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Abstrak

Penelitian ini didasarkan pada masalah pokok, yaitu Kinerja Pegawai yang rendah. Hal ini disebabkan oleh belum dijalankannya kebutuhan-kebutuhan Motivasi secara menyeluruh pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum. Pendekatan dalam penelitian ini tentang Kebutuhan Motivasi dan Kinerja Pegawai dilihat dari konteks kebijakan publik dan administrasi publik sebagai teori induknya untuk mengembangkan khasanah Ilmu Administrasi Publik.
Metode penelitian yang digunakan, metode explanatory survey. Metode ini digunakan untuk menjelaskan fenomena sosial yang dalam hal ini digunakan untuk meneliti pengaruh Motivasi (X) sebagai variabel independen terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebagai variabel dependen. Penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif melalui penggunaan metode Analisis Jalur (Path Analysis) yang dimaksudkan untuk mengetahui besaran pengaruh variabel Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum.

Kata Kunci : Administrasi Publik, Motivasi dan Kinerja Pegawai.

Abstract
This research is based on the main problem, namely low employee performance. This is due to the inactivation of the Motivation Needs at the Citarum River Basin. The approach in this research about the Motivation and Performance Needs of Employees is seen from the context of public policy and public administration as the main theory to develop the treasury of Public Administration.
The research method used, the explanatory survey method. This method is used to explain social phenomena in this case used to examine the effect of Motivation (X) as an independent variable on Employee Performance (Y) as a dependent variable. This study uses quantitative analysis through the use of the Path Analysis method which is intended to determine the magnitude of the influence of Motivation variables on Employee Performance at the Citarum River Basin.
Keyword : Public Administration, Motivation and Employee Performance.
A. Latar Belakang Penelitian
Sumber daya manusia mempunyai peran penting dalam organisasi, sehingga kinerja pegawai merupakan hal yang perlu diperhatikan oleh pimpinan dalam organisasi dalam meningkatkan kinerja. Demi tercapainya tujuan organisasi diperlukan sumber daya manusia dengan tingkat kinerja yang tinggi. Semakin tinggi kinerja yang dimiliki pegawai, maka produktivitas organisasi secara keseluruhan akan meningkat. Pimpinan harus memacu motivasi pegawai dengan memberikan apa yang menjadi kebutuhan dan keinginan pegawai dalam melaksanakan penyelenggaraan pemerintah.
Aparatur sipil negara menjadi individu yang sangat penting dalam menjalankan fungsi birokrasi pelayanan publik. Oleh karena itu, jika dikaitkan dengan fungsi pelayanan publik dalam penyelenggaraan pemerintah, upaya peningkatan dalam pemberian motivasi terhadap pegawai merupakan elemen yang penting untuk dilakukan. Mekanisme pemberian penghargaan maupun sangsi dalam bentuk yang lebih sistematis dapat memungkinkan terciptanya kualitas sumber daya manusia yang handal sebagai fungsi dari pelayanan publik.
Pengaruh motivasi pegawai Balai Besar Wilayah Sungai Citarum dimaksud untuk mendorong kebutuhan seorang pegawai untuk mampu menyesuaikan diri terhadap kondisi lingkungan kerja. Motivasi menurut McClelland dalam Rivai (2004:459) mengemukakan bahwa, ”individu mempunyai cadangan energi potensial, bagaimana energi ini dilepaskan dan dikembangkan tergantung pada kekuatan atau dorongan motivasi individu dan situasi serta peluang yang tersedia”. Dalam memotivasi pegawai, masing-masing individu memiliki kebutuhan sendiri-sendiri sesuai dengan karakter serta pola pikirnya. Apabila individu termotivasi, mereka akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu karena dapat memenuhi keinginan mereka.
Pemberian motivasi sebagai usaha yang dilakukan pimpinan kepada bawahannya untuk memberikan dukungan agar pekerjaan dapat mencapai sasaran yang diharapkan sesuai dengan rencana dan kebijakan yang telah ditentukan. Adanya pemberian motivasi yang dilakukan pimpinan secara optimal diharapkan memberi pengaruh terhadap kinerja pegawai.
Robbins (2006:259) mendefinisikan “kinerja yaitu suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan”. Kinerja merupakan tingkatan pencapaian hasil atas tugas tertentu yang dilaksanakan, adapun kinerja individu pegawai sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu.
Kinerja bagian dari motivasi dan kemampuan, untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuannya.
Hubungan antara motivasi terhadap kinerja pegawai dikemukakan oleh Sudarwan (2004:32-34) menyatakan bahwa, “Seseorang yang mempunyai motivasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah disebabkan motivasi kerjanya rendah”. Dalam hal ini, motivasi merupakan kekuatan, dorongan, kebutuhan, semangat, tekanan atau mekanisme psikologis yang mendorong seseorang atau kelompok orang untuk mencapai kinerja maksimum.
Produktifitas pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum belum berjalan secara optimal. Hal ini berkaitan karena rendahnya kinerja pegawai, sehingga pelaksanaan penyelenggaraan pemerintah mengalami berbagai hambatan yang pada akhirnya berpengaruh pada hasil kerja organisasi secara keseluruhan yang disebabkan pencapaian kinerja pegawai tidak berjalan sesuai target dan sasaran.
Berdasarkan hasil penjajagan dilingkungan Balai Besar Wilayah Sungai Citarum masih terdapat kinerja pegawai yang belum optimal, hal ini ditenggarai oleh beberapa pegawai yang masih belum mampu untuk merealisasikan target kerja sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan sebelumnya. Belum optimalnya kinerja pegawai dilingkungan Balai Besar Wilayah Sungai Citarum disebabkan oleh beberapa indikator masalah sebagai berikut :
1. Kualitas kerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum dalam melaksanakan pekerjaan masih rendah. Contohnya yaitu : terjadinya keterlambatan penyelesaian pekerjaan Pengendalian Banjir Sungai Cinambo di Kota Bandung yang semula rencana penyelesaian pekerjaan berdasarkan kontrak selama 8 (delapan) bulan, namun realisasi dilapangan menjadi 9 (sembilan) bulan. Keterlambatan ini karena pada saat akan melakukan pembayaran termin berlanjut, pencairan anggaran untuk menjalankan proses pekerjaan konstruksi mengalami kekeliruan validasi pada aplikasi perbendaharaan anggaran yang memakan waktu hampir 1 (satu) bulan.
2. Kuantitas kerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum dalam melaksanakan kegiatan masih belum memenuhi standar kerja. Contohnya yaitu : dalam pelaksanaan Fasilitasi Kegiatan Jaminan Mutu Bidang Sumber Daya Air masih terdapat kurang lengkapnya dokumen pendukung dan justifikasi jaminan mutu untuk diserahkan kepada Direktorat Jenderal Sumber Daya Air sehingga terjadinya keterlambatan laporan selama 2 (dua) bulan untuk memenuhi kelengkapan draft dokumen sesuai ketentuan.
3. Kurangnya kemandirian pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum dalam kegiatan operasional dilapangan. Contohnya yaitu : dalam kegiatan pelaporan inventarisasi dan aset barang milik negara pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum terdapat kekurangan data laporan yang seharusnya dipenuhi sesuai format yang telah ditentukan oleh pegawai yang ditugaskan. Pegawai yang bersangkutan tidak memiliki itikad untuk mengembangkan pola kerja terhadap kondisi kerja yang semakin maju.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian diatas, peneliti mengemukakan pernyataan masalah (Problem Statement), yaitu rendahnya Kinerja Pegawai yang diduga karena belum dilaksanakannya kebutuhan-kebutuhan motivasi secara optimal. Selanjutnya berdasarkan pernyataan masalah tersebut dirumuskan identifikasi masalah sebagai berikut :
1. Seberapa besar Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum?

2. Seberapa besar Pengaruh Motivasi yang ditentukan melalui Needs for Achievement, Need for Affiliation dan Need for Power terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum?
C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan ruang lingkup permasalahan yang telah dirumuskan diatas, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis secara empiris mengenai hal-hal sebagai berikut :
1. Mengetahui besarnya pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum.
2. Mengetahui besarnya pengaruh Motivasi yang ditentukan melalui Needs for Achievement, Need for Affiliation dan Need for Power terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum.
D. Kerangka Berpikir
Motivasi menurut McClelland dalam Rivai (2004:459) mengemukakan bahwa, ”individu mempunyai cadangan energi potensial, bagaimana energi ini dilepaskan dan dikembangkan tergantung pada kekuatan atau dorongan motivasi individu dan situasi serta peluang yang tersedia”. Dalam memotivasi pegawai, masing-masing individu memiliki kebutuhan sendiri-sendiri sesuai dengan karakter serta pola pikirnya.
Menentukan pengaruh motivasi pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum, peneliti menggunakan teori motivasi kebutuhan yang dikemukakan oleh McClelland dalam Rivai (2004:459) dimana teori ini memfokuskan pada tiga kebutuhan, diantaranya :
a. Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan (Need for Achievement); kemampuan untuk mencapai hubungan kepada standar organisasi yang telah ditentukan juga perjuangan karyawan untuk menuju keberhasilan.
b. Kebutuhan untuk berafiliasi (Need for Affiliation); hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kerja atau para karyawan didalam organisasi.
c. Kebutuhan dalam kekuasaan (Need for Power); kebutuhan untuk membuat orang berperilaku dalam keadaan yang wajar dan bijaksana didalam tugasnya masing-masing.
Motivasi dengan cara yang tepat akan menghasilkan produktifitas, sebaliknya jika caranya tidak tepat justru akan membuang banyak sumber daya atau malah bisa mendemotivasi. Jika atasan memotivasi bawahannya dengan baik dan optimal maka akan mempengaruhi tingkat kinerja kerja pegawai dalam pelaksanaan kegiatan dalam organisasi.
Robbins (2006:259) mendefinisikan “Kinerja yaitu suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan”. Dapat dikatakan bahwa, kinerja karyawan merupakan hasil dari proses pekerjaan yang terencana sesuai dengan waktu serta tempat berdasarkan karyawan dan organisasi yang bersangkutan.
Mengetahui apabila pegawai sudah dapat memenuhi standar yang ditetapkan oleh organisasi, maka diperlukan yang ditetapkan oleh organisasi, maka diperlukan pengukuran atau penilaian kinerja. Indikator menurut Robbin (2006:260) untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam indikator, diantaranya :
a. Kualitas; Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.
b. Kuantitas; Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
c. 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.
d. Efektivitas; Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
e. Kemandirian; Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya.
f. Komitmen kerja; Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.
Berdasarkan pendapat diatas, dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator kinerja pegawai berkaitan dengan kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian dan komitmen kerja dalam pelaksanaan tugas-tugas keorganisasian. Kinerja pegawai merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.
Setelah dijelaskan kerangka berpikir antara variabel motivasi dan variabel kinerja pegawai menurut ahli, selanjutnya dikemukakan keterkaitan antara kedua variabel tersebut. Menurut Sudarwan (2004:32-34) mengemukakan bahwa, “Seseorang yang mempunyai motivasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah disebabkan motivasi kerjanya rendah”. Dalam hal ini, motivasi merupakan kekuatan, dorongan, kebutuhan, semangat, tekanan atau mekanisme psikologis yang mendorong seseorang atau kelompok orang untuk mencapai kinerja maksimum.
Pengaruh motivasi dalam bekerja merupakan konsep penting dalam studi tentang kinerja pegawai sebagai individual, karena motivasi merupakan sebuah determinan penting bagi peningkatan kinerja seorang pegawai. Berdasarkan pembahasan kerangka berpikir tersebut, maka akan diuraikan paradigma pada gambar berikut ini :




Gambar 1.
Paradigma Berpikir Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai
E. Hipotesis

Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul. Sesuai dengan pokok permasalahan yang telah dikemukakan dalam penelitian ini, maka dapat diajukan hipotesis berikut :
1. Besarnya motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum.
2. Besarnya motivasi yang ditentukan melalui Need for Achievement, Need for Affiliation dan Need for Power berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum.
F. Metode Penelitian

Metode yang digunakan dalam melakukan penelitian ini adalah metode Explanatory Survey. Pemilihan metode ini didasarkan pertimbangan bahwa metode ini tidak hanya menjelaskan atau menggambarkan fakta empiris dilapangan namun akan menjelaskan pengaruh.
Besaran sampel sebanyak 152 responden dalam penelitian ini, maka teknik pengambilan anggota sampel dalam penelitian ini menggunakan Simple Random Sampling dimana teknik penentuan sampel dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi.
Instrumen penelitian dalam mengumpulkan data yang berkaitan dengan masalah penelitian ini menggunakan :
1. Studi Kepustakaan, yaitu mempelajari buku-buku atau bahan-bahan tertulis lainnya yang ada hubungannya dengan penelitian yang dilakukan.

2. Studi Lapangan, yaitu pengumpulan data dengan cara terjun ke lapangan dari objek penelitian, melalui cara :
a. Wawancara, digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti;

b. Observasi, merupakan pengamatan dan mencermati serta melakukan pencatatan data atau informasi yang sesuai dengan konteks penelitian;

c. Angket, adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya.
Angket sebagai salah satu instrumen penelitian, sebelum digunakan sebagai instrumen pengumpulan data harus diuji terlebih dahulu validitas dan reliabilitasnya. uji validitas instrumen digunakan teknik validitas internal dengan korelasi product moment dari Parson. Uji Reliabilitas dilakukan dengan teknik belah dua dari Spearman Brown (Split half).
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis statistik. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode statistik deskriptif, uji asumsi klasik dan analisis regresi linear berganda. Pengujian data dilakukan dengan menggunakan analisis jalur (Path Analysis), yaitu untuk mengukur pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel bebas terhadap variabel terikat.
G. Hasil Penelitian
Hasil pengujian validitas pada masing-masing variabel dinyatakan valid karena nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,159). Sedangkan hasil uji reliabilitas berdasarkan nilai koefisien Cronbach’s Alpha seluruh variabel menunjukkan nilai koefisien > 0,600. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap instrumen penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas/ kehandalan yang baik.
Statistik deskriptif yang disajikan terdiri dari nilai minimum, nilai maksimum, nilai rata-rata, dan standar deviasi setiap variabel disajikan pada tabel berikut ini :
Tabel 1. Statistik Deskriptif
	Variabel
	Min.
	Max.
	Mean
	Std. Dev.

	Need for Achievement
	11.00
	25.00
	20.23
	2.09

	Need for Affiliation
	15.00
	25.00
	20.41
	1.77

	Need for Power
	10.00
	24.00
	19.41
	2.50

	Kinerja
	47.00
	75.00
	63.75
	4.78


(Sumber: Data primer diolah, 2020)
Hasil statistik deskriptif dari tabel tersebut dapat diketahui bahwa nilai minimum need for achievement sebesar 11,00 dan nilai maksimum sebesar 25,00  dengan nilai rata-rata sebesar 20,23 dan standar deviasi sebesar 2,09. Variabel need for affiliation memiliki nilai minimum sebesar 15,00 dan nilai maksimum sebesar 25,00 dengan nilai rata-rata sebesar 20,41 dan standar deviasi sebesar 1,77. Variabel need for power memiliki nilai minimum sebesar 10,00 dan nilai maksimum sebesar 24,00 dengan nilai rata-rata sebesar 19,41 dan standar deviasi sebesar 2,50. Variabel selanjutnya yaitu kinerja pegawai memiliki nilai minimum sebesar 47,00 dan nilai maksimum sebesar 75,00 dengan nilai rata-rata sebesar 63,75 dan standar deviasi sebesar 4,78.
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.
Tabel 2. Hasil Uji Normalitas

	Variabel
	Kolmogorov 

Smirnov Z
	Sign.
	Ket.

	Unstandardized Residual
	0,943
	0,336
	Normal


(Sumber: Data primer diolah, 2020)

Hasil diketahui bahwa variabel pengganggu atau residual pada model dinyatakan berdistribusi normal karena memiliki nilai signifikansi sebesar 0,336 yang lebih besar dari 0,05.
Hasil Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah ada korelasi diantara variabel bebas (independen). 
Tabel 3. Uji Multikolinieritas
	Variabel
	Tolerance
	VIF
	Keterangan

	Need for achievement
	0,528
	1,894
	Non Multikolinieritas

	Need for affiliation
	0,442
	2,265
	Non Multikolinieritas

	Need for power
	0,708
	1,413
	Non Multikolinieritas


(Sumber: Data primer diolah, 2020)
Hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10. Hal ini berarti bahwa semua variabel bebas dari masalah multikolinieritas (non multikolinieritas).

Uji heteroskedastisitas bertujuan mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Tabel 4. Uji Heteroskedastisitas

	Variabel
	Signifikansi
	Keterangan

	Need for achievement
	0,811
	Non Heteroskedastisitas

	Need for affiliation
	0,076
	Non Heteroskedastisitas

	Need for power
	0,793
	Non Heteroskedastisitas


(Sumber: Data primer diolah, 2020)

Hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai signifikansi > 0,05. Hal ini berarti bahwa semua variabel telah bebas dari masalah heteroskedastisitas atau non heteroskedastisitas.
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dengan menggunakan uji regresi linier berganda.
Tabel 5. Persamaan Regresi
	Variabel
	Unstandardized Coefficients B

	 Konstanta
	10,730

	Need for achievement
	0,746

	Need for affiliation
	1,121

	Need for power
	0,775


(Sumber: Data primer diolah, 2020)
Adapun arti dari koefisien regresi tersebut sebagai berikut :
a. Konstanta (a) = 10,730 Artinya variabel kinerja pegawai akan mempunyai nilai konstan sebesar 10,730 satuan tanpa adanya pengaruh variabel need for achievement, need for affiliation, dan need for power.
b. Koefisien regresi (β1) =  0,746 Artinya koefisien regresi yang memiliki arah positif berarti semakin tinggi need for achievement, maka semakin tinggi pula kinerja pegawai.
c. Koefisien regresi (β2) = 1,121 artinya koefisien regresi yang memiliki arah positif berarti semakin tinggi need for affiliation, maka semakin tinggi pula kinerja pegawai.
d. Koefisien regresi (β3) = 0,775 artinya koefisien regresi yang memiliki arah positif berarti semakin tinggi need for power, maka semakin tinggi kinerja pegawai.
Berdasarkan hasil penghitungan statistik, maka dapat ditetapkan hasil hitungan struktur koefisien X terhadap Y. Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen yang disajikan sebagai berikut :





Gambar 2. Koefisien jalur variabel X terhadap Y.
Pada gambar diatas memperlihatkan bahwa koefisien jalur X terhadap Y sebesar 91,3% sementara koefisien jalur variabel luar (ε) terhadap Y sebesar 8,8%.
Perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung variabel X1 sampai X3 terhadap Y yang diperlihatkan sebagai berikut :







Gambar 3. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Variabel X1 sampai dengan X3 terhadap Variabel Y.
Gambar diatas menjelaskan bahwa pengaruh langsung dan tidak langsung variabel X1 terhadap Y sebesar 25,1%, pengaruh langsung dan tidak langsung variabel X2 terhadap Y sebesar 35,5%, pengaruh langsung dan tidak langsung variabel X3 terhadap Y sebesar 30,6% dan sementara pengaruh variabel lain (ε) terhadap Y sebesar 8,8%.
Statistik Uji F yang digunakan membuktikan dan mengetahui pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen dilakukan sebagai berikut :
Tabel 6. Hasil Uji F
	Model
	F
	Sig.
	Ket.

	need for achievement, need for affiliation, dan need for power secara bersama-sama mempengaruhi kinerja pegawai
	 511,926
	,000b
	Signifikan


(Sumber: Data primer diolah, 2020)
Berdasarkan hasil pengujian statistik F pada tabel diatas diperoleh signifikansi uji F (probabilitas) sebesar 0,000 (p<0,05) dan nilai F hitung sebesar 511,926 > F tabel (2,67), artinya need for achievement, need for affiliation, dan need for power secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum. Hal ini berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara need for achievement, need for affiliation dan need for power secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum.
Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial, yang disajikan sebagai berikut :
Tabel 7. Hasil Uji t
	Variabel
	t hitung
	Ket.
	SE
	SR

	Need for achievement
	9,720
	Signifikan
	25,1%
	27,5%

	Need for affiliation
	11,302
	Signifikan
	35,5%
	38,9%

	Need for power
	13,979
	Signifikan
	30,6%
	33,6%

	Total
	91,2%
	100,0%


(Sumber: Data primer diolah, 2020)
Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diperoleh bahwa semua kebutuhan Motivasi yang berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai, diantaranya : Need for achievement, Need for affiliation, dan Need for power.

H. Pembahasan
Pembahasan pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai dimaksudkan untuk mengungkapkan dan menjelaskan serta menganalisis hasil penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Disamping itu dibahas pula hasil pengujian hipotesis dengan mengungkapkan temuan-temuan hasil penelitian, baik pembahasan secara langsung (simultan) maupun pembahasan secara tidak langsung (parsial).

1. Pembahasan Pengaruh Langsung Simultan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi yang ditentukan melalui Need for Achievement, Need for Affiliation, dan Need for Power berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi uji F yang lebih kecil dari 0,05. Need for Achievement, Need for Affiliation, dan Need for Power secara bersama-sama mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 91,2% artinya pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai ini menunjukkan hasil yang positif.

Penerapan pengaruh motivasi yang dilakukan oleh pimpinan pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum terhadap kinerja pegawai telah dilakukan dengan penuh kesungguhan. Dalam hal ini pimpinan telah melaksanakan penerapan kebutuhan motivasi yang menjadi nilai dan keyakinan bersama dengan didasari identitas organisasi sebagai asumsi yang mengikat untuk menjelaskan setiap masalah maupun kendala dalam lingkungan kerja. Dengan demikian, variabel Motivasi telah memacu kearah yang positif bagi para pegawai terhadap peningkatan Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum.

Pimpinan Balai Besar Wilayah Sungai Citarum memberi pengaruh motivasi secara optimal dengan upaya mendorong seseorang untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan kinerja yang tinggi. Upaya yang dilakukan pimpinan dalam mempengaruhi kebutuhan untuk berprestasi tinggi terhadap para pegawai dengan acuan untuk menimbulkan suatu dorongan pada diri seseorang agar mampu untuk mencapai target yang telah ditetapkan, bekerja keras untuk mencapai keberhasilan dan memiliki keinginan untuk mengerjakan sesuatu secara lebih baik dari sebelumnya.
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan, untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan  seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tantang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuannya. Di setiap lembaga, pimpinan hendaknya mampu memotivasi dan mengkoordinasikan perilaku tugas-tugas pegawai agar pegawai dapat bekerja sesuai dengan tujuan organisasi.
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Sudarwan (2004:32-34) yang menyatakan bahwa, “Seseorang yang mempunyai motivasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi, dan sebaliknya mereka yang kinerjanya rendah disebabkan motivasi kerjanya rendah”. Dalam hal ini, motivasi merupakan kekuatan, dorongan, kebutuhan, semangat, tekanan atau mekanisme psikologis yang mendorong seseorang atau kelompok orang untuk mencapai kinerja maksimum.
Setelah diketahui hasil secara langsung, maka dimasa yang akan datang kelemahan-kelemahan yang berkaitan dengan peningkatan kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum dapat diatasi, sehingga pekerjaan yang dilakukan dapat dikendalikan untuk mengurangi dan menghambat permasalahan yang timbul dikemudian hari.

2. Pengaruh Variabel Lain diluar Variabel yang dikaji
Selain variabel yang dikaji pada pembahasan sebelumnya, banyak variabel lain yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai untuk dipelajari dan dibahas lebih lanjut dikemudian hari untuk memperkuat dan memperkokoh teori-teori yang telah dibahas dan dikembangkan dalam penelitian ini, pengaruh variabel lain tersebut sebesar 8,8%.

Variabel lain yang berpengaruh ini mengingatkan bahwa variabel luar sama pentingnya dengan variabel yang telah dibahas dalam penelitian ini. Untuk itu variabel luar ini dapat dijadikan studi lanjutan dalam penelitian mendatang agar dapat menemukan hasil penelitian lebih luas dan bermanfaat dilihat dari berbagai variabel yang multivarian.

3. Pembahasan Pengaruh Parsial Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum
Hasil penelitian ini untuk membuktikan secara statistik bahwa Need for achievement berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil pengujian statistik uji t pada variabel Need for Achievement diperoleh signifikansi uji t (probabilitas) sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai t-hitung sebesar 9,720 yang lebih besar dari t-tabel (1,976). Hal ini menyatakan bahwa pengaruh Need for Achievement terhadap Kinerja Pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum diterima oleh hasil penelitian empiris. Kontribusi Motivasi yang ditentukan melalui Need for Achievement terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum adalah sebesar 25,1%.
Hasil pengamatan berdasarkan observasi dan wawancara menyimpulkan bahwa dalam variabel Need for Achievement (X1) sebagian besar pegawai Balai Besar Wilayah Sungai Citarum memiliki kebutuhan untuk berprestasi yang diukur berdasarkan standar kesempatan dalam diri seseorang, mengalami kepuasan bukan pada imbalan dari hasil kerja melainkan karena hasil kerjanya ingin dihargai oleh orang lain dalam unit kerja. Dapat dikatakan bahwa beberapa pegawai di Balai Besar Wilayah Sungai Citarum selalu ingin mencari suasana kerja dalam suatu proyek atau keadaan dimana mereka dapat memikul tanggung jawab secara pribadi untuk memecahkan masalahnya dan memperoleh kembali jawaban dengan cepat.

Berdasarkan dari hasil uji penelitian yang dilakukan bahwa Need for Affiliation berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t-hitung sebesar 11,302 yang lebih besar dari t-tabel (1,976) dan nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Sehingga dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh Need for Affiliation terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum diterima oleh hasil penelitian empiris. Kontribusi Motivasi yang ditentukan melalui Need for Affiliation terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum adalah sebesar 35,5%.
Hasil pengamatan berdasarkan observasi dan wawancara menyimpulkan bahwa dalam variabel Need for Affiliation (X2) sebagian besar pegawai Balai Besar Wilayah Sungai Citarum memiliki hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih dekat dengan rekan kerja dalam suatu unit kerja. Orang-orang yang memiliki kebutuhan seperti ini tentunya ingin memiliki motivasi untuk persahabatan, menanggung dan bekerja sama daripada sebagai ajang kompetisi didalam organisasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Need for Power berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t-hitung sebesar 13,979 yang lebih besar dari t-tabel (1,976) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti terdapat pengaruh Need for Power terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum diterima oleh hasil penelitian empiris. Kontribusi Motivasi yang ditentukan melalui Need for Power terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum adalah sebesar 30,6%.
Hasil pengamatan berdasarkan observasi dan wawancara menyimpulkan bahwa dalam variabel Need for Power (X3) sebagian pegawai Balai Besar Wilayah Sungai Citarum memiliki motivasi yang kuat untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang lain dengan tujuan agar pandangan dan juga idenya dapat didominasi kepada beberapa orang lain. Kebutuhan untuk kekuasaan mempunyai dorongan untuk dilingkungan sekitar sehingga individu akan bekerja dengan baik untuk dirinya maupun timnya. Meski begitu tidak semua pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum bersedia untuk menaati pengaruh dari orang lain karena akan bersinggungan dengan cara pandang dan juga budaya kerja yang sudah terjalin dengan solid sebelumnya, sehingga jarang dari beberapa pegawai untuk dapat menerima langsung pengaruh maupun pengarahan dari orang lain agar tidak bersinggungan terhadap kebiasaan-kebiasaan yang sudah berjalan menurut aturannya.

I. Kesimpulan
Berdasarkan pembahasan bab sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Need for Achievement, Need for Affiliation, dan Need for Power terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum. Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

Pengaruh Motivasi secara simultan terhadap Kinerja Pegawai yang ditentukan melalui Need for Achievement, Need for Affiliation, dan Need for Power berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum dengan kontribusi sebesar 91,2%, dibuktikan dengan nilai signifikansi uji F yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini menyatakan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara Need for Achievement, Need for Affiliation, dan Need for Power secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum diterima. Dalam hal ini, variabel pengaruh motivasi memberi kekuatan, dorongan, kebutuhan, semangat, tekanan atau mekanisme psikologis yang mendorong seseorang atau kelompok orang terhadap peningkatan kinerja pegawai. Namun, masih ada variabel lain yang memberi pengaruh terhadap kinerja pegawai yang perlu dilakukan penelitian lebih lanjut.

Motivasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung > t tabel dan nilai signifikansi < 0,05. Besar kontribusi pengaruh motivasi yang ditentukan melalui Need for Achievement, Need for Affiliation, dan Need for Power terhadap kinerja pegawai masing-masing adalah sebesar 25,1%; 35,5%; dan 30,6%. Dengan demikian dapat diketahui bahwa kontribusi terbesar adalah Need for Affiliation, orang yang memiliki kebutuhan seperti ini memiliki kebutuhan untuk persahabatan, menanggung dan bekerja sama daripada sebagai ajang kompetisi didalam organisasi karena pada dasarnya manusia terlahir sebagai makhluk yang ingin bersosialisasi. Kualitas dan produktifitas pegawai pada Balai Besar Wilayah Sungai Citarum sangat mempengaruhi jalannya kegiatan pembangunan nasional apabila pemimpin memiliki kehandalan dalam memotivasi pegawainya sesuai kebutuhan secara tepat dan optimal.

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai dalam Kebijakan Publik. Peranan Balai Besar Wilayah Sungai Citarum dalam rangka pengelolaan sumber daya air dan pembangunan infrastruktur nasional memuat serangkaian kebijakan-kebijakan yang diharapkan akan menjadi solusi ditengah berbagai permasalahan masyarakat, khususnya pengelolaan dan infrastuktur sumber daya air. Dengan adanya penetapan kebijakan publik yang optimal oleh Balai Besar Wilayah Sungai Citarum bertujuan untuk mengatasi permasalahan yang muncul dalam suatu kegiatan tertentu dalam rangka penyelenggaraan pemerintahan.

Pentingnya kebijakan publik didukung oleh tingkat kinerja pegawai yang memadai sehingga mempengaruhi lajunya roda pembangunan insfrastruktur nasional. Peningkatan kinerja yang optimal didasarkan oleh bagaimana seorang pemimpin dalam memberi pengaruh motivasi sesuai karakter dan kebutuhan para pegawainya dalam menjalani berbagai bentuk pekerjannya.
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Motivasi Kebutuhan


McClelland dalam Rivai (2004:459)


Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan (Need for Achievement);


Kebutuhan untuk berafiliasi (Need for Affiliation); dan


Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja (Need for Power).





Hubungan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai Sudarwan 


(2004 : 32-34)


“Seseorang yang mempunyai motivasi tinggi akan mencapai kinerja tinggi”.





Indikator Kinerja Pegawai Robbin (2006:260)


Kualitas;


Kuantitas;


Ketepatan waktu;


Efektivitas;


Kemandirian; dan


Komitmen Kerja.
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