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Akbar Setiawan

Abstrak
Penelitian yang dilaksanakan oleh Akbar Setiawan (1202025040) dengan judul “Pengaruh Motivasi Camat Terhadap Kinerja Pegawai di Kecamatan Bontang Utara” ini bertujuan untuk menganalisis seberapa besar pengaruh motivasi camat terhadap kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Bontang Utara.

Penelitian ini dilaksanakan di Kota Bontang. Pengumpulan data yang dilakukan penelitian kepustakaan dan penelitian lapangan dengan menggunakan observasi, dan kuesioner. Data-data kemudian akan dianalisis secara kuantitatif asosiatif. Dengan jumlah populasi adalah 38 orang maka yang diambil adalah 38 orang yang keseluruhannya dijadikan sebagai responden dengan menggunakan metode sensus. Alat pengukuran data menggunakan skala likert. Teknik analisis data yaitu menggunakan korelasi produk moment dan analisis regresi sederhana. Uji persyaratan analisis uji validitas, dan uji reliabilitas.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif antara motivasi camat dengan kinerja pegawai, dibuktikan r hitung (tabel 26) 0,717 yang lebih besar dari pada r tabel (lampiran 9) 0,320. Terdapat pengaruh yang positif antara motivasi camat terhadap kinerja pegawai dibuktikan dengan hasil perhitungan regresi linier sederhana dengan hasil Y = 10,301 + 0,728X yaitu apabila setiap perubahan nilai motivasi camat maka nilai kinerja pegawai akan mengalami perubahan. Jadi [image: image2.png]


 yang penulis ajukan, bahwa motivasi camat mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Bontang Utara dapat diterima dan dapat terbukti kebenarannya.

Kata Kunci : Motivasi,Camat, Kinerja Pegawai
PENDAHULUAN
Dalam proses penataan kembali dari perubahan sikap pegawai tersebut perlu diarahkan dalam suatu sistem perbaikan kinerja yang dapat menunjang kebutuhan publik yang semakin meningkat. Caranya dapat dilakukan dengan memberlakukan evaluasi kinerja dalam pelaksanaan tugas setiap hari. Dengan demikian dapat diketahui sampai dimana kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya. Setidaknya dalam kinerja ada beberapa hal yang harus diperhatikan yaitu kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Diperlukan dorongan yang kuat untuk memenuhi indikator kinerja tersebut agar mencapai hasil yang baik. Dorongan-dorongan itu adalah motivasi yang dilakukan oleh seorang pimpinan didalam suatu organisasi, dorongan yang dilakukan untuk melihat pengaruhnya terhadap sikap dan tingkah laku pegawai dalam bekerja.

Seorang camat sebagai pimpinan tertinggi dalam struktur organisasi pada tingkat kecamatan diharakan berperan aktif dalam meningkatkan profesionalisme pegawai ditingkat kecamatan. Artinya jika pelayanan ditingkat kecamatan baik, maka secara umum tanggapan masyarakat terhadap pelayanan publik yang baik tersebut akan tertuju kepada pucuk kepemimpinan pada saat itu dan begitu pula sebaliknya.

Penyelenggaraan motivasi camat sangat penting dikaitkan dengan hasil kerja yang bagus dari para pegawai dilingkungan kantor kecamatan, motivasi camat yang dilakukan adalah perilaku camat yang baik kepada semua pegawai, perilaku camat yang baik yaitu seorang camat yang harus selalu berfikir positif, mampu menghargai dan memahami bawahan, tetap tenang dalam situasi sulit, menjelaskan kesalahan pada waktu dan tempat yang tepat, tetap optimis, memberikan perintah dengan gaya minta tolong, harus memberikan jawaban yang pasti, tidak lupa memberikan hadiah atau pengahargaan.
Secara khusus pada Kantor Kecamatan Bontang Utara terdapat permasalahan yaitu pada pegawai belum mencapai hasil kerja yang maksimal, dan juga seorang camat yang masih kurang berinteraksi dengan pegawai, Selain itu meskipun secara umum pelayanan tetap dapat diberikan, namun dianggap belum maksimal oleh masyarakat dan juga kurangnya interaksi sehingga camat agak sulit memberikan arahan kepada pegawai, Keadaan ini menjadi problematika yang harus dipecahkan oleh camat sebab harus adanya tindakan yang dilakukan oleh camat agar dapat meningkatkan motivasi untuk menunjang kinerja pegawai.
Salah satu langka yang dapat dilakukan untuk mengatasi masalah tersebut ialah dengan cara camat memotivasi diri agar dapat memberikan arahan yang baik kepada pegawai untuk mencapai hasil kerja yang di inginkan. 
Berdasarkan uraian diatas bahwa pentingnya motivasi camat agar dapat meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini menjadi bahan pertimbangan bagi penulis untuk  membahas masalah motivasi camat terhadap kinerja pegawai melalui judul Penelitian tentang ”Pengaruh Motivasi Camat Terhadap Kinerja Pegawai di Kecamatan Bontang Utara” ini juga diharapkan dapat menjadi pertimbangan bagi camat di instansi yang bersangkutan, yaitu di Kantor Kecamatan Bontang Utara dalam menerapkan bentuk strategi motivasi yang tepat guna meningkatkan kinerja pegawai, karena penurunan motivasi kerja akan berdampak kepada penurunan kualitas kinerja pegawai.
Kerangka Dasar Teori

Pengertian Pengambilan Keputusan.
Pengambilan keputusan
Ada macam-macam rumusan untuk istilah motivasi, di dalam buku J. winardi (2004;1) bahwa “motivasi mewakili proses-proses psikologikal, yang menyebabkan timbulnya, diarahkannya dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukarela (volutner) yang diarahkan kearah tujuan tertentu”.


Pendapat lain tentang motivasi menurut Mangkunegara (2005:109) adalah kondisi yang menggerakkan konsumen agar mampu mencapai tujuan motifnya.

Kemudian menurut Hasibuan (2007:219) Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mau bekerja sama, efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.

Berdasarkan dari definisi pendapat para pakar diatas dapat kita simpulkan bahwa, motivasi adalah daya penggerak atau dorongan yang ada dalam diri seseorang untuk memenuhi kebutuhan hidupnya serta untuk pencapaian tujuan yang seorang rencanakan.
Motivasi Intrinsik
Menurut Syaiful Bahri (2002;115) motivasi intrinsik yaitu motif-motif yang menjadi aktif atau berfungsinya tidak memerlukan rangsangan dari luar, karena dalam diri setiap individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu.

Selanjutnya menurut Sobry Sutikno (2007;98) mengartikan motivasi intrinsik sebagai motivasi yang timbul dari dalam diri individu sendiri tanpa ada paksaan dorongan orang lain, tetapi atas dasar kemauan sendiri.

Jadi dari pendapat pakar diatas dapat disimpulkan, motivasi intrinsik merupakan kondisi atau kekuatan yang menggerakan diri seorang agar dapat bekerja lebih baik dan terarah atau tertuju untuk mencapai suatu tujuan organisasi atau perusahaan. Sikap mental seseorang yang positif terhadap situasi kerja dapat memperkuat motivasi untuk mencapai setiap tujuan yang diinginkan.
Prinsip-prinsip Dalam Motivasi
Maka untuk jelasnya berikut ini peneliti akan mengemukakan tentang prinsip-prinsip yang dapat menunjang dalam proses memotivasi antara pimpinan terhadap bawahannya yang dikutip dari pendapat Mangkunegara (2011:100) sebagai berikut:

1. Prinsip partisipasi

2. Prinsip komunikasi

3. Prinsip mengakui andil bawahan

4. Prinsip pendelegasian wewenang

5. Prinsip memberi perhatian
Teori-teori Motivasi

1. Teori Abraham H. Maslow

Sejumlah proposisi Maslow tentang perilaku manusia sebagai berikut : 

a. Manusia merupakan makhluk yang serba berkeinginan (man is a wanting being). Ia senantiasa menginginkan lebih banyak. Tetapi, apa yang diinginkannya tergantung pada apa yang sudah dimiliki olehnya. Segera setelah salah satu diantara kebutuhan manusia dipenuhi, muncullah kebutuhan lain. proses tersebut tiada akhirnya.
b. Sebuah kebutuhan yang dipenuhi, bukanlah sebuah motivator prilaku. Hanya kebutuhan-kebutuhan yang tidak terpenuhi memotivasi perilaku. Untuk menjelaskanya, perhatikan kebutuhan kita akan hawa udara. Kebutuhan tersebut hanya mempengaruhi perilaku kita, apabila kita tidak mendapatkanya atau mengalami ancaman tidak mendapatkan hawa udara yang kita perlukan. Dengan demikian, hanya kebutuhan-kebutuhan yang belum terpenuhi menyebabkan timbulnya kekuatan-kekuatan besar atas apa yang dilakukan seseorang individu.
c. Kebutuhan manusia diatur dalam suatu seri tingkatan suatu hierarki menurut pentingnya masing-masing kebutuhan. Segera setelah kebutuhan-kebutuhan pada tingkatan lebih rendah kurang lebih terpenuhi, maka muncullah kebutuhan-kebutuhan pada tingkat berikut yang lebih tinggi dan menuntut pemuasan.
2. Teori McClelland

Menurut McClelland dalam Anwar Prabu (2011;94) mengemukakan bahwa produktivitas seseorang sangat ditentukan oleh “virus mental” yang ada pada dirinya. Virus mental adalah kondisi jiwa yang mendorong seseorang yang mampu mencapai prestasinya secara maksimal. Virus mental yang dimaksud terdiri dari 3 dorongan kemampuan, yaitu : 

a. Need of achievement (kebutuhan untuk berprestasi),

b. Need of affiliation (kebutuhan untuk memperluas pergaulan),

c. Need of power (kebutuhan untuk menguasai sesuatu).

Tujuan Motivasi
Dalam pemberian motivasi memiliki tujuan yang sama yaitu untuk merangsang dan mendorong individu agar bekerja lebih giat, efisien dan efektif dalam rangka mencapai tujuan. Ada beberapa tujuan yang diperoleh dari pemberian motivasi menurut Hasibuan (2008;146) mengemukakan tujuan dilakukannya pemberian motivasi adalah sebagai berikut : 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3. Mempertahankan kestabilan kerja karyawan.

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan kesejahteraan karyawan.

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

10. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.
Kinerja 

Pengertian Kinerja

Kinerja juga sering disebut dengan istilah prestasi atau hasil kerja, dalam arti bagaimana kemampuan seseorang individu dalam mengembangkan keahliannya. Agar dapat memahami mengenai kinerja lebih dalam lagi berikut ini dikemukakan pendapat dari beberapa ahli.
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2009;67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Selanjutnya Hasibuan (2003;105) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. 
Sedangkan Simamora (2003;500) menyatakan bahwa “kinerja adalah suatu pencapaian persyaratan pekerjaan tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari keluaran yang dihasilkan baik jumlah maupun kualitas, keluaran yang dikemukakan diatas dapat berupa fisik maupun nonfisik”. 

Dari pendapat beberapa ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pada hakikatnya kinerja merupakan prestasi atau hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Unsur-unsur Dalam Kinerja

Tika (2006;121) mengemukakan bahwa ada 4 (empat) unsur-unsur yang terdapat dalam kinerja yaitu : 
a. Hasil-hasil fungsi pekerjaan
Hasil-hasil fungsi pekerjaan merupakan hasil kerja yang dapat dicapai baik secara kualitas maupun kuantitas dalam rangka pelaksanaan tugas dan fungsi yang diemban oleh masing-masing pegawai. 
b. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap prestasi pegawai
Beberapa hal yang berpengaruh terhadap prestasi pegawai, diantaranya kualitas sumber daya manusia, sarana dan prasarana pendukung serta motivasi dari pimpinan untuk berprestasi.
c. Pencapaian tujuan organisasi 
Kinerja pegawai dalam suatu organisasi dapat dilihat dari pencapaian tujuan organisasi. Apakah hasil kerja yang dicapai tersebut sesuai dengan tujuan organisasi yang direncanakan sebelumnya atau tidak. Apabila sesuai dengan tujuan organisasi, maka dapat dikatakan bahwa kinerja pegawai tersebut sudah baik.
d. Periode waktu tertentu
Suatu pencapaian kinerja dapat pula dilihat dari periode waktu yang diperlukan oleh pegawai dalam rangka penyelesaian pekerjaan. Apabila pekerjaan dapat selesai tepat waktu atau lebih cepat dari yang direncanakan, maka dapat dikatakan bahwa kinerja pegawai tersebut sudah baik.

Indikator Kinerja
Indikator untuk mengukur kinerja karyawan menurut (Robbins, 2006:260) adalah sebagai berikut :

1. Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 

2.  Kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3.  Ketepatan waktu 

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4.  Efektivitas 

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

5.  Kemandirian 

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya. 

6. Komitmen kerja

Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor

Hipotesis 

Berdasarkan teori dan konsep yang dikemukakan diatas, maka diajukan hipotesis penelitian sebagai berikut : 

1. H0 Tidak adanya pengaruh antara motivasi camat terhadap kinerja pegawai.

2. H1 Adanya pengaruh antara motivasi camat terhadap kinerja pegawai.

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan ini adalah jenis penelitian kuantitatif asosiatif, yaitu suatu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh sebab akibat dari kedua variabel yang diteliti yaitu antara variabel bebas dan variabel terikat. Jenis penelitian asosiatif dirasa sesuai dengan penelitian yang akan dilaksanakan oleh penulis sehingga dapat membantu dan memudahkan dalam penyusunan skripsi ini. 

Menurut Sugiyono (2006;11) penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Dengan demikian, maka dalam penelitian ini dijelaskan hubungan antara motivasi yang diberikan oleh camat untuk meningkatkan kinerja pegawai.
Teknik Analisis Data

Untuk mengetahui apakah ada hubungan antara variabel Motivasi (X) dengan variabel Kinerja (Y), maka dengan menggunakan koefisiensi korelasi Product Moment dari Danang Sunyoto (2007;36) :

r = [image: image4.png]n LXV-(1X) (1Y)
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Dimana :


r_xy = Koefisien korelasi


n    = Banyaknya sampel 


X   = Motivasi


Y   = Kinerja

Untuk mengetahui pengaruh motivasi camat terhadap kinerja pegawai digunakan analisis regresi sederhana yaitu : 


Y = a + bX …… (Danang Sunyoto, 2007;10) 


Dimana : 


Y = Kinerja


X = Motivasi


a = Konstanta 


b = Parameter yang dihitung
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Pengujian Hipotesis
Untuk mengetahui hipotesis yang telah penulis ajukan diterima atau tidak maka dilakukan pengujian hipotesis. Akan tetapi sebelum melakukan pengujian hipotesis, penulis akan menganalisis data hasil jawaban responden yang telah diubah kedalam data interval dalam berbagai teknik analisis data.


Sebelum mengetahui pengaruhnya yang menggunakan rumus analisis regresi sederhana, kita harus mengetahui hubungan kedua variabel apakah memiliki hubungan atau tidak, sebab setiap pengaruh pasti harus memiliki hubungan, jika tidak memilki hubungan maka otomatis tidak aka nada pengaruh diantara kedua variabel tersebut. Dengan menggunakan rumus korelasi product moment, yaitu untuk mencari hubungan antara dua variabel yakni variabel motivasi camat (X) dan variabel kinerja pegawai (Y).


Dengan perhitungan manual menggunakan rumus korelasi product moment dan menggunakan SPSS for windows versi 17, diperoleh hasil adalah r = 0,717 hubungan kedua variabel berada pada nilai interval >0,5-0,75 yang artinya mempunyai korelasi yang kuat. Jadi terdapat hubungan antara variabel motivasi camat dengan kinerja pegawai di Kecamatan Bontang Utara sebesar 0,717 dan untuk mengetahui koefisiensi korelasi itu signifikan atau tidak. Maka, perlu dibandingkan dengan r tabel (lampiran 9) dengan tingkat kesalahan yang tetapkan sebesar 5% dengan n = 38 maka r tabel (lampiran 9) sebesar 0,320. Karena r hitung > r tabel , jadi 0,717 > 0,320 hal ini membuktikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel Motivasi Camat (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y).


Setelah mendapatkan hubungan kedua variabel, berdasarkan hasil tersebut, penulis akan menguji hipotesis yang telah diajukan apakah memiliki pengaruh atau tidak dengan analisis sebagai berikut;

1. Regresi linear sederhana


Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan perhitungan manual dan perhitungan SPSS for windows versi 17, diperoleh hasil persamaan regresi sebagai berikut a = 10,301 dan b = 0,728 (lihat lampiran 8) jadi Y = 10,301 + 0,728X.


Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh variabel motivasi camat (X) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 0,728 yang artinya terjadi perubahan sebesar 0,728 pada variabel kinerja pegawai (Y) jika terjadi perubahan sebesar satu satuan pada variabel motivasi camat (Y) di Kecamatan Bontang Utara. Dapat disimpulkan hal ini berarti kinerja pegawai jika ingin ditingkatkan atau dipertahankan dapat dilakukan dengan terus meningkatkan motivasi camat.     

PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan pada uraian yang ada di bab sebelumnya, maka dapat penulis simpulkan bahwa :

1. Hasil analisis data menunjukkan motivasi camat mempunyai pengaruh yang positif dengan kinerja pegawai di Kecamatan Bontang Utara, jadi H_1 dapat diterima dan terbukti kebenarannya. Kemudian dari hasil analisis regresi sederhana antara variabel motivasi camat dan variabel kinerja pegawai diperoleh persamaan yaitu Y = 10,301 + 0,728X.
2. Hasil analisis data mununjukan variabel motivasi camat mempunyai urutan indikator terkuat yaitu dari indikator kebutuhan menguasai sesuatu, kebutuhan untuk berprestasi, dan kebutuhan berafiliasi. Sedangkan untuk variabel kinerja pegawai urutan indikator terkuat yaitu dari indikator kualitas, kemandirian, komitmen kerja, efektivitas, ketepatan waktu, dan kuantitas.
3. Variabel motivasi camat untuk indikator terkuat kebutuhan menguasai sesuatu yaitu tentang camat selalu berusaha menempatkan pegawai sesuai keahlian masing-masing sehingga dapat bekerja dengan baik, untuk indikator terendah kebutuhan berafiliasi yaitu tentang camat mempunyai hubungan komunikasi yang baik dengan pegawai. Sedangkan untuk variabel kinerja pegawai indikator terkuat kualitas yaitu tentang dapat menguasai ilmu pengetahuan dan teknologi yang berkembang sekarang, untuk indikator terendah kuantitas yaitu tentang menerima kritikan dari rekan kerja bila tidak disiplin dalam melakukan pekerjaan.

4. Hasil yang diperoleh dari analisis koefisiensi determinasi, ternyata motivasi camat mempunyai pengaruh sebesar 51,4% terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Bontang Utara. Hal ini menunjukkan bahwa faktor lain selain motivasi camat juga dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh penelitian ini yaitu sebesar 48,6%.
SARAN
Sedangkan saran-saran yang diinginkan penulis untuk disampaikan adalah sebagai berikut : 

1. Perlu ditingkatkan lagi hubungan komunikasi yang baik antara camat dan pegawai agar dapat terjalinnya kerjasama yang baik pula, supaya dapat mewujudkan tujuan yang di inginkan di Kantor Kecamatan Bontang Utara yaitu untuk meningkatkan kinerja pegawai dan kualitas pelayanan, maka dari itu dibutuhkannya komunikasi yang baik antara camat dan pegawai.
2. Harus adanya pemikiran yang lebih dewasa lagi untuk para pegawai apalagi dalam hal dapat menerima kritikan dari rekan kerja apabila tidak disiplin dalam melakukan pekerjaan, disini seharusnya pegawai dapat menerima kritikan dari rekan kerja agar para pegawai di Kecamatan Bontang Utara dapat mengetahui kesalahan yang dilakukannya dan bisa dapat memperbaikinya, kritikan yang dilakukan oleh rekan kerja adalah kritik yang membangun untuk menjadikan lebih baik lagi kedepannya, agar lebih disiplin lagi menjalankan tugas, supaya hasil yang didapatkan menjadi lebih maksimal lagi dan dapat membuat kinerja semakin meningkat.
3. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi camat mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai, maka hal tersebut harus di pertahankan dan lebih baiknya lebih ditingkatkan lagi.
4. Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa kinerja pegawai yang ditunjukkan sudah dapat dikatakan cukup baik. Hal ini perlu ditingkatkan lagi agar bisa mendapatkan hasil pekerjaan yang baik dan dapat mencapai tujuan yang diinginkan
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