BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Obyek Penelitian

Di wilayah Daerah Istimewa Yogyakarta terdapat 2 (dua)
instansi sebagai Unit Pelaksana Teknis (UPT) Kementerian Sosial
Republik Indonesia yaitu Balai Besar Pendidikan dan Pelatihan
Kesejahteraan Sosial (BBPPKS) dan Balai Besar Penelitian dan
Pengembangan  Pelayanan  Kesejahteraan  Sosial  (B2P3KS)

Yogyakarta.
1. Sejarah, Tugas Pokok, dan Fungsi BBPPKS Yogyakarta

BBPPKS Yogyakarta telah beberapa kali mengalami
perubahan nomenklatur. Diawali dengan pembentukan Kursus
Dinas Sosial Tingkat Menengah (KDSM) pada tahun 1957 di JI.
Mangkubumi Yogyakarta. Peserta KDSM mengikuti pendidikan
selama dua tahun dan lulusannya disetarakan dengan lulusan
SLTA. Pada tahun 1963 nama KDSM berubah menjadi Kursus
Kejuruan Sosial Tingkat Menengah (KKSTM). Lokasi kantor

KKSTM berpusat di JI. Nitipuran, Patangpuluhan Yogyakarta.

Pada Tahun 1975, KKSTM berubah menjadi Kursus

Tenaga Sosial (KTS) berdasarkan Surat Keputusan Menteri Sosial
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Nomor : 10/1975. KTS merupakan lembaga pendidikan dan
pelatihan dan berada di bawah Pusdiklat Pegawai dan Tenaga
Kesejahteraan Sosial. Kursus Tenaga Sosial (KTS) berkantor di JI.

Veteran No. 8 Yogyakarta.

Pada tahun 1996 KTS berubah menjadi Balai Diklat
Pegawai dan Tenaga Sosial (BDPTS) berdasarkan Surat
Keputusan Menteri Sosial Nomor: 27/HUK/1996. Pada Tahun
1997 dilaksanakan pembangunan gedung kantor baru di
Purwomartani, Kalasan, Sleman, Yogyakarta, dan sejak 1998
Kantor Pusat BDPTS Yogyakarta berlokasi di Purwomartani,

Kalasan, Sleman, Yogyakarta.

Pada Tahun 2000 BDPTS berubah menjadi Balai Besar
Pendidikan dan Pelatihan Kesejahteraan Sosial (BBPPKS)
Yogyakarta berdasarkan Surat Keputusan Kepala Badan
Kesejahteraan Sosial Nasional (BKSN) Nomor:
08A/HUK/BKSN/2000, BDPTS dikembangkan lagi menjadi Balai
Besar Pendidikan dan Pelatihan Kesejahteraan Sosial (BBPPKS)

Yogyakarta merupakan instansi setingkat eselon 11 sampai saat ini.

Berdasarkan Surat Keputusan Menteri Sosial Rl Nomor:

53/HUK/2003 tanggal 23 Juli 2003 Tentang Organisasi dan Tata
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kerja Balai Besar Pendidikan dan Pelatihan Kesejahteraan Sosial,
BBPPKS Yogyakarta adalah Unit Pelaksana Teknis di bidang
pendidikan dan pelatihan kesejahteraan sosial di lingkungan
Departemen Sosial yang berada di bawah dan bertanggungjawab
langsung kepada Kepala Badan Pelatihan dan Pengembangan

Sosial.

BBPPKS Yogyakarta bertugas melaksanakan pendidikan
dan pelatihan kesejahteraan sosial bagi Tenaga Kesejahteraan
Sosial Pemerintah (TKSP) dan Tenaga kesejahteraan Sosial
Masyarakat (TKSM), pengkajian dan penyiapan standarisasi
pendidikan dan pelatihan,pemberian informasi serta koordinasi
dengan instansi terkait sesuai dengan peraturan perundang-

undangan yang berlaku.
2. Visi dan Misi BBPPKS Yogyakarta
a. Visi BBPPKS

Dengan mengacu pada komitmen untuk mewujudkan
Kesejahteraan sosial oleh dan untuk semua serta mencermati
berbagai kondisi internal dan eksternal lembaga, maka kondisi
ideal yang ingin diwujudkan sebagai sebuah visi BBPPKS

Yogyakarta adalah “Menghasilkan Sumber Daya manusia
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Kesejahteraan Sosial yang memiliki kesadaran, kepedulian
dan kompetensi dalam penyelenggaraan Kesejahteraan

Sosial”
Misi BBPPKS

Sesuai  kondisi  faktual  lingkungan  strategis
penyelenggaraan diklat kesejahteraan sosial, baik kondisi
lingkungan internal (kekuatan dan kelemahan) dan lingkungan
eksternal (peluang dan ancaman) serta kemampuan untuk
mewujudkan kondisi ideal di masa depan, maka dirumuskan

misi sebagai berikut :

1) Mewujudkan  pendidikan  dan  pelatihan  sosial
kesejahteraan  sosial yang mampu  memberikan
kompetensi, kesadaran, dan kepedulian sosial bagi setiap

pesertanya;

2) Melaksanakan advokasi pendidikan dan pelatihan
kesejahteraan sosial yang efektif kepada seluruh
stakeholder dan pengelolaan data dan informasi

kesejahteraan sosial yang komprehensif;

3) Meningkatkan kualitas dan terimplikasikannya secara

optimal layanan perkantoran, sarana dan prasarana sesuai
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kebutuhan, serta terselenggaranya reformasi birokrasi

lingkup BBPPKS Yogyakarta;

4) Meningkatkan kualitas dan terimplikasikannya secara
optimal perencanaan/program/anggaran bidang

pendidikan dan pelatihan;

5) Meningkatkan kualitas dan kuantitas
buku/modul/pedoman penyelenggaraan pendidikan dan

pelatihan;

6) Meningkatkan sinergitas hubungan pusat dan daerah

dalam perencanaan pembangunan kesejahteraan sosial.
3. Kedudukan, Tugas, dan Fungsi BBPPKS
a. Kedudukan

BBPPKS sebagai Unit Pelaksana Teknis di bidang
pendidikan dan pelatihan kesejahteraan sosial di lingkungan
Kementerian Sosial Republik Indonesia yang berada di bawah
dan bertanggungjawab langsung kepada Kepala Badan

Pendidikan dan Penelitian Kesejahteraan Sosial.
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b. Tugas

Melaksanakan pendidikan dan pelatihan kesos bagi
tenaga kesos pemerintah dan masyarakat, pengkajian dan
penyiapan standarisasi pendidikan dan pelatihan, pemberian
informasi serta koordinasi dengan instansi terkait sesuai

dengan peraturan perundang-undangan.
c. Fungsi

1) Penyusunan rencana dan program serta evaluasi dan

penyusunan laporan diklat kesos;
2) Persiapan diklat kesos;
3) Pelaksanaan diklat kesos;

4) Pelaksanaan advokasi dan pemberian informasi diklat

kesos;
5) Pengelolaan urusan tata usaha.
4. Struktur Organisasi BBPPKS Yogyakarta

BBPPKS Yogyakarta merupakan UPT Kementerian Sosial
yang mempunyai tugas melaksanakan pendidikan dan pelatihan
kesejahteraan sosial bagi Tenaga Kesejahteraan Sosial Pemerintah

(TKSP) dan Tenaga kesejahteraan Sosial Masyarakat (TKSM),
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pengkajian dan penyiapan standarisasi pendidikan dan
pelatihan,pemberian informasi serta koordinasi dengan instansi
terkait sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang

berlaku.

Struktur Organisasi BBPPKS Yogyakarta dipimpin oleh
seorang Kepala setara Eselon |1, dengan dibantu 3 Eselon I11 dan 6
eselon IV. Terdapat juga tenaga fungsional tertentu yang berada

langsung di bawah Kepala BBPPKS Yogyakarta.
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Kepala Balai
Besar
Bagian Tata Usaha
Subbag Subbag
Umum Keuangan
Bidang Penyelenggaraan Bidang Program dan
Diklat dan Kerjasama Evaluasi
I . Seksi Seksi
Seksi Diklat Seksi Diklat Penyusunan Pemantaluan
TKSP TKSM Program dan Evaluasi
Kelompok Jabatan
Fungsional
Instalasi
Gambar 4.1

Struktur Organisasi BBPPKS Yogyakarta
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5. Sejarah, Tugas Pokok, dan Fungsi BBP3KS Yogyakarta

B2P3KS Yogyakarta merupakan cikal bakal lembaga
penelitian dan pengembangan di lingkungan Departemen Sosial
Rl dengan nama BALAI PERSIAPAN PEKERJAAN SOSIAL
(BPPS) yang lahir di Yogyakarta pada tanggal 1 September 1952,
dengan SK Mensos Rl No.BU 1-24-22/2336 tentang Susunan
Organisasi Kementerian Sosial RI. Pada tanggal 22 Juni 1956,
berdasarkan SK Mensos Rl No. SEKR. 10-20-37/1181 nama
tersebut dirubah menjadi BALAI PENYELIDIKAN DAN
PENYANDRAAN SOSIAL (BPPS), mulai tanggal 1 Januari
1961 berdasarkan SK Mensos Rl No. HUK 3-2-30/2023 tanggal 8
Desember 1966., terjadi perubahan tata kerja, kemudian pada
tahun 1975 terjadi perubahan nama sesuai dengan SK Mensos RI
No. 10 tahun 1975 terjadi perubahan nama lembaga
menjadi BALAI PENELITIAN KESEJAHTERAAN SOSIAL
(BPKS) dan statusnya menjadi Unit Pelaksana Teknis (UPT).
Pada tahun 1984 berubah nama menjadi BALAI BESAR
PENELITIAN DAN PENGEMBANGAN PELAYANAN
KESEJAHTERAAN SOSIAL (B2P3KS)sesuai dengan SK
Mensos RI No. 76/HUK/KEP/XI11/84 tanggal 24 Desember 1984.

Pada tahun 2003 terjadi perubahan struktur organisasi dan Tata
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Kerja (SOTK) khususnya pada eselon 11, 1V, dan Instalasi dengan

nama lembaga tetap B2P3KS sampai sekarang.
6. Visi dan Misi BBP3KS Yogyakarta
a. Visi BBP3KS

Menjadi  lembaga standarisasi model pelayanan

kesejahteraan sosial.
b. Misi BBP3KS

1) Mengembangkan sumber daya peneliti yang berkualitas

dan profesional;

2) Menciptakan manajemen penelitian dan pengembangan

yang profesional;

3) Membangun jaringan kemitraan dalam kegiatan penelitian

dan pengembangan;

4) Menghasilkan produk penelitian kesejahteraan sosial yang

aplikatif;

5) Menghasilkan model pelayanan kesejahteraan sosial

terstandar.
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Kedudukan, Tugas, dan Fungsi BBP3KS
a. Kedudukan

BBP3KS sebagai UPT di bidang penelitian dan
pengembangan  kesejahteraan  sosial  di  lingkungan
Kementerian Sosial Republik Indonesia yang berada di bawah
dan bertanggungjawab langsung kepada Kepala Badan

Pendidikan dan Penelitian Kesejahteraan Sosial.
b. Tugas

Melaksanakan penelitian dan pengembangan pelayanan

kesejahteraan sosial.
c. Fungsi

1) Melaksanakan penyusunan rencana dan program, evaluasi
dan penyusunan laporan penelitian dan pelayanan

kesejahteraan sosial;

2) Mempersiapkan penelitian dan pengembangan pelayanan

kesejahteraan sosial;

3) Melaksanakan penelitian dan pengembangan pelayanan

kesejahteraan sosial;
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4) Melaksanakan advokasi dan memberi informasi hasil

penelitian dan pengembangan pelayanan kersejahteraan

sosial;

5) Pengkajian standarisasi pelayanan kesejahteraan sosial,

6) Melaksanakan sosialisasi sistem pelayanan kesejahteraan

sosial;

8. Struktur Organisasi BBP3KS Yogyakarta

Kepala Balai Besar

Pejabat Fungsional

Kepala Bagian

Kepala Bidang Program

Kepala Bidang
Standarisasi dan

Tata Usaha dan Advokasi Sosialisasi Sistem
Pelavanan Keseiahteraan
Kepala Seksi Kepala Seksi

Kasubag Umum

Penyusunan Rencana

Standarisasi Sistem

Kasubag Keuangan

Kepala Seksi Informasi

— dan Advokasi

Kepala Seksi Sosialisasi
— Sistem Yankesos

Instalasi Perpusatakaaan
Instalasi Laboratorium Sosial dan Media
Instalasi Data dan Informasi

Gambar 4.2

Struktur Organisasi BBP3KS Yogyakarta
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B. Gambaran Umum Subyek Penelitian

Pegawai negeri sipil (PNS) UPT Kemensos di Yogyakarta
merupakan subyek penelitian yang selanjutnya disebut sebagai
responden, berjumlah 102 orang yang tersebar di dua lembaga yaitu
BBPPKS dan BBP3KS Yogyakarta. Untuk mengetahui karakteristik
responden, peneliti menyajikan informasi berdasarkan jenis kelamin,
pendidikan terakhir, umur, dan pangkat/golongan. Dari jawaban

responden diperoleh jawaban sebagai berikut :
1. Komposisi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karyawan UPT Kemensos di Yogyakarta berstatus
Pegawai Negeri Sipil (PNS). Berdasarkan output pada Tabel 4.1,
dapat diketahui bahwa responden penelitian ini sebanyak 57
orang (55,90 %) adalah laki-laki, dan sisanya sebanyak 45 orang

(44,10 %) adalah perempuan.

Dari hasil penelitian diperoleh komposisi responden

berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut :
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Tabel 4.1
Komposisi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

sSum Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
besu (1) _ (2) 3)
Laki-Laki 57 55,90
mber
Perempuan 45 44,10
Data Jumlah 102 100,00

primer diolah, 2016, lampiran 3
Komposisi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat pendidikan yang dimiliki oleh seseorang akan
mempengaruhi keterampilan dan kinerja. Semakin tinggi tingkat
pendidikan yang ditempuh oleh karyawan diharapkan semakin
baik pula kinerjanya. Berdasarkan output pada Tabel 4.2 dapat
diketahui bahwa responden penelitian yang paling banyak
berpendidikan Diploma I1V/S1 sebanyak 48 orang (47,1 %). Pada
Tabel 4.2 Dberikut ini disajikan tingkat pendidikan yang

ditamatkan oleh responden.
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Tabel 4.2
Komposisi Responden Berdasarkan
Tingkat Pendidikan

90

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase (%)
(1) () 3)
SLTA 17 16,7
Diploma I-111 2 2
Diploma IV/SI 48 471
Strata 2/3 35 34,3
Jumlah 102 100,00

diolah, 2016, lampiran 3

Komposisi Responden Berdasarkan Umur

Usia merupakan salah satu faktor atau tolok ukur yang

mampu mencerminkan pemahaman, pengalaman Kkerja, senioritas,

loyalitas kerja seseorang dalam suatu organisasi/lembaga. Berikut

ini adalah komposisi responden penelitian berdasarkan umur :
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Tabel 4.3
Komposisi Responden Berdasarkan Umur

sum Ke|0(r_n|_gﬁEnL)Jmur Jumlah Persentase (%)

ber @) @) ©)
3135 6 59

sum 36 - 40 6 59

ber : 4L-45 10 °8
4650 40 39.2

Data 51_55 28 27,5

prim 56 - 60 12 11.8

or Jumlah 102 100,00

diolah, 2016, lampiran 3

Berdasarkan output Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa usia
responden terbesar ada pada kelompok umur 46-50 yang

mencapai 40 orang (39,2 %).
Komposisi Responden Berdasarkan Golongan

Golongan merupakan jenjang karir yang berhasil diraih
oleh seorang pegawai/karyawan dalam mengemban tugas dan
kewajibannya sebagai aparatur negara. Jenjang golongan juga
menentukan beban tugas dan tanggung jawab pekerjaan, gaji dan
tunjangan  lainnya yang akan  diterimakan  kepada

pegawai/karyawan tersebut.
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Tabel 4.4
Komposisi Responden Berdasarkan Golongan

Persentase
Golongan Jumlah (%)
(1) () ©)
Golongan 11 (11/a— 11/d) 9 8,8
Golongan 11 (I11/a— 111/d) 61 59,8
Golongan 1V (IV/a—1V/e) 32 31,4
Jumlah 102 100,00

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 3

Dari Tabel 4.4 diatas dapat diketahui mayoritas responden
mempunyai golongan I11 (I11/a — 111/d) yaitu sebanyak 61 orang

(59,8 %).
Komposisi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.5. berikut ini menggambarkan komposisi

responden berdasarkan masa kerjanya sebagai berikut :
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Tabel 4.5
Komposisi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja (Tahun) Jumlah Persentase (%)
(1) (2) ®)
6-10 10 9,8
11-15 5) 4,9
16 — 20 7 6,9
21 -25 50 49,0
26 -30 26 25,5
>31 4 3,9
Jumlah 102 100,00

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 3

Dari Tabel 4.5. di atas dapat diketahui bahwa sebanyak 50

responden (49,0 %) mempunyai masa kerja 21 - 25 Tahun.
C. Uji Kualitas Instrumen
1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk melihat kehandalan dan
kesahihan alat ukur yang digunakan. Instrumen dikatakan valid
berarti menunjukkan bahwa alat ukur yang digunakan untuk
mendapatkan data tersebut valid atau dapat digunakan untuk

mengukur yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2014).
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Dengan melihat output AMOS pada regression weight,
(lampiran 4) item pertanyaan atau indikator dinyatakan valid
apabila mempunyai probability value (P) lebih kecil dari o 0,05.
Namun indikator suatu konstruk harus converge atau berbagi
proporsi varian yang tinggi (convergent validity). Untuk melihat
validitas konstruk dapat dilihat dari nilai faktor loadingnya, dengan
syarat hasil standardized loading estimate harus sama dengan 0,50
atau lebih dan idealnya harus 0,7 (Ghozali, 2014).

Tabel 4.6

Uji Validitas Regression Weigths :
(Group number 1 — Default Model)

Estimate S.E. C.R. P
KOMP4 <---  Keadilan_Kompensasi 1,000
KOMP3 <---  Keadilan_Kompensasi 1,626 ,353 4,611 faale
KOMP2 <---  Keadilan_Kompensasi 1,138 254 4,477 faale
KOMP1 <---  Keadilan_Kompensasi 1,338 298 4,484  ***
ACHIEV4  <---  Achievement 1,000
ACHIEV3 <---  Achievement ,855 116 7,400  ***
ACHIEV2 <---  Achievement 902 119 7,556 @ ***
ACHIEV1 <---  Achievement ,868 131 6,644  ***
AFFILI4 <---  Affiliation 1,000
AFFILI3 <---  Affiliation ,830 1,095 8,707  ***
AFFILI2 <---  Affiliation 872,099 8,766  ***
AFFILI1 <---  Affiliation ,805 ,093 8,677  ***
POWERG <---  Power 1,000
POWERS5 <---  Power ,8562 128 6,649 FHx
POWERA4 <---  Power 746 124 5,996 F*hk
POWER3 <---  Power ,830 ,128 6,485 FxK
POWER?2 <---  Power ,950 ,118 8,068 kel
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Estimate S.E. C.R. P
POWER1 <---  Power 976,130 7,505  ***
KIN1 <---  Kinerja 1,000
KIN2 <---  Kinerja 899 129 6,991  ***
KIN3 <---  Kinerja 1,134 138 8,203  ***
KIN4 <---  Kinerja 1,033 ,150 6,865  ***
KIN5 <---  Kinerja 1,031 132 7,823  ***
KING <---  Kinerja 996 146 6,820 faale

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 5

Berdasarkan hasil output pada Tabel 4.6 Dapat diketahui
bahwa Probability value (P) semua item pertanyaan atau indikator
bertanda bintang, ini mengindikasikan bahwa nilai yang sangat
kecil, lebih kecil dari 0,01 sehingga dapat disimpulkan bahwa
semua item pertanyaan dinyatakan valid, dan layak untuk

dilakukan penelitian lebih lanjut.

. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bermanfaat untuk menetapkan apakah
instrumen yang ada pada kuesioner dapat digunakan lebih dari satu
kali atau berulang, oleh kelompok responden yang sama akan
menghasilkan data yang konsisten. Atau dengan kata lain,
reliabilitas instrumen mencirikan tingkat konsistensi internal dari
indikator-indikator sebuah variabel bentukan yang menunjukkan
derajat sampai dimana masing-masing indikator mengindikasikan

sebuah variabel bentukan yang umum (Ghozali, 2014).
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Tabel 4.7.
Uji Reliabilitas
VARIABEL CR.
(1) (2)
Keadilan Kompensasi 0,730
Need for achievement 0,746
Need for affiliation 0,762
Need for power 0,806
Kinerja 0,815

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 6

Cara yang digunakan untuk melihat reliabilitas yaitu

melihat composite (construct) reliability (C.R.) dengan cut off

value > 0,7.

Hasil perhitungan composite (construct) reliability dengan

bantuan program excel, pada Tabel 4.7. diatas menunjukkan bahwa

semua variabel mempunyai nilai C.R. > 0,7 sehingga dapat

disimpulkan bahwa variabel penelitian ini reliabel dan layak untuk

dilakukan penelitian lebih lanjut.

D. Deskripsi Variabel

Variabel yang akan digunakan dalam penelitian ini terdiri

dari 5 wvariabel vyaitu keadilan kompensasi, kebutuhan untuk

berprestasi, kebutuhan untuk berafiliasi, kebutuhan untuk berkuasa,
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dan kinerja. Untuk mengetahui lebih lanjut mengenai variabel-
variabel tersebut diperlukan indikator-indikator.  Selanjutnya
indikator-indikator tersebut diformulasikan dalam bentuk item-item
pertanyaan atau pernyataan yang masing-masing item memiliki range
(1 - 5), sehingga masing-masing jawaban memiliki bobot skor yang

berbeda.

Deskripsi variabel menjelaskan tentang ciri-ciri suatu data
yang digunakan untuk penelitian, antara lain meliputi mean, skor
terendah dan tertinggi dari masing-masing variabel yang ada dalam
penelitian. Untuk menentukan nilai mean dibuat skor dengan 5
kategori yaitu 5 (sangat tinggi), 4 (tinggi), 3 (sedang), 2 (rendah), dan
1 (sangat rendah). Pada lampiran 7 dapat dilihat mengenai
penghitungan interval untuk penelitian ini. Berikut ini mean dan

kategori untuk masing-masing variabel penelitian :
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Tabel 4.8.

Nilai mean dan kategori untuk masing-masing variabel

Variabel Mean Kategori
€)) ) 3)
Keadilan kompensasi 3,95 Tinggi
Need for achievement 3,50 Tinggi
Need for affiliation 4,49 Sangat Tinggi
Need for power 3,94 Tinggi
Kinerja 3,75 Tinggi

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 7
Uji Asumsi SEM
1. Ukuran sampel

Jumlah sampel vyang disyaratkan dalam penelitian
menggunakan analisis SEM dengan bantuan program AMOS
adalah 100-200 sampel atau tergantung pada jumlah parameter
yang diestimasi, yaitu jumlah indikator dikalikan 5 sampai 10
(Ghozali, 2014). Pada penelitian ini jumlah sampel adalah
sebanyak 102 responden, sehingga bisa dikatakan jumlah sampel

memenuhi syarat.
2. Uji Normalitas

Asumsi terpenting yang berkaitan dengan model persamaan

struktural dalam analisis struktur covarian dan mean adalah data
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harus berskala kontinyu dan berdistribusi normal atau mendekati
distribusi normal secara multivariate (Ghozali, 2014). Uji
normalitas dilakukan dengan membandingkan nilai critical ratio
(c.r.) pada assesment of normality dengan nilai kritis £2,58 pada
level 0,01. Jika ada nilai c.r. yang lebih besar dari nilai kritis,
maka data tersebut tidak normal. Hasil output pengujian normalitas
data tersebut dapat dilihat pada Tabel 4.9. di bawah ini :

Tabel 4.9.
Uji Normalitas Data

Variable min max  skew c.r. kurtosis C.I.
KING 2,000 5,000 -566 @ -2,335 237 ,489
KINS 1,000 5,000 -876 -3,613 2,046 4,217
KIN4 2,000 5,000 -581 -2,397 ,163 ,336
KIN3 1,000 5,000 -636 -2,622 1,140 2,351
KIN2 2,000 5,000 -413 -1,703 ,351 124
KIN1 2,000 5,000 -892 -3,677 1,417 2,921
POWER1 2,000 5,000 -562 -2,318 -,169 -,349
POWER2 2,000 5,000 -548 -2,259 325 670
POWER3 2,000 5,000 -826 -3,406 ,936 1,930
POWER4 2,000 5,000 -299 -1,231 -,114 -,235
POWERS 1,000 5,000 -794 -3,275 1,471 3,033
POWERG6 2,000 5,000 -896 -3,696 1,338 2,758
AFFILI1 2,000 5,000 -876 -3,610 1,503 3,099
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Variable min max  skew c.r. kurtosis C.I.
AFFILI2 2,000 5,000 -610 -2,513 114 234
AFFILI3 2,000 5,000 -576 @ -2,377 419 863
AFFILI4 2,000 5,000 -471 -1,942 -,458 -,945
ACHIEV1 | 1,000 5,000 -592 -2,442 273 564
ACHIEV2 | 1,000 5,000 -534 -2,202 334 ,689
ACHIEV3 | 1,000 5,000 -426 -1,758 421 ,868
ACHIEV4 | 1,000 5,000 -703 -2,899 ,841 1,734
KOMP1 2,000 5,000 -291 -1,199 , 755 1,556
KOMP2 2,000 5,000 -334 -1,378 ,193 397
KOMP3 2,000 5,000 -170 -,700 -,017 -,035
KOMP4 2,000 5,000 -,226 -,931 287 ,592
Multivariate 13,297 1,901

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 8

Dari 24 indikator, ada 4 indikator yang nilainya lebih dari =
2,58 (4,217; 2,921; 3,033; 3,099). Tetapi mayoritas bernilai £ 2,58
sehingga tidak menjadi masalah, karena nilai multivariate
memenuhi syarat. Hasil output pada Tabel 4.9. di atas diperoleh
nilai critical ratio (c.r.) multivariate sebesar 1,901. Nilai c.r. ini
lebih kecil dari nilai kritis 2,58, sehingga dapat dinyatakan bahwa
tidak ada data yang menyimpang atau data yang digunakan dalam

penelitian ini memiliki sebaran distribusi yang normal.
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3. Uji Outliers

Outliers merupakan observasi atau data yang memiliki
karakteristik unik yang terlihat sangat berbeda jauh dari observasi-
observasi yang lain yang muncul dalam bentuk nilai ekstrim, baik
untuk sebuah variabel tunggal maupun variabel-variabel kombinasi
(Hair, et all, 1995). Nilai ekstrim yang muncul bisa secara

univariate maupun multivariate.
a. Univariate Outliers

Uji Univariate Outliers dilakukan dengan melihat nilai
ambang batas dari z-score berada pada rentang 3-4 (Hair, et
all, 2006). Nilai z-score adalah nilai yang sudah distandarkan
sehingga memiliki rata-rata (mean) O dan standar deviasi 1.
Oleh karena itu kasus observasi yang mempunyai z-score > 4
dikategorikan outliers sehingga harus dikeluarkan dari data
penelitian. Dari hasil output yang diolah dengan program
SPSS yang ditampilkan pada Tabel 4.10. tidak ditemukan nilai
z-score dari data penelitian yang lebih besar dari 3, sehingga
data penelitian terbebas dari data outliers atau dapat dikatakan

semua data layak dipakai dalam analisis penelitian ini.

b. Multivariate Outliers
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Uji Multivariate Outliers dapat diketahui dengan
melihat nilai Mahalanobis distance. Kriteria yang digunakan
adalah dengan melihat jarak Mahalanobis pada tingkat
signifikansi p < 0,001. Jarak Mahalanobis dievaluasi dengan
menggunakan X? pada derajat kebebasan (degree of freedom)
sebesar jumlah variabel yang digunakan dalam penelitian ini
(24). dengan bantuan program excel CHIINV dapat diketahui
nilai Mahalanobis distance dengan derajat kebebasan (df) 24,
dengan tingkat signifikansi 0,001 adalah 51,178. Nilai ini
adalah batas outliers, sehingga jika ditemukan data yang
melebihi nilai batas tersebut harus dihapus atau dibuang dari

penelitian ini.

Hasil output yang ditunjukkan pada Tabel 4.11. dapat
diketahui bahwa nilai Mahalanobis distance berada pada
angka 12,440 sampai dengan 44,331, sehingga dapat
disimpulkan bahwa secara multivariate tidak ditemukan data
yang outliers, sehingga semua data layak untuk dilakukan
analisis pada penelitian ini. Berikut ditampilkan hasil output
uji univariate outliers maupun multivariate outliers, sebagai

berikut :



Tabel 4.10.

Univariate Outliers dengan Z-score

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation
Zscore(KOMP1) 102 | -3,39664 1,57643( OE-7| 1,00000000
Zscore(KOMP2) 102| -3,26114 1,35881( OE-7| 1,00000000
Zscore(KOMP3) 102| -2,99861 1,61232 OE-7 1,00000000
Zscore(KOMP4) 102| -3,14844 1,62098 OE-7 1,00000000
Zscore(ACHIEV1) 102 | -3,22561 1,40836( OE-7| 1,00000000
Zscore(ACHIEV2) 102 | -3,24830 1,57100( OE-7| 1,00000000
Zscore(ACHIEV3) 102 | -3,41209 1,55981 OE-7 1,00000000
Zscore(ACHIEV4) 102 | -3,56247 1,34796 OE-7 1,00000000
Zscore(AFFILI1) 102| -2,85839 1,36706 OE-7| 1,00000000
Zscore(AFFILI2) 102 | -2,42848 1,28710( OE-7| 1,00000000
Zscore(AFFILI3) 102| -2,56274 1,45879( OE-7| 1,00000000
Zscore(AFFILI4) 102| -2,19545 1,23214( OE-7| 1,00000000
Zscore(POWER1) 102| -2,55371 1,16741( OE-7| 1,00000000
Zscore(POWER?2) 102| -2,66054 1,36978( OE-7| 1,00000000
Zscore(POWERR3) 102| -2,75768 1,22275 OE-7 1,00000000
Zscore(POWERA4) 102| -2,45846 1,56447 OE-7 1,00000000
Zscore(POWERD) 102| -3,81052 1,40657 OE-7 1,00000000
Zscore(POWER®6) 102| -2,85047 1,24457 OE-7 1,00000000
Zscore(KIN1) 102 | -3,02079 1,18086 | OE-7| 1,00000000
Zscore(KIN2) 102| -2,97776 1,42415( OE-7| 1,00000000
Zscore(KIN3) 102 | -3,79624 1,43642( OE-7| 1,00000000
Zscore(KIN4) 102| -2,42586 1,36145( OE-7| 1,00000000
Zscore(KIN5) 102| -4,05245 1,36853 OE-7 1,00000000
Zscore(KING) 102| -2,43034 1,44302 OE-7 1,00000000
Valid N (listwise) 102

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 9
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Tabel 4.11.
Multivariate Outliers

Observations Farthest from the Centroid (Mahalanobis

Distance)
Observation number Mahalanobis d-squared
69 44,331
99 42,807
20 41,322
64 38,820
97 32,199
63 12,440

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 9

4. Multikolinearitas dan Singularitas

Untuk melihat apakah data pada model penelitian ini
terdapat gejala  multikolinearitas  (multicollinearity)  atau
singularitas (singularity) dalam kombinasi-kombinasi variabel,
maka yang perlu diamati adalah determinan dari matriks kovarians
sampelnya. Determinan yang kecil atau mendekati nol

mengindikasikan adanya multikolinearitas atau singularitas,
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sehingga data itu tidak dapat digunakan untuk penelitian

(Tabachnick dan Fidell, 1998 dalam Ghozali, 2014).

Pada penelitian ini, nilai determinan dari matrik
kovarians sampelnya adalah sebesar 0,000 meskipun demikian
tidak ada warning dari hasil pengujian model (Siswoyo, 2014)
sehingga penelitian dapat dilanjutkan dengan melihat syarat yang
lain. Uji multikolinearitas juga bisa dilihat dari nilai korelasi antar
variabel eksogen, apabila nilai korelasi < 0,9 maka dapat

disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas.

Nilai korelasi antar variabel eksogen sesuai Tabel 4.12.
adalah 0,625; 0,732; 0,281; 0,734; 0,340; 0,253; nilai ini lebih
kecil dari 0,9. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
multikolinearitas atau singularitas dalam data ini. Dengan

demikian data ini layak digunakan dalam penelitian.
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Tabel 4.12
Correlations : (Group number 1 — Default model)

Estimate
Achievement <-->  Affiliation ,625
Affiliation <-->  Power 732
Achievement <-->  Keadilan_Kompensasi ,281
Achievement <-->  Power 734
Keadilan_Kompensasi <-->  Power ,340
Keadilan_Kompensasi <-->  Affiliation ,253

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 10
F. Hasil Penelitian dan Pembahasan
1. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Factor Analysis)

Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori
meliputi  variabel-variabel keadilan kompensasi, need for
achievement, need for affiliation, need for power dan kinerja
pegawai negeri sipil di BBPPKS Yogyakarta. Analisis faktor
konfirmatori ini mengkonfirmasikan dimensi yang paling dominan
dalam satu kelompok yaitu dimensi tersebut mampu menjelaskan
dengan nilai estimasi terbesar terhadap variabelnya dibandingkan
dengan dimensi lainnya. Nilai faktor konfirmatori dapat dilihat

pada Tabel 4.13.

Berdasarkan Tabel 4.6. dapat diketahui bahwa variabel

keadilan kompensasi memiliki 4 (empat) indikator. Adapun
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indikator yang berpengaruh paling dominan dalam menjelaskan
konstruk keadilan kompensasi adalah adalah komp3 dengan nilai
sebesar 1,626. Sedangkan indikator yang berpengaruh paling kecil

adalah komp2 dengan nilai estimasi sebesar 1,138.

Variabel kebutuhan untuk berprestasi (need for
achievement) memiliki sebanyak 4 (empat) indikator. Indikator
yang berpengaruh paling dominan dalam menjelaskan konstruk
need for achievement adalah achiev2 dengan nilai estimasi sebesar
0,902 Sedangkan indikator yang berpengaruh paling kecil adalah

achiev3 dengan nilai estimasi sebesar 0,855.

Variabel kebutuhan untuk berprestasi (need for affiliation)
memiliki sebanyak 4 (empat) indikator. Indikator yang
berpengaruh paling dominan dalam menjelaskan konstruk need for
affiliation adalah affili2 dengan nilai estimasi sebesar 0,872.
Sedangkan indikator yang berpengaruh paling kecil adalah affilil

dengan nilai estimasi sebesar 0,805.

Variabel kebutuhan untuk berkuasa (need for power)
memiliki sebanyak 6 (enam) indikator. Indikator yang berpengaruh
paling dominan dalam menjelaskan konstruk need for power

adalah powerl dengan nilai estimasi sebesar 0,976. Sedangkan
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indikator yang berpengaruh paling kecil adalah power4 dengan

nilai estimasi sebesar 0,746.

Variabel kinerja memiliki sebanyak 6 (enam) indikator.
Indikator yang berpengaruh paling dominan dalam menjelaskan
konstruk kinerja adalah kin3 dengan nilai estimasi sebesar 1,134.
Sedangkan indikator yang berpengaruh paling kecil adalah kin2
dengan nilai estimasi sebesar 0,899.

Tabel 4.13.

Standardized Regression Weight Confirmatory

Factor Analysis

C.R. P
KOMP4
KOMP3 4,611 il
KOMP2 4,477 folekal
KOMP1 4,484 falekal
ACHIEV4
ACHIEV3 7,400 Hx
ACHIEV2 7,556 Hx
ACHIEV1 6,644 falekal
AFFILI4
AFFILI3 8,707 Hx
AFFILI2 8,766 Hx
AFFILI1 8,677 falekal
POWER®6
POWERS5 6,649 Hx
POWERA4 5,996 Hx
POWERS3 6,485 Hx
POWER2 8,068 Hx
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C.R. P
POWER1 7,505 Hx
KIN1
KIN2 6,991 faleka
KIN3 8,203 Hx
KIN4 6,865 Hx
KIN5 7,823 faleka
KING6 6,820 ikl

Sumber : Data primer diolah, 2016, Lampiran 5
2. Analisis Structural Equation Modeling (SEM)
a. Hasil Uji Model

Setelah  model analisis melalui analisis faktor
konfirmatori, maka masing-masing indikator dalam model
yang mempunyai nilai sesuai dengan standar (fit) tersebut
dapat digunakan untuk mendefinisikan konstruk laten,
sehingga full model SEM dapat dianalisis.

Gambar 4.3.

Structure Equation Modeling
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Gambar 4.3. diatas sekaligus menunjukkan kelayakan

dari model hipotesis yang telah dibangun dalam penelitian ini.

Untuk mengetahui bahwa model hipotesis yang dibangun

layak

untuk

digunakan,

dilakukan

dengan

cara

membandingkan nilai Cut-off Value dari Chi-Square, RMSEA,

GFI, AGFI, CMIN/DF, CFI dengan batas rentang nilai yang

disarankan, seperti yang tertera pada Tabel 4.14. dibawah ini :

Tabel 4.14.
Pengukuran Indeks Pengujian Kelayakan (Goodness of Fit)
Gonhecsof it | vang Disaranan | MIA | Kepuusan
X2 hit < X?
Chi-Square hitung tabel(df:242 345,037 | Marginal
=279,287)
Significancy probability >0.05 0.000 UnFit
RMSEA <0.08 0.065 Fit
GFI >0.90 0.737 Marginal
AGFI >0.90 0.636 UnFit
Relative X? (CMIN/DF) <2 1.426 Fit
TLI >0.90 0.904 Fit
CFI >0.90 0.916 Fit

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 12 model penelitian pada

tabel 4.14. menunjukkan bahwa model ini

sesuai atau

Goodness-of fit terhadap data yang digunakan dalam

penelitian. Hal ini dapat dilihat bahwa ada 4 (empat) indikator
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berada pada rentang nilai yang disarankan yaitu : RMSEA,
CMIN/DF, TLI, dan CFI, berarti model dinyatakan fit atau
diterima. Namun demikian untuk indikator Significancy
probability dan AGFI termasuk dalam kriteria unfit, sedangkan
untuk GFI dan Chi-square termasuk dalam kriteria marginal

fit.
Regression Weight Equation Modelling

Regression Weight Equation Modelling digunakan
untuk melihat seberapa besar variabel keadilan kompensasi,
kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan untuk berafiliasi, dan
kebutuhan untuk berkuasa saling berpengaruh satu dengan
lainnya. Bila dilihat dari gambar 4.3. di atas maka diketahui
bahwa nilai koefisien pengaruh dari masing-masing variabel

tersebut berbeda satu dengan yang lain.

Tabel 4.15.
Standardized Regression Weight Structural Equation Modelling
Estimate S.E. CR. P
Kinerja <---  Need for Achievement 241 097 2,481 013
Kinerja <---  Keadilan_Kompensasi ,062 119 517,605
Kinerja <---  Need for Power 387 137 2,828 ,005
Kinerja <---  Need for Affiliation ,199 088 2,267 ,023

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 5



112

Berdasarkan hasil output pada tabel 4.15. di atas dapat
dilihat bahwa Nilai estimasi pengaruh dari kebutuhan untuk
berprestasi (need for achievement) terhadap kinerja sebesar
0,241 dengan nilai probabilitas signifikansi 0,013 < o 0,05.
Sehingga dapat dikatakan bahwa kebutuhan untuk berprestasi
(need for achievement) berpengaruh positif signifikan terhadap

Kinerja.

Nilai estimasi pengaruh dari keadilan kompensasi
terhadap Kkinerja sebesar 0,062 dengan nilai probabilitas
signifikansi 0,605 > o 0,05. Sehingga dapat dikatakan bahwa
keadilan kompensasi berpengaruh positif tidak signifikan

terhadap kinerja.

Nilai estimasi pengaruh dari kebutuhan untuk
berkuasa (need for power) terhadap kinerja sebesar 0,387
dengan nilai  probabilitas  signifikansi 0,005 < o 0,05.
Sehingga dapat dikatakan bahwa kebutuhan untuk berkuasa
(need for power) berpengaruh positif signifikan terhadap

Kinerja.

Nilai estimasi  pengaruh dari kebutuhan untuk

berafiliasi (need for affiliation) terhadap kinerja sebesar
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0,199 dengan nilai probabilitas signifikansi 0,023 < a
0,05. Sehingga dapat dikatakan bahwa kebutuhan untuk
berafiliasi (need for affiliation) berpengaruh positif signifikan

terhadap Kkinerja.
G. Pengujian Hipotesis

Dari hasil perhitungan melalui analisis faktor konfirmatori dan
structural equation model, maka model dalam penelitian ini dapat
diterima, seperti  dalam Tabel 4.14. Hasil pengukuran telah
memenuhi Kriteria goodness of fit : Chi-square = 345,037; RMSEA =
0,065; GFI = 0,737; AGFI = 0,636; CMIN/DF = 1,426; TLI = 0,904;
dan CFI = 0,916. Selanjutnya, berdasarkan model fit tersebut akan
dilakukan pengujian terhadap 4 (empat) hipotesis yang diajukan

dalam penelitian ini, sebagai berikut :

H1: Keadilan kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana Teknis

Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta

H2 : Kebutuhan untuk berprestasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana

Teknis Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta
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H3 : Kebutuhan untuk berafiliasi berpengaruh positif signifikan

terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana

Teknis Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta

H4 : Kebutuhan untuk berkuasa berpengaruh positif signifikan

terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana

Teknis Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta

Secara ringkas hasil pengujian hipotesis untuk 4 (empat)

hipotesis diatas disajikan dalam tabel berikut ini :

Tabel 4.16.

Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Estimate | S.E. | C.R. | P. Value
D ) ©) (4) ®) (6)
H1 | Keadilan kompensasi — Kinerja ,062 | ,119 517 ,605
H2 | Need for achievement — Kinerja 241 | ,097 | 2,481 ,013
H3 | Need for affiliation — Kinerja ,199 | ,088 | 2,267 ,023
H4 | Need for power — Kinerja ,387 | ,137 | 2,828 ,005

Sumber : Data primer diolah, 2016, lampiran 5

Berdasarkan Tabel 4.16. dapat dilakukan pengujian terhadap

hipotesis sebagai berikut :
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Hipotesis pertama (H1). Keadilan kompensasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit

Pelaksana Teknis Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta.

Berdasarkan hasil output pada Tabel 4.16. diketahui parameter
estimasi keadilan kompensasi terhadap kinerja menunjukkan hasil
yang tidak signifikan dengan P.Value 0,605 > a 0,05 dengan nilai
C.R. =0,517, nilai C.R. ini < £ 2,00. Sehingga hipotesis pertama (H1)
yang menyatakan keadilan kompensasi berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana Teknis

Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta, tidak diterima.

Hipotesis Kedua (H2). Kebutuhan untuk berprestasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil

pada Unit Pelaksana Teknis Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta.

Berdasarkan hasil output pada Tabel 4.16. diketahui parameter
estimasi kebutuhan untuk berprestasi terhadap kinerja menunjukkan
hasil yang signifikan dengan P.Value 0,013 < o 0,05 dengan nilai
C.R. =2,481, nilai C.R. ini>=+2,00. Sehingga hipotesis kedua (H2)
yang menyatakan kebutuhan untuk berprestasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana

Teknis Kementerian Sosial di D.I. Yogyakarta, diterima.
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Hipotesis ketiga (H3). Kebutuhan untuk berafiliasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit

Pelaksana Teknis Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta.

Berdasarkan hasil output pada Tabel 4.16. diketahui parameter
estimasi kebutuhan untuk berafiliasi terhadap kinerja menunjukkan
hasil yang signifikan dengan P.Value 0,023 < 0,05 dengan nilai C.R. =
2,267, nilai C.R. ini > + 2,00. Sehingga hipotesis ketiga (H3) yang
menyatakan kebutuhan untuk berafiliasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana

Teknis Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta, diterima.

Hipotesis keempat (H4). Kebutuhan untuk berkuasa
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil

pada Unit Pelaksana Teknis Kementerian Sosial di D.l. Yogyakarta.

Berdasarkan hasil output pada Tabel 4.16. diketahui parameter
estimasi kebutuhan untuk berkuasa terhadap kinerja menunjukkan
hasil yang signifikan dengan P.Value 0,005 < 0,05 dengan nilai C.R.
= 2,828, nilai C.R. ini > £ 2,00. Sehingga hipotesis keempat (H4)
yang menyatakan kebutuhan untuk berkuasa berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Unit Pelaksana

Teknis Kementerian Sosial di D.I. Yogyakarta, diterima.
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H. Pembahasan Interpretasi Hasil Penelitian

Setelah melakukan proses analisis data sebagaimana telah
diuraikan diatas yang memuat data deskriptif responden vyaitu
sebanyak 102 responden, dilanjutkan dengan pengolahan data
menggunakan teknik analisis SEM yang bertujuan untuk melakukan

pengujian terhadap 4 (empat) hipotesis dalam penelitian ini.

Uji kualitas instrumen meliputi validitas dan reliabilitas telah
dilakukan, serta asumsi-asumsi dasar dari SEM terpenuhi, yaitu uji
normalitas data, uji outliers, multikolinearitas dengan nilai korelasi
antar variabel, maka dapat disimpulkan bahwa hasil analisis model

yang diajukan dapat diterima.

Setelah analisis faktor konfirmatori dilaksanakan, selanjutnya
model pengukuran tersebut dianalisis dengan Structural Equation
Modelling (SEM) sebagai model keseluruhan (full model). Full model
terdiri 4 (empat) latent variable dan 24 observed variable atau
indikator. Pengujian model telah memenuhi kriteria cut of value
goodness of fit yaitu Chi-square, probability, RMSEA, GFl,
AGFICMIN/DF, TLI, dan CFIl. Berdasarkan hasil analisis data dapat

disimpulkan bahwa dari 4 (empat) hipotesis yang diajukan dalam
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penelitian ini, 3 (tiga) hipotesis dapat diterima, dan satu hipotesis

tidak diterima.
1. Pengaruh keadilan kompensasi terhadap kinerja

Hasil penelitian menyatakan bahwa keadilan kompensasi
tidak berhasil mempengaruhi kinerja dibuktikan dengan tidak
diterimanya hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa
keadilan kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap

Kinerja.

Kinerja pegawai di lingkungan UPT Kementerian Sosial
di D.I. Yogyakarta, menurut persepsi pegawai tidak dipengaruhi
oleh kompensasi yang diterima. Gaji yang diterima oleh pegawai
setiap bulannya besarannya sudah ditentukan oleh pemerintah dan
tergantung beberapa faktor diantaraya pangkat/golongan, jabatan,

masa kerja dari pegawai yang bersangkutan.

Apapun persepsi pegawai mengenai keadilan kompensasi
tidak berdampak pada kinerja mereka. Pegawai di lembaga ini
tidak lagi bekerja semata-mata untuk mendapatkan kompensasi,
tetapi lebih ke pemenuhan kebutuhan untuk berafiliasi dan

berinteraksi dengan sesama pegawai. Selain itu kematangan dalam
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bekerja, yang bisa juga dilihat dari masa kerja, juga mempengaruhi

persepsi pegawai tentang kompensasi.

Apabila dilihat dari nilai mean untuk variabel keadilan
kompensasi, diperoleh nilai 3,95 dengan kategori tinggi. Artinya
menurut persepsi pegawai di UPT Kementerian Sosial bahwa
kompensasi yang diterima sudah sesuai dengan Kinerja dari

masing-masing pegawai.
. Pengaruh kebutuhan untuk berprestasi terhadap kinerja

Hasil penelitian terkait dengan pengaruh kebutuhan untuk
berprestasi terhadap Kkinerja dibuktikan dengan diterimanya
hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa kebutuhan untuk
berprestasi  berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja.
Kebutuhan untuk mencapai prestasi dan bekerja dengan sebaik-
baiknya merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat
kerja seseorang. Kebutuhan akan prestasi dari setiap pegawai akan

berimbas positif terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan.

Dengan adanya semangat kerja yang tinggi maka akan
mendorong seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan
mengerahkan semua kemampuan terbaiknya serta energi yang

dimilikinya demi mencapai prestasi yang optimal. Dengan adanya
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motivasi yang tinggi untuk berprestasi tersebut maka akan

berdampak pada kinerja pegawai dan organisasi yang lebih baik.

Hasil penelitian ini  juga mengkonfirmasi dan
membuktikan secara empiris hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Jafrianto (2013) yang menyatakan bahwa
kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement) berpengaruh

positif signifikan terhadap kinerja.

. Pengaruh kebutuhan untuk berafiliasi terhadap kinerja

Hasil penelitian terkait dengan pengaruh kebutuhan untuk
berafiliasi terhadap kinerja dibuktikan dengan diterimanya
hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan bahwa kebutuhan untuk

berafiliasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja.

Kebutuhan akan afiliasi merupakan daya penggerak yang
memotivasi semangat kerja seseorang. Karena kebutuhan akan
afiliasi ini yang akan merangsang gairah kerja seorang karyawan

dan menyebabkan seseorang memiliki semangat kerja yang tinggi.

Setiap orang ingin mendapat perhatian untuk dipuaskan

karena predikat manusia sebagai mahluk sosial, keinginan
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disenangi, dicintai, kesediaan bekerja sama, iklim bersahabat dan
saling mendukung dalam organisasi merupakan bentuk-bentuk
pemuasan kebutuhan ini. Melalui kebutuhan akan afiliasi ini
seseorang akan termotivasi dan mengembangkan dirinya untuk
dengan senang hati menyelesaikan tugas-tugasnya dengan sebaik-

baiknya

Hasil penelitian ini  juga mengkonfirmasi dan
membuktikan secara empiris penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Asih S (2013) yang menyatakan bahwa kebutuhan
untuk berafiliasi (need for affiliation) berpengaruh positif

signifikan terhadap kinerja.
. Pengaruh kebutuhan untuk berkuasa terhadap kinerja

Hasil penelitian terkait dengan pengaruh kebutuhan untuk
berkuasa terhadap kinerja dibuktikan dengan diterimanya hipotesis
keempat (H4) yang menyatakan bahwa kebutuhan untuk berkuasa

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja.

Kebutuhan akan kekuasaan merupakan daya penggerak
yang memotivasi semangat kerja seseorang, karena kebutuhan akan

kekuasaan ini merangsang dan memotivasi gairah kerja seseorang,
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Ego manusia yang ingin lebih berkuasa dari manusia
lainnya menyebabkan adanya persaingan. Persaingan yang
ditumbuhkan secara sehat akan membuat pegawai termotivasi
untuk bekerja giat. Oleh karena itu untuk mendapatkan kedudukan
yang baik dalam organisasi, maka seseorang akan berusaha dan
termotivasi untuk menyenangi setiap pekerjaan yang diberikan dan
berupaya semaksimal mungkin untuk menyelesaikan tugasnya itu
dengan baik. Dengan demikian kinerja seseorang akan lebih
maksimal sehingga akan mempengaruhi kinerja organisasi secara

keseluruhan.

Hasil penelitian ini  juga mengkonfirmasi dan
membuktikan secara empiris penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Obet Setyo P (2011) yang menyatakan bahwa
kebutuhan untuk berkuasa (need for power) berpengaruh positif

signifikan terhadap kinerja.



