003

tanggal 21 Nopember 2003 ditentukan bahwa kompetaglatah kemampuan dan



karakteristik yang dimiliki seorang Pegawai Nege&ipil (PNS) berupa
pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yafigerlukan dalam
pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga PNS terskp#at melaksanakan

tugasnya secara professional, efektif, dan efisien.

Selain masalah kompetensi, faktor motivasi jugaktidisa diabaikan dalam
rangka meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini cukib@ralasan mengingat
pegawai akan berkinerja dengan baik jika ada d@ontgngan kata lain motivasi
baik dari dalam diri pegawai itu sendiri maupunah@an dari luar. Motivasi
menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatat&egjuna mendapatkan
hasil yang terbaik. Oleh karena itulah tidak hgika pegawai yang mempunyai
motivasi kerja yang tinggi biasanya mempunyai kmeang tinggi pula. Untuk
itu motivasi kerja pegawai perlu dibangkitkan agagawai dapat menghasilkan
kinerja yang baik. Hal ini sesuai dengan pend&pagjian (2002:39), motivasi
sebagai daya dorong yang mengakibatkan seseorgggtanorganisasi mau dan
rela mengerahkan kemampuan dalam berbagai keaddiarketerampilan untuk

menyelenggarakan berbagai kegiatan.

Berdasarkan latar belakang uraian tersebut, penefiarik untuk melakukan
penelitian yang berjudulPengaruh Kompetensi Dan Motivasi Terhadap
Kinerja Pegawai (Studi Pada Dinas Peternakan, Peritnan Dan Kelautan

Kabupaten Tulang Bawang).



1.2 Rumusan Masalah

Dari deskripsi yang telah dipaparkan pada lataakalg di atas, dapat dikatakan
bahwa kinerja aparatur memiliki nilai strategis ahal upaya penyelenggaraan
pemerintahan yang baikgood governance)Di lain pihak DP2K Kabupaten
Tulang Bawang sebagai salah satu penyelenggararipgghan di daerah di
bidang peternakan, perikanan dan kelautan belumpmamenunjukkan kinerja

yang optimal.

Berdasarkan uraian di atas , maka rumusan masatihgenelitian ini adalah:

1. Bagaimana tingkat kompetensi pegawai pada DP2K paen Tulang
Bawang?

2. Bagaimana tingkat motivasi pegawai pada DP2K KatarpaTulang
Bawang?

3. Bagaimana tingkat kinerja pegawai pada DP2K Kalampaulang Bawang?

4. Seberapa besar pengaruh kompetensi dan motivhadsgy kinerja pegawai

pada DP2K Kabupaten Tulang Bawang, dan bagaimargapghnya?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui tingkat kompetensi pegawai pad@KDMKabupaten
Tulang Bawang.

2. Untuk mengetahui tingkat motivasi pegawai pada DFR&bupaten Tulang

Bawang.



3. Untuk mengetahui tingkat kinerja pegawai pada DRAbupaten Tulang
Bawang.
4. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan motivagiatiap kinerja

pegawai pada DP2K Kabupaten Tulang Bawang.

1.4 Kegunaan Penelitian

Adapun kegunaan dari dilaksanakannya penelitiaadalah:
1. Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat bekan kontribusi positif
bagi studi Illmu Pemerintahan terutama yang benkaitiengan upaya

peningkatan kinerja aparatur dalam rangka mendaptaiata pemerintahan

yang baik(good governancejerta sebagai bahan masukan dan referensi bagi

yang berminat untuk melakukan penelitian yang $&jdimasa yang akan
datang.

2. Secara praktis penelitian ini diharapkan dapat negikén manfaat bagi
pengambil kebijakan khususnya pada DP2K Kabupatelan§ Bawang
untuk merumuskan kebijakan dalam rangka meningkatkdnerja
aparaturnya.

3. Secara administratif sebagai salah satu syarakuntraih gelar Magister
llImu Pemerintahan pada Program Pasca Sarjana llramefhtahan

Universitas Lampung.



[I. TINJAUAN PUSTAKA

2.1Tinjauan Tentang Pemerintah dan Pemerintahan

Kata pemerintah berasal dari kata perintah yangyartterdapat dua pihak atau
lebih, kedua pihak tersebut saling memiliki hubumgpihak yang memerintah
memiliki wewenang dan pihak yang diperintah memilketaatan (Syafiie,
2001:20).
Secara etimologis, pemerintagoyernment berasal dari bahasa Yunani,
kubernon atau nahkoda kapal, artinya menatap kedepan. Glealan
memerintah berarti melihat ke depan, menentukamagai kebijakan
yang diselenggarakan untuk mencapai tujuan masytanegara,
memperkirakan arah perkembangan masyarakat pada s akan
datang, dan mempersiapkan langkah-langkah kebijakantuk
menyongsong perkembangan masyarakat, serta memgettdn
mengarahkan masyarakat ke tujuan yang ditetapkakt{iva, 2004:50).
Menurut W.S. Sayregovernment is best as the organized agency af tdte, s
expressing and exercing its authorifpemerintah dalam definisi terbaiknya

adalah sebagai organisasi dari negara, yang meahgikdn dan menjalankan

kekuasaannya) (Syafiie, 2001:23).

Sementara pemerintahan menurut Surbakti (1992pldaknyangkut tugas dan
kewenangan, sedangkan pemerintah adalah aparatnyamgelenggarakan tugas

dan kewenangan negara (Makhya, 2004:50).



Dalam perspektif kybernology, pemerintahan didefk@n sebagai:

Proses pemenuhan kebutuhan manusia sebagai conpturdek-produk
pemerintahan, akan pelayanan publik dan pelayamah sadan yang
berfungsi sebagai prosesor. Pengelola dan prowgker- disebut
pemerintah; consumer yang memproduk-produk penadyam disebut
yang diperintah; hubungan antara yang memerintaigate diperintah
disebut hubungan pemerintahan (Ndraha, 2003:xxxxv)

Menurut Mariun (1979) pemerintahan dapat ditinjat tiga aspek yaitu:

Dari segi kegiatan (dinamika), struktur fungsionddn segi tugas dan
kewenangan (fungsi). Ditinjau dari segi dinamikpemerintahan berarti
segala kegiatan atau usaha yang terorganisasikarsurbber pada
kedaulatan dan berlandaskan pada dasar negaraena@ngkyat dan
wilayah negara itu demi tercapainya tujuan neg@yéinjau dari segi

struktur fungsional, pemerintahan berarti seperanfkngsi negara yang
satu sama lain saling berhubungan secara fungsidaal melaksanakan
fungsinya atas dasar tertentu demi tercapainyanupegara. Kemudian,
ditinjau dari aspek tugas dan kewenangan maka matiaean berarti

seluruh tugas dan kewenangan negara (Makhya, 2004:5

2.1.1 Pemerintahan Daerah

Menurut Haris, pemerintah daerdbcal self governmehtadalah pemerintahan
yang diselenggarakan oleh badan-badan daerah ypifij decara bebas dengan
tetap mengakui supremasi pemerintahan nasional.efgahan ini diberi
kekuasaandiskresi(kebebasan untuk mengambil kebijakan), tangguvghadan

dikontrol oleh kekuasaan yang lebih tinggi (Nurdstol 2005:20).

Menurut pasal 1 Undang-Undang Nomor 32 Tahun 2@d#anhg Pemerintahan
Daerah:

Pemerintah Daerah adalah Gubernur, Bupati, ataik@¥aldan perangkat
daerah sebagai unsur penyelenggara Pemerintah HDa8edangkan
Pemerintahan Daerah adalah penyelenggaraan urweaeriptah oleh
Pemerintah Daerah dan DPRD menurut asas otonomi tdgas
pembantuan dengan prinsip otonomi seluas-luasnj@ndaistem dan



prinsip Negara Kesatuan Republik Indonesia sebagsmmdimaksud
dalam Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia

2.1.2 Tujuan Keberadaan Pemerintahan Daerah

Dibentuknya pemerintahan daerah di dalam Negaratas Republik Indonesia

memiliki beberapa tujuan yaitu:

1.

Mengurangi beban pemerintah pusat dan campur tapgag terlalu besar
mengenai masalah-masalah yang sebetulnya dapatiesdikan oleh

masyarakat setempat;

. Mendidik masyarakat untuk mengurus urusannya sendir

. Mendorong masyarakat untuk berpartisipasi aktiislapembangunan. Hal ini

terdorong karena masyarakat ikut terlibat langswedam pengambilan

keputusan;

. Memperkuat persatuan dan kesatuan nasional. Haldigésarkan pada

kerangka pikir bahwa dengan diberikannya kewenangarg luas kepada
daerah, terjadi saling percaya antara pemerintghtman pemerintah daerah.
Dengan demikian, upaya untuk memisahkan diri dangrintah daerah

menjadi kecil (Sarundajang, 2002:16).

Dengan tujuan-tujuan yang demikian, pemerintahamrada akan mampu

melahirkan kinerja yang lebih efektif dan efisialihat dari:

1.

Kuantitasnya
Urusan yang diselenggarakan oleh pemerintah ddekah sedikit daripada

yang diselenggarakan pemerintah pusat;



2. Rumitnya birokrasi
Pemerintahan daerah lebih sederhana daripadardigelekan di pusat;
3. Pemberian pelayanan publik
Pemerintah daerah lebih dekat dengan masyarakatggehlebih mudah,
murah dan cepat;
4. Cara penyelesaian masalah
Pemerintahan daerah lebih cepat menyelesaikan ahasgdarundajang,

2002:16).

2.1.3 Aparatur Pemerintah Daerah

Semua aparatur pemerintah daerah di luar kepalealdagang duduk dalam
birokrasi lokal disebut birokrat lokal. Birokrasiokal adalah organisasi
pemerintahan daerah yang melaksanakan kegiatanripeahan daerah untuk
mencapai tujuan negara pada lingkup daerah. Bisoko&al terdiri atas kepala
daerah dan aparaturnya. Pada daerah kabupatehata bupati/walikota dan
aparaturnya: sekretaris daerah dan bawahannyalakdpes dan bawahannya,
kepala kantor dan bawahannya, kepala badan danhbamga, camat dan
bawahannya, lurah dan bawahannya, dan direktur rBatsmha Milik Daerah

(BUMD) dan bawahannya (Nurcholish, 2005:29).

Para birokrat lokal bekerja atas dasearit systemyaitu kecakapan dan keahlian,
bukan suka atau tidak suka. Birokrat lokal adalejalpat karier yang jabatannya
berdasarkan pengangkatan, bukan atas dasar pemilibangan demikian
aparatur pemerintah dapat bekerja secara profésidaa mampu untuk

menyeimbangkan berbagai tuntutan yang ada di nelsytar Profesionalisme



menurut Badudu dan Zaini (1989) berasal dari kedéepi yang artinya pekerjaan
yang daripadanya didapatkan nafkah untuk hidup pklkerjaan yang dikuasai

karena pendidikan keahlian (Sedarmayanti, 2004:76).

Kedudukan dan tugas pokok birokrasi lokal adaldlagai pelaksana kebijakan
pemerintah daerah, baik yang ditetapkan oleh petadri daerah yang
bersangkutan maupun pemerintah pusat. Sedangkamgsifiya adalah
memberikan pelayanan publik demi mewujudkan kesejaan masyarakat

daerah yang bersangkutan ( Nurcholish, 2005:30).

2.2Konsep Kompetensi

2.2.1 Definisi

Tersedianya aparatur yang berkualitas dan profekiamerupakan salah satu
syarat bagi suatu institusi pemerintah dalam rangkeningkatkan mutu
penyelenggaraan negara dan kualitas pelayanan ipémhekepada masyarakat.
Selain itu juga aparatur yang berkualitas dan grof@al mutlak diperlukan
sebagai salah satu input dalam suatu organisamindangka pencapaian tujuan

yang telah ditetapkan oleh organisasi.

Sedarmayanti (2004:77) menyebutkan ciri-ciri aparaprofesional adalah
memiliki wawasan yang luas dan dapat memandang rdapan, memiliki
kompetensi di bidangnya, memiliki jiwa kompetisifging secara jujur dan

sportif, serta menjunjung etika profesi.



Kompetensi menentukan aspek-aspek proses darjkiseatu pekerjaan. Dalam

manajemen kinerja menurut Amstrong dan Baron (Z28:istilah kompetensi

mengacu kepada dimensi perilaku dari sebuah peralapu yang diperlukan

sesorang untuk melaksanakan pekerjaanya secaraaslesnu

Sedarmayanti (2008:125) menyatakan bahwa kompeddatah:

1.

Konsep luas, memuat kemampuan mentransfer kealkléamn kemampuan
kepada situasi baru dalam wilayah kerja. Menyangkujanisasi dan
perencanaan pekerjaan, inovasi dan mengatasi taktiwutin, kualitas
efektivitas personal yang dibutuhkan di tempat &iéak dengan rekan kerja,

manajer serta pelanggan.

. Kemampuan dan kemauan melakukan tugas.
. Dimensi perilaku yang mempengaruhi kinerja.

. Karakteristik individu apapun yang dapat dihituramdliukur secara konsisten,

dapat dibuktikan untuk membedakan secara signifiatara kinerja efektif

dengan tidak efektif.

. Kemampuan dasar dan kualitas kinerja yang dipenlukatuk mengerjakan

pekerjaan dengan baik.

. Berkat, sifat dan keahlian individu apapun yang adlapdibuktikan, dapat

dihubungkan dengan kinerja efektif dan baik sekali.

Mc. Clelland dalam Sedarmayanti (2008:126) menyatakahwa kompetensi

terdiri dari:

1.

Keterampilan: keahlian/kecakapan melakukan sesieatgan baik.

Contoh: kemampuan mengemudi.



2. Pengetahuan: informasi yang dimiliki/dikuasai seseg dalam bidang
tertentu.
Contoh: mengerti iimu manajemen keuangan.

3. Peran sosial: citra yang diproyeksikan seseorapgdeorang lain.
Contoh: menjadi seorang pengikut atau seorang aposa

4. Citra diri: persepsi individu tentang dirinya
Contoh: melihat/mempromosikan dirinya sebagai pgumm

5. Sifat/ciri: karakteristik yang relatif konstan pailegkah laku seseorang.
Contoh: seorang pendengar yang baik

6. Motif:  pemikiran/niat dasar konstan yang mendorongdividu
bertindak/berperilaku.

Contoh: ingin dihargai, dorongan mempengaruhi otaimy

Dimana keterampilan dan pengetahuan lebih mudalendik dibentuk dan
dikembangkan, melalui proses belajar dan pelatiyang relatif singkat.
Sedangkan peran sosial, citra diri dan motif tidakdah diidentifikasi, dan lebih
sulit serta membutuhkan waktu lebih lama untuk

memperbaiki/mengembangkannya (Sedarmayanti, 2068:12

Menurut Spencer (1993:12) kompetensi adalah:

“Suatu karakteristik dasar individu yang memilikidungan kausal atau
sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan acuafektif, atau

berperformansi superior di tempat kerja, atau psitleasi tertentu. Yang
dimaksud dengan karakteristik dasar terdiri dartiinbawaan, konsep diri,
pengetahuan dan keahlian (skill). Hubungan kaysaf dimaksud adalah
hubungan sebab akibat antara hasil perilaku derkgaakteristik dasar
tersebut. Sedangkan karakteristik acuan yang mieanp&riteria hasil

perilaku bersifat relatif yang berwujud prestagi&e



Spencer menguraikan lima karakteristik yang membemkiompetensi sebagai

berikut;

1.

2.

Pengetahuan; merujuk pada informasi dan hasil piajalan.
Keterampilan; merujuk pada kemampuan seseorandgk unelakukan suatu

kegiatan.

. Konsep diri dan nilai-nilai; merujuk pada sikapJlarnilai dan citra diri

seseorang, seperti kepercayaan seseorang bahwealiberhasil dalam suatu

situasi.

. Karakteristik pribadi; merujuk pada karakteristiksif dan konsistensi

tanggapan terhadap situasi atau informasi, sememigendalian diri dan

kemampuan untuk tetap tenang di bawah tekanan.

. Motif; merupakan emosi, hasrat, kebutuhan psiksla¢gu dorongan-dorongan

lain yang memicu tindakan.

Keputusan Kepala BKN Nomor: 43/KEP/2001, tanggal 20i 2001 tentang

Standar Kompetensi Jabatan Struktural PNS Pasahyatakan sebagai berikut:

1.

Kompetensi: kemampuan dan karakteristik yang dikndieh seorang PNS
berupa pengetahuan, keahlian dan sikap perilakig ydiperlukan dalam

pelaksanaan tugas jabatannya.

. Kompetensi umum: kemampuan dan karakteristik yaagish dimiliki oleh

seorang PNS berupa pengetahuan dan sikap perikky giperlukan dalam

melaksanakan tugas jabatan struktural yang diparygku

. Kompetensi khusus: kemampuan dan karakteristik yaargs dimiliki oleh

seorang PNS berupa keahlian untuk melaksanakanajatsruktural yang

dipangkunya.



Kompetensi berdasarkan Peraturan Pemerintah No@@rTahun 2000 adalah
kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh segr PNS berupa
pengetahuan, keterampilan dan atau sikap periladuog ydiperlukan dalam

pelaksanaan tugas jabatannya.

2.2.2 Model Kompetensi

Kompetensi dalam kaitannya dengan unjuk kerja ddigalongkan dalam 2 (dua)

jenis (Spencer, 1993:101), yaitu:

a. Kompetensi Ambang tieshold competencigs yaitu kriteria minimal dan
esensial yang dibutuhkan/dituntut dari sebuah gabdan harus bisa dipenuhi
oleh setiap pemegang jabatan tersebut untuk dapleérjp menjalankan
pekerjaan tersebut secara efektif.

b. Kompetensi Pembedaliferentiating competencigsyaitu kriteria yang dapat
membedakan antara orang yang selalu mencapai Ww&gé superior dan

orang yang unjuk kerjanya rata-rata saja.

Sedangkan Covey, Ronger dan Meriil dalam Mangkuregé001:112)

mengatakan bahwa kompetensi mencakup:

a. Kompetensi Teknis, yaitu pengetahuan dan keahl@mmkumencapai hasil-
hasil yang telah disepakati, kemampuan untuk mekaki persoalan dan
mencari alternatif-alternatif baru.

b. Kompetensi Konseptual, yaitu kemampuan untuk mefjaanbar besar, untuk
menguji berbagai pengandaian dan pengubah perspekti

c. Kompetensi untuk hidup dalam saling ketergantungamampuan secara

efektif dengan orang lain, termasuk kemampuan untakndengar,



berkomunikasi, mendapat alternatif ketiga, men&gntakesepakatan menang-
menang, dan berusaha mencapai solusi alternaifaketemampuan untuk

melihat dan beroperasi secara efektif dalam organetau sistem yang utuh.

Antariksa dalam Makalah Merancang SDM Berbasis Ketensi, menyebutkan

bahwa kompetensi dapat dibedakan menjadi 2 (doa)yaitu:

a.

Soft Competencgtau jenis kompetensi yang berkaitan erat dengarakipuan
untuk mengelola proses pekerjaan, hubungan antansigaserta membangun
interaksi dengan orang lain. Contohnya: Kepemimpin&emampuan

Berkomunikasi, Hubungan Antar Personal, dll.

. Hard Competencytau jenis kompetensi yang berkaitan dengan kemamp

fungsional atau teknis suatu pekerjaan. Dengan kate kompetensi ini
berkaitan dengan seluk beluk teknis yang berkait@angan pekerjaan yang
ditekuni. Contohnya: Analisis keuangan, Perencarfaanber Daya Manusia,

Riset Pemasaran, Teknik Elektro, dll.

2.2.3 Standar Kompetensi

Dalam melaksanakan pengembangan kompetensi makaudlgn standarisasi

kriteria kemampuan yang diakibatkan oleh karakiigrgasar. Kegunaan Standar

Kompetensi adalah untuk mengukur kemampuan, gikegpketerampilan kerja

berdasarkan kebutuhan pekerjaan.

Menurut Kusumastuti (2004:82-83), pemahaman teqhaengembangan sumber

daya aparatur pemerintah tidak terbatas pada matkederampilan namun juga



pada peningkatan intelektual dan moral kepribagemg ditujukan kepada para

manajer, meliputi metode-metode sebagai berikut:

1. Training methods yaitu metode latihan di dalam kelas yang jugaatiap
digunakan sebagai metode pendidikan. Latihanngagpherapat, role playing,
studi kasus, dan ceramah.

2. Under Study adalah teknik pengembangan yang dilakukan dempgaktek
langsung bagi seseorang yang dipersiapkan untukggaeti jabatan
atasannya.

3. Job Rotation adalah teknik pengembangan yang dilakukan dergaa
memindahkan seseorang dari jabatan ke jabatanskwara periodik untuk
menambah keahlian dan kecakapannya pada setidprjaba

4. Chouching adalah metode pendidikan dengan cara atasan [agtaga
keahlian dan ketrampilan kerja pada bawahannya.

5. Counseuling; adalah cara pendidikan dengan melakukan diskusarant
pekerja dan manajer mengenai hal-hal yang sifatpydadi seperti
keinginannya, ketakutannya, dan aspirasinya.

6. Junior Board of executife or multiple managemeadalah melalui komite
penasehat tetap yang terdiri dari calon-calon neangng ikut memikirkan
atau memecahkan masalah-masalah pemerintahan ukehkudian
direkomendasikan kepada manajer lifo Managey.

7. Commite Assignmentyaitu metode pengembangan dengan membentuk
komite untuk menyelidiki, mempertimbangkan, mengjaisa dan melaporkan

suatu masalah yang kemudian dilaporkan kepada panpi



Secara umum standar kompetensi dibagi dalam endaompek. Hal ini juga

berlaku di dunia pemerintahan dalam rangka pengegara sumber daya

aparaturnya agar memenuhi kriteria yang baik dagguin Adapun standar
kompetensi tersebut menurut Spencer (1993:103)zalatia:

1. Kemampuan untuk merencanakan dan mengimplememntagidag diukur
dengan semangat berprestasti{ievement Organitatignketelitian terhadap
kejelasan tugasCloncern for ordey, inisiatif (Initiative) dan pencarian
informasi (nformation Seeking Dalam hal ini diharapkan aparatur
pemerintahan daerah yang menjabat pada jabatantternempunyai standar
superior daripada pegawai biasa. Tentu saja hakem dapat dicapai melalui
pengembangan dengan standar kompetensi yang jelas.

2. Kemampuan melayani yang dapat diukur dengan melampati

(Interpersonal Understanding dan orientasi pada pelangga@oétumer

Service Orientation Semua aparatur pemerintah daerah diharapkan

memenuhi standar ini sesuai dengan keinginan malsgaselaku konsumen
atau pelanggan.

3. Kemampuan memimpin dapat diukur melalui kemampuamdorong dan
mempengaruhi, kesadaran berorganisasi, dan membamghungan kerja.

4. Kemampuan manajerial yang dapat diukur melalui keman
mengembangkan orang laiDdveloping Othefs mengarahkan orang lain
(Directivenesy kemampuan kerjasama Tgam Work kemampuan
memimpin kelompokTeam Leadersh)p

5. Kemampuan berpikir diukur dengan kemampuan berpdaalisis dan

kemampuan berpikir konsepsional, serta keahliafepianal éxpertise



6. Kemampuan bersikap dewasa yang dapat diukur dagepelalian diri gelf
Controll), kepercayaan diriSelf Confidenge penyesuaian dirfflexibility),

dan komitmen terhadap organisasi.

Sedangkan standar kompetensi yang dipergunakan $tahdard Chartered
(Amstrong dan Baron, 1998:298) dalam manajemenrjeiregganisasinya adalah
sebagai berikut:

1. Pengetahuan kerja dan profesional;

2. Kesadaran organisasi/konsumen;

3. Komunikasi;

4. Keahlian interpersonal;

5. Kerja samatim;

6. Inisiatifkemampuan beradaptasi/kreatifitas;

7. Keahlian-keahlian analitis/pengambilan keputusan;

8. Produktifitas;

9. Kualitas;

10. Manajemen/pengawasan;

11. Kepemimpinan.

Mencermati berbagai uraian tentang konsep kompetatisatas, maka dapat
disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan kompetetelah kemampuan dan
karakteristik yang mendasari perilaku seseorangkuntelaksanakan tugas dan

kewajiban yang dibebankan kepadanya sesuai derggdlryang diharapkan.



Mengacu pada pendapat Spencer (1993:103), dimansndi kompetensi
pegawai pada DP2K Kabupaten Tulang Bawang paddifeméni antara lain:

1. Kemampuan untuk merencanakan dan mengimplemerntasika

2. Kemampuan melayani

3. Kemampuan memimpin

4. Kemampuan manajerial

5. Kemampuan berpikir

6. Kemampuan bersikap dewasa

2.3Konsep Motivasi

2.3.1 Definisi

Motivasi merupakan masalah yang kompleks dalamnisgai, karena kebutuhan
dan keinginan setiap anggota organisasi berbedadsatgan lainnya. Hal ini
berbeda karena setiap anggota suatu organisasihadelik secara biologis
maupun psikologis, dan berkembang atas dasar pbesasr yang berbeda pula

(Suprihanto dkk, 2003:41).

Motivasi seringkali diistilahkan sebagai dorongBorongan atau tenaga tersebut
merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat.in§gh motif tersebut
merupakardriving forceyang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku dan

didalam perbuatannya itu mempunyai tujuan tertéMoch. As’ad 1995:45 ).

Motivasi secara sederhana dapat diartikdotivating’ yang secara implisit

berarti bahwa pimpinan suatu organisasi beradarmjah-tengah bawahannya,



dengan demikian dapat memberikan bimbingan, instrukasehat dan koreksi

jika diperlukan (Siagian, 1995:129).

Sedangkan pendapat lain mengatakan bahwa motivedaha dorongan atau
keinginan yang terdapat pada seorang individu yangrangsang untuk
melakukan tindakan (Winardi, 2000:312). Motivasialath dorongan yang ada
dalam diri manusia yang menyebabkan ia melakukasuase (Wursanto,

1997:132).

Motivasi menurut Siagian (2002:102) adalah dayanigrbagi seseorang untuk
memberikan kontribusi yang sebesar mungkin demieltesilan organisasi
mencapai tujuannya. Dengan pengertian bahwa temyapdujuan organisasi

berarti tercapai pula tujuan pribadi organisasigybersangkutan.

Pada dasarnya dapat dikatakan bahwa tidak akanmadaasi apabila tidak
dirasakan adanya kebutuhan dan kepuasan sertaakssichbangan tersebut.
Rangsangan-rangsangan tersebut yang akan menimbuld@vasi, dan motivasi
yang telah tumbuh dapat menjadikan motor penggerakk mencapai tujuan

pemenuhan kebutuhan atau pencapaian keseimbangan.

Dari berbagai pendapat di atas, dapat disimpulkaitu ymotivasi merupakan
keinginan atau dorongan untuk melakukan tindakdandaangka pencapaian

tujuan organisasi.



2.3.2 Teori-Teori Motivasi

2.3.2.1 Teori Kebutuhan (Maslow’s Model)

Setiap manusia mempunyaeeds(kebutuhan, dorongamntrinsic dan extrinsic
factor), yang pemunculannya sangat tergantung dari keygamt individu.
Dengan kenyataan ini, kemudian A. Maslow membuaetishierarchy theory”
untuk menjawab tentang tingkatan kebutuhan mantsiaebut. Teori ini
digunakan untuk menunjukkan kebutuhan seseorang farus dipenuhi agar
individu tersebut termotivasi untuk kerja. Kebutmhananusia diklasifikasi

menjadi lima hierarki kebutuhan yaitu:

a. Kebutuhan Fisiologis Physiological Needs

Perwujudan dari kebutuhan fisiologis adalah kebarupokok manusia yaitu
sandang, pangan, papan, dan Kkesejahteraan indiautuhan ini
dipandang sebagai kebutuhan yang paling mendama@n& tanpa pemenuhan
kebutuhan tersebut, seseorang tidak dapat dikatahkiglip normal.
Meningkatnya kemampuan seseorang cenderung merekeuisaha
meningkatkan pemuas kebutuhan dengan pergeserankukamtitatif ke
kualitatif. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan yargat primer, karena
kebutuhan ini telah ada dan terasa sejak manusiairten. Misalnya dalam
hal sandang. Apabila tingkat kemampuan seseorasthmeandah, kebutuhan
akan sandang akan dipuaskan sekedarnya saja. Jhyaldbrbatas dan
mutunya pun belum mendapat perhatian utama karemarkpuan untuk itu

memang masih terbatas.



Akan tetapi bila kemampuan seseorang meningkatupsrakan kebutuhan
sandang pun akan ditingkatkan, baik sisi jumlahpnaumutunya. Demikian
pula dengan pangan. Seseorang yang ekonominya measlhh, kebutuhan
pangan biasanya masih sangat sederhana. Akan fétapkemampuan
ekonominya meningkat, maka pemuas kebutuhan akagapapun akan
meningkat. Hal serupa dengan kebutuhan akan paganiphan.
Kemampuan ekonomi seseorang akan mendorongnya ungrkikirkan
pemuas kebutuhan perumahan dengan pendekatantiatifrdan kualitatif

sekaligus.

Kebutuhan rasa aman Gafety Needs

Kebutuhan keamanan harus dilihat dalam arti luaskthanya diartikan
dalam arti keamanan fisik semata, tetapi juga keamapsikologis dan
perlakuan yang adil dalam pekerjaan. Pemuas kebatuhi terutama
dikaitkan dengan kekaryaan seseorang, artinya kemmdalam arti fisik
termasuk keamanan seseorang di daerah tempat ltirdgdam perjalanan

menuju ke tempat bekerja, dan keamanan di tempat ke

Kebutuhan Sosial Social needs

Manusia pada hakekatnya adalah makhluk sosialk tatepat memenuhi
kebutuhan sendiri dan pasti memerlukan bantuargdeam, sehingga mereka

harus berinteraksi dalam memenuhi kebutuhan tetsebu



Kebutuhan sosial tercermin dalam empat bentuk paragaitu:

1. Kebutuhan akan perasaaan diterima orang laigashesiapa ia bergaul dan
berinteraksi dalam organisasi dengan demikian ianifike sense of
belongingyang tinggi.

2. Kebutuhan akan perasaan dianggap penting. Hditesima sebagai
kenyataan bahwa setiap orang mempunyai jati dingykhas dengan
segala kelebihan dan kekurangannya. Dengan jaitydiritu, setiap
manusia merasa dirinya penting, artinya ia mensigise of importance.

3. Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak akarl gagag disebusense
of accomplishmentTidak ada orang yang merasa senang apabila ia
menemui kegagalan, sebaliknya, ia senang apabilaminemui
keberhasilan.

4. Kebutuhan akan perasaan diikutsertakaenge of participation
Kebutuhan ini sangat terasa dalam hal pengambikgputksan yang
menyangkut diri dan tugas sendiri. Sudah barangu tdrentuk dari
partisipasi itu dapat beraneka ragam seperti diktaskan, diminta

memberikan informasi, didorong memberikan saran.

Kebutuhan akan harga diri (Esteem Needs

Semua orang memerlukan pengakuan atas keberaddasnygt oleh orang
lain. Situasi yang ideal adalah apahiestiseitu timbul akan menjadikan
prestasi seseorang. Akan tetapi tidak selalu damjkkarena dalam hal ini
semakin tinggi kedudukan seseorang, maka akan serbhakyak hal yang

digunakan sebagai simbol statusnya itu. Dalam kgidaid organisasi banyak



fasilitas yang diperoleh seseorang dari organisagiuk menunjukkan
kedudukan statusnya dalam organisasi. Pengalamamnjo&kan bahwa baik
dimasyarakat yang masih tradisional maupun dilimgiesn masyarakat yang
sudah maju, simbol-simbol status tersebut tetap poegyai makna penting

dalam kehidupan berorganisasi.

e. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self Actualizatior)

Hal ini dapat diartikan bahwa dalam diri seseortngapat kemampuan yang
perlu dikembangkan, sehingga dapat memberikan sugstia yang besar
dengan kepentingan organisasi. Melalui kemampuafa kgang semakin
meningkat akan semakin mampu memuaskan berbagaiukeinnya dan
pada tingkatan ini orang cenderung untuk selalugaetbangkan diri serta

berbuat yang lebih baik (Siagian, 1996:149-150).

2.3.2.2 Teori Faktor Ganda Herzberg Herzbergs TwoFactor Theory)

Menurut Siagian (1996:150-155), Herzberg mengemakakeori dua-faktor

tentang motivasi. Dua faktor tersebut itu dinamafaktor yang membuat orang
merasa tidak puas dan faktor yang membuat orangsaepuas atau faktor
ekstrinsik dan intrinsik. Berdasarkan studi Hergbé&ntang hubungan antara
sikap-sikap kerja dan kinerja, Herzberg berpendapatva motivasi merupakan

sebuah dampak langsung dari kepuasan kerja.



Herzberg mengemukakan tentahigrzbergs two factor theory (Teori Faktor

Ganda Herzberg) yang merupakan identifikasi daai ditmensi pekerjaan dasar:

1. Kondisi sekitar tugas yang kurang pentif@xstrinsik) Didalamnya tercakup
kebijakan administrasi, kebersihan tempat kerjdpuhgan antar pegawai,
manfaat sampingan dan peningkatan dalam pengghjaya hidup. Faktor
hiegienis lebih bekerja untuk menghilangkan halangalam lingkungan
pekerjaan daripada terkait langsung dengan motidaam pekerjaan.

2. Kondisi tugas itu sendiri. Apakah tugas itu memniteeri perasaan telah
mencapai sesuatu (dan pengakuan atas pencapajanAjpakah tugas itu
cukup menarik, sesuatu yang anda ingin kenangabelbelkerja? Apakah tugas
itu memberikan suatu tantangan sehingga terdapasgen pertumbuhan akan
kemampuan?. Kondisi tugas dinamakan faktor motikasena keberadaannya
atau ketidakberadaannya sangat menentukan apakdivido tersebut
termotivasi untuk berperforma tinggi.

Hubungan individu dengan pekerjaannya merupakatu slegsar sikap seseorang

terhadap pekerjaannya yang dapat menentukan keswksatau kegagalan

individu tersebut. Ada beberapa karakteristik yangnderung konsisten
berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan pdakamnaan. Faktor-faktor

intrinsik seperti prestasi, pengenalan, pekerjaan sendiri, tanggung jawab,

promosi, dan perkembangan berhubungan dengan leepkega.

Menurut Herzberg, faktor-faktor yang menimbulkanpka&san kerja adalah
terpisah dan berusaha menghilangkan faktor-fakt@ngy menyebabkan
ketidakpuasan kerja. Karena itu manajer yang bbeusaenghilangkan faktor-
faktor yang menyebabkan ketidakpuasan kerja dapatbawa kedamaian, tetapi

bukan motivasi yang perlu.



Penelitian awal Herzberg melahirkan dua kesimputengenai teori tersebut,
antara lain:

Pertamaada serangkaian kondisi ekstrinsik, keadaan pekefjpb conte¥, yang
menyebabkan rasa tidak pu@hssatisfaction)di antara para karyawan apabila
kondisi ini tidak ada. Jika kondisi ini ada, maka hu tidak perlu memotivasi
karyawan. Kondisi ini dinamakan faktor-faktor yamgmbuat orang merasa tidak
puas atau disebut juga dengan faktor keseh@igiene factors)karena faktor-
faktor tersebut diperlukan untuk mempertahankagkah yang paling rendah,
yakni tingkat “tidak adanya ketidakpuasérg-dissatisfaction)Faktor-faktor ini
mencakup:

Upah

Keamanan kerja

Kondisi kerja

Kebijakan Perusahaan dan Administrasi

Mutu dari supervisi teknis

Mutu dari hubungan diantara teman sejawat, atalsawahan.

@moooy

Kedua, serangkaian kondisi intrinsik, kepuasan pekerjgab conten), yang
apabila terdapat dalam pekerjaan akan menggerdkigiat motivasi yang kuat,
yang dapat menghasilkan prestasi kerja yang bi&d kdndisi ini tidak ada, maka
kondisi ini ternyata tidak menimbulkan rasa ketpladsan yang berlebihan.
Serangkaian faktor ini dinamakasatisfiers atau motivator Satisfiers atau
motivatorsini meliputi:

a. Keberhasilan Pelaksanaakchievement
b. PengakuanRecognitiof

c Pekerjaan itu sendirThe work itself

d Pengembangami@vancemet

2.3.2.3 Teori Kebutuhan ERG Alderfer @Qlderfer's ERG Theory)

Alderfer merasakan bahwa ada nilai tertentu dal@nggolongkan kebutuhan-
kebutuhan dan terdapat pula suatu perbedaan &shutuhan-kebutuhan dalam
tatanan yang paling bawah dengan kebutuhan-kebhufpdrda tatanan paling atas.
Alderfer tidak menyatakan bahwa tingkat yang di éavarus dipenuhi terlebih

dahulu sebelum memuaskan tingkat kebutuhan diydasn



Teori ERG berasal dari kepanjang&txistence Relatedness dan Growth
Alderfer mengenalkan 3 (tiga) kelompok inti dagbkituhan-kebutuhan, yakni:
1. Kebutuhan akan keberadadxistence Negd
Kebutuhan keberadaan adalah suatu kebutuhan akapi teisa hidup.
Kebutuhan ini kira-kira sama artinya dengan kebanutisik atau fisiologisnya
Maslow dan faktor higienisnya Herzberg.
2. Kebutuhan berhubungaRé¢latedness Negd
Kebutuhan berhubungan adalah suatu kebutuhan untrkalin hubungan
sesamanya, melakukan hubungan sosial dan bekena dangan orang lain.
Kebutuhan ini sama halnya dengan kebutuhan sosaal Maslow dan
higienisnya Herzberg.
3. Kebutuhan untuk berkemban@rowth Neel
Kebutuhan untuk berkembang adalah suatu kebutulsauy yperhubungan
dengan keinginan intrinsik dari seseorang untuk gesrtbangkan dirinya.
Hubungan ini searti dengan kebutuhan penghargaanaktualisasi dirinya

Maslow dan kebutuhan motivatornya Herzberg (Th@bha5s: 233-235).

2.3.2.4Teori Prestasi Mc Clelland

David C.Mc Clelland mengemukakan bahwa manusia padkikatnya
mempunyai kemampuan untuk berprestasi diatas keoemprang lain.
Seseorang dianggap mempunyai motivasi untuk begsiepka ia mempunyai
keinginan untuk melakukan suatu karya yang bergsestbih baik dari prestasi

karya orang lain.



Ada 3 (tiga) kebutuhan manusia, yaitu kebutuhamlufierprestasi, kebutuhan
untuk berafiliasi, dan kebutuhan untuk kekuas&aatiga kebutuhan ini terbukti
merupakan unsur-unsur yang amat penting dalam rekeenprestasi seseorang

dalam bekerja.

Ada beberapa karakteristik dari orang-orang yamgrbstasi tinggi, antara lain:
1. Suka mengambil resiko yang moderat.

2. Memerlukan umpan balik yang segera.

3. Memperhitungkan keberhasilan

4. Menyatu dengan tugas (Thoha, 1983: 235-238)

2.3.2.5Teori X dan Y dari Douglas McGregor

McGregor terkenal dengan teori X dan Teori Y. Tedrmenyatakan bahwa
sebagian besar orang-orang ini lebih suka dipdriden tidak tertarik akan rasa
tanggung jawab, serta menginginkan keamanan disggslanya. Mengikuti
falsafah ini maka kepercayaannya adalah orang-otanigendaknya dimotivasi

dengan uang, gaji, honorarium, dan diperlakukamaesanksi hukum.

Manajer yang mau menerima asumsi teori X ini bdrasanempolakan,
mengontrol dan mengawasi secara langsung pegagawaéya. Manajer-
manajer seperti ini merasakan bahwa kontrol ekskteadalah sangat cocok
diterapkan pada orang-orang yang tidak mau bertargggawab, tidak bisa

dipercaya, dan masih bersikap kekanak-kanakan.

Adapun menurut Teori Y adalah sebaliknya manusiasitka bekerja, dapat

mengontrol dirinya sendiri, mempunyai kemampuan ukintoerkreativitas,



motivasinya tidak hanya fisiologis melainkan leliihggi daripada itu. Oleh
karena itu, orang semacam ini tidak perlu diawasas ketat. Manajer-manajer
akan bersikap membantu, mendukung, dan mempermaocaty-orang dalam

mengembangkan kreativitas tugas-tugasnya.

2.3.3 Jenis-Jenis Motivasi

Jenis-jenis motivasi menurut Ranupandojo dan Hug2@M3:198) adalah:

1. Motivasi Positif
Motivasi positif adalah suatu proses untuk mempeargaseseorang agar
melakukan sesuatu yang kita inginkan dengan carabmekan kemungkinan
untuk mendapatkan penghargaan, tambahan uang, di@ayefasilitas, dan
sebagainya. Selanjutnya pegawai akan mempunyai ng@&ihayang tinggi
hingga akan lebih berhasil meningkatkan produldsvikerja dalam jangka
panjang.

2. Motivasi Negatif
Motivasi negatif adalah suatu proses untuk mencodapengaruhi seseorang
agar melakukan sesuatu yang kita inginkan dengannsamberikan hukuman
dan ancaman. Dari berbagai penelitian menunjukkahwh penggunaan
ancaman seringkali memberikan hasil yang lebih beti&pi memiliki jangka

waktu manfaat yang lebih pendek.

Kedua jenis motivasi tersebut harus dipergunakam georang manajer, akan
tetapi harus juga memperhatikan proporsi penggum@adan waktu yang tepat

dengan pertimbangan situasi dan kondisi yang ada.



2.3.4 Teknik Motivasi Kerja Pegawai

Beberapa teknik memotivasi kerja pegawai menurubhdianegara (2004:101-
102) antara lain sebagai berikut:
1. Teknik Pemenuhan Kebutuhan Kerja Pegawai
Pemenuhan kebutuhan pegawai merupakan fundamemyamdpsari perilaku
kerja. Motivasi tidak dapat diberikan kepada pegataapa memperhatikan
apa yang dibutuhkannya.
2. Teknik Komunikasi Efektif
Merupakan salah satu teknik memotivasi kerja peggarag dilakukan dengan
cara mempengaruhi pegawai dengan ekstralogis. Kekni dirumuskan
dengan istilah “ADIDAS” yaitu:
A= Attention(perhatian)
D= Desire (hasrat)
I= Interest(minat)
D= Decision(keputusan)
A= Action (aksi/tindakan)

S=Satisfactionkepuasan)

Dalam penggunaanya, pertama kali pemimpin harus begkan perhatian
kepada pegawai tentang pentingnya tujuan dari saektarjaan agar timbul minat
pegawai terhadap pelaksanaan kerja, jika telahulimbnatnya maka hasratnya
menjadi kuat untuk mengambil keputusan dan melakukalakan kerja dalam
mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Bendemikian, pegawai

akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa tgalaadap hasil kerjanya.



Dari berbagai pendapat di atas dapat diambil benzrgh bahwasannya faktor-
faktor yang dapat menumbuhkan motivasi kerja sesgopdapat bersifat intrinsik
maupun faktor ektrinsikMengacu pada Teori Herzberdimensi-dimensi motivasi
pegawai pada DP2K Kabupaten Tulang Bawang paddifeméni antara lain:
1. Faktor Intrinsik, yaitu:

a. Keberhasilan pelaksanaan

b. Pengakuan

c. Pekerjaan itu sendiri

d. Pengembangan
2. Faktor Ektrinsik, terdiri dari:

a. Besarnya Gaji/Upah

b. Keamanan Kerja

c. Kondisi Kerja.

o

. Kebijakan Organisasi

e. Teknik Pengawasan antara bawahan dan atasan

2.4 Konsep Kinerja

2.4.1 Definisi

Penilaian kinerja dalam organisasi merupakan jawalaai berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para matatsu pimpinan sering tidak
memperhatikan kecuali sudah amat buruk atau sesgmaatu jadi serba salah.
Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa Kmya kinerja sehingga

organisasi menghadapi krisis yang serius (Wikipedia



Jika dilihat dari asal katanya, kata kinerja adalenjemahan dari kata
performance yang mempunyai arti melakukan, hasil atau tingketterhasilan

dalam pelaksanaan tugas. Menurut Martoyo (2000:hgrja pegawai adalah
hasil kerja selama periode tertentu dibandingkargde berbagai kemungkinan,

misal standar, target/sasaran atau kriteria ydap tisepakati bersama.

Selain itu, kinerja juga didefinisikan sebagai s#buprestasi yang dicapai
karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan dalatu ®rganisasi. Agar
dapat memberikan umpan balik bagi karyawan maupgangsasi, maka perlu
dilakukan penilaian atas prestasi tersebut (Handd@01:135). Sedangkan
pengertian tentang prestasi kefb(performancgmenurut Bernardin dan Russel
(1993:378) ialalt performance is defined as the record of outcomadpced on
a specified job function or activity during a sde time period”(prestasi kerja
didefinisikan sebagai catatan dari hasil-hasil ydipgroleh melalui fungsi-fungsi
pekerjaan tertentu atau kegiatan selama tempo wektentu).Dari definisi di
atas dapat dipahami bahwa prestasi kerja lebih ka@kan pada hasil atau yang

diperoleh dari sebuah pekerjaan sebagai kontriiada instansi.

Kinerja individu dipengaruhi oleh kepuasan kerjaepkasan kerja itu sendiri

adalah perasaan individu terhadap pekerjaannyauMebessler (2008:514) ada

5 (lima) faktor dalam penilaian kinerja, yaitu:

a. Kualitas pekerjaan meliputi: akuisi, ketelitigmgnampilan dan penerimaan
keluaran.

b. Kuantitas pekerjaan meliputi: volume keluaran &ontribusi.



c. Supervisi yang diperlukan, meliputi; membutuhkaaran, arahan atau
perbaikan.

d. Kehadiran meliputi: regularitas, dapat diperddigmdalkan dan ketepatan
waktu.

e. Konservasi meliputi: pencegahan, pemborosanskkan dan pemeliharaan.

Menurut Gomes (2000:73) bahwa kinerja seseorangtdipkur dari:

a. Quality of work(Kualitas kerja)
yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan $ysyarat kesesuaian dan
kesiapannya.

b. Job knowledgéPengetahuan mengenai pekerjaan)
yaitu luasnya pengetahuan mengenai pekerjaaketrampilannya.

c. Creativenes¢Gagasan-gagasan)
yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkam tthdakan-tindakan
untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul

d. DependabilityKehadiran dan penyelesaian kerja)
yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam hadketm dan penyelesaian
kerja.

e.Initiative (Semangat dan tanggungjawab)
yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugasdaaraalam memperbesar
tanggung jawabnya.

f. Personal qualitiegKepribadian)

Yaitu menyangkut kepribadian, keramah-tamatan, integritas pribadi.



Menurut Nainggolan H. (1992:122-124), aspek-aspaklaian kinerja pegawai

mencakup:

a. Prestasi kerjajaitu hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegatedam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. UPadanya prestasi
kerja dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, ggaman dan
kesungguhan pegawai.

b. Tanggung jawabyaitu kesanggupan pegawai menyelesaikan pekerjaag y
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dart tepktunya serta
keberanian memikul risiko atas keputusan yang dikyd atau tindakan
yang dilakukannya.

c. Ketaatan,yaitu kesanggupan pegawai untuk mentaati segalatyran
perundang-undangan dan peraturan kedinasan yalajipementaati perintah
kedinasan yang diberikan oleh atasan yang berwerssarta kesanggupan
untuk tidak melanggar larangan yang ditentukan.

d. Kejujuran,yaitu ketulusan hati pegawai dalam melaksanakamasudgan
kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang gdregikan

e. Kerja samayaitu kemampuan seseorang untuk bekerja bersama-dangan
orang lain dalam menyelesaikan sesuatu tugas yd#egtukan, sehingga
mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesanyesa

f. Prakarsayaitu kemampuan pegawai untuk mengambil keputukargkah-
langkah atau melaksanakan suatu tindakan yang |dkzer dalam

melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu perintahtdaan.



g. Kepemimpinan, yaitu kemampuan seorang pegawaikumeyakinkan
orang lain sehingga dapat dikerahkan secara maksimatuk

melaksanakan tugas pokok keseluruhan mampu menmukskatuhannya.

2.4.2Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Banyak faktor yang dapat berperanan menciptakeerji pegawai. Hal tersebut
telah dibuktikan dengan berbagai penelitifvienurut penelitian Daha (2002),
faktor yang dapat berperanan dalam mempengaruhierlkasilan kinerja
pelayanan publik yang sangat dominan adalah fakegremimpinan, sistem
intensif dan kerjasama (Studi Kasus pada Kantod&fearan Penduduk Kota

Samarinda).

Menurut penelitian Alizar (2002), faktor yang dapéerperanan dalam
mempengaruhi kinerja pegawai adalah faktor profedisme pegawai yang
meliputi kesungguhan bekerja, kemampuan bekerjataiaggung jawab dalam
melaksanakan tugas, dan faktor struktur organigasig meliputi kejelasan
pembagian tugas, kejelasan penyerahan dan pembdagismangan, dan tingkat
koordinasi (Studi Kasus pada Bagian Organisasi edakat Daerah Kota

Pekanbaru).

Menurut Zauhar (1996:9), menyebutkan bahwa pentagk&inerja individu
dapat dilihat dari keterampilannya, kecakapan pagka, kompetensinya,
pengetahuan dan informasinya, keleluasaan pengafgm@asikap dan prilakunya,

kebajikannya, kreativitasnya, moralitasnya dan-lain.



Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdendiri, tapi berhubungan
dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan, dipehgasleh keterampilan,
kemampuan dan sifat-sifat individu. Oleh kareng menurut modebartner-
lawyer (Donnelly, Gibson and Invancevich; 2000:169), Kaeindividu pada
dasarnya dipengaruhi oleh faktor-faktor:

(a) Harapan mengenai imbalan

(b) Dorongan;

(c) Kemampuan; kebutuhan dan sifat;

(d) Persepsi terhadap tugas;

(e) Imbalan internal dan eksternal;

(f) Persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepukssga. .

Menurut Robbins (2001:272) berpendapat bahwa linenerupakan fungsi
interaksi antara kemampuamb(lity = A), motivasi (notivation = M), dan
kesempatanofpportunity= O). Hal ini menunjukkan bahwa kinerja merupakan
fungsi dari kemampuan, motivasi, dan kesempataja kef (A,M, O). Dengan
demikian maka kinerja ditentukan oleh faktor-fakkemampuan, motivasi, dan

kesempatan. Hubungan fungsi kinerja tersebut sebagikut:

Gambar 1. Dimensi Kinerja

Kemampual

Kinerja

oD P

Sumber : Veitzhal Rivai & Ahmad Fawzi (2005:15)




Berdasarkan pendapat di atas , kinerja individwaadipengaruhi banyak hal,
yang mana sangat menonjol adalah kecakapan atayetpboan seseorang dan
motivasinya Oleh karena itu, agar mempunyai kinggag baik, seseorang harus
mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakagrtas mengetahui

pekerjaannya. Tanpa mengetahui kedua faktor merja yang baik tidak akan
tercapai. Dengan kata lain, kinerja individu dapl#tingkatkan apabila ada

kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan.

Mencermati berbagai uraian tentang konsep kineljaatds, maka dapat
disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan kinerjaadgbrestasi yang dicapai
pegawai dalam melaksanakan suatu pekerjaan dalata etganisasi. Terdapat
banyak variabel pendukung dari kinerja pegawsngacu pada pendapat Gomes
(2000:73) kinerja pegawai pada DP2K Kabupaten Tldawang dalam
penelitian ini dibatasi oleh dimensi-dimensi sebagaikut:

1. Kualitas kerja

2. Gagasan-gagasan

3. Pengetahuan mengenai pekerjaan

4. Kehadiran dan penyelesaian kerja

5. Semangat dan tanggungjawab

6. Kepribadian



2.5 Susunan Organisasi Dan Penjabaran Tugas Pokokiias Peternakan,

Perikanan dan Kelautan Kabupaten Tulang Bawang

2.5.1 Susunan Organisasi

Berdasarkan Peraturan Bupati Tulang Bawang Nord8r Tahun 2010 (Bab IlI
Pasal 5), Susunan organisasi Dinas PeternakarkaRan dan Kelautan terdiri
dari:
a. Kepala Dinas.
b. Sekretariat, membawabhi:
1. Sub Bagian Bina Program;
2. Sub Bagian Umum.
c. Bidang Bina Produksi Ternak, membawabhi:
1. Seksi Pembibitan dan Pakan Ternak;
2. Seksi Sarana dan Prasarana Pengembangan Ternak
d. Bidang Bina Usaha Peternakan, membawahi:
1. Seksi Kelembagaan, Usaha Peternakan dan Kemitraan;
2. Seksi Pelayanan dan Pengembangan Usaha serta R&mod
e. Bidang Bina Produksi Ikan, membawahi:
1. Seksi Sumber Daya lkan dan Teknik Penangkapan Ikan;
2. Seksi Teknik Budidaya, Keselamatan dan Sumber Dkaya
f. Bidang Bina Usaha Perikanan, membawahi:
1. Seksi Kelembagaan, Usaha Perikanan dan Kemitraan;

2. Seksi Pelayanan dan Pengembangan Usaha serta R&mod



g. Bidang Bina Kesehatan Hewan, membawahi:
1. Seksi Pengamatan, Pencegahan dan PemberantasakiPidewan;
2. Seksi Sarana dan Pelayanan Kesehatan Hewan.

h. Bidang Kelautan, membawabhi:
1. Seksi Pemberdayaan Masyarakat Pesisir

2. Seksi Konservasi Sumber Daya Kelautan, SungaisiPesin Tata Ruang

2.5.2 Rincian Tugas

Berdasarkan Peraturan Bupati Tulang Bawang Nord&r Tahun 2010 (Bab IV

Pasal 6), rincian tugas pada DP2K Kabupaten TuBavgang terdiri dari:

a. Kepala Dinas

Kepala Dinas mempunyai tugas untuk memimpin, metgé@n dan

mengkoordinasi pelaksanaan tugas Dinas PeternBlesikanan dan Kelautan
dalam menyelenggarakan kewenangan rumah tanggaa@inu(desentralisasi)
dalam bidang Peternakan, Perikanan dan Kelautag ryeemjadi kewenangan
dan tugas-tugas lain sesuai dengan kebijaksanamndyeetapkan oleh Bupati

berdasarkan Peraturan Perundang-Undangan yangiberla

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud)&KBp@as mempunyai

fungsi:

1. Perumusan kebijaksanaan, pengaturan, perencanaan pdaetapan
standar/pedoman;

2. Penyediaan dukungan, pengembangan perekayasaatotgkpeternakan,

perikanan dan kelautan serta sumberdaya perikairanyh;



3. Pengendalian terhadap pelaksanaan pemberantasaeratiiksi penyakit
ternak maupun ikan di darat;

4. Penataan dan pengelolaan peternakan dan peraitan dla wilayah
kabupaten;

5. Konservasi, pengelolaan peternakan dan pengelplaama nutfah spesifik
lokasi serta swaska darat/laut kewenangan kabupaten

6. Pelayanan izin usaha peternakan, perikanan pemdyaid dan
penangkapan ikan di wilayah darat/laut kewenangémpaten;

7. Pembinaan, pengendalian, pengawasan dan koordinasi;

8. Pengelolaan ketatausahaan.

. Sekretariat

Sekretariat mempunyai tugas mengkoordinasikan, &tang tertib
penyelenggaraan administrasi umum, kepegawaian, alrumtangga,
perlengkapan, keuangan, tata laksana, kehumasesmcpeaan, monitoring,

evaluasi dan pelaporan di lingkup Dinas PeternaRarikanan dan Kelautan.

Untuk melaksanakan tugas tersebut, sekretariat mmeyapfungsi:

1. Pelaksanaan koordinasi penyusunan rencana strdidgdang Peternakan,
Perikanan dan Kelautan;

2. Pelaksanaan koordinasi penyusunan rencana progrgygaran, pelaporan,
pembinaan organisasi dan tatalaksana serta melakolanitoring dan
evaluasi pelaksanaannya di lingkup dinas;

3. Pengelolaan administrasi surat menyurat, pengurusemah tangga,

perlengkapan serta pembinaan personil;



4. Pengelolaan administrasi keuangan;

5. Pelaksanaan pengelolaan administrasi kepegawaian;

6. Pelaksanaan pembinaan organisasi dan tatalaksama s®lakukan
monitoring dan evaluasi pelaksanaannya;

7. Pelaksanaan kegiatan hubungan masyarakat, dokwsnelaa informasi
mengenai peternakan, perikanan dan kelautan;

8. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Kepateas sesuai dengan

tugas dan fungsinya.

(1) Sub Bagian Bina Program Mempunyai Tugas:

a. Melaksanakan pengumpulan, pengolahan dan penyuster@gana
program anggaran pendapatan dan belanja dinasrbiik maupun
pembangunan;

b. Mengkoordinasikan rencana dan program pembanguada Pinas
Peternakan, Perikanan dan Kelautan;

c. Melaksanakan monitoring dan evaluasi atas pelaksareegiatan
program pembangunan;

d. Menyusun data-data statistik Dinas Peternakan, kédean dan
Kelautan;

e. Penyusunan Rencana Strategis (renstra) progrars; dina

f. Menyusun Laporan Akuntabilitas Kinerja (Lakip) daporan lain yang
berkaitan dengan bidang Peternakan, Perikanan diautan;

g. Menyiapkan bahan, menyusun laporan dan evaluasakgsmhaan

rencana program kerja dinas;



h.

Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atesssuai dengan

bidang tugasnya.

(2) Sub Bagian Umum, Kepegawaian dan Keuangan Mempunydiugas:

a. Melaksanakan pengelolaan dan pelayanan administrasin;

b.

Mengatur penyelesaian surat-surat dinas, penajsaryimpanan dan

pengarsipan;

. Mengatur penyediaan alat tulis kantor, pengunaamgtl dinas,

operator telepon dan faximile, perpustakaan, préamwu dan caraka

serta pengemudi kendaraan dinas operasional;

. Menyelenggarakan urusan rumah tangga dinas;

. Menyelenggarakan kegiatan keprotokolan, hubungasyanakat serta

koordinasi penyusunan kegiatan rumah tangga dinas;

Mengelola kegiatan rumah tangga;

. Menyiapkan bahan dan menyusun bahan penataan smgardan

tatalaksana;

. Melaksanakan pengelolaan dan pelayanan adminidteggawaian,

penyusunan formasi dan mutasi pegawai;
Membina dan mengembangkan kinerja pegawai;

Menyelenggarakan pembukuan, perhitungan dan vasifiknggaran;

. Melaksanakan pembinaan dan bimbingan administeasrkgan dan

perbendaharaan serta penyelesaian tindakt lzagil pemeriksaan;
Menyelenggarakan penataan dokumen dan penyusyraaa

realisasi anggaran;



m.Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh atasanai dengan

bidang tugasnya.

c. Bidang Bina Produksi Ternak

Bidang Bina Produksi Ternak mempunyai tugas meladsan sebagian tugas
Dinas Peternakan, Perikanan dan Kelautan di bidzing Produksi Ternak

dalam rangka pelaksanaa tugas desentralisasi.

Untuk melaksanakan tugas tersebut, sekretariat meyapfungsi:

1. Pembinaan budidaya dan pengawasan terhadap pemggueehadap
peredaran mutu bibit dan pakan;

2. Pembinaan, pengkajian dan penerapan teknologi ¢pideternakan;

3. Pembinaan, produksi dan ketahanan pangan produkkter

4. Pembinaan dan pengawasan terhadap penggunaan daaanfaatan
mudigah dan plasma nutfah di bidang peternakan;

5. Pembinaan terhadap pengelola alat dan mesin pkterna

6. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan kegiaks.

(1) Seksi Pembibitan dan Pakan Ternak Mempunyai Tugas:

a. Melaksanakan identifikasi dan seleksi calon lokatan calon
penggaduh;

b. Melaksanakan sistem dan pola penyebaran ternak;

c. Melaksanakan evaluasi pelaporan, penyebaran damgepdrangan

ternak;



d. Melaksanakan penerapan distribusi (penyebaran) datistribusi
ternak;

e. Pembuatan peta wilayah dan rencana lokasi penyetaraak;

f. Melaksanakan kebijakan penyebaran, pengembangamakan;

g. Membimbing dan membina pemanfaatan alat dan mesin;

h. Melaksanakan pengawasan pengelolaan alat dan peisimakan;

i. Melaksanakan inventarisasi dan mesin peternakag tggath ada;

j.  Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kepialang.

(2) Seksi Sarana dan Prasarana Pengembangan Ternak Mempyai

Tugas:

a. Melaksanakan identifikasi dan seleksi calon lokatan calon
penggaduh;

b. Melaksanakan sistem dan pola penyebaran ternak;

c. Melaksanakan evaluasi pelaporan, penyebaran damgepdgangan
ternak;

d. Melaksanakan penerapan distribusi (penyebaran) dadistribusi
ternak;

e. Pembuatan peta wilayah ternak dan rencana lokageparan ternak;

f. Melaksanakan kebijakan penyebaran, pengembangamalk#n;

g. Membimbing dan membina pemanfaatan alat dan mesin;

h. Melaksanakan pengawasan pengelolaan alat dan petsimakan;

I. Melaksanakan inventarisasi dan mesin peternakag tgdah ada;

J.  Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kepialang.



d. Bidang Bina Usaha Peternakan

Bidang Bina Usaha Peternakan mempunyai tugas naglakan sebagian tugas
Dinas Peternakan, Perikanan dan Kelautan di bidgng Usaha Peternakan

dalam rangka pelaksanaa tugas desentralisasi.

Untuk melaksanakan tugas tersebut, Bidang Bina &JJatnak mempunyai

fungsi:

1. Pembinaan terhadap pengusaha dibidang peternakan;

2. Pembinaan terhadap lembaga keuangan mikro pedesaan;

3. Pembinaan pelayanan permodalan kepada peterngledgnsaha ternak;

4. Pembinaan dan pemantauan penerapan teknologi ppagta panen dan
pengolahan hasil peternakan;

5. Pembinaan bimbingan penerapan pedoman, norma daodlast sarana
usaha;

6. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan odgfala dinas.

(1) Seksi Rehabilitasi dan Perluasan Areal Mempunyai Tgas

a. Melaksanakan bimbingan pengembangan dan pemanfaataber-
sumber pembiayaan/kredit program dan bimbingan ymsman
rencana usaha agribisnis;

b. Melaksanakan bimbingan pemberdayaan lembaga kemanglaro
pedesaan, bimbingan dan pengawasan penyaluran faatamnkredit

program;



c. Melaksanakan pembinaan dalam rangka pemberdayamadiciamika
kelompok;

d. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oéglala bidang

(2) Seksi Pelayanan, Pengembangan Usaha dan Permodaldempunyai

Tugas:

a. Melaksanakan pelatihan/studi banding di bidang rpaet@n dan
peningkatan SDM;

b. Melaksanakan pembinaan pendataan terhadap pengdsdbiidang
peternakan;

c. Memberikan rekomendasi jasa perbankan untuk useteanakan;

d. Melaksanakan bimbingan penerapan teknologi pengolaldan
peningkatan mutu hasil peternakan;

e. Melaksanakan bimbingan analisis usaha dan pemasaasil
peternakan;

f. Melaksanakan pameran dan promosi peternakan;

g. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oégdala bidang.

e. Bidang Bina Produksi lkan

Bidang Bina Produksi lkan mempunyai tugas melaksamasebagian tugas
Dinas Peternakan, Perikanan dan Kelautan di biéamg Produksi Ikan dalam

rangka pelaksanaa tugas desentralisasi.



Untuk melaksanakan tugas tersebut, Bidang Binauksdanempunyai fungsi:

1.

Melaksanakan pembinaan serta pengembangan saranaprdaarana
budidaya dan teknis budidaya ikan ;

Melaksanakan pengembangan teknik-teknik produkshbe

Melaksanakan pemberantasan hama penyakit dan paraeimgkungan;
Melaksanakan pembinaan dan pengembangan teknikglaaq@an ikan;
Melaksanakan pembinaan dan pengembangan saranapm@arana
penangkapan ikan;

Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan otakaa sesuai dengan

bidang tugasnya.

(1) Seksi Sumber Daya lIkan dan Teknik Penagkapan lkan Mmpunyai

Tugas:

a. Melaksanakan monitoring perkembangan teknik perzagkaikan,
musim penangkapan dan daerah penangkapan;

b. Mempelajari teknik penggunaan sarana dan penangkkaa;

c. Melaksanakan monitoring tingkat pengelolaan dan bmrmhayati
perikanan serta melaksanakan usaha-usaha pencegaheemaran
lingkungan;

d. Membangun dan mengelola Unit Pengembangan MobiBesahap
(UPMBY);

e. Penyiapan bahan penetapan tata ruang laut sequgardeeta potensi
laut;

f. Mengembangkan usaha perikanan tangkap;



g. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kejpialang.

(2) Seksi Teknik Budidaya, Keselamatan dan Sumber Dayalkan

Mempunyai Tugas:

a. Melaksanakan peningkatan teknik konstruksi tambaglam,
dempond, UPR, keramba, KJA dan BBI,

b. Melaksanakan monitoring serta pengelola sumber hbeikan,
peningkatan teknik pembibitan buatan, seleksi plenga induk/benih
unggul kepada petani;

c. Melaksanakan pengamatan pemberantasan hama pengaikd
pengamatan pencemaran perairan budidaya;

d. Mengawasi peredaran mutu benih dan memberikan bgahi
produksi;

e. Memberikan bimbingan penerapan standar-standar istekian
sertifikasi pembenihan meliputi sarana dan prasatanaga kerja dan
mutu;

f. Memantau produksi, peredaran dan penggunaan alat ndesin
perikanan untuk budidaya;

g. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kepialang.

f. Bidang Bina Usaha Perikanan

Bidang Bina Usaha Perikanan mempunyai tugas mealakaa sebagian tugas
Dinas Peternakan, Perikanan dan Kelautan di bidéing Usaha Perikanan

dalam rangka pelaksanaa tugas desentralisasi.



Untuk melaksanakan tugas tersebut, Bidang Usahi&kaRan mempunyai

fungsi:

1.

Pelaksanaan bimbingan kelembagaan usaha, tekngbegianganan
pengolahan hasil perikanan;

Pelaksanaan pembinaan dan pengawasan mutu yangutngiroduk,
tenaga, sarana, prosedur, dan metode pengujianaisesiandar
HACCP/PMMT;

Pelaksanaan penyebaran informasi pasar dan prdrassiperikanan dan
kelautan untuk pemasaran di dalam maupun di lugeme

Pelaksanaan pembinaan dan pengembangan kerjasami@aka petani
ikan, penyuluh, peneliti, dan pengusaha,;

Pelaksanaan pelayanan dan pengawasan perizinaa psalkanan dan
kelautan meliputi informasi perizinan, prosedur data cara permohonan
izin usaha serta pemantauan pelaksanaan izin usaha;

Pelaksanaan pemberdayaan pengolahan usaha perdam&elautan skala
kecil, menengah, dan industri serta melakukan pabgagan sarana dan
prasarana pengolahan usaha perikanan dan kelautan;

Pelaksanaan penyiapan bahan perencanaan bimbirsgdra yperikanan
termasuk bimbingan permodalan;

Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kegialas.



(1) Seksi Kelembagaan, Usaha Perikanan dan Kemitraan Mwepunyai

Tugas:

a.

b.

f.

Melakukan bimbingan kelembagaan usaha perikanakelantan;
Melakukan bimbingan teknologi penanganan dan pahgol hasil
perikanan;

Melakukan pembinaan dan pengawasan mutu yang reppaduk,
tenaga, sarana, prosedur, dan metode pengujianaisesandar
HACCP/PMMT,;

Melakukan penyebaran informasi pasar dan promaosi parikanan
dan kelautan untuk pemasaran di dalam maupun dnkgeri;
Melaksanakan pembinaan dan pengembangan kerjasamérdan
petani ikan, penyuluh, peneliti, dan pengusaha,;

Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kepalang.

(2) Seksi Pelayanan, Pengembangan Usaha dan Permodalsiempunyai

Tugas:

1.

Melakukan pelayanan dan pengawasan perizinan ysail@nan dan
kelautan;

Memberikan informasi perizinan, prosedur dan tatea @ermohonan
izin usaha perikanan;

Melakukan pemberdayaan pengolahan usaha perikasarkelautan
skala kecil, menengah, dan industri;

Melakukan pengembangan sarana dan prasarana pemgolsaha

perikanan dan kelautan;



5. Melakukan penyiapan bahan perencanaan bimbingédma ysaikanan.

6. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kepialang.

g. Bidang Kesehatan Hewan

Bidang Kesehatan Hewan mempunyai tugas melaksansébagian tugas

Dinas Peternakan, Perikanan dan Kelautan di bik@sghatan Hewan dalam

rangka pelaksanaa tugas desentralisasi.

Untuk melaksanakan tugas tersebut, Bidang Kesehd&aman mempunyai

fungsi :

1.

Pembinaan pelaksanaan kebijakan dalam rangka Realgen Penyakit
Hewan (P2H);

Pembinaan pelaksanaan kebijakan kesehatan masyaesdaner meliputi
urusan kesehatan bahan makanan yang berasal ean lgan penyakit-
penyakit hewan yangnthropozoonosgpenyakit yang dapat menular dari
hewan pada manusia dan sebaliknya);

Perumusan kebijakan norma dan standar teknis s#stam prosedur
pengawasan produk pangan hewani dan pengawasaokphesvan non
pangan;

Pembinaan pelayanan/pengobatan penyakit hewan, deilira massal
maupun individual;

Pengawasan sarana kesehatan hewan dan kesehayanaketsveteriner;
Melakukan kerjasama dengan instansi lain, baikraeleamgsung maupun
tidak langsung yang berkepentingan dengan kesebatam dalam rangka

pengendaliamnthropozoonosgang penting;



7. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan kegiaks.

(1) Seksi Pengamatan, Pencegahan dan Pemberantasan Raaly Hewan

Mempunyai Tugas:

a. Melaksanakan pengamatan, penyelidikan dan epidgingenyakit
hewan;

b. Membuat peta penyakit;

c. Melaksanakan pengawasan lalu lintas hewan danikathnya;

d. Melaksanakan pemeriksaan dan pengujian hewan pignyak

e. Melaksanakan isolasi hewan hidup atau mati yarjgrigkit penyakit
menular;

f. Melaksanakan vaksinasi secara rutin;

g. Melaksanakan tindakan hygiene dan sanitasi lingiong

h. Melaksanakan pengawasan pemotongan hewan di remgiat
pemotongan hewan dan unggas;

I. Melaksanakan pengawasan terhadap pengelolaan dgajip@ bahan
makanan yang berasal dari hewan (daging, susugetaiy

j. Melaksanakan pengawasan terhadap bahan-bahan ymagalb dari
hewan (kulit, bulu, kuku, tulang, tanduk, dan selagg);

k. Melaksanakan pengawasan peredaran bahan makahaewaas;

|. Melaksanakan pengawasan terhadap bahan pengaweinamalasal
hewan;

m. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kepialang.



(2) Seksi Sarana dan Pelayanan Kesehatan Hewan Mempunykugas:

a. Melaksanakan penyediaan sarana kesehatan hewapabgeualatan,
obat-obatan dan vaksin;

b. Melaksanakan pengawasan, pemeriksaan dan pengobataedap
hewan baik secara massal maupun individual;

c. Melaksanakan penyimpanan dan pemantauan terhadap
peredaran/penggunaan obat-obatan hewan dan vaksin;

d. Melaksanakan pemantauan perlindungan dan kesegahteewan;

e. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oégfala bidang.

h. Bidang Kelautan

Bidang Kelautan mempunyai tugas melaksanakan sabagigas Dinas
Peternakan, Perikanan dan Kelautan di bidang Kafaualam rangka

pelaksanaa tugas desentralisasi.

Untuk melaksanakan tugas tersebut, Bidang Kelaatmpunyai fungsi:

1. Inventarisasi, identifikasi, perencanaan, pembinagengembangan
pembudidayaan masyarakat pesisir;

2. Inventarisasi, identifikasi, perencanaan, pembingangembangan pesisir
laut;

3. Inventarisasi, identifikasi, perencanaan, mitigasncana dan pencemaran
lingkungan;

4. Inventarisasi, identifikasi, perencanaan, pemaafadan pengendalian tata

ruang laut dan pesisir;



5. Inventarisasi, identifikasi, perencanaan, pengalugengawasan;
6. Inventarisasi, identifikasi, perencanaan, pengawadan pengendalian
sumberdaya kelautan;

7. Inventarisasi, identifikasi, perencanaan, penangaaa pelanggaran.

(1) Seksi Pemberdayaan Masyarakat Pesisir Mempunyai Tuss:

a. Pengelolaan dan pemanfaatan pesisir dan laut;

b. Pengendalian pesisir;

c. Rehabilitasi dan pendayagunaan pesisir dan lautan;
d. Jasa kelautan dan harta karun;

e. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh kepialang.

(2) Seksi Konservasi Sumber Daya Kelautan, Sungai, PeBi dan Tata

Ruang Mempunyai Tugas:

a. Menyusun tata ruang laut dan pesisir;

b. Pemanfaatan dan pengendalian tata ruang laut dasirpe
c. Penataan wilayah konservasi dan konservasi ikan;

d. Rehabilitasi wilayah konservasi dan konservasi;ikan

e. Pengumpulan, pengelolaan, analisis, penyajian dasip,

f. Melaksanakan tugas lain yang diberikan kepala lgdan

2.6 Kerangka Pikir

Kinerja adalah prestasi yang dicapai pegawai dalaelaksanakan suatu

pekerjaan dalam suatu organisasi. Agar dapat mémabeumpan balik bagi



karyawan maupun organisasi, maka perlu dilakukanilggan atas prestasi

tersebut.

Penilaian kinerja merupakan suatu kegiatan yangatapenting, karena dapat
digunakan sebagai ukuran keberhasilan atau tingletcapaian hasil oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu amggnisesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, melahgkat efektifitas,

kualitas layanan serta responsivitas yang diterapkalam rangka upaya

mencapai tujuan suatu organisasi.

Menurut Hersey dan Blanchard (1993) sebagaimanatigik/eithzal Rivai dan
Ahmad Fawzi (2005:15), menjelaskan bahwa kinerjeupekan suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tutgms @ekerjaan, seseorang
harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kem&ngertentu. Kesediaan dan
keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif umhédngerjakan sesuatu tanpa
pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikarjalan bagaimana

mengerjakannya.

Berdasarkan pokok permasalahan tersebut, terdagagad variabel yaitu (1)
kemampuan yang dimiliki pegawai pegawai dalam nszlakkan tugas dan
fungsinya, (2) motivasi pegawai dalam melaksanaligas dan fungsinya, dan (3)

pencapaian kinerja, sebagai sasaran utama di geaatitian ini.



Secara grafis, kerangka pemikiran penelitian idinat di dalam skema sebagai

berikut;

Gambar 2. Bagan Kerangka Berfikir
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2.7 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan pernyataan sementara dan Hamukebenarannya. Pada

penelitian ini, penulis menetapkan hipotesis sellagyakut:

1. Terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerjgavy& pada DP2K
Kabupaten Tulang Bawang.

2. Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerjawagpada DP2K Kabupaten
Tulang Bawang.

3. Terdapat pengaruh kompetensi dan motivasi taph&therja pegawai pada

DP2K Kabupaten Tulang Bawang.



lll. METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini akan dilaksanakan di DP2K Kabupdfatang Bawang. Penelitian

akan dilaksanakan pada bulan Februari sampai ddngan Maret 2011.

3.2 Jenis Penelitian

Metode penelitian adalah cara yang digunakan otelelgi dalam mengumpulkan
data penelitian. Metode pada dasarnya berarti garg dipergunakan untuk
mencapai tujuan. Tujuan umum didalam penelitianladddantuk memecahkan
masalah, maka langkah-langkah yang akan ditempubs heelevan dengan

masalah yang telah dirumuskan (Arikunto, 2002:163).

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitaradalah metode penelitian
deskriptif eksploratif. Penelitian deskriptif dilakan untuk membuat deskripsi
atau gambaran secara sistematis dan akurat menigémaifakta yang diteliti.

Metode riset deskriptif bertujuan untuk menjawaliggeyaan menyangkut sesuatu

pada waktu berlangsungnya riset.

Penelitian exploratif merupakan penelitian yangaldikan untuk menjelaskan
hubungan antara variabel-variabel, dimana inforrdgstroleh dari sampel atau

populasi dengan menggunakan kuesioner sebaggealgumpulan data. Metode



riset exploratif bertujuan untuk menguji kausalitasmitara variabel yang

dihipotesakan. Pada penelitian ini jelas ada hgitgang diuji kebenarannya.

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2007:90) populasi adalah wilaggmeralisasi yang terdiri
dari obyek atau subyek yang menjadi kuantitas danakieristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudialtarik kesimpulannya.
Sedangkan menurut Riduwan (2002:3) mengatakan bagbeyalasi adalah
keseluruhan dari karakteristik atau unit hasil pdogan yang menjadi obyek
penelitian. Adapun yang menjadi populasi penglitida adalah seluruh pegawai

pada DP2K Kabupaten Tulang Bawang yang berjumlabr&ag.

Sampel menurut Sugiyono (2007:91) merupakan sefadgai populasi yang
diambil dan dipergunakan untuk menentukan ciri siéat yang dikehendaki oleh
populasi. Secara spesifik penelitian ini menggunakaetodetotal sampling
dimana semua populasi akan dinilai melalui kuesiorMenurut Arikunto
(2002:90) apabila seseorang ingin meneliti semeimeh yang ada dalam wilayah
penelitian, maka penelitiannya merupakan penelit@opulasi. Studi atau

penelitiannya juga disebut studi populasi atauistedsus.

3.4 Variabel Penelitian

Menurut Sugiyono (2010:3) variabel penelitian adadaatu atribut atau sifat dari
orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai vaegi@ritu yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya



Macam-macam variabel peneltian ditentukan menumukuhgan antara satu

variabel dengan variabel yang lain. Pada penelitiawvariabel terdiri atas 2 (dua)

jenis yaitu:

1. Variabel Bebas (X)
Variabel bebas (indevenden variabel) adalah varigdreg mempengaruhi atau
yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnyabelrdependen. Dalam
penelitian ini yang menjadi variabel bebas adalabmpetensi (X) dan
Motivasi (Xp).

2. Variabel Terikat (Y)
Variabel terikat (devenden variabel) adalah vatialsng dipengaruhi atau
yang menjadi akibat karena adanya variabel bebalenDpenelitian ini yang
menjadi variabel terikat adalah Kinerja Pegawai pédda DP2K Kabupaten

Tulang Bawang.

3.5 Definisi Konseptual Variabel

Pada penelitian ini definisi konseptual merupakatasan terhadap masalah

variabel yang akan dijadikan pedoman dalam peaelisehingga tujuan dan

arahnya tidak menyimpang. Definisi konseptual dalpemelitian ini adalah

sebagai berikut:

1. Kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yaegdasari perilaku
seseorang untuk melaksanakan tugas dan kewajibaiy yhbebankan

kepadanya sesuai dengan hasil yang diharapkan.



2. Motivasi adalah keinginan yang terdapat pada segorarividu yang

merangsang untuk melakukan tindakan atau suatiegrgang mendorong,

mengarahkan, memelihara perilaku manusia ke anatapaian suatu tujuan.

3. Kinerja adalah prestasi yang dicapai pegawai datataksanakan tugas dan

pekerjaan yang dibebankan kepadanya dalam suanisagi.

3.6 Definisi Operasional Variabel

Secara operasional variabel perlu didefinisikangyla@rtujuan untuk menjelaskan

makna variabel penelitian. Definisi operasional laldaunsur penelitian yang

memberikan petunjuk bagaimana variabel itu diukimtuk lebih jelasnya dapat

dilihat pada Tabel 1 berikut:

Tabel 1: Matrik Operasionalisasi Variabel Penelitian

a.Kemampuan mengembanngm

No. Dukungan
Variabel Dimensi Indikator
Item Teori
Kompetensi | 1.Kemampuan merencanaki a.Semangat berprestasi 1 \
(X9) dan mengimplementasikan | b.Ketelitian terhadap kejelasan 2
tugas
c. Inisiatif 3
d.Pencarian informasi 4
2. Kemampuan melayani a. Empati 5
b. Orientasi pada pelanggan 6 Spencer
3.Kemampuan memimpin a. Kemampuan mendorong dap 7
mempengaruhi.
b. Kesadaran berorganisasi 8
¢. Membangun hubungan kerja 9
4. Kemampuan manajerial 1




No. Dukungan
Variabel Dimensi Indikator
Item Teori
orang lain \
b. Mengarahkan orang lain 11
c. Kerjasama 12
5. Kemampuan berpikir a. Berpikir analisis 13
b. Berpikir konseptual 14
c. Keahlian profesional 15 > Spencer
6. Kemampuan bersikap a. Pengendalian diri 16
dewasa b. Kepercayaan diri 17
c. Penyesuaian diri 18
d. Komitmen terhadap dinas 19 }
Motivasi 1.Faktor Intrinsik a.Keberhasilan pelaksanaan 1-2
(X2) b.Pengakuan 3-4
c.Pekerjaan itu sendiri 5-6
d.Pengembangan 7-8
2.Faktor Ekstrinsik a.Besarnya gaji/upah 9-10
b.Keamanan kerja 11-12 Herzberg
c.Kondisi kerja 13-14
d.Kebijakan organisasi 15-16
e.Teknik pengawasan antara | 17-19

atasan dan bawahan




No. Dukungan
Variabel Dimensi Indikator
Item Teori
Kinerja 1.Kualitas kerja a.Ketepatan dalam pelaksanaan 1-2
Pegawai (Y) pekerjaan
b.Ketelitian dan kerapian dalam 3-4
pelaksanaan pekerjaan
2. Gagasan-gagasan a.Keaslian gagasan-gagasan 5
yang dimunculkan
b.Tindakan-tindakan untuk 6-7
menyelesaikan persoalan
3.Pengetahuan mengenai a.Luasnya pengetahuan 8
Pekerjaan mengenai pekerjaan
b.Keterampilan 9-10 Gomes
4.Kehadiran dan Penyelesaian| a.Kesadaran dalam hal 11-12
Pekerjaan kehadiran
b. Kepercayaan dalam 13
penyelesaian pekerjaan
5.Semangat dan Tanggung a.Semangat untuk melaksanakarl4-15
Jawab tugas-tugas baru
b.Ketepatan waktu dalam 16
menyelesaikan pekerjaan
6.Kepribadian a.Keramahan-tamahan 17-18
b.Integritas pribadi 19

3.7 Pengukuran Variabel

Dari operasionalisasi variabel tersebut di atasgpkuran variabel dilakukan

dengan menggunakan skala likert. Skala likert yaikala pengukuran yang

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan p&rseeseorang atau




sekelompok tentang kejadian atau gejala sosialnggienakan skala likert, maka
variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi intbkandikator yang dapat
diukur. Indikator-indikator yang terukur itulah ygnantinya dapat dijadikan titik
tolak untuk membuat item instrumen yang dapat lerpprtanyaan maupun
pernyataan yang dibuat dalam bentuk kuisioner yaegu dijawab oleh
responden. Skala pengukuran terdiri dari 5 katgrang dimulai dari yang
terburuk sampai dengan terbaik dan diberi nilaathgai dengan 5, yaitu dengan
kriteria penilaian sebagai berikut:

» Kolom 1, yaitu Sangat Setuju (SS) dengan skata &il

e Kolom 2, yaitu Setuju (S) dengan skala nilai 4.

« Kolom 3, yaitu Kurang Setuju (KS) dengan skalair8la

« Kolom 4, yaitu Tidak Setuju (TS) dengan skala rilai

» Kolom 5, yaitu Sangat Tidak Setuju (STS) dengareskaai 1.

(Sugiyono, 2007:107).

3.8 Jenis Data dan Metode Pengambilan Data

Jenis data dalam penelitian ini berupa data profaerdata sekunder. Data primer
diperoleh melalui observasi, yaitu pengamatan lamgske objek penelitian dan
mencatat aspek-aspek yang tampak di lokasi ataekopgnelitian serta
penyebaran kuesioner yang digunakan untuk memrentiermasi dan data dari

responden tentang hal-hal yang berkaitan dengasiipan.

Data sekunder diperoleh melalui studi pustaka dermgampelajari buku-buku

dan literatur lainnya yang berhubungan dengan tpeiielitian.



3.9 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Pengujian validitas dan reliabilitas adalah prosesguji butir-butir pertanyaan
yang ada dalam kuisioner, apakah butir pertanyaeselut valid atau reliabel.
Apabila terdapat butir-butir yang tidak valid dagliabel, maka butir-butir

tersebut harus dibuang dan diganti dengan pertarigaa

3.9.1 Uji Validitas

Uji Validitas dilakukan untuk mengetahui valid athdaknya setiap pertanyaan
yang diajukan kepada responden dengan menggunakarsiKorelasi Pearson’s
Product MomentUji Validitas ini dilakukan dengan bantuan pragraomputer

SPSYStatistical Product and Service Solutida) Windowsversi 16.0.

Uji validitas menggunakan tabeproduct momenpada tingkat kepercayaan 95%

dengan kriteria pengujian :

e Jika r hitung > r tabel, maka butir pertanyaan d’/alan dapat digunakan
sebagai instrumen penelitian.

e Jika r hitung <= r tabel, maka butir pertanyaarakidvalid dan tidak dapat

dipergunakan sebagai instrumen penelitian.

Berdasarkan hasil analisis SPSS versil6.0, untukaliditas yang dilakukan
terhadap 30 orang responden, diperoleh nilai olkptetlasi (rniung lebin besar

dari nilai raper yaitu rpiung™> 0,361.

Berdasarkan uji validitas yang dilakukan yang ieli pada lampiran 3,

keseluruhan butir pertanyaan sebanyak 57 pertany@amliki r hiwnglebih besar



dari r wapel SEhingga dinyatakan valid dan dapat dipergunakéagai instrumen

dalam penelitian selanjutnya.

3.9.2 Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2007:137) reliabilitas adalahgkiat kemantapan atau
konsistensi suatu alat ukur. Pengertian alat ulangyreliabel bearti bahwa alat
ukur tersebut mampu mengungkap data yang cukupt diypercaya. Alat ukur
yang mantap dengan sendirinya:

» Dapat diandalkardependability

» Hasil Pengukurannya bisa diramalkanedictability)

» Dapat menunjukkan tingkat ketepatan

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tingk&enyataan (reliabilitas)
keseluruhan pertanyaan yang diajukan dengan meagganrumus Alpha
Cronbach Uiji reliabilitas dilakukan melalui perhitunganradgn bantuan program
komputer SPSSStatistical Product and Service Solutidioy Windowsversi

16.0.

Menurut Arikunto (2002:132) reliabilitas adalah ékd yang menunjukkan sejauh
mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau alikamd Instrumen dapat
dikatakan reliabel (andal) bila memiliki koefisideandalan reliabilitas sebesar

0,6 atau lebih.

Uji Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sebergpuh pengukuran dapat

memberikan gambaran terhadap obyek yang ditelitingga menunjukkan



dengan sebenarnya obyek yang diteliti. Uji Rditals dilakukan dengan

menggunakan SPSS versi 16.0.

Dari hasil pengujian reliabilitas terhadap 30 resfen dengan menggunakan
rumus Alpha Cronbachdengan tingkat kepercayaan 95% diperoleh nilgtung

lebih besar dari nilat taper yaitu o nitung> 0,6.

Berdasarkan uji reliabilitas yang dilakukan yanglihat pada lampiran 3,
keseluruhan butir pertanyaan sebanyak 57 pertanyaamliki o nhiwung l€bih besar
daria tapel S€DiNgga dinyatakan reliabel dan dapat diperguna&hagai instrumen

dalam penelitian selanjutnya.

3.10 Uji Asumsi Klasik

Untuk mendapatkan model regresi yang baik hardsebas dari penyimpangan
data yang terdiri dari multikolinearitas, heteraskigsitas, autokorelasi, dan
normalitas (Ghozali, 2001:57-74). Pengujian iniaklikan untuk mengetahui
apakah model estimasi telah memenuhi kriteria ekmtok dalam arti tidak

terjadi penyimpangan yang cukup serius dari as@ssmsi yang diperlukan.

3.10.1 Uji Autokorelasi

Uji Autokorelasi bertujuan untuk mengetahui apalatam sebuah model regresi
linier ada korelasi antara kesalahan penggangga peadode t dengan kesalahan
pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korehagka dinamakan ada problem

autokorelasi. Model regresi yang baik adalah reg@asg bebas dari autokorelasi.



Keberadaan autokorelasi dideteksi dengan menggonaketode grafik atau

secara statistik yang dikenal statistik dari Du¥diatson.

Pengujian dapat dilakukan dengan menggunakan pro@RSS, dimana secara
umum dapat diambil patokan yaitu:

» Jika angka D-W di bawah -2, berarti autokorelasifgo

» Jika angka D-W di antara -2 sampai dengan +2, rtbéiclak ada autokorelasi

» Jika angka D-W di atas +2, berarti autokorelasatiég

3.10.2 Uji Multikolinearitas

Uji ini digunakan untuk mengetahui ada atau tidakmgenyimpangan asumsi
klasik multikolinearitas, yaitu adanya hubungaméinantar variabel dalam model
regresi (Priyatno, 2008:39). Prasyarat yang hdipenuhi adalah tidak adanya
multikolinearitas. Untuk mendeteksi ada tidaknyangbn melihat (1)nilai

tolerancedan lawannya, (2)ariance inflation factar

Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel babasakah yang dijelaskan
oleh variabel bebas lainnyd.olerancemengukur variabilitas bebas yang terpilih
yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebasia. Jadi nilatoleranceyang
rendah sama dengan nilai VIF (karena VIF #oléfancg dan menunjukkan
adanya kolinearitas yang tinggi. Menurut Priya®@08:39), pada umumnya jika
VIF lebih besar dari 5, maka variabel tersebut memgungersoalan
multikolinearitas dengan varibel bebas lainnya. da&Pgenelitian ini akan
dilakukan uji multikolineritas dengan melihat nilaflation factor (VIF pada

model regrsi.



Pedoman suatu model regresi yang bebas multikoliasadalah :
a) Mempunyai nilai VIF di sekitar angka 1

b) Mempunyai angk#éolerancemendekati 1.

3.10.3 Uji Heteroskedatisitas

Model regresi yang baik adalah tidak mengandungurureteroskedatisitas
(homoskedatisitas). Artinya, varians variabel iretegen adalah konstan (sama)

untuk setiap nilai tertentu variabel independen.

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam modedgresi terjadi

ketidaksamaan varians dari residual dari satu peatgn ke pengamatan lain
yang tetap. Model regresi yang baik adalah tidajadi heteroskesdasitisitas.
Cara yang digunakan dalam pengujian ini adalah aeranalisa grafik plot
regresi antara nilai prediksi variabel terikat (AR dengan residualnya
(SRESID). Deteksi ada tidaknya heteroskedatisitapad dilakukan dengan
melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafilatter plotantara SRESID dan
ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah dipredittan sumbu X adalah

residual (Y prediksi - Y sesungguhnya) yang telaStddentized

Dasar pengambilan keputusannya adalah (Santos0;22@):

a) Jika ada pola tertentu seperti titik-titipgint-poin) yang ada membentuk
suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang) amédah terjadi
heteroskedastisitas.

b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik menyetiaatas dan di bawah

angka 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi heterosis#tds.



3.10.4 Uji Normalitas

Uji Normalitas dilakukan untuk mengetahui distribdata mengikuti distribusi
normal atau tidak, untuk mengetahui apakah suata dariabel terdistribusi
secara normal atau tidak, dapat dilakukan dengaa o@mperhatikan nilai

Skewness dan Kurtosis dari masing-masing data.

Jika nilai Skewness dan Kurtosis berada dalam mgntalai -0,5 sampai 0,5
berarti data dari masing-masing variabel terdigsilsecara normal (Soeyono dan

Barrowi, 2007:72).

3.11 Analisis Data

Pada penelitian ini, analisis data menggunakansskatdeskriptif. Menurut
Sugiyono (2010:21-22), statistik deskriptif adahtistik yang digunakan untuk
menggambarkan atau menganalisis suatu statistikk paselitian, tetapi tidak
digunakan untuk membuat kesimpulan yang lebih lgeneralisasi/inferensi).
Mengenai rumus statistik deskriftif yang digunakantuk menganalisis data

kuantitatif dalam penelitian ini antara lain:

3.11.1 Analisis Tabulasi Sederhana

Analisis ini bertujuan untuk melihat persentas@oeslen dalam memilih kategori
tertentu. Dalam analisis tabulasi sederhana inia gang diperoleh diolah ke

dalam bentuk persentase menggunakan rumus seleadaith

fi
P=— x1009
=fi

o




Dimana :

P = persentase responden yang memilih kategoentieirt
fi = jumlah responden yang memilih kategori tertentu
i = banyaknya jumlah responden

Tujuan dari tabulasi sederhana ini adalah memlamibgran mengenai data-data
yang didapat dari kuesioner yang bersifat menggakahakarakteristik tertentu

dari responden.

Untuk mengetahui penggolongan kategori hasil jawabab variabel secara
keseluruhan, perlu ditentukan terlebih dahulu wgkrya. Menurut Sugiyono
(2005:29), besarnya interval diperoleh dari skairtggi dikurangi skor terendah,
kemudian dibagi dengan jumlah keseluruhan altdrpjatvaban. Dengan cara

tersebut diperoleh interval untuk setiap kategosigban, yaitu:

= interval

NT = nilai tertinggi
= nilai terendah
= kategori skala

3.11.2 Uji Hipotesis
3.11.2.1 Analisis Korelasi

Analisis koefisien korelasi digunakan untuk meneaegh dan kuatnya hubungan
antara dua variabel atau lebih. Menurut Erwan Af§usilan Dyah Ratih S

(2007:185), di dalam analisis regresi, analisisela® menunjukkan arah



hubungan (positif atau negatif) antara variabel edéen dengan variabel

independen. Koefisien Korelasi disimbolkan dengén “

Untuk memberikan interpretasi koefisien koreladijhdt dari besarnya nilai
koefisien korelasi masing-masing variabel. Besarmylai koefisien korelasi
antara dua variabel adalahl+ Jika besarnya nilai koefisien korelasi antawa d
variabel 0 (nol), berarti antara dua variabel tidala hubungan, sebaliknya jika
besarnya nilai koefisien korelasi antara dua veafiaddalah +1, berarti dua

variabel tersebut memiliki hubungan yang sempurna.

Nilai koefisien korelasi yang semakin besar (menatiek-l) maka derajat
hubungan semakin tinggi dan sebaliknya, nilai lsefi korelasi yang semakin
rendah berarti derajat hubungan antara dua vargdrebkin lemah. Tanda “+”
menunjukkan hubungan searah, artinya apabila nimiiabel independen
meningkat maka nilai variabel dependennya juga ngkat. Tanda *“-“
menunjukkan hubungan yang berlawanan arah, artapabila nilai variabel
independen meningkat maka nilai variabel dependenmnurun.
e Hubungan searah (r > 0)

Hubungan searah bilaX makd'yY
e Hubungan berlawanan arah (r < 0)

Hubungan berlawanan arah biladX makaY

» Tidak ada hubungan (r = 0)

Dalam penelitian analisis korelasi yang digunakdaiah analisis korelasi product
moment dan analisis korelasi ganda. Untuk mengetadiau tidaknya hubungan

antara Kompetensi X dengan Kinerja Pegawai (Y) dan Motivasiy(Xlengan



Kinerja Pegawai (Y) digunakan korelasi product momeKorelasi product
moment digunakan untuk mencari hubungan dan menklankt hipotesis
hubungan dua variabel, bila data kedua variabebdmuk interval dan dari

sumber data yang sama (Sugiyono, 2007:212).

Rumus statistik korelasi product moment :

T - —E e

Dimana:

Rxy = korelasi antara variabel x dengan y
¥xy = jumlah skor variabel bebas dan terikat
¥x2 = jumlah kuadrat skor variabel bebas
Yy2 = jumlah kuadrat skor variabel terikat

(Sugiyono, 2007:212)

Selanjutnya untuk mengetahui ada tidaknya huburgggrara simultan antara
variabel bebas (X dan (%) terhadap variabel terikat (Y) digunakan analisis

korelasi gandé@Multiple Corelation)

Rumus statistik korelasi ganda :

[ o o
PRIy et B2V -2 (R AV e X 2V rKIX D)
Rx1x2x3Y—N| P g

Kemudian nilai korelasi masing-masing variabel ds&altasikan dengan Tabel 2.
Pedoman Interprestasi Koefisien Korelasi untuk neéadgui hubungan antara

variabel.



Tabel 2. Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00 - 0,199 Sangat Rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 — 0,599 Sedang
0,60 - 0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat Kuat

(Sugiyono, 2007:214)

3.11.2.2 Uji Keberartian Model

Untuk besarnya pengaruh dari variabel bebasi@t X) terhadap variabel terikat
(Y) dan membuktikan ada atau tidaknya hubungan siomgl atau hubungan
kausal dengan mengunakan rumus Koefisien PenenR) @fau Koefisien

Determinasi.

Rumus Koefisien Determinasi:

R2= (1)2 x 100%

Dimana:

R2= Koefisien Determinasi
R = Koefisien korelasi
(Sugiyono, 2007:215)

Setelah nilai R diketahui, maka penentuan tingkeggi rendahnya berdasarkan

kriteria pedoman interpretasi koefisien determinasi



Tabel 3. Pedoman Interprestasi Koefisien Determamsi

Interval Koefisien

Tingkat Pengaruh

>81% Sangat Tinggi
50% — 81% Tinggi
17% — 49% Cukup
5% — 16% Rendah

<5% Rendah Sekali

Rahmat (1991:29)

3.11.2.3 Analisis Regresi

Analisis regresi digunakan untuk melakukan prediksberapa tinggi nilai

variabel dependen bila nilai variabel independenagiipulasi (dirubah-rubah).

Persamaan regresi linier sederhana menurut Sugiyaita:

Y =a+bX

Dimana:

Y = Subyek dalam variabel dependen yang dipredaksik

a =Harga Y bila X = 0 (harga konstan)

b = Angka arah atau koefisien regresi yang menlkajalangka peningkatan atau
penurunan variabel dependen yang didasarkan paddekindependen. Bila b
(+) maka naik, dan bila b (-) maka terjadi penuruna

X = Subjek pada variabel bebas yang mempunyai teitgentu.

(Sugiyono, 2007:218).
Selanjutnya persamaan regresi linier ganda ialatusalat analisis peramalan
nilai pengaruh dua variabel bebas atau lebih teyhadriabel terikat. Adapun

persamaan regresi linier ganda menurut Sugiyonty:ya

Y =a+blXx +b2X + b3X%




Setelah harga a dan b ditentukan, maka persamgassirdapat disusun sehingga
diketahui pengaruh dari variabel bebas terhadabelrterikat. Pengaruh yang
dimaksud yaitu apakah setiap kenaikan variabeldsélalu diikuti oleh naik atau
tidaknya variabel terikat. Selanjutnya apabila kedariabel tersebut mengalami
kenaikan, maka terjadi pengaruh dan hubungannydaladaositif. Analisis
Regresi dalam penelitian ini akan menggunakan banpuogram komputer SPSS

versi 16.0.



IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Kabupaten Tulang Bawang

Kabupaten Tulang Bawang terbentuk berdasarkan pdadang Nomor 2
Tahun 1997 tentang Pembentukan Kabupaten Daergkdtitl Tulang Bawang
dan Kabupaten Daerah Tingkat Il Tanggamus (Lemb&tagara Tahun 1997
Nomor 2, Tambahan Lembaran Negara Nomor 3667). pgaten Tulang Bawang
memisah dari Kabupaten Daerah Tingkat Il Lampungr&dJtiengan luas wilayah

7.770,84 km? atau 20% dari luas Provinsi Lampung.

Dengan disahkannya Undang-Undang Republik Indoiémmor 49 Tahun 2008,
tentang Pembentukan Kabupaten Mesuji dan Tulang aBgwBarat, maka
Kabupaten Tulang Bawang dimekarkan menjadi 3 (tigapupaten vyaitu
Kabupaten Mesuji, Kabupaten Tulang Bawang Baratas€abupaten Tulang

Bawang Induk.

Kabupaten Tulang Bawang secara geografis terleddl 3°45’LS - 4°40°LS dan

104°55 BT — 105°55'BT beribu kota di Menggala, ydmegbatasan dengan:

1. Utara . Kabupaten Mesuji
2. Selatan : Kabupaten Lampung tengah
3. Timur : Laut Jawa

4. Barat : Kabupaten Tulang Bawang Barat



Secara Topografi Kabupaten Tulang Bawang dapagdidielam 4 (empat) unit

topografi:

a. Daerah dataran
Merupakan daerah terluas yang dimanfaatkan untutarpan dan cadangan
pengembangan transmigrasi.

b. Daerah Rawa
Terdapat di sepanjang Pantai Timur dengan keting@ia m yang merupakan
daerah rawa pasang surut yang pemanfaatannya pertawatan pasang surut.

c. Daerah River Basin
Terdapat 2 (dua) River Basin yang utama yaitu RBasin Tulang Bawang
dan River Basin sungai-sungai kecil lainnya. PadslaRiver Basin Sungai
Tulang Bawang dengan anak-anak sungainya membgatakaliran sungai
“dendritic’ yang umumnya merupakan sungai-sungai di LampDagrah ini
memiliki luas 10.150 ki dengan panjang 753 km yang digunakan untuk
pengembangan tambak udang.

d. Daerah Alluvial
Daerah ini meliputi pantai sebelah timur yang makan bagian hilirdown
systemy dari sungai-sungai besar yaitu Tulang Bawang NBesuji, untuk

pelabuhan.

Kabupaten Tulang Bawang memiliki luas wilayah 38@.61a yang merupakan
daerah agraris, yang ditunjukkan dengan mata paneahpokok penduduknya di

sektor pertanian.



Dengan jumlah penduduk berdasarkan Sensus Pendimlukn 2010 sebesar
362.427 jiwa, saat ini Kabupaten Tulang Bawangitieddri 15 Kecamatan, yaitu:
1. Menggala

2. Menggala Timur

3. Banjar Baru

4. Banjar Margo

5. Banjar Agung

6. Penawar Aji

7. Penawar Tama

8. Gedung Aji

9. Rawa Jitu Selatan

10.Rawa Jitu Utara

11.Rawa Jitu Timur

12.Rawa Pitu

13.Gedung Aji Baru

14.Gedung Meneng dan

15.Dente Teladas.

Kabupaten Tulang Bawang terletak/berada dibagi@ndairi 2 (dua) sungai besar
yaitu Way Tulang Bawang dan Way Mesuji. Kabupatefaiig Bawang letaknya
sangat strategis dilalui Jalan Lintas Timur Sunazatelimana semua mobilitas
ekonomi dari Sumatera ke Jawa dan sebaliknya, masapagian besar melewati
Kabupaten Tulang Bawang. Hal ini dikarenakan sejamk tempuhnya lebih

pendek, jalannya datar (tidak banyak tanjakan @dwkkn).



4.2 Potensi Peternakan

Kabupaten Tulang Bawang merupakan kabupaten yangpteesi di bidang

peternakan. Besarnya potensi tersebut berdasdagandukung lahan dan pakan

memiliki potensi yang cukup besar (dapat menampantpk lebih dari 300.000

animal uni) dan sampai saat ini baru dimanfaatkan 25% sehimgasih sangat

besar peluang untuk dapat dikembangkan lagi.

Usaha peternakan di Kabupaten Tulang Bawang madimihasi peternakan

rakyat, dengan ciri utama adalah skala usaha Keeithampuan akses modal,

pasar, informasi, dan teknologi masih lemah. Pgpularnak di Kabupaten

Tulang Bawang tahun 2006-2010 dapat dilihat paatzelT4 berikut ini:

Tabel 4. Populasi Ternak Kabupaten Tulang Bawang

No. Jenis Ternak Populasi Ternak (Ekor)

2006 2007 2008 2009 201d
1. | Sapi Potong 50.272 52.418 52.994 63.940 67.758
2. | Sapi Perah 0 0 5 9 8
3. | Kerbau 3.327 4.342 4.350 6.841 6.794
4. | Kambing 121.382 124.01¢ 126.010 171.337 90.418
5. | Domba 1.076 1.166 1.940 2.756 2.696
6. | Babi 5.776 8.817 8.849 9.97( 6.123
7. | Ayam Ras 122.371 103.500 250.000 196.500 110.064
8. | Ayam Buras 817.956 959.094 697.5016 988.779 824.2

Sumber: DP2K Kabupaten Tulang Bawang Tahun 2010



Tabel 5. Produksi Peternakan Kabupaten Tulang Bawag Tahun 2006-2010

No. | Tahun | Ternak Besar| Ternak Kecil unggas Telur

1. 2006 144.404,72 17.758,20 397.700,00 5.085.300
2. 2007 648.742,70 215.025,67 966.946,69 738.254
3. 2008 1.197.601,00 418.085,00  1.531.082,41 730.6(
4. 2009 1.221.553,02 746.012,60  1.990.407,13 71999

5. 2010 5.779.744,60 3.612.339,420 5.057.276,20 31124,00

Sumber: DP2K Kabupaten Tulang Bawang Tahun 2010

4.3 Potensi Perikanan

Di Kabupaten Tulang Bawang terdapat areal bdsadtland) yang cukup luas,

yaitu hamparan rawa-rawa disepanjang DAS TulangaBavbagian hilir. Lahan

rawa ini merupakan tipe ekosistem rawa gambut sarbdi Propinsi Lampung

dengan luas mencapai = 77.000 ha (87,9%) terbetdartikgambut sedang 23,3%,

gambut dangkal 7,7% dan gambut sangat dangkal(80%00 ha).

Gambar 3. Aliran Sungai Tulang Bawang




Rawa-rawa di DAS (Daerah Aliran Sungai) Tulang Bagvéaerhampar di areal
seluas lebih kurang 86.000 Ha. Yang terletak daranmulut Sungai Tulang
Bawang dan Kota Menggala. Pada mulanya hampir 9Q&yat ini terdiri dari

rawa gelam dan 10% hutan mangrove. Perubahan komdim yang menjadi

sekunder membuat rawa mengalami penurunan, ba&kmaupun faunanya

Gambar 4. Rawa-Rawa di DAS Tulang Bawang

Rawa-rawa di DAS Tulang Bawang menyokong kehidugajumlah ikan
penting, baik dalam hal keanekaragaman maupun furhisil panen yang
memberikan sumbangan yang berarti bagi penghasilasyarakat setempat.

Terdapat 88 jenis ikan yang terdapat di sekitaareawa DAS tulang Bawang.

Bagi masyarakat Tulang Bawang, keberadaan ikan-ikamwa merupakan
anugerah yang tak ternilai dalam memenuhi kebutgiznmasyarakat ataupun
sebagai penghasilan jika dijual, sistem DAS TulaBgwang diperkirakan
menghasilkan ikan 20-100 kg/ha/tahun, dengan 85¢ktgpan berasal dari rawa-

rawa.



Selain potensi tersebut di atas Kabupaten TularngaBg memiliki sumberdaya
perikanan perairan umum yang sangat potensial. k@bn Tulang Bawang telah
lama dikenal sebagai penghasil ikan-ikan air taakanomis tinggi seperti belida,
jelabat, betutu, baung, gabus, lais, keting, sg¢juamambakan, gurami, tawes,
palau, nilem, wader, ,mas, sepat, udang galah aardin. Selain itu terdapat
juga beberapa jenis-jenis ikan hias air tawar yamgup populer di masyarakat
seperti botia, beta, sumatera, barbir, arwana, keaa dan lain-lain. Berdasarkan
data yang ada pada DP2K Kabupaten Tulang Bawangnt@010, produksi
perikanan hasil budidaya dari budidaya kolam danb&k pada tahun 2010
mencapai 65.477,4 ton dari target produksi 97. 1A .

Tabel 6. Target Produksi Perikanan Budidaya Kabupaén Tulang Bawang
Tahun 2010-2013

Jenis Target Produksi (Ton)
No Budidaya Komoditi

2010 2011 2012 2013

1 | Budidaya Air | Vannamei 50.000 | 80.000 | 126.135 | 140.000

Payau Windu 28.322 | 29.738 | 31.225 | 32.786

Bandeng 5.250 6.230 6.970 7.250
2 | Budidaya Air

Tawar

» Kolam Lele 25 30,21 35,23 40,45
Nila 14.022 | 14,83 15,35 15,78
Mas 7,80 11,20 13,50 24,45
Gurame 6,90 7,00 7,50 9,50

e Keramba | Mas 2,60 3,00 4,67 8,89
Patin 62,50 65,00 72,78 80,50
Nila 2,45 4,68 6,00 8,89

Sumber: DP2K Kabupaten Tulang Bawang Tahun 2010



Tabel 7. Produksi Perikanan Budidaya Kabupaten Tulag Bawang Tahun

2007-2010
No Jenis Komoditi Produksi (Ton)
Budidaya 2007 2008 2009 2010
1 | Budidaya Air| Vannamei | 64.098,4| 102.883,1 64.098,4| 60.600
Payau Windu 23.127 | 11.695 | 23.127 | 4.565
Bandeng 38,7 531,0 387,1 151,9
2 Budidaya Air
Tawar
» Kolam Lele 17,6 21 36,1 42,8
Nila 20,5 13,54 23,5 26,4
Mas 43,0 7,3 23,5 23,8
Gurame 1,6 1,4 23 24
« Keramba | Mas 1,1 2,1 1,0 2,6
Patin 36 41,7 46,0 54,7
Nila 1,2 2,1 19 7,8

Sumber: DP2K Kabupaten Tulang Bawang Tahun 2010



Tabel 8. Identifikasi Potensi Perikanan Budidaya Pe Kecamatan di
Kabupaten Tulang Bawang.

Potensi (Ha) Pemanfaatan Saat Ini (Ha
No Kecamatan Air Air Laut Air Air Laut
Tawar | Payau Tawar Payau
1 | Menggala 123 - - 2,6 - -
2 | Gedung Aji 21,5 - - 0,23 - -
3 | Banjar Agung 19,5 - - 2,8 - -
4 | Gedung Meneng| 23 125 - 83 - -
5 | Rawa Jitu Selatan 40 | 15.231| - 23 15.231 -
6 | Penawar Tama 25 - - - - -
7 | Rawa Jitu Timur | 120 520 - 65 520 -
8 | Banjar Margo 3,2 - - 1,4 - -
9 | Rawa Pitu 21 82 - 4,6 82 -
10 | Penawar Aji 34 - - 2,1 - -
11 | Dente Teladas 43 | 32.200| - 2,9 32.200 -
12 | Meraksa Aji 27 - - 0,7 - -
13 | Gedung Aji Baru 14 - - 2,1 - -
14 | Banjar Baru 5 - - 0,7 - -
15 | Menggala Timur 16 - - 0,87 - -

Sumber: DP2K Kabupaten Tulang Bawang Tahun 2010

Mengacu pembangunan perikanan secara nasional gearghkan menuju

peningkatan kualitas sumberdaya manusia perikarean gendapatan petani
nelayan melalui upaya optimalisasi pemanfaatan surdaya perikanan dengan
penerapan ilmu pengetahuan dan teknologi yang beasan lingkungan serta
meningkatkan nilai tambah hasil-hasil perikanamimpgkatan penyediaan dan
distribusi bahan pangan komoditi perikanan dalamgka meningkatkan kuantitas
dan kualitas gizi masyarakat, mendorong dan menikgk kesempatan kerja dan

kesempatan berusaha yang lebih produktif serta amend peningkatan



pertumbuhan industri dalam negeri melalui penyedidahan baku dan

meningkatkan sember devisa.

Dalam rangka pencapaian tujuan pembangunan seétikapan tersebut, maka

DP2K Kabupaten Tulang Bawang merencanakan progtamauyaitu:

1. Peningkatan sarana dan prasarana produksi BBI &&h U

2. Bimbingan teknis dan intensifikasi budidaya dargkap.

3. Bimbingan dan Manajemen Usaha Perikanan.

4. Bantuan permodalan bagi pembudidaya pemula, pamdwail perikanan
(pelaku usaha perikanan).

5. Intensifikasi pengawasan sumberdaya kelautan dakapan secara terpadu.

4.4 Hasil Uji Asumsi Klasik

4.4.1 Uji Autokorelasi

Berdasarkan out put SPSS versi 16.0 diperoleh DWdisebesar 1,928. Nilai DW
ini berada antara kisaran -2 dan +2, maka dapampuskan tidak terjadi

autokorelasi, dan model layak dipergunakan untaisia selanjutnya.

4.4.2 Uji Multikolinearitas

Berdasarkan out put SPSS versi 16.0, diperoleh Wil& sebesar 1,557 dan
tolerance sebesar 0,642. Nilai VIF dan tolerarex&ibar di angka 1, maka dapat
disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas, dan deb layak dipergunakan untuk

analisis selanjutnya.



4.4.3 Uji Heteroskedatisitas

Analisa grafik plot regresi antara nilai predikariabel terikat (ZPRDCH) dengan
residualnya (SRESID) diperoleh datimgram pencar yang tidak berpola tertentu,

baik untuk data Xmaupun X. Diagram sebagai berikut:

Gambar 5. Hasil Uji Heteroskedatisitas
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Tampak bahwa data tersebar secara merata dandtalola khusus. Dengan

demikian dapat dikatakan bahwa data terbebasalddrfheteroskedatisitas.

4.4.4Uji Normalitas

Berdasarkan out put SPSS versi 16.0 diperoleh sKawness untuk variabel

kompetensi adalah 0,284, variabel motivasi 0,16\, variabel kinerja pegawai



0.034. Sedangkan nilai kurtosis untuk variabel ketapsi adalah -0,564, variabel
motivasi -0, 762, dan variabel kinerja pegawai 86.7

Semua nilai skewness dan kurtosis masing-masingbeirmasih berada dalam
rentang -0,5 sampai dengan 0,5, yang berarti batata dari ketiga variabel

tersebut terdistribusi secara normal dan memeryanasuntuk uji selanjutnya.

4.5 Deskripsi Hasil Penelitian

4.5.1 Karakteristik Responden

Responden yang dipilih dalam penelitian ini adaaluruh pegawai yang ada di
DP2K Kabupaten Tulang Bwang yang berjumlah 95 arakgrakteristik
responden merupakan gambaran mengenai jati diponeen yang ikut

mempengaruhi kehidupannya yang dapat digambarksgaeberikut:

4.5.1.1Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelansingymenjadi obyek dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Tabel 9. Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No | Jenis Kelamin| Jumlah | Persentase (%)
1 | Laki-Laki 58 61
2 | Perempuan 37 39

Total 95 100

Sumber : Data diolah, 2011



Berdasarkan Tabel 9 di atas, diperoleh data sekd&@8/eesponden (61%) berjenis
kelamin laki-laki dan 37 responden (39%) berjd@mmin perempuan. Dari data

ini diketahui bahwa karakteristik responden ad#&hih banyak laki-laki.

4.5.1.2Umur Responden

Karakteristik responden berdasarkan umur yang rdeojayek dalam penelitian

ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Tabel 10. Data Responden Berdasarkan Kelompok Umur

No Umur Jumlah | Persentase (%)
1 | <25tahun 11 11,6
2 | 25 tahun-30 tahun 34 35,8
3 | 31 tahun-35 tahun 18 18,9
4 | 36 tahun-40 tahun 9 9,5
5 | >40tahun 23 24,2
Total 95 100

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan Tabel 10 di atas diperoleh data babm#ah responden terbanyak
menurut umur yaitu 34 responden (35,8%) berumuaran25-30 tahun, 23
responden (24,2%) berumur >40 tahun, 18 resporid®@%) berumur antara 31-
35 tahun, 11 responden (11,6%) berumur < 25 tatlan,9 (9,5%) responden
berumur antara 36-40 tahun. Dari data ini diketdlahiwa mayoritas responden
berada pada usia produktif, sehingga diharapkamaljaw yang diberikan telah

dipikirkan dengan baik tidak asal menjawab.



4.5.1.3Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja yaegjadi obyek dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Tabel 11. Data Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah Persentase (%)

1 | <5tahun 54 56,8

2 | 5tahun-10 tahun 22 23,2

3 | 11 tahun-15 tahun 2 2,1

4 | >15tahun 17 17,9
Jumlah 95 100

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan Tabel 11 di atas diperoleh data babm#ah responden terbanyak
menurut masa kerja yaitu 54 responden (56,8%) mi@émbsa kerja kurang dari
5 tahun, 22 responden (23,2%) memiliki masa kefjd 3ahun, 17 responden
(17,9%) memiliki masa kerja lebih dari 15 tahurre8ponden (2,1%) memiliki
masa kerja 11-15 tahun. Dari data ini dapat dikgasbahwa sebagian besar
responden memiliki masa kerja kurang dari 5 taerlu waktu yang lebih lama
serta dengan memberikan pendidikan dan pelatihéhat)dyang cukup untuk

menciptakan pegawai yang matang dan berpengalaman.



4.5.1.4Kepangkatan/Golongan

Karakteristik responden berdasarkan kepangkatam gdéongan yang menjadi

obyek dalam penelitian ini dapat digambarkan salagy#ut:

Tabel 12. Data Responden Berdasarkan Kepangkatan/Gmgan

No Pangkat/Golongan Jumlah| Persentase (%)

1 | Pegwai Harian Lepas (PHL) 28 29,4

2 | Golongan | 0 0

3 | Golongan Il 34 35,8

4 | Golongan llI 26 27,4

5 | Golongan IV 7 7,4
Jumlah 95 100

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan Tabel 12 di atas diperoleh data babm&ah responden terbanyak
terdapat pada pangkat/golongan Il yaitu 34 respoii@®,8%). Sedangkan pada
kelompok lain yaitu pangkat/golongan PHL sebany&kr@sponden (29,4%),
pangkat/golongan Il sebanyak 26 responden (27,48&)gkat/golongan IV

sebanyak 7 responden (7,4%), dan untuk pangkatigatol tidak ada (0%).



4.5.1.5Jabatan

Karakteristik responden berdasarkan jabatan yangaaieobyek dalam penelitian

ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Tabel 13. Data Responden Berdasarkan Jabatan

No Jabatan Jumlah| Persentase (%)

1 | Staf 79 83,1

2 | Eselon IV 8 8,4

3 | Eselon Il 7 7,4

4 | Eselonll 1 1,1
Jumlah 95 100

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan Tabel 13 di atas diperoleh data babm#ah responden terbanyak
terdapat pada pegawai yang tidak memiliki jabatam gtaf yaitu 79 responden
(83,1%). Sedangkan pada kelompok lain yaitu jaba&selon IV sebanyak 8
responden (8,4%), eselon Il sebanyak 7 responddfo], dan eselon | sebanyak
1 responden (1,1%). Dengan adanya responden yamnglikigabatan sebagai

eselon II, eselon Ill, dan eselon IV yang mempurbaivahan diharapkan nanti
jawaban yang diperoleh sesuai dengan motivasi gérgyikan kepada bawahan
serta dengan adanya responden yang mempunyai pimgdiharapkan diperoleh

jawaban tentang motivasi yang telah diberikan pimapikepada bawahan.



4.5.1.6Tingkat Pendidikan

Karakteristik responden berdasarkan jabatan yamgaaieobyek dalam penelitian

ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Tabel 14. Data Responden Berdasarkan Tingkat Pendiin

No | Tingkat Pendidikan | Jumlah | Persentase (%)
1 |SLTP 4 4,2
2 | SLTA 36 37,9
3 | Diploma 20 21,1
4 | Sarjana 31 32,6
5 | Pasca Sarjana 4 4,2
Jumlah 95 100

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan Tabel 14 di atas diperoleh data babm&ah responden terbanyak
menurut tingkat pendidikan yaitu pendidikan tingk&8LTA sebanyak 36
responden (37,9%), tingkat sarjana sebanyak 3lomeem (32,6%), tingkat
diploma sebanyak 20 responden (21,1%), dan unhgkdt pasca sarjana dan
SLTP masing-masing sebanyak 4 responden (4,2%). dxa ini diketahui
bahwa sebagian besar berada pada tingkat pendi@kd@A. Hal ini menjadi
catatan bahwa masih perlu ditingkatkan kemampuarbsu daya manusia yang
ada dengan melanjutkan ke jenjang pendidikan yamb kinggi, baik D3 maupun

S1.



4.5.2 Tabulasi Sederhana dan Deskripsi ltem Kuesioner Petitian

Tabulasi sederhana dan deskripsi variabel peneldapat dilihat dari distribusi
frekuensi jawaban setiap angket yang pada dasamnyak melihat jumlah
responden yang menjawab setiap alternatif jawabtsil distribusi frekuensi
masing-masing jawaban, dipergunakan untuk mengamaiinggapan responden

terhadap variabel yang diteliti.

Untuk mengetahui penggolongan kategori hasil jawabab variabel secara
keseluruhan, perlu ditentukan terlebih dahulu wrgkrya. Menurut Sugiyono
(2005:29), besarnya interval diperoleh dari skairtggi dikurangi skor terendah,
kemudian dibagi dengan jumlah keseluruhan altdrjzataban.

Skor Tertinggi-Skor Terendah  5-1

Interval = = =0,80
Jumlah Alternatif Jawaban 5

Berdasarkan rumus tersebut, maka interval daringasiasing kategori jawaban

dapat dikemukakan dengan nilai skor pada tabekineri

Tabel 15. Tabel Indeks Pengukuran Variabel

Interval Jawaban Kategori Jawaban
4,24 - 5,04 Sangat Tinggi
3,43 -4,23 Tinggi
2,62 -3,42 Sedang
1,81-2,61 Rendah
1,00-1,80 Sangat Rendah




4.5.2.1Kondisi Kompetensi (X;)

4.5.2.1.1 Kemampuan Merencanakan dan Mengimplemeng&an

Kemampuan merencanakan dan mengimplementasikarurdidéngan empat
indikator yaitu semangat berprestasi, ketelitiahadap kejelasan tugas , inisiatif,

dan pencarian informasi.

a. Indikator Semangat Berprestasi

Tabel 16. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaeangat Berprestasi

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
1. | Saya selalu memberikan 5 1 1,0 5
ide dan program untuk 4 13 13,7 52
meningkatkan  prestasi 3 38 40,0 | 114
kerja 2 43 45,3 86
1 0 0 0 257
Akumulas 95 257

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 16 di atas, diperoleh data unémk pertanyaan 1 bahwa 1
responden (1,0%) menyatakan sangat setuju,13 réspofi3,7%) menyatakan
setuju, 38 responden (40,0%) menyatakan kuranguset8 responden (45,3%)
menyatakan tidak setuju bahwa dirinya selalu meikéeride dan program

untuk meningkatkan prestasi kerja. Adapun rataitata pertanyaan 1 adalah 257
: 95 = 2,71. Berdasarkan tabel indek pengukuraralyel; indikator ini tergolong

dalam kategori sedang (Tabel 15). Hal ini beraghvwsa indikator semangat

berprestasi pegawai tergolong sedang.



b. Indikator Ketelitian Terhadap Kejelasan Tugas

Tabel 17. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai éelitian Terhadap
Kejelasan Tugas

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
2. | Saya selalu teliti 5 0 0 0
dan cermat dalam 4 14 14,7 56
menjalankan 3 29 30,5 87
tugas 2 50 52,6 100
1 2 2,1 2 245
Akumulas 95 24E

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 17 di atas, diperoleh data umémk pertanyaan 2 bahwa 14
responden (14,7%) menyatakan setuju, 29 respor3eb%) menyatakan kurang
setuju, 50 responden (52,6%) menyatakan tidak wsetijresponden (2,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya sekliti dan cermat dalam
menjalankan tugas. Adapun rata-rata item pertangaadalah 245 : 95 = 2,58.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, indikéni tergolong dalam

kategori rendah (Tabel 2). Hal ini berarti bahwdikator ketelitian terhadap

kejelasan tugas tergolong rendah.



c. Indikator Inisiatif

Tabel 18. Distribusi Tanggapan Responden Mengenanisiatif

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
3. | Saya selalu melakukan 5 0 0 0
inovasi dan terobosan 4 11 11,6 44
untuk kemajuan dinas 3 29 30,5 87
2 55 57,9 | 110
1 0 0 0 241
Akumulas 95 241

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 18 di atas, diperoleh data uménk pertanyaan 3 bahwa 11
responden (11,6%) menyatakan setuju, 29 respordeb%) menyatakan kurang
setuju, dan 55 responden (57,9%) menyatakan tidakusbahwa dirinya selalu
melakukan inovasi dan terobosan untuk kemajuansdiAdapun rata-rata item
pertanyaan 3 adalah 241 : 95 = 2,54. Berdasarkbel tadek pengukuran
variabel, indikator ini tergolong dalam kategomdah (Tabel 15). Hal ini berarti

bahwa indikator inisiatif tergolong rendah.

d. Indikator Pencarian Informasi

Tabel 19. Distribusi Tanggapan Responden MengenaeRcarian Informasi

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
4. | Saya selalu mencari 5 0 0 0

14 14,7 56
33 34,7 99
47 49,5 94
1 11 1 250

Akumulas 95 25(C
Sumber : Data diolah, 2011

informasi terbaru mengenai
hal-hal yang berkaitan

dengan pekerjaan saya

N W b




Berdasarkan tabel 19 di atas, diperoleh data umémk pertanyaan 4 bahwa 14
responden (14,7%) menyatakan setuju, 33 respor3dern%) menyatakan kurang
setuju, 47 responden (49,5%) menyatakan tidak setign 1 responden (1,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya seteacari informasi terbaru
mengenai hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaatapén rata-rata item
pertanyaan 4 adalah 250 : 95 = 2,63. Berdasarkhel tadek pengukuran
variabel, indikator ini tergolong dalam kategoridaeg (Tabel 15). Hal ini berarti

bahwa indikator pencarian informasi tergolong sgdan

4.5.2.1.2 Kemampuan Melayani

Dimensi kemampuan melayani diukur dengan dua atdikyaitu empati dan

orientasi pada pelanggan.

a. Indikator Empati

Tabel 20. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaingpati

No Pernyataar Bobot | F % Skor | Total
5. | Saya selalu berusaha memahami5 0 0 0

dan mengerti apa yang menjadi 4 12 | 12,6 | 48
keinginan masyarakat yang 3 33 | 34,7 99
membutuhkan pelayanan 2 50 | 52,6| 100
1 0 0 0 247

Akumulas 95 247
Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 20 di atas, diperoleh data umémk pertanyaan 5 bahwa 12
responden (12,6%) menyatakan setuju, 33 respor3dern%) menyatakan kurang

setuju, dan 50 responden (52,6%) menyatakan tidakusbahwa dirinya selalu



berusaha memahami dan mengerti apa yang menjadjikan masyarakat yang
membutuhkan pelayanan. Adapun rata-rata item pexéan5 adalah 247 : 95 =
2,60. Berdasarkan tabel indek pengukuran variahaikator ini tergolong dalam
kategori rendah (Tabel 15). Hal ini berarti bahwaikator empati tergolong

rendah.

b. Indikator Orientasi Pada Pelanggan

Tabel 21. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai ri@ntasi Pada
Pelanggan

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
6. | Saya selalu berusaha 5 1 11 5

11 11,6 44
31 32,6 93
51 53,7 | 102
1 11 1 245

Akumulas 95 245
Sumber : Data diolah, 2011

memberikan  pelayanan
yang terbaik kepada

masyarakat

RN WD

Berdasarkan tabel 21 di atas, diperoleh data unémk pertanyaan 6 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 11mdspo11,6%) menyatakan
setuju, 31 responden (32,6%) menyatakan kuranguséii responden (53,7%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyatekan sangat tidak setuju
bahwa dirinya selalu berusaha memberikan pelayayary terbaik kepada
masyarakat. Adapun rata-rata item pertanyaan 6aladau5 : 95 = 2,58.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, indikani tergolong dalam
kategori rendah (Tabel 15). Hal ini berarti bahwalikator orientasi pada

pelanggan tergolong rendah.



4.5.2.1.3 Kemampuan Memimpin

Dimensi kemampuan memimpin diukur dengan tiga iaidik yaitu kemampuan
mendorong dan mempengaruhi, kesadaran berorganidasi membangun

hubungan kerja.

a. Indikator Kemampuan Mendorong dan Mempengaruhi

Tabel 22. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai dampuan
Mendorong dan Mempengaruhi

No Pernyataar Bobot| F % Skor | Total
7. | Saya mampu mendorong dan 5 0 0 0

mempengaruhi baik rekan ketja 4 11 | 11.6| 44

sejawat maupun bawahan saya 3 35 | 36,8| 105
untuk bekerja lebih baik 2 47 | 495| 94
1 2 2,1 2 245
Akumulas 95 24E

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 22 di atas, diperoleh data umémk pertanyaan 7 bahwa 11
responden (11,6%) menyatakan setuju, 35 respor3e®%) menyatakan kurang
setuju, 47 responden (49,5%) menyatakan tidak setign 2 responden (2,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya mampendorong dan

mempengaruhi baik rekan kerja sejawat maupun bawglaauntuk bekerja lebih
baik. Adapun rata-rata item pertanyaan 7 adalah:28% = 2,58. Berdasarkan
tabel indek pengukuran variabel, indikator ini tdéogpg dalam kategori rendah
(Tabel 15). Hal ini berarti bahwa indikator kemarmpumendorong dan

mempengaruhi tergolong rendah.



b. Indikator Kesadaran Berorganisasi

Tabel 23. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai d€adaran
Berorganisasi

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
8. | Saya menyadari bahwa dalam 5 3 3,2 15
berorganisasi diperlukan 4 16 | 16,8 64
kerjasama tim yang solid 3 31 | 32,6 93
antara atasan, rekan sejawat, 2 44 | 46,3| 88
dan bawahan 1 1 11 1 261
Akumulas 95 261

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 23 di atas, diperoleh data uném pertanyaan 8 bahwa 3
responden (3,2%) menyatakan sangat setuju, 16 méepo(16,8%) menyatakan
setuju, 31 responden (32,6%) menyatakan kurangusetd responden (46,3%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyatakan sangat tidak setuju
bahwa dirinya menyadari perlunya kerjasama tim ysolgl antara atasan, rekan
sejawan, dan bawahan dalam berorganisasi. Adapanata item pertanyaan 8
adalah 261 : 95 = 2,75. Berdasarkan tabel indegudaman variabel, indikator ini

tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15). Halberarti bahwa indikator

kesadaran berorganisasi tergolong sedang.



c. Indikator Membangun Hubungan kerja

Tabel 24. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai @&mbangun
Hubungan Kerja

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
9. | Saya menjalin  hubungan 5 1 1,1 5
kerja. yang baik dengan 15 | 15,8 60

32 | 33,7| 96
46 | 48,4 92
1 1 1 254

Akumulas 95 254
Sumber : Data diolah, 2011

semua pihak di dinas

R N W b

Berdasarkan tabel 24 di atas, diperoleh data unémk pertanyaan 9 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 15méepo(15,8%) menyatakan
setuju, 32 responden (33,7%) menyatakan kuranguset@ responden (48,4%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyatakan sangat tidak setuju
bahwa dirinya menjalin hubungan kerja yang baikgd@nsemua pihak di dinas.
Adapun rata-rata item pertanyaan 9 adalah 254 = 2567. Berdasarkan tabel
indek pengukuran variabel, indikator ini tergolasi@am kategori sedang (Tabel
15). Hal ini berarti bahwa indikator membangun hdmn kerja tergolong

sedang.

4.5.2.1.4 Kemampuan Manajerial

Dimensi kemampuan manajerial diukur dengan tigakatdr yaitu kemampuan

mengembangkan orang lain, mengarahkan orang lamkerjasama.



a. Indikator Kemampuan Mengembangkan Orang Lain

Tabel 25. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai dfmampuan
Mengembangkan Orang Lain

No Pernyataar Bobot| F % Skor | Total
10. | Saya memberikan kesempatan5 0 0 0

dan dorongan kepada pegawai 4 13 | 13,7| 52
yang memiliki potensi untuk 3 25 | 26,3| 75
mengembangkan diri 2 55 | 57,9| 110
1 2 2,1 2 239

Akumulas 95 23¢
Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 25 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 10 bahwa 13
responden (13,7%) menyatakan setuju, 25 resporaded%) menyatakan kurang
setuju, 55 responden (57,9%) menyatakan tidak isetign 2 responden (2,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya mek#rerkesempatan dan
dorongan kepada pegawai yang memiliki potensi umtigngembangkan diri.
Adapun rata-rata item pertanyaan 10 adalah 239 = 2%2. Berdasarkan tabel
indek pengukuran variabel, indikator ini tergolo@gjam kategori rendah (Tabel
15). Hal ini berarti bahwa indikator kemampuan nembangkan orang lain

tergolong rendah.



b. Indikator Mengarahkan Orang Lain

Tabel 26. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai éhgarahkan Orang
Lain

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
11.| Saya mampu mengarahkan 5 0 0 0
pegawai yang lain agar dapat 4 18 | 189| 72
bekerja dengan baik 3 32 | 33,7| 96
2 45 | 47,4 90
1 0 0 0 258
Akumulas 95 25¢

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 26 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 11 bahwa 18
responden (18,9%) menyatakan setuju, 32 respor38r%) menyatakan kurang
setuju, dan 45 responden (47,4%) menyatakan tiefalusbahwa dirinya mampu
mengarahkan pegawai yang lain agar dapat bekemgadebaik. Adapun rata-rata
item pertanyaan 11 adalah 258 : 95 = 2,72. Berkasatabel 15, indikator

kemampuan mengarahkan orang lain tergolong sedang.

c. Indikator Kerjasama

Tabel 27. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaidfjasama

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
12. | Dalam bekerjasama dengan 5 0 0 0
tim, saya selalu terlibat dalam 4 12 | 12,6 | 48
penyelesaian pekerjaan 3 29 | 30,5| 87
2 54 | 56,8| 108
1 0 0 0 243
Akumulas 95 243

Sumber : Data diolah, 2011



Berdasarkan tabel 27 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 12 bahwa 12
responden (12,6%) menyatakan setuju, 29 respordeb%) menyatakan kurang
setuju, dan 54 responden (56,8%) menyatakan tidgkjus bahwa dalam

bekerjasama dengan tim, dirinya selalu terlibatmabpenyelesaian pekerjaan.
Adapun rata-rata item pertanyaan 12 adalah 243 = 2%6. Berdasarkan tabel
indek pengukuran variabel, indikator ini tergolo@jam kategori rendah (Tabel

15). Hal ini berarti bahwa indikator kerjasama téogg rendah.

4.5.2.1.5Kemampuan Berpikir

Dimensi kemampuan berpikir diukur dengan tiga iathk yaitu berpikir analisis,

berpikir konseptual, dan keahlian profesional.

a. Indikator Berpikir Analisis

Tabel 28. Distribusi Tanggapan Responden MengenaieBpikir Analisis

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
13.| Saya mampu membuat 5 0 0 0
keputusan yang tepat 4 8 8,4 32
berdasarkan analisa yang 3 40 | 42,1 120
dilakukan 2 45 | 47,4 90
1 2 2,1 2 244
Akumulas 95 244

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 28 di atas, diperoleh data umémk pertanyaan 13 bahwa 8
responden (8,4%) menyatakan setuju, 40 respondh%} menyatakan kurang
setuju, 45 responden (47,4%) menyatakan tidak setan 2 responden (2,1%)

menyatakan sangat tidak setuju bahwa dalam bskena dengan tim, dirinya



selalu terlibat dalam penyelesaian pekerjaan. Adapta-rata item pertanyaan 13
adalah 244 : 95 = 2,57. Berdasarkan tabel indegudaman variabel, indikator ini
tergolong dalam kategori rendah (Tabel 15). Hal berarti bahwa indikator

berpikir analisis tergolong rendah.

b. Indikator Berpikir Konseptual

Tabel 29. Distribusi Tanggapan Responden MengenaieBpikir Konseptual

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
14. | Saya adalah konseptor dalam 5 0 0 0
penyelesaian tugas-tugas 4 16 | 16,8 64
dinas 3 28 [ 295| 84
2 50 | 52,6| 100
1 1 11 1 249
Akumulas 95 24¢

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 29 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 14 bahwa 16
responden (16,8%) menyatakan setuju, 28 respor2®b%) menyatakan kurang
setuju, 50 responden (52,6%) menyatakan tidak isetan 1 responden (1,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya addtahseptor dalam
penyelesaian tugas-tugas dinas. Adapun rata-etapertanyaan 14 adalah 249 :
95 = 2,62. Berdasarkan tabel indek pengukuran b@iandikator ini tergolong
dalam kategori sedang (Tabel 15). Hal ini beradhvea indikator berpikir

konseptual tergolong sedang.



c. Indikator Keahlian Profesional

Tabel 30. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaid&hlian Profesional

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
15. | Saya bekerja berdasarkan 5 0 0 0
keahlian yang saya miliki 4 14 | 14,7 56
3 32 [ 33,7| 96
2 48 | 50,5| 96
1 1 11 1 249
Akumulas 95 24¢

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 30 di atas, diperoleh data uittnk pertanyaan 15 bahwa 14
responden (14,7%) menyatakan setuju, 32 respord®r%) menyatakan kurang
setuju, 48 responden (50,5%) menyatakan tidak tsetan 1 responden (1,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya bekeydasarkan keahlian yang
dimiliki. Adapun rata-rata item pertanyaan 15 aldéld9 : 95 = 2,62. Berdasarkan
tabel indek pengukuran variabel, indikator ini tdong dalam kategori sedang

(Tabel 15). Hal ini berarti bahwa indikator keahljgrofesional tergolong sedang.

4.5.2.1.6 Kemampuan Bersikap Dewasa

Dimensi kemampuan bersikap dewasa diukur denganatermglikator yaitu
pengendalian diri, kepercayaan diri, penyesuaian dan komitmen terhadap

dinas.



a. Indikator Pengendalian Diri

Tabel 31. Distribusi Tanggapan Responden MengenaieRgendalian Diri

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
16. | Saya mampu mengendalikan 5 0 0 0

diri menghadapi tekanan kerja 4 15 | 15,8| 60

di dinas 35 | 36,8| 105

3
2 45 | 47,4 90
1 0 0 0 255

Akumulas 95 25E
Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 31 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 16 bahwa 15
responden (15,8%) menyatakan setuju, 35 resporde®%) menyatakan kurang
setuju, dan 45 responden (47,4%) menyatakan tiefausbahwa dirinya mampu
mengendalikan diri menghadapi tekanan kerja di difedapun rata-rata item
pertanyaan 16 adalah 255 : 95 = 2,68. Berdasar&hal t15, indikator ini

tergolong dalam kategori sedang. Hal ini berartiviba indikator pengendalian

diri tergolong sedang.



b. Indikator Kepercayaan Diri

Tabel 32. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaidfercayaan Diri

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
17.| Dengan kompetensi yang 5 0 0 0

15 [ 158 60
30 | 31,6 90
50 | 52,6| 100
0 0 0 250

Akumulas 95 25(C
Sumber : Data diolah, 2011

saya miliki, saya memilik
tingkat kepercayaan diri yang

cukup tinggi

N W b

Berdasarkan tabel 32 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 17 bahwa 15
responden (15,8%) menyatakan setuju, 30 respordde®%) menyatakan kurang
setuju, dan 50 responden (52,6%) menyatakan tiddljus bahwa dirinya
memiliki tingkat kepercayaan diri yang cukup tingdidapun rata-rata item
pertanyaan 17 adalah 250 : 95 = 2,63. Berdasarkhel indek pengukuran
variabel, indikator ini tergolong dalam kategordarg (Tabel 15). Hal ini berarti

bahwa indikator kepercayaan diri tergolong sedang.

c. Indikator Penyesuaian Diri

Tabel 33. Distribusi Tanggapan Responden MengenaeRyesuaian Diri

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
18. | Saya mampu menyesuaikan 5 0 0 0

14 | 14,7| 56
31 | 32,6| 93
48 | 50,5| 96
2 2,1 2 247

Akumulas 95 247
Sumber : Data diolah, 2011

diri terhadap kondis|
pekerjaan dan lingkungan

kerja

N W b




Berdasarkan tabel 33 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 18 bahwa 14
responden (14,7%) menyatakan setuju, 31 respor3#6%) menyatakan kurang
setuju, 48 responden (50,5%) menyatakan tidak isetign 2 responden (2,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya mamgrwyesuaikan diri terhadap
kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja. Adapun-rata item pertanyaan 18
adalah 247 : 95 = 2,60. Berdasarkan tabel indegudaman variabel, indikator ini

tergolong dalam kategori rendah (Tabel 15). Hal berarti bahwa indikator

penyesuaian diri tergolong rendabh.

d. Indikator Komitmen Terhadap Dinas

Tabel 34. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaiditmen Terhadap
Dinas

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
19. | Saya memiliki komitmen 5 1 1,1 5
yang tinggi untuk memajukan 18 | 18,9 72

28 | 295| 84
47 | 495 94
1 11 1 256

Akumulas 95 25¢€
Sumber : Data diolah, 2011

dinas saya

N W b

Berdasarkan tabel 34 di atas, diperoleh data uiitwk pertanyaan 19 bahwa
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 18 mdspo(18,9%) menyatakan
setuju, 28 responden (29,5%) menyatakan kurangusetd responden (49,5%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyatekan sangat tidak setuju
bahwa dirinya memiliki komitmen yang tinggi untukemajukan dinas. Adapun

rata-rata item pertanyaan 19 adalah 256 : 95 =. B@@dasarkan tabel indek



pengukuran variabel, indikator ini tergolong dal&ategori sedang (Tabel 15).

Hal ini berarti bahwa indikator komitmen terhadapag tergolong sedang.

4.5.2.2 Kondisi Kompetensi Pegawai Pada Dinas Petakan, Perikanan dan

Kelautan Kabupaten Tulang Bawang Secara Keseluruhan

Berdasarkan hasil tanggapan responden terhadapermygpaan yang diajukan
mengenai kompetensi diperoleh skor tertinggi seb@&8adan skor terendah 34
sehingga diperoleh interval kelas sebesar 6, makaliki tingkat kompetensi

pegawai DP2K Kabupaten Tulang Bawang dilihat selagyakut:

Tabel 35. Distribusi Frekuensi Jumlah Skor VariabelKompetensi

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%)
(orang)

Sangat Rendah 34 -40 10 10,5
Rendah 41 - 47 34 35,8
Sedang 48 — 54 24 25,3
Tinggi 55-61 19 20

Sangat Tinggi 62 — 68 8 8,4

Total 95 100

Sumber : Data diolah, 2011

Tabel 35 di atas menjelaskan bahwa dari 95 respoyaieg diteliti, 10 responden
(10,5%) memiliki tingkat kompetensi sangat rend8#, responden (35,8%)
memiliki tingkat kompetensi rendah, 24 respondef,3%) memiliki tingkat

kompetensi sedang, 19 responden (20 %) memiligkihkompetensi tinggi, dan

8 responden (8,4%) memiliki tingkat kompetensi sanigpggi.



Sedangkan bila dilihat dari histogram varibel kotepsi, berdasarkan jumlah
skor tiap-tiap pegawai dapat dijelaskan sebagaikiter rata-rata (mean)

kompetensi adalah 49,83 dengan standar deviasidgfAGstandar eror of mean
0,81 dari nilai maksimum 68,00 dan nilai minimum@%dengan range 34. Hal
ini berarti bahwa dari seluruh pegawai pada DP2Kufaten Tulang Bawang
yang berjumlah 95, diperoleh rata-rata (mean) tirkgempetensi sebesar 49,83
dari nilai maksimum 68,00 dan nilai minimum 34,0®asil ini menunjukkan

bahwa interval jawaban responden berada antaral 486gan kategori sedang

(Tabel 35).

Gambar 6. Histogram Variabel Kompetensi
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Dilihat secara keseluruhannya maka kondisi tingi@nhpetensi pegawai pada
DP2K Kabupaten Tulang Bawang tergolong sedang.itigberlu diperhatikan

oleh DP2K Kabupaten Tulang Bawang bahwa kompetpagawai yang ada
perlu ditingkatkan lagi dengan melihat dimensi-disie kemampuan untuk
merencanakan dan mengimplementasikan, kemampuaayanel kemampuan
memimpin, kemampuan manajerial, kemampuan berpitan kemampuan
bersikap dewasa, sehingga kompetensi pegawai tidstiadi faktor penghambat
di dalam pencapaian kinerja. Kompetensi pegawaigyanggi akan sangat

mendukung gairah kerja pegawai.

Dengan mengetahui tingkat kondisi kompetensi pegaweaka diharapkan
peneliti dapat dengan mudah mengetahui kaitan pehglkompetensi dengan
kinerja pegawai secara parsial dan pengaruh komgetan motivasi terhadap

kinerja pegawai secara keseluruhan.

4.5.2.3 Kondisi Motivasi (%)

4.5.2.3.1 Faktor Intrinsik

Dimensi faktor intrinsik diukur dengan empat imghdr yaitu keberhasilan

pelaksanaan, pengakuan, pekerjaan itu sendiripelagembangan.



a. Indikator Keberhasilan Pelaksanaan

Tabel 36. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai dberhasilan
Pelaksanaan

No Pernyataar Bobot| F % Skor | Total
1. | Dalam bekerja saya selglu 5 0 0 0
berorientasi terhadap 4 10 | 10,5 40

keberhasilan pelaksanaan tugas 3 43 | 45,3 | 129
2 41 | 43,2 82
1 1 11 1 252

2. | Saya lebih mengutamakan 5 0 0 0
menyelesaikan tugas dibanding 4 14 | 17,7 56
mengutamakan kepentingan 3 41 | 43,2 123

lain yang tidak mendesak 2 38 | 40,0 76
1 2 2,1 2 257
Akumulasi 190 509

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 36 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 1 bahwa 10
responden (10,5%) menyatakan setuju, 43 resporddeB%) menyatakan kurang
setuju, 41 responden (43,2%) menyatakan tidaksetin 1 responden (1,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya sekstorientasi terhadap
keberhasilan pelaksanaan tugas. Adapun rata-eatapertanyaan 1 adalah 252 :
95 = 2,65. Berdasarkan tabel indek pengukuran b@lsipernyataan ini tergolong

dalam kategori sedang (Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 2 diperoleh ddteadbal4 responden (17,7%)
menyatakan setuju, 41 responden (43,2%) menyatdkaang setuju, 38
responden (40,0%) menyatakan tidak setuju, dasgbrelen (2,1%) menyatakan

sangat tidak setuju bahwa dirinya lebih utama miesggkan tugas dibanding



kepentingan lain yang tidak mendesak. Adapun @&aitem pertanyaan 2 adalah
257 : 95 = 2,71. Berdasarkan tabel indek pengukwearabel, pernyataan ini

tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator keberhap#taksanaan adalah 509 : 190
= 2,68. Berdasarkan tabel indek pengukuran variabeikator ini tergolong
dalam kategori sedang (Tabel 15). Hal ini beradhwa tingkat indikator

keberhasilan pelaksanaan tugas tergolong sedang.

b. Indikator Pengakuan

Tabel 37. Distribusi Tanggapan Responden MengenRiengakuan

No Pernyataar Bobot | F % Skor | Total
3. | Saya sering diminta 5 2 2,1 10
pertimbangan oleh pimpinan 4 11 11,6 44
dalam menangani suatu 3 32 | 33,7 96
permasalahan 2 50 | 52,6 | 100

1 0 0 0 250
4. | Pimpinan selalu membutuhkan 5 2 2,1 10
saya dalam memecahkan suatu 4 11 11,6 44

permasalahan yang berkaitan 3 32 | 33,7 96
dengan tugas pokok dan fungsi 2 50 | 52,6 | 100
saya 1 0 0 0 250

Akumulas 19C 50C
Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 37 di atas, diperoleh data uméwmk pertanyaan 3 bahwa 2
responden (2,1%) menyatakan sangat setuju, 11rméepo(11,6%) menyatakan
setuju, 32 responden (33,7%) menyatakan kurangusetian 50 responden

(52,6%) menyatakan tidak setuju bahwa dirinya gediminta pertimbangan oleh



pimpinan dalam menangani suatu permasalahan. Adafaia-rata item
pertanyaan 3 adalah 250 : 95 = 2,63. Berdasarkhel tadek pengukuran

variabel, pernyataan ini tergolong dalam kategediasig (Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 4 diperoleh datada?2 responden (2,1%)
menyatakan sangat setuju, 11 responden (11,6%) atekayn setuju, 32
responden (33,7%) menyatakan kurang setuju, danresponden (52,6%)
menyatakan tidak setuju bahwa pimpinan selalu mémhkan dirinya dalam
memecahkan suatu permasalahan yang berkaitan dengsinya. Adapun rata-
rata item pertanyaan 4 adalah 250 : 95 = 2,63. &artan tabel indek

pengukuran variabel, pernyataan ini tergolong dddatagori sedang (Tabel 15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator pengakuaatads00 : 190 = 2,63.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, indikéni tergolong dalam
kategori sedang (Tabel 15). Hal ini berarti bahwagkat indikator pengakuan

tergolong sedang.

c. Indikator Pekerjaan Itu Sendiri

Tabel 38. Distribusi Tanggapan Responden MengenRiekerjaan Itu Sendiri

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
5. | Pekerjaan di dinas 5 0 0 0

18 | 18,9 72
32 | 33,7 96
45 | 47,4 90
0 0 0 258

sangat menantang

saya

R N W b




No Pernyataar Bobot % Skor | Total

6. | Pekerjaan di dinas 5

oM
o
o

12 | 12,6 48
32 | 33,7 96
50 | 52,6 | 100
1 11 1 245

Akumulas 19C 50z
Sumber : Data diolah, 2011

sangat menambah

kompetensi saya

R N W b

Berdasarkan tabel 38 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 5 bahwa 18
responden (18,9%) menyatakan setuju, 32 respor38r%) menyatakan kurang
setuju, dan 45 responden (47,4%) menyatakan tidakusbahwa pekerjaan di
dinas sangat menantang. Adapun rata-rata itemnyada 5 adalah 258 : 95 =
2,72. Berdasarkan tabel indek pengukuran varigbetnyataan ini tergolong

dalam kategori sedang (Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 6 diperoleh ddtavdal?2 responden (12,6%)
menyatakan setuju, 32 responden (33,7%) menyatdkaang setuju, 50

responden (52,6%) menyatakan tidak setuju, dasdorelen (1,1%) menyatakan
sangat tidak setuju bahwa pekerjaan di dinas samgastambah kompetensi.
Adapun rata-rata item pertanyaan 6 adalah 245 = 2558. Berdasarkan tabel
indek pengukuran variabel, pernyataan ini tergoldagm kategori rendah (Tabel

15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator pekerjaasandiri adalah 503 : 190 =
2,65. Berdasarkan tabel indek pengukuran variahaikator ini tergolong dalam
kategori sedang (Tabel 15). Hal ini berarti bahuglat indikator pekerjan itu

sendiri tergolong sedang.



d. Indikator Pengembangan

Tabel 39. Distribusi Tanggapan Responden MengenaeRgembangan

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
7. | Kesempatan untuk 5 0 0 0
mengembangkan karier 4 9 9,5 36
di dinas terbuka dengan 3 36 | 37,9 108
luas 2 50 | 52,6 | 100

1 0 0 0 244
8. | Saya berusaha bekefja 5 2 2,1 10
dengan baik agar dapat 4 18 18,9 72
mengembangkan  karjr 3 29 | 30,5 87
dengan cepat 2 45 | 47,4 90

1 1 11 1 260

Akumulasi 190 504

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 39 di atas, diperoleh data uméwmk pertanyaan 7 bahwa 9
responden (9,5%) menyatakan setuju, 36 respondef@%3 menyatakan kurang
setuju, dan 50 responden (52,6%) menyatakan tidakusbahwa kesempatan
mengembangkan karir di dinas terbuka dengan luakmpén rata-rata item
pertanyaan 7 adalah 244 : 95 = 2,57. Berdasarkhel tadek pengukuran

variabel, pernyataan ini tergolong dalam kategemdah (Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 8 diperoleh datada?2 responden (2,1%)
menyatakan sangat setuju, 18 responden (18,9%) atakay setuju, 29
responden (30,5%) menyatakan kurang setuju, 4Dnegn (47,4%) menyatakan
tidak setuju, dan 1 responden (1,1%) menyatakagasatdak setuju bahwa

dirinya bekerja dengan baik agar dapat mengembangkair dengan cepat.



Adapun rata-rata item pertanyaan 8 adalah 260 = 2574. Berdasarkan tabel
indek pengukuran variabel, pernyataan ini tergoldagm kategori sedang (Tabel

15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator pekerjaarsandiri adalah 504 : 190 =
2,65. Berdasarkan tabel indek pengukuran variabakator ini tergolong dalam
kategori sedang (Tabel 15). Hal ini berarti bahingkat indikator pengembangan

pegawai tergolong sedang.

4.5.2.3.2 Dimensi Faktor Ekstrinsik

Diukur dengan lima indikator yaitu besarnya gajglipkeamanan kerja, kondisi

kerja, kebijakan organisasi, dan teknik pengawasdara atasan dan bawahan.

a. Indikator Besarnya Gaji/Upah

Tabel 40. Distribusi Tanggapan Responden MengenaieBarnya Gaji/Upah

No Pernyataar Bobot | F % Skor | Total
9. | Besaran gaji/lupah yang saya 5 1 1,1 5

terima sudah sesuai dengan 4 15 | 15,8 60
beban kerja yang saya hadapi 3 35 | 36,8 105
2 43 | 45,3 86
1 1 11 1 257
10. | Saya akan bekerja lebih gjat 5 2 2,1 10
apabila besaran gaji/upah saya 4 27 | 28,4 | 108
ditingkatkan 3 27 | 28,4 81
2 38 | 40,0 76
1 1 11 1 276

Akumulas 19C 53¢&
Sumber : Data diolah, 2011




Berdasarkan tabel 40 di atas, diperoleh data uméwmk pertanyaan 9 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 15mdepo(15,8%) menyatakan
setuju, 35 responden (36,8%) menyatakan kuranguset8 responden (45,3%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyatakan sangat tidak setuju
bahwa besaran gaji/upah yang diterima sudah selmgan beban kerja yang
dihadapi. Adapun rata-rata item pertanyaan 9 adzBah 95 = 2,71. Berdasarkan
tabel indek pengukuran variabel, pernyataan igaieng dalam kategori sedang

(Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 10 diperoleh datavd 2 responden (2,1%)
menyatakan sangat setuju, 27 responden (28,4%) atakay setuju, 27
responden (28,4%) menyatakan kurang setuju, 3®mnegm (40,0%) menyatakan
tidak setuju, dan 1 responden (1,1%) menyatakagasatdak setuju bahwa
dirinya akan bekerja lebih giat apabila besaramupgh ditingkatkan. Adapun
rata-rata item pertanyaan 10 adalah 276 : 95 =. Betdasarkan tabel indek

pengukuran variabel, pernyataan ini tergolong dddategori sedang (Tabel 15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator besarafupali adalah 533 : 190 = 2,81.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, indikani tergolong dalam
kategori sedang (Tabel 15). Hal ini berarti bahweagkat besaran gaji/upah

pegawai tergolong sedang.



b. Indikator Keamanan Kerja

Tabel 41. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaiddémanan Kerja

No Pernyataar Bobot | F % Skor | Total
11. | Keamanan di tempat kerja saya 5 2 2,1 10
cukup baik 4 14 | 14,7 56
3 29 | 30,5 87
2 50 | 52,6 | 100

1 0 0 0 253
12. | Keamanan di tempat kefja 5 0 0 0
sangat mempengaruhi kinetja 4 18 18,9 72
saya 3 36 37,9 108
2 39 | 411 78

1 2 2,1 2 260

Akumulasi 190 513

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 41 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 11 bahwa 2
responden (2,1%) menyatakan sangat setuju, 14 rméepo(14,7%) menyatakan
setuju, 29 responden (30,5%) menyatakan kurangusetian 50 responden
(52,6%) menyatakan tidak setuju bahwa keamanamgée kerja cukup baik.

Adapun rata-rata item pertanyaan 11 adalah 253 = 2%6. Berdasarkan tabel
indek pengukuran variabel, pernyataan ini tergoldagm kategori sedang (Tabel

15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 12 diperoleh ddtevdd 18 responden (18,9%)
menyatakan setuju, 36 responden (37,9%) menyatdkaang setuju, 39
responden (41,1%) menyatakan tidak setuju, dasgbrelen (2,1%) menyatakan

tidak setuju bahwa keamanan di tempat kerja mengsahgkinerja. Adapun rata-



rata item pertanyaan 12 adalah 260 : 95 = 2,74dd&arkan tabel indek

pengukuran variabel, pernyataan ini tergolong dddataegori sedang (Tabel 15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator keamanga kedalah 513: 190 = 2,70.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, indikani tergolong dalam
kategori sedang (Tabel 15). Hal ini berarti bahingkiat keamanan kerja pegawai

tergolong sedang.

c. Indikator Kondisi Kerja

Tabel 42. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaiddisi Kerja

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
13. | Fasilitas kerja untuk 5 1 1,1 5
menyelesaikan tugas-tugas 9 9,5 36
dinas tersedia  dengan 40 | 42,1 120
lengkap 45 | 47,4 90
0 0 251
14. | Ketersediaan fasilitas kernja 0

yang memadai mendorong 15 | 15,8 60
40 42,1 120
39 41,0 78
1 11 1 259

Akumulas 19C 510
Sumber : Data diolah, 2011

saya untuk bekerja lebih
baik

R N WD O, DN WD

Berdasarkan tabel 42 di atas, diperoleh data uiénk pertanyaan 13 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 9 réspo(®,5%) menyatakan
setuju, 40 responden (42,1%) menyatakan kurangusetian 45 responden
(47,4%) menyatakan tidak setuju bahwa fasilitagakemtuk menyelesaikan

tugas-tugas dinas tersedia dengan lengkap . Adagtasrata item pertanyaan 13



adalah 251 : 95 = 2,64. Berdasarkan tabel indeguarmran variabel, pernyataan

ini tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15).

Pada item pertanyaan 14 diperoleh data bahwa  $pomeden (15,8%)
menyatakan setuju, 40 responden (42,1%) menyatdkaang setuju, 39
responden (41,0%) menyatakan tidak setuju, dasdorelen (1,1%) menyatakan
sangat tidak setuju bahwa ketersediaan fasilitga k@ang memadai mendorong
untuk bekerja lebih baik. Rata-rata item pertanyddérmadalah 259 : 95 = 2,73.

Berdasarkan tabel 15, pernyataan ini tergolongna&i@egori sedang.

Secara keseluruhan rata-rata indikator kondisiakelalah 510: 190 = 2,68.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, indikéni tergolong dalam

kategori sedang (Tabel 15).

d. Indikator Kebijakan Organisasi

Tabel 43. Distribusi Tanggapan Responden Mengen&iebijakan Organisasi

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
15. | Dinas tempat saya bekefja 5 1 1,1 5

15 | 15,8 60
32 | 33,7 96
46 | 48,4 92
1 11 1 254
0 0 0

13 | 13,7 52
30 | 31,6 90
51 | 53,7 | 102
1 11 1 245

Akumulas 19C 49¢
Sumber : Data diolah, 2011

memberikan kesempatan
saya untuk mengambil
inisiatif dalam pelaksanaan

tugas sehari-hari

16. | Dinas tempat saya bekefja

mendorong munculnyg

kompetisi untuk mencapa

keberhasilan tugas
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Berdasarkan tabel 43 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 15 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 15mdepo(15,8%) menyatakan
setuju, 32 responden (33,7%) menyatakan kuranguset@ responden (48,4%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyatakan sangat tidak setuju
bahwa dinas tempat bekerja memberikan kesempatak uvmengambil inisiatif

dalam pelaksanaan tugas sehari-hari . Adapun agdatem pertanyaan 15 adalah
254 : 95 = 2,67. Berdasarkan tabel indek pengukwearabel, pernyataan ini

tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 16 diperoleh cdtavd 13 responden (13,7%)
menyatakan setuju, 30 responden (31,6%) menyatdkaang setuju, 51
responden (53,7%) menyatakan tidak setuju, dasdorelen (1,1%) menyatakan
sangat tidak setuju bahwa dinas tempat bekerja onend munculnya kompetisi
untuk mencapai keberhasilan tugas. Adapun rataieata pertanyaan 16 adalah
245 : 95 = 2,58. Berdasarkan tabel indek pengukwearabel, pernyataan ini

tergolong dalam kategori rendah (Tabel 15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator kebijakayarosasi adalah 499: 190 =
2,63. Berdasarkan tabel indek pengukuran variahakator ini tergolong dalam

kategori sedang (Tabel 15).



e. Indikator Teknik Pengawasan Antara Atasan dan Bawalan

Tabel 44. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaieknik Pengawasan
Antara Atasan dan Bawahan

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
17.| Pengawasan di dinas 5 1 11 5
saya dilakukan secara 4 10 | 10,5 40
berjenjang 3 28 | 29,5 84
2 55 | 57,9 | 110

1 1 11 1 240
18. | Pimpinan  memberikan 5 0 0 0
kebebasan secara 4 10 | 10,5 40
bertanggung jawap 3 35 | 36,8 105
kepada bawahan 2 50 | 52,6 100

1 0 2,1 0 245
19. | Sistem pengawasan 5 1 11 5
tersebut cukup efektif 4 15 | 15,8 60
untuk menyelesaikan 3 35 | 36,8 | 105
tugas-tugas yang ada 2 44 | 46,3 88

1 0 0 0 258

Akumulas 28~ 743

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 44 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 17 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 10mdspo(10,5%) menyatakan
setuju, 28 responden (29,5%) menyatakan kuranguséit responden (57,9%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyatekan sangat tidak setuju
bahwa pengawasan di dinas dilakukan secara berggnjadapun rata-rata item
pertanyaan 17 adalah 240 : 95 = 2,53. Berdasarkhel indek pengukuran

variabel, pernyataan ini tergolong dalam kategemdah (Tabel 15).



Item pertanyaan 18 diperoleh data bahwa 10 regpoiiti0,5%) menyatakan
setuju, 35 responden (36,8%) menyatakan kurangusetian 50 responden
(52,6%) menyatakan tidak setuju bahwa pimpinan neeikdin kebebasan secara
bertanggung jawab kepada bawahan Adapun ratatesapertanyaan 18 adalah
245 : 95 = 2,58. Berdasarkan tabel indek pengukwearabel, pernyataan ini

tergolong dalam kategori rendah (Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 19 diperoleh dattavd 1 responden (1,1%)
menyatakan sangat setuju, 15 responden (15,8%) atakayn setuju, 35
responden (36,8%) menyatakan kurang setuju, danre$éponden (46,3%)
menyatakan tidak setuju bahwa sistem pengawasdmas cukup efektif untuk
menyelesaikan tugas-tugas yang ada. Adapun ratateat pertanyaan 19 adalah
258 : 95 = 2,72. Berdasarkan tabel indek pengukwearabel, pernyataan ini

tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator teknik psagan antara atasan dan
bawahan adalah 743: 285 = 2,61. Berdasarkan tatlek ipengukuran variabel,
indikator ini tergolong dalam kategori rendah (Tlab®). Hal ini berarti bahwa

tingkat indikator teknik pengawasan antara atasenb@wahan tergolong rendah.

4.5.2.4 Kondisi Motivasi Pegawai Pada Dinas Peternakan, P&anan dan

Kelautan Kabupaten Tulang Bawang Secara Keseluruhan

Berdasarkan hasil tanggapan responden terhadapemyapaan yang diajukan

mengenai motivasi diperoleh skor tertinggi sebe&&rdan skor terendah 34



sehingga diperoleh interval kelas sebesar 6, makadiki tingkat motivasi

pegawai DP2K Kabupaten Tulang Bawang dilihat selagyakut:

Tabel 45. Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%)
(orang)

Sangat Rendah 34 -40 9 9,5
Rendah 41 - 47 31 32,6
Sedang 48 — 54 25 26,3
Tinggi 55-61 19 20

Sangat Tinggi 62 — 68 11 11,6

Total 95 100

Sumber : Data diolah, 2011

Tabel 45 di atas menjelaskan bahwa dari 95 respoyaleg diteliti, 9 responden
(9,5%) memiliki tingkat motivasi sangat rendah,r@sponden (32,6%) memiliki
tingkat motivasi rendah, 25 responden (26,3%) mknihgkat motivasi sedang,
19 responden (20 %) memiliki tingkat motivasi tingtan 11 responden (11,6%)

memiliki tingkat kompetensi sangat tinggi.

Sedangkan bila dilihat dari histogram variabel wagti, berdasarkan jumlah skor
tiap-tiap pegawai dapat dijelaskan sebagai beriktata-rata (mean) motivasi
adalah 50,62 dengan standar deviasi 8,14 dan starmtaof mean 0,84 dari nilai
maksimum 68,00 dan nilai minimum 34,00 dengan raBde Hal ini berarti
bahwa dari seluruh pegawai pada DP2K Kabupaten ngulBawang yang
berjumlah 95, diperoleh rata-rata (mean) tingativast sebesar 50,62 dari nilai

maksimum 68,00 dan nilai minimum 34,00. Hasil inemanjukkan bahwa



interval jawaban responden berada antara 48-54adekgtegori sedang (Tabel

45).

Gambar 7. Histogram Variabel Motivasi
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Dilihat secara keseluruhannya maka kondisi tingkatdtivasi pegawai pada
DP2K Kabupaten Tulang Bawang tergolong sedang. Jdstipegawai yang ada
perlu ditingkatkan lagi dengan melihat dimensi-dasiefaktor instrinsik, yaitu:

keberhasilan pelaksanaan, pengakuan, pekerjaaserntdiri dan pengembangan,
dan faktor ekstrinsik, yaitu: besarnya gaji/upabarkanan kerja, kondisi kerja,

kebijakan orgnisasi dan teknik pengawasan antasaatdan bawahan.

Dengan mengetahui tingkat kondisi motivasi pegaweika diharapkan peneliti

dapat dengan mudah mengetahui kaitan pengaruh ambtiengan kinerja



pegawai secara parsial dan pengaruh kompetensmadémasi terhadap kinerja

pegawai secara keseluruhan.

4.5.2.5Kondisi Kinerja Pegawai

4.5.2.5.1 Kualitas Kerja

Dimensi kualitas kerja diukur dengan dua indikai@itu ketepatan dalam

pelaksanaan pekerjaan dan ketelitian dan kerapimdpelaksanaan pekerjaan.

a. Indikator Ketepatan Dalam Pelaksanaan Pekerjaan

Tabel 46. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai éepatan Dalam
Pelaksanan Pekerjaan

No Pernyataar Bobot | F % Skor | Total
1. | Saya mampu menyelesaikan 5 1 11 5

pekerjaan sesuai dengan target 4 12 | 12,6 48
yang telah ditetapkan 3 45 | 47,4 | 135
2 36 | 37,9 72
1 1 11 1 261

2. | Saya mampu menyelesaikan 5 0 0 0

pekerjaan dengan baik dengan 4 17 | 17,9 68
tingkat kesalahan yang kecil 3 36 | 37,9 | 108
2 41 | 43,1 82
1 1 11 1 259

Akumulas 19C 52C
Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 46 di atas, diperoleh data uméwk pertanyaan 1 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 12méepo(12,6%) menyatakan

setuju, 45 responden (47,4%) menyatakan kuranguse&d@ responden (37,9%)



menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyatakan sangat tidak setuju
bahwa dirinya mampu menyelesaikan pekerjaan sesmgan target yang telah
ditetapkan. Adapun rata-rata item pertanyaan 1ahd&6l : 95 = 2,75.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, péuapaini tergolong dalam

kategori sedang (Tabel 15).

Pada item pertanyaan 2 diperoleh data bahwa poémdsn (17,9%) menyatakan
setuju, 36 responden (37,9%) menyatakan kurangusetli responden (43,1%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyata@kan sangat tidak setuju
bahwa dirinya mampu menyelesaikan pekerjaan deigék dengan tingkat
kesalahan yang kecil. Rata-rata item pertanyaardélah 259 : 95 = 2,73.

Berdasarkan tabel 15, pernyataan ini tergolongna&iaegori sedang.

Secara keseluruhan rata-rata indikator ketepatéamdaelaksanaan pekerjaan
adalah 520: 190 = 2,74. Berdasarkan tabel indegueman variabel, indikator
ini tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15). lHalberarti bahwa tingkat

indikator ketepatan dalam pelaksanaan pekerjagolterg sedang.

b. Indikator Ketelitian dan Kerapian Dalam PelaksanaanPekerjaan

Tabel 47. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai éelitian dan
Kerapian Dalam Pelaksanaan Pekerjaan

No Pernyataar Bobot | F % Skor | Total
3. | Saya selalu memeriksa kemhali 5 0 0 0

pekerjaan yang telah 4 13 | 13,7 52
3 38 | 40,0 | 114
2 44 | 46,3 88

1 0 0 0 254

diselesaikan




No Pernyataar Bobot | F % Skor | Total
4. | Saya selalu merapikan berkas- 5 1 1,1 5
berkas dan fasilitas kerla 4 9 9,5 36

3 41 | 43,1 | 123
2 43 | 453 86
1 1 11 1 251

Akumulas 19C 50¢&
Sumber : Data diolah, 2011

setelah selesai bekerja

Berdasarkan tabel 47 di atas, diperoleh data umémk pertanyaan 3 bahwa 13
responden (13,7%) menyatakan setuju, 38 respodde®%) menyatakan kurang
setuju, dan 44 responden (46,3%) menyatakan tidakusbahwa dirinya selalu
memeriksa kembali pekerjaan yang telah diselesaikalapun rata-rata item
pertanyaan 1 adalah 254 : 95 = 2,67. Berdasarkhel tadek pengukuran

variabel, pernyataan ini tergolong dalam kategediesig (Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 2 diperoleh datavdd responden (1,1%)
menyatakan sangat setuju, 9 responden (9,5%) nakayasetuju, 41 responden
(43,1%) menyatakan kurang setuju, 43 responder3¥é5menyatakan tidak
sedang (cenderung rendah)setuju, dan 1 respond&®o)(Inenyatakan sangat
tidak setuju bahwa dirinya selalu merapikan beb@sas dan fasilitas kerja
setelah selesai bekerja. Adapun rata-rata itenampgatn 2 adalah 251 : 95 = 2,64.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, péaayaini tergolong dalam

kategori sedang (Tabel 15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator ketelitem kerapian dalam pelaksanaan
pekerjaan adalah 505: 190 = 2,66. Berdasarkan tatbek pengukuran variabel,

indikator ini tergolong dalam kategori sedang (Tab®. Hal ini berarti bahwa



tingkat indikator ketelitian dan kerapian dalantageanaan pekerjaan tergolong

sedang.

4.5.2.5.2 Gagasan-Gagasan

Dimensi gagasan-gagasan diukur dengan dua indikatitn keaslian gagasan-
gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan kunitoenyelesaikan

persoalan.

a. Indikator Keaslian Gagasan-Gagasan Yang Dimunculkan

Tabel 48. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai déaslian Gagasan-
Gagasan Yang Dimunculkan

No Pernyataar Bobot | F % Skor | Total

5. | lde dan gagasan yang sayab 1 1,1 5
sampaikan belum pernah ada 4 11 | 11,6 | 44
sebelumnya 3 36 | 37,9 | 108

2 46 | 48,4 | 92
1 1 11 1 250

Akumulas 95 25(C
Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 48 di atas, diperoleh data unémk pertanyaan 5 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, l1bmdep (11,6%) menyatakan
setuju, 36 responden (37,9%) menyatakan kuranguset@ responden (48,4%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyatekan sangat tidak setuju
bahwa ide dan gagasan yang disampaikannya belumalpexda sebelumnya.
Adapun rata-rata item pertanyaan 5 adalah 250 = 2563. Berdasarkan tabel

indek pengukuran variabel, indikator ini tergolaegjam kategori sedang (Tabel



15). Hal ini berarti bahwa tingkat indikator keasli gagasan-gagasan yang

dimunculkan tergolong sedang.

b. Indikator Tindakan-Tindakan Untuk Menyelesaikan Persoalan

Tabel 49. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaiiffdakan-Tindakan
Untuk Menyelesaikan Persoalan

No Pernyataar Bob | F % Skor | Total

6. | Saya selalu memberikan ide dan5 1 1,1 5
masukan untuk menyelesaikan 4 7 7,4 28
permasalahan berdasarkan hasil3 42 | 44,2 | 126
analisa 2 45 | 47,4 | 90

1 0 0 0 249

7. | Saya mampu membuat 5 0 0 0
keputusan yang tepat terhadap4 15 | 158 | 60
langkah-langkah yang perlu 3 34 | 358 | 102

dilakukan menghadapi 2 46 | 48,4 | 92
permasalahan yang timbul 1 0 0 0 254
Akumulas 19C 503

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 49 di atas, diperoleh data umémk pertanyaan 6 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 7 réspo(v,4%) menyatakan
setuju, 42 responden (44,2%) menyatakan kurangusetian 45 responden
(47,4%) menyatakan tidak setuju bahwa dirinya mampuayelesaikan pekerjaan
sesuai dengan target yang telah ditetapkan. Adagaarata item pertanyaan 6
adalah 249 : 95 = 2,62. Berdasarkan tabel indeiguarmran variabel, pernyataan

ini tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15).



Pada item pertanyaan 7 diperoleh data bahwa pomdsen (15,8%) menyatakan
setuju, 34 responden (35,8%) menyatakan kurangusetian 46 responden
(48,4%) menyatakan tidak setuju bahwa dirinya mampmbuat keputusan yang
tepat terhadap langkah-langkah yang perlu dilakukenghadapi permasalahan
yang timbul. Rata-rata item pertanyaan 7 adalah :288 = 2,67. Berdasarkan
tabel indek pengukuran variabel, pernyataan igaieng dalam kategori sedang

(Tabel 15).

Keseluruhan rata-rata indikator tindakan-tindakatuk menyelesaikan persoalan
adalah 503: 190 = 2,65. Berdasarkan tabel indegueman variabel, indikator
ini tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15). lHalberarti bahwa tingkat

indikator tindakan-tindakan untuk menyelesaikarspalan tergolong sedang.

4.5.2.5.3 Pengetahuan Mengenai Pekerjaan

Dimensi ini diukur dengan indikator luasnya pengetan mengenai pekerjaan

dan keterampilan.

a. Indikator Luasnya Pengetahuan Mengenai Pekerjaan

Tabel 50. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaidasnya Pengetahuan
Mengenai Pekerjaan

No Pernyataar Bobot | F % | Skc | Tota
8. | Saya memiliki refrensi yang lengkap 5 1 1.1 5
dan selalu berusaha mencari 4 8 | 84| 32

informasi terbaru mengenai hal-hal 3 40 | 42,1 | 120
yang berkaitan dengan lingkup 2 46 | 48,4 | 92
bidang pekerjaan saya 1 0 0 0 249

Akumulasi 95 249
Sumber : Data diolah, 2011




Berdasarkan tabel 50 di atas, diperoleh data unémk pertanyaan 8 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 8 mdspo(8,4%) menyatakan
setuju, 40 responden (42,1%) menyatakan kurangusetian 46 responden
(48,4%) menyatakan tidak setuju bahwa dirinya m&méferensi yang lengkap
dan selalu berusaha mencari informasi terbaru nmendeal-hal yang berkaitan
dengan lingkup bidang pekerjaannya. Adapun ratitatn pertanyaan 8 adalah
249 : 95 = 2,62. Berdasarkan tabel indek pengukwamnabel, indikator ini

tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15). Hal berarti bahwa tingkat

indikator luasnya pengetahuan mengenai pekerjagolteg sedang.

b. Indikator Keterampilan

Tabel 51. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaidferampilan

No Pernyataar Bob F % Skor | Total
9. | Keterampilan dan keahlian yang 5 0 0 0

saya miliki sesuai dengan bidang 4 20 | 21,1 | 80
pekerjaan saya 3 28 | 295 | 84
2 46 | 48,4 | 92
1 1 11 1 257

10. | Keterampilan dan keahlian yang5 0 0 0

saya miliki sangat diperlukan 4 10 | 10,5 | 40
untuk menyelesaikan pekerjagn- 3 38 | 40,0 | 114
pekerjaan di dinas 2 46 | 48,4 | 92
1 1 11 1 247

Akumulesi 19C 504
Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 51 di atas, diperoleh data uméuk pertanyaan 9 bahwa 20

responden (21,1%) menyatakan setuju, 28 respor2®b%) menyatakan kurang



setuju, 46 responden (48,4%) menyatakan tidak setign 1 responden (1,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya mkimketerampilan dan
keahlian yang sesuai dengan bidang pekerjaan. Adagta-rata item pertanyaan
9 adalah 257 : 95 = 2,70. Berdasarkan tabel indekgykuran variabel,

pernyataan ini tergolong dalam kategori sedang€lab).

Sedangkan untuk item pertanyaan 10 diperoleh cdtevd 10 responden (10,5%)
menyatakan setuju, 38 responden (40,0%) menyatklkeang setuju, dan 46
responden (48,4%) menyatakan tidak setuju, dasdorelen (1,1%) menyatakan
sangat tidak setuju bahwa keterampilan dan keahjarg dimilikinya sangat

diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan-pekergiaginas. Adapun rata-rata
item pertanyaan 10 adalah 247 : 95 = 2,60. Berasaabel indek pengukuran

variabel, pernyataan ini tergolong dalam kategemdah (Tabel 15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator keterampaldalah 504: 190 = 2,65.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, indikani tergolong dalam
kategori sedang (Tabel 15). Hal ini berarti bahimgkat indikator keterampilan

pegawai tergolong sedang.

4.5.2.5.4 Kehadiran dan Penyelesaian Pekerjaan

Dimensi kehadiran dan penyelesaian pekerjaan didéngan dua indikator yaitu

kesadaran dalam hal kehadiran dan kepercayaan galayelesaian pekerjaan.



a. Indikator Kesadaran Dalam Hal Kehadiran

Tabel 52. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaid§adaran Dalam Hal
Kehadiran

No Pernyataar Bob F % Skor | Tota
11. | Saya selalu hadir dalam 5 (lima) 5 0 0 0
hari kerja setiap minggunya 4 19 | 20,0 76
(kecuali dinas luar) 3 30 | 31,6 90
2 45 47,4 90

1 1 11 1 257
12. | Saya selalu mentaati jam kerja5 0 0 0

yang ada (pukul 07.30 WIB sfd 4 6 6,3 24

16.00 WIB) 3 49 51,6 147
2 39 | 41,0 78
1 1 11 1 250
Akumulasi 190 507

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 52 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 11 bahwa 19
responden (20,0%) menyatakan setuju, 30 respordde®%) menyatakan kurang
setuju, 45 responden (47,4%) menyatakan tidaksetin 1 responden (1,1%)
menyatakan sangat tidak setuju bahwa dirinya sdlallir dalam 5 hari kerja
setiap minggunya (kecuali dinas luar). Adapun rata-item pertanyaan 11 adalah
257 : 95 = 2,71. Berdasarkan tabel indek pengukwearabel, pernyataan ini

tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 12 diperoleh dattavd 6 responden (6,3%)
menyatakan setuju, 49 responden (51,6%) menyatkkeang setuju, dan 39
responden (41,0%) menyatakan tidak setuju, daisdorelen (1,1%) menyatakan

sangat tidak setuju bahwa dirinya selalu mentaati kerja yang ada (pukul 07.30



WIB s/d 16.00 WIB). Adapun rata-rata item pertamyaa adalah 250 : 95 = 2,63.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, péuayaini tergolong dalam

kategori sedang (Tabel 15).

Secara keseluruhan rata-rata indikator kesadalamdaal kehadiran adalah 507:
190 = 2,67. Berdasarkan tabel indek pengukurarabvel; indikator ini tergolong
dalam kategori sedang (Tabel 15). Hal ini beradhwa tingkat indikator

kesadaran dalam hal kehadiran tergolong sedang.

b. Indikator Kepercayaan Dalam Penyelesaian Pekerjaan

Tabel 53. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaidfercayaan Dalam
Penyelesaian Pekerjaan

No Pernyataar Bobot F % Skor | Total
13. | Pimpinan memberi 5 1 11 5
kepercayaan penuh 4 13 | 13,7 | 52
kepada saya dalam 3 38 | 40,0 | 114
menyelesaikan 2 43 | 45,3 | 86
tugas dinas 1 0 0 0 257
Akumulas 95 257

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 53 di atas, diperoleh data uméuk pertanyaan 13 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 18mnmdep (13,7%) menyatakan
setuju, 38 responden (40,0%) menyatakan kurangusetian 43 responden
(45,3%) menyatakan tidak setuju bahwa pimpinan negikéin kepercayaan
penuh kepdanya dalam menyelesaikan tugas. AdapaHnata item pertanyaan 13

adalah 257 : 95 = 2,71. Berdasarkan tabel indegudaman variabel, indikator ini



tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15). Hal berarti bahwa tingkat

indikator kepercayaan dalam penyelesaian peketggolong sedang.

4.5.2.5.5 Semangat dan Tanggung Jawab

Dimensi semangat dan tanggung jawab diukur dengza iddikator yaitu
semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dapaken waktu dalam

menyelesaikan pekerjaan.

a. Indikator Semangat Untuk Melaksanakan Tugas-Tugas Bru

Tabel 54. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaie8angat Untuk
Melaksanakan Tugas-Tugas Baru

No Pernyataar Bob | F % Skor | Total
14. | Saya benar-benar bersemangab 0 0 0
dan tertantang setigp 4 15 | 15,8 60

menghadapi pekerjaan baru 3 34 | 35,8 102
2 46 | 48,4 92
1 0 0 0 254

15. | Saya mencurahkan waktu secaréb 1 1,1 5

ekstra  dalam menghadapi 4 13 | 13,7 52
pekerjaan baru 3 38 | 40,0 | 114
2 42 | 44,2 84
1 1 11 1 256

Akumulas 19C 51C
Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan tabel 54 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 14 bahwa 15
responden (15,8%) menyatakan setuju, 34 respor3de8%) menyatakan kurang
setuju, dan 46 responden (48,4%) menyatakan tigakusbahwa dirinya benar-

benar bersemangat dan tertantang setiap menghpdierjaan baru. Adapun



rata-rata item pertanyaan 14 adalah 254:. 95 = ZB@rdasarkan tabel indek

pengukuran variabel, pernyataan ini tergolong dddataegori sedang (Tabel 15).

Sedangkan untuk item pertanyaan 15 diperoleh datavd 1 responden (1,1%)
menyatakan sangat setuju, 13 responden (13,7%) atekayn setuju, 38
responden (40,0%) menyatakan kurang setuju, danre4éponden (44,2%)
menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyate@kan sangat tidak setuju
bahwa dirinya mencurahkan waktu secara ekstra daénghadapi pekerjaan
baru. Adapun rata-rata item pertanyaan 15 adaléh: Z5 = 2,69. Berdasarkan
tabel indek pengukuran variabel, pernyataan igdieng dalam kategori sedang

(Tabel 15).

Keseluruhan rata-rata indikator semangat untuk kesalskan tugas-tugas baru
adalah 510: 190 = 2,68. Berdasarkan tabel indegueman variabel, indikator
ini tergolong dalam kategori sedang (Tabel 15). lHalberarti bahwa tingkat

indikator semangat untuk melaksanakan tugas-tugrastergolong sedang.

b. Indikator Ketepatan Waktu Dalam Menyelesaikan Pekejaan

Tabel 55. Distribusi Tanggapan Responden Mengenai ddepatan Waktu
Dalam Menyelesaikan Pekerjaan

% Skor | Total
1,1 5

15 | 158 60
34 | 358 | 102
44 | 46,3 88
1 11 1 256

Akumulasi 95 256
Sumber : Data diolah, 2011

No Pernyataar Bobot
16. | Saya mampu menyelesaikan 5

T

pekerjaan sesuai dengan
tenggat waktu ytang telgh
ditetapkan

R N Wb




Berdasarkan tabel 55 di atas, diperoleh data uiéuk pertanyaan 16 bahwa 1
responden (1,1%) menyatakan sangat setuju, 1%nmdep (15,8%) menyatakan
setuju, 34 responden (35,8%) menyatakan kurangusetian 44 responden
(46,3%) menyatakan tidak setuju bahwa dirinya mampuayelesaikan pekerjaan
sesuai dengan tenggat waktu yang telah ditetapRaapun rata-rata item
pertanyaan 16 adalah 256 : 95 = 2,69. Berdasarkhel indek pengukuran
variabel, indikator ini tergolong dalam kategoridaeg (Tabel 15). Hal ini berarti

bahwa tingkat indikator ketepatan waktu dalam pkssgan tergolong sedang.

4.5.2.5.6 Kepribadian

Dimensi kepribadian diukur dengan dua indikatortydieramah-tamahan dan

integritas pribadi.

a. Indikator Keramah-tamahan

Tabel 56. Distribusi Tanggapan Responden Mengenaidfamah-Tamahan

No Pernyataar Bob F % Skor Total
17.| Saya berusaha bersikap ramalb 0 0 0
kepada semua orang (di4 11 11,6 44
lingkungan kerja saya 3 52 | 54,7 156
2 32 | 337 64

1 0 0 0 264

18. | Rekan-rekan kerja saya 5 0 0

menyukai saya dan senapg4 18 | 18,9 72

bekerja sama dengan saya 3 36 | 37,9 108
2 40 | 42,1 80
1 1 11 1 261
Akumulas 19C 52E

Sumber : Data diolah, 2011



Berdasarkan tabel 56 di atas, diperoleh data uiténk pertanyaan 17 bahwa 11
responden (11,6%) menyatakan setuju, 52 resporidern%) menyatakan kurang
setuju, dan 32 responden (33,7%) menyatakan tiddljus bahwa dirinya

berusaha bersikap ramah kepada semua orang dufiggh kerjanya. Adapun
rata-rata item pertanyaan 17 adalah 264 : 95 =. BeéBdasarkan tabel indek

pengukuran variabel, pernyataan ini tergolong dddategori sedang (Tabel 15).

Item pertanyaan 18 diperoleh data 18 responde®¥d)8menyatakan setuju, 36
responden (37,9%) menyatakan kurang setuju, danre$éponden (42,1%)

menyatakan tidak setuju, dan 1 responden (1,1%Yyate@kan sangat tidak setuju
bahwa rekan-rekan kerjanya menyukai dan senangjaed@ana dengannya. Rata-
rata item pertanyaan 18 adalah 261 : 95 = 2,75dd&arkan tabel indek

pengukuran variabel, pernyataan ini tergolong dddatagori sedang (Tabel 15).

Keseluruhan rata-rata indikator keramah tamaharlald&25: 190 = 2,76.
Berdasarkan tabel 15, indikator ini tergolong dalkategori sedang. Hal ini

berarti bahwa tingkat keramah tamahan tergolongrsgd

b. Indikator Integritas Pribadi

Tabel 57. Distribusi Tanggapan Responden Mengenantegritas Pribadi

No Pernyataar Bobot F % Skor Total
19. | Saya bekerja atas kesadaran 5 0 0 0
sendiri untuk mengabdi dan 4 14 | 14,7 56
memberikan pelayanan yang 3 44 | 46,3 132
terbaik kepada masyarakat 2 37 | 38,9 74
1 0 0 0 262
Akumulasi 95 262

Sumber : Data diolah, 2011



Berdasarkan tabel 57 di atas, diperoleh data utenk pertanyaan 19 bahwa 14
responden (14,7%) menyatakan setuju, 44 respodded%) menyatakan kurang
setuju, dan 37 responden (38,9%) menyatakan tieausbahwa dirinya bekerja
atas kesadaran sendiri untuk mengabdi dan memhguidayanan terbaik kepada
msyarakat. Adapun rata-rata item pertanyaan 19ahda@62 : 95 = 2,76.
Berdasarkan tabel indek pengukuran variabel, indikéni tergolong dalam
kategori sedang (Tabel 15). Hal ini berarti bahwgkat indikator kepribadian

tergolong sedang.

4.5.2.6 Kondisi Kinerja Pegawai Pada Dinas Peternan, Perikanan dan

Kelautan Kabupaten Tulang Bawang Secara Keseluruhan

Berdasarkan hasil tanggapan responden terhadapemygpaan yang diajukan
mengenai kinerja pegawai diperoleh skor tertinggdiesar 68 dan skor terendah
34 sehingga diperoleh interval kelas sebesar 6,amandisi tingkat kinerja

pegawai DP2K Kabupaten Tulang Bawang dilihat seldagyakut:

Tabel 58. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Peg@wali

Kategori Interval Skor Frekuensi Persentase (%)
(orang)

Sangat Rendah 34 — 40 11 11,6
Rendah 41 — 47 27 28,4
Sedang 48 — 54 24 25,3
Tinggi 55-61 21 22,1

Sangat Tinggi 62 — 68 12 12,6

Total 95 100

Sumber : Data diolah, 2011



Tabel 58 di atas menjelaskan bahwa dari 95 respoyaieg diteliti, 11 responden
(11,6%) memiliki tingkat kinerja sangat rendah,r2gponden (28,4%) memiliki
tingkat kinerja rendah, 24 responden (25,3%) méirtilngkat kinerja sedang, 21
responden (22,1 %) memiliki tingkat kinerja tingdian 12 responden (12,6%)

memiliki tingkat kinerja sangat tinggi.

Sedangkan bila dilihat dari histogram variabel Kemepegawai, berdasarkan
jumlah skor tiap-tiap pegawai dapat dijelaskan gabherikut: rata-rata (mean)
kinerja pegawai adalah 51,04 dengan standar de8i8di dan standar eror of
mean 0,86 dari nilai maksimum 68,00 dan nilai munm34,00 dengan range 34.
Hal ini berarti bahwa dari seluruh pegawai pada ORabupaten Tulang
Bawang yang berjumlah 95, diperoleh rata-rata (hegrgat kinerja sebesar
51,04 dari nilai maksimum 68,00 dan nilai minimund,@. Hasil ini

menunjukkan bahwa interval jawaban responden beesdara 48-54 dengan

kategori sedang (Tabel 58).



Gambar 8. Histogram Variabel Kinerja Pegawai
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Dilihat secara keseluruhannya maka kondisi tindgfkatrja pegawai pada DP2K
Kabupaten Tulang Bawang tergolong sedang. Kineggawai yang ada perlu
ditingkatkan lagi dengan melihat dimensi-dimensialkas kerja, gagasan-
gagasan, pengetahuan mengenai pekerjaan, kehathrarpenyelesaian kerja,

semangat dan tanggung jawab, dan kepribadian.

Dengan mengetahui tingkat kondisi kinerja pegaweika hasil tabulasi ini akan
dihitung menggunakan rumus regresi menggunakanmgro&PSS versi 16.0 dan
dapat dilihat seberapa besar pengaruh kompetensinddivasi secara parsial
terhadap kinerja pegawai dan juga pengaruh komgietdsm motivasi secara

simultan terhadap kinerja pegawai.



4.6 Uji Hipotesis

4.6.1 Analisis Korelasi

4.6.1.1Analisis Korelasi Product Moment (r)

a. Analisis Korelasi Variabel Kompetensi (%) dengan Kinerja Pegawai (Y)

Hasil pengolahan data mengenai korelasi (hubungataya variabel kompetensi
(X1) dengan variabel kinerja pegawai (Y) memperlibatbahwa nilai koefisien

korelasi rX¢ dan Y sebesar 0,636 dengan nilai signifikansi @,@erdasarkan

Tabel 2. Pedoman Interpretasi Koefisien Koreladai rkorelasi 0,636 berada
pada interval koefisien 0,60 -0,799 dengan tingkdiungan kuat. Hal ini berarti
terdapat hubungan yang positif antara kompetensgate kinerja pegawai pada
tingkatan kuat. Artinya jika kompetensi ditingkatkenaka kinerja pegawai juga

meningkat dengan tingkat proporsi yang relatif kuat

b. Analisis Korelasi Variabel Motivasi (X;) dengan Kinerja Pegawai (Y)

Hasil pengolahan data mengenai korelasi (hubungataya varibel motivasi (X

dengan variabel kinerja pegawai (Y) memperlihatkahwa nilai koefisien
korelasi rX% dan Y sebesar 0,610 dengan nilai signifikansi @,@erdasarkan
Tabel 2. Pedoman Interpretasi Koefisien Koreladai rkorelasi 0,610 berada
pada interval koefisien 0,60-0,799 dengan tingkdiumgan kuat. Hal ini berarti
terdapat hubungan yang positif antara motivasi denkinerja pegawai pada
tingkatan kuat. Artinya jika motivasi ditingkatkanaka kinerja pegawai juga

meningkat dengan tingkat proporsi yang relatif kuat



4.6.1.2 Analisis Korelasi Ganda

Analisis Korelasi Ganda dilakukan untuk mengetamgkat keeratan hubungan
secara bersama-sama (simultan) antara dua varahbal lebih. Berdasarkan
perhitungan korelasi ganda dengan menggunakan gmo@PSS versi 16.0,
diperoleh nilai koefisien korelasi ganda R (Y, XX;) sebesar 0,697. Jika
diinterpretasikan dengan Tabel 4. Pedoman intexpir&boefisien korelasi, maka

nilai R = 0,697 termasuk kategori kuat.

Hal ini artinya secara bersama-sama atau simubaiabel kompetensi (X dan
motivasi (%) mempunyai hubungan yang kuat dengan kinerja paigéy pada

DP2K Kabupaten Tulang Bawang.

4.6.2. Uji Keberartian Model

Penilaian keberartian model dilakukan dengan memggan Koefisien
Determinasi (R). Koefisien Determinasi digunakan untuk mengukuopprsi
keragaman Y yang dapat dijelaskan oleh variabe&lal X. Koefisien
Determinasi juga melihat besarnya pengaruh daiabar bebas (X dan )
terhadap variabel terikat (Y) dan membuktikan atiu aidaknya hubungan

fungsional atau hubungan kausal.

4.6.2.1. Uji Koefisien Determinasi (B pada X

Berdasarkan hasil perhitungan korelasi product mmbmdiperoleh nilai rX
adalah 0,636. Dengan menggunakan rumus koefisiegrnti@asi, R = (r)2 x

100% diperoleh hasil R= (0,636)2 x 100% = 40,4%. Koefisien determinasi



40,4% ini berada pada interval koefisien 17% - 4@8fhgan tingkat pengaruh
cukup (Tabel 5). Maka dapat disimpulkan bahwa kbusi variabel X terhadap
variasi kenaikan perubahan Y sebesar 40,4% detiggkat pengaruh cukup,

sedangkan sisanya disebabkan oleh variabel lainnya.
4.6.2.2 Uji Koefisien Determinasi (R) pada %,

Berdasarkan hasil perhitungan korelasi product mmbmdiperoleh nilai rX
adalah 0,610. Dengan menggunakan rumus koefisigerndieasi, B = ()2 x
100% diperoleh hasil R= (0,610)2 x 100% = 37,2%. Koefisien determinasi
37,2% ini berada pada interval koefisien 17% - 4@8fhgan tingkat pengaruh
cukup (Tabel 3). Maka dapat disimpulkan bahwa kbusi variabel X% terhadap
variasi kenaikan perubahan Y sebesar 37,2% deriggkat pengaruh cukup,

sedangkan sisanya disebabkan oleh variabel lainnya.
4.6.2.3 Uji Koefisien Determinasi (R) Secara Simultan

Berdasarkan out put SPSS versi 16.0 diperoleh Rfl@iebesar 0,486. Koefisien
determinasi 48,6% ini berada pada interval koefidig% - 49% dengan tingkat
pengaruh cukup (Tabel 3). Maka dapat disimpulkdamiaakontribusi variabel X

dan X% terhadap variasi kenaikan perubahan Y sebesaPA8&ngan tingkat
pengaruh cukup, sedangkan sisanya disebabkan atebel lainnya yang tidak

masuk dalam model penelitian ini.



4.6.3 Analisis Regresi

Analisis regresi yang dilakukan memiliki manfaattukh membuat keputusan
apakah naik dan menurunnya variabel dependen ddiatukan melalui

peningkatan variabel independen atau tidak.

4.6.3.1 Analisis Regresi Linier Sederhana Antara féabel Kompetensi (X;)

dengan Variabel Kinerja Pegawai(>¢)

Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan progtatistika SPSS versi

16.0, dapat ditulis kembali persamaan regresirlisgelerhana sebagai berikut:

Y = 27,591 + 0,671 (Berveveererrereeeeeeeeeeeeeseeseeeeeeeessessesseseeeseeseeseeses e (1)

Berdasarkan persamaan di atas, dapat diartikan eddla nilai kompetensi
bertambah atau dinaikkan 1, maka nilai kinerja pegaakan bertambah 0,671
atau setiap nilai kompetensi pegawai bertambamaka nilai kinerja pegawai

akan bertambah sebesar 6,71.

4.6.3.2 Analisis Regresi Linier Sederhana Antara Maabel Motivasi (X2)

dengan Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan progtatistika SPSS versi

16.0, dapat ditulis kembali persamaan regresirliseglerhana sebagai berikut:

Y = 19,420 + 0,625 (B..vrveeveereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeseseseeas e esene e eees )

Berdasarkan persamaan di atas, dapat diartikan &ahbila nilai

motivasibertambah atau dinaikkan 1, maka nilai kgnpegawai akan bertambah



0,625 atau setiap nilai kompetensi pegawai berédimt0 maka nilai kinerja

pegawai akan bertambah sebesar 6,25.

4.6.3.3 Analisis Regresi Linier Berganda Antara Vaabel Kompetensi (%)

dan Variabel Motivasi (X,) dengan Variabel Kinerja Pegawai ()

Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan progtatistika SPSS versi

16.0, dapat ditulis kembali persamaan regresirlinéeganda sebagai berikut:

Y = 10,303 + 0,446 (J + 0,366 (56)...vrvevererrererreereeeesresesseeeseseesesaseesees 3)

Berdasarkan persamaan di atas, model regresi digglaskan sebagai berikut:

a. Konstanta sebesar 10,303; artinya jika kompeteXs) (an Motivasi (%)
nilainya adalah 0, maka kinerja pegawai (Y) nilaimgdalah 10,303.

b. Koefisien regresi variabel kompetensi;}>éebesar 0,446; artinya jika variabel
indevenden lain nilainya 0 (nol) dan kompetensi gadami kenaikan 1 unit,
maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikdesa 0,446. Koefisien
bernilai positif artinya terjadi hubungan positihtara kompetensi dengan
kinerja pegawai, semakin tinggi kompetensi maka as@m tinggi kinerja
pegawai pada DP2K Kabupaten Tulang Bawang.

c. Koefisien regresi variabel motivasi {)Xsebesar 0,366; artinya jika variabel
indevenden lain nilainya 0 (nol) dan motivasi mdaga kenaikan 1 unit,
maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikdmesar 0,366. Koefisien
bernilai positif artinya terjadi hubungan positifitara motivasi dengan kinerja
pegawai, semakin tinggi motivasi maka semakin iirkggerja pegawai pada

DP2K Kabupaten Tulang Bawang.



4.7 Pembahasan

Untuk menjawab permasalahan pada penelitian inikameelah dilakukan
pengujian dengan proses pengolahan data mengguraelddisis regresi linier
sederhana dan analisis linier berganda. Dari Ipgsijolahan data tersebut telah
berhasil diuji kebenaran hipotesis penelitian yaitla pengaruh kompetensi dan
motivasi baik secara parsial maupun simultan texpakinerja pagawai pada

DP2K Kabupaten Tulang Bawang.

Dari koefisien regresi yang positif pada variabeinipetensi (X) dan motivasi
(Xo) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) di linggan DP2K Kabupaten
Tulang Bawang, dapat disimpulkan bahwa semakirgtitiggkat kompetensi dan
motivasi yang dimiliki pegawai dalam bekerja akaenimbulkan tingkat kinerja

yang semakin tinggi pula.

Hasil perhitungan koefisien determinasi variabeialzel bebas terhadap variabel

terikat sebagai berikut:

Tabel 59. Tingkat Pengaruh Variabel Bebas Terhadayariabel Terikat

Varibel | Variabel Koefisien Kesimpulan
Terikat Bebas Determinasi
Y X1 40,4% berpengaruh
Y X2 37,2% berpengaruh
Y Xidan % 48,6% berpengaruh

Sumber : Data diolah, 2011

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, dapat dilir@hwa nilai koefisien
determinasi variabel kompetensiifXdan motivasi (X secara simultan sebesar

48,6%. Hal ini berarti bahwa 48,6% variabel kingsggawai di pengaruhi oleh



variabel kompetensi (X dan motivasi (X), sedangkan 51,4% dipengaruhi oleh

faktor lain selain kedua variabel di atas yangkitlamasuk dalam model regresi.

Koefisien determinasi yang diperoleh untuk variabedmpetensi (X) sebesar
40,4%, ini menunjukkan bahwa ada pengaruh varikbeipetensi (X) sebesar
40,4% terhadap Kinerja Pegawai (Y). Dengan demikiapat dijelaskan bahwa
kompetensi yang berupa kemampuan merencanakan dagimplementasikan,
kemampuan melayani, kemampuan memimpin, kemampuamajarial,

kemampuan berpikir, dan kemampuan bersikap dewagaemgaruh terhadap
kinerja pegawai. Hal ini seperti pendapat Robbi@80(:272) bahwa untuk
mempunyai kinerja yang baik, seseorang harus meyapkeinginan yang tinggi
untuk mengerjakan serta mengetahui pekerjaanny@a®g pegawai tidak akan
mampu bekerja dengan baik jika tidak memiliki kerpaan untuk mengerjakan

pekerjaan tersebut.

Seorang pegawai yang memiliki pengetahuan terhaddiglang tugas dan
pekerjaannya cenderung akan bekerja lebih baila seemiliki pandangan dan
wawasan yang luas, sehingga itu akan membantu meatalam penyelesaian
tugas-tugas. Seperti pendapat Moenir (2006:92) hallengan pengetahuan dan

pengalaman, seseorang dapat memiliki pandanganjgahdke depan.



Menurut Kusumastuti (2004:82-83), pemahaman tefhgengembangan sumber

daya aparatur pemerintah tidak terbatas pada tatideterampilan namun juga

pada peningkatan intelektual dan moral kepribadyang ditujukan kepada para

manajer, meliputi metode-metode sebagai berikut:

1.

Training methods yaitu metode latihan di dalam kelas yang jugaatiap
digunakan sebagai metode pendidikan. Latihannyaupbe rapat, role
playing, studi kasus, dan ceramah

Under Study adalah teknik pengembangan yang dilakukan depgakiek
langsung bagi seseorang yang dipersiapkan untukggaeti jabatan
atasannya.

Job Rotation adalah teknik pengembangan yang dilakukan derugaa
memindahkan seseorang dari jabatan ke jabatanséara periodik untuk
menambah keahlian dan kecakapannya pada setiaprjaba

Chouching adalah metode pendidikan dengan cara atasan fadga
keahlian dan ketrampilan kerja pada bawahannya.

Counseuling; adalah cara pendidikan dengan melakukan diskusarant
pekerja dan manajer mengenai hal-hal yang sifatpyidadi seperti
keinginannya, ketakutannya, dan aspirasinya.

Junior Board of executife or multiple managemeadalah melalui komite
penasehat tetap yang terdiri dari calon-calon neangng ikut memikirkan
atau memecahkan masalah-masalah pemerintahan uktrkudian

direkomendasikan kepada manajer lifo Managey.



7. Commite Assignmentyaitu metode pengembangan dengan membentuk
komite untuk menyelidiki, mempertimbangkan, mendjaisa dan

melaporkan suatu masalah yang kemudian dilapor&pada pimpinan.

Koefisien determinasi yang diperoleh untuk variabelotivasi (%) sebesar
37,2%, ini menunjukkan bahwa ada pengaruh variabativasi (%) sebesar
37,2% terhadap Kinerja Pegawai (Y). Dengan demikiapat dijelaskan bahwa
motivasi yang berupa faktor instrinsik, yaitu: ketssilan pelaksanaan,
pengakuan, pekerjaan itu sendiri dan pengembargantaktor ekstrinsik, yaitu:
besarnya gaji/upah, keamanan kerja, kondisi kkghijakan orgnisasi dan teknik
pengawasan antara atasan dan bawahan berpengdratafe kinerja pegawai.
Hal ini seperti pendapat Siagian (1996:148) bahwéavasi adalah hasil sejumlah
proses yang bersifat internal atau eksternal bagrasg individu, yang
menyebabkan timbulnya sikap antusiasme dalam hdbhksanakan hal-hal

tertentu.

Mangkunegara (2004:102) mengungkapkan bahwa unarkngkatkan motivasi
pegawai, pertama kali pemimpin harus memberikamgien kepada pegawai
tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan dgalbul minat pegawai
terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul miyeatmaka hasratnya menjadi
kuat untuk mengambil keputusan dan melakukan tizddderja dalam mencapai
tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Dengan demjlkpegawai akan bekerja

dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadalkeganya.

Selain itu, adanya penerapan sistem penghargaarhaleuiman eward and

punishment secara optimal dapat meningkatkan motivasi kepggawai.



Penerapan sistem ini membawa konsekuensi bagi pegawg berprestasi harus
diberikan penghargaan yang sesuai dengan tujuamk uebih meningkatkan
pelayanannya kepada publik. Sebaliknya, bagi peigaysg melakukan
pelanggaran harus duberikan hukuman yang setingsalas dengan kesalahan

yang diperbuat, disamping terus dilakukannya pea#irke arah yang lebih baik.

Dari pengolahan data yang dilakukan, dapat dipkereésimpulan bahwa variabel
kompetensi () memiliki pengaruh lebih tinggi dibandingkan dengaariabel
bebas motivasi (¥, dengan koefisien determinasi sebesar 40,4%njséhya
variabel motivasi (%) sebesar 37,2%. Hal ini berarti bahwa dengan &nhgk
kompetensi yang tinggi maka akan semakin meningkedrja pegawai dalam
melaksanakan tugas pokok fungsi terutama di lingganDP2K Kabupaten

Tulang Bawang.

Meskipun kompetensi memberikan kontribusi yang Helbesar terhadap
pembentukan kinerja pegawai, namun faktor motiyjaga turut memberikan
sumbangan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Deggaah dan semangat

kerja yang tinggi maka dapat meningkatkan kinegjgapvai.

Oleh karena itu, agar mempunyai kinerja yang begseorang harus mengetahui
pekerjaannya serta memiliki keinginan yang tinggituk mengerjakannya.
Seorang pegawai tidak akan mampu bekerja dengdnjikai tidak memiliki
kemampuan untuk mengerjakan pekerjaan tersebukies pekerjaan tersebut
dapat diselesaikan, namun tidak akan membuahkaih yesgy memuaskan.
Begitu juga sebaliknya, tanpa adanya keinginan i¢@asi) yang kuat, pegawai

tidak akan mampu menyelesaikan pekerjaannya debgi&n Dengan demikian



kinerja pegawai akan dapat ditingkatkan, manakatlanga kemampuan
(kompetensi) pegawai yang bersangkutan dan keingiyeng tinggi untuk

mengerjakannya.



BAB V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh kesimpuédragai berikut:

1. Tingkat kompetensi pegawai pada DP2K KabupatennfuBawang tergolong
sedang.

2. Tingkat motivasi pegawai pada DP2K Kabupaten TulBagvang tergolong
sedang.

3. Tingkat kinerja pegawai pada DP2K Kabupaten Tul&ayvang tergolong
sedang.

4. Dari hasil pengujian diperoleh data bahwa ada pehgantara variabel
kompetensi dan motivasi secara simultan terhadajabel kinerja pegawai
dengan hasil koefisien determinasi sebesar 48,&4b,sdcara parsial antara
variabel kompetensi terhadap kinerja sebesar 40¢& antara variabel

motivasi terhadap variabel kinerja pegawai seb@s&%.



5.2 Saran

Dari hasil penelitian ini, diketahui ada pengarudngy positif antara variabel
kompetensi dan motivasi baik secara simultan mayasial terhadap kinerja
pegawai, dengan demikian dapat disarankan :

1. Hendaknya Pemerintah Kabupaten Tulang Bawang ddlamini DP2K
Kabupaten Tulang Bawang memberikan kesempatan &epadawai untuk
melanjutkan pendidikannya ke jenjang yang lebilggirdan mengembangkan
bakat yang ada pada diri pegawai melalui kegiatemdidikan dan pelatihan
(diklat), baik pendidikan dan pelatihan teknis maufungsional.

2. Hendaknya pimpinan memotivasi kerja pegawai agarhleneningkatkan
kinerjanya dengan lebih memperhatikan kebutuhan awag seperti
memberikan bonus/insentif, penghargaan atas preg@gawai sehingga
dengan demikian motivasi pegawai lebih mudah tegbardan meningkatkan
kinerja pegawai tersebut. Pimpinan harus mengetapa yang dapat
meningkatkan kinerja pegawai, karena satu samadkam berbeda dalam
usaha meningkatkan motivasi. Semakin tinggi motiwasg dimiliki oleh
PNS, maka pelaksanaan tugas jabatan yang telatapkitéen dalam tupoksi
akan semain efektif pula. Selain itu pimpinan penemotivasi pegawai secara
terus menerus untuk lebih maju lagi dalam segalademgan harapan akan
membuat pegawai akan semakin kreatif dan inovatifird menjalankan
tupoksi yang ada.

3. Terkait besarnya pengaruh kompetensi dan motiealsatap kinerja pegawai
di DP2K Kabupaten Tulang Bawang yang hanya berpehgd8,6%, ini

menunjukkan bahwa ada faktor-faktor lain yang tidékliti dalam penelitian



ini yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai Sefiagkungan Kkerja,

budaya organisasi, kepemimpinan dan sebagainya.
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