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ABSTRACT

[bookmark: _GoBack]	The purose the reseachis  to determine whether the quality of work  affect to the performance of honorary staff in the Office of Marine and Fisheries Indragiri Hilir Regency In Tembilahan. Data analysis using simple linear regression equation. The result of simple regression analysis is obtained by the equation Y = 0,606 + 0,989 X, with significance value 0,000 which means less than 0,05, with value (adjusted R2) obtained equal to 0,977 or 97,7%. From result of F value counted 21,846> from F table equal to 3,178 which mean silmultan quality of honorary staff have an effect on honorary performance on performance energy honorer at Department of Marine and Fishery Indragiri Hilir Regency In Tembilahan. From t test that yield t count = 46,571 bigger than t value table = 2.008 which means that from quality test of honorary staff have an effect on honorary performance of Office of Marine and Fishery Indragiri Hilir Regency In Tembilahan.
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ABSTRAKSI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kualitas kerja berpengaruh terhadap kinerja tenaga honorer pada Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir Di Tembilahan. Analisis data menggunakan persamaan regresi linier sederhana.Hasil analisis regresi sederhana diperoleh persamaan Y = 0,606 + 0,989 X, dengan tarif signifikansi 0,000 yang artinya lebih kecil dari 0,05, dengan nilai (adjusted R2) yang diperoleh sebesar 0,977 atau  97,7%. Dari hasil nilai F hitung sebesar 21.846 > dari F tabel sebesar 3.178 yang artinya secara silmultan kualitas tenaga honorer berpengaruh terhadap kinerja honorer pada tenaga kinerja honorer pada Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir Di Tembilahan. Dari uji t yang menghasilkan thitung = 46.571 lebih besar dari nilai t tabel = 2.008 yang artinya bahwa dari uji kualitas tenaga honorer berpengaruh terhadap kinerja honorer  Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir Di Tembilahan. 
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A. PENDAHULUAN
Latar Belakang Masalah
Pada dasarnya kinerja tenaga honorer atau karyawan merupakan hasil proses yang kompleks, baik berasal dari diri pribadi karyawan (internal factor) maupun upaya strategis dari perusahaan. Faktor-faktor internal yang memengaruhi kinerja misalnya motivasi, tujuan, harapan dan lain-lain, sementara contoh faktor eksternal yang memengaruhi kinerja adalah lingkungan fisik dan non fisik perusahaan. Kinerja yang baik tentu saja merupakan harapan bagi semua perusahaan dan institusi yang memekerjakan karyawan, sebab kinerja karyawan ini pada akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan.
Kualitas secara umum  Pond (2004:28) adalah membuat produk atau jasa yang tepat pada waktunya, pantas digunakan dalam lingkungan, memiliki zero defect, dan memuaskan konsumen.  Kualitas merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi konsumen atau pemakai barang atau jasa dalam membeli atau menggunakan barang atau jasa tersebut. Menurut Cahyono (2005:67), menyatakan bahwa kualitas merupakan suatu kekuatan yang paling mempengaruh pertumbuhan ekonimi suatu perusahaan atau intansi. 
Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir Kecamatan Tembilahan sebagai media pengarah belum bekerja secara optimal untuk menggali, memunculkan dan mengembangkan berbagai potensi sumberdaya pesisir dan laut yang tersedia di Tembilahan. Sehingga masyarakat nelayan Kabupaten Indragiri Hilir Khususnya Tembilahan masih saja tidak mampu bersaing dengan nelayan lain di Indonesia. Hal ini menggambarkan bahwa kinerja Dinas Kelautan dan Perikanan masih memiliki kekurangan.

Perumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang yang telah diuraikan maka perumusan pada penelitian ini adalah : “Apakah  kualitas kerjaberpengaruh terhadap kinerja tenaga honorer pada Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir Di Tembilahan”?

	Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. 	Untuk  mengetahui apakah kualitas tenaga honorer berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir.
b. 	Untuk mengetahui kebijaksanaan dan tindakan apa yang diambil Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir.





B. TELAAH PUSTAKA
Kualitas
Ruky(2006:32),mengumukakan bahwa kualitas sumber daya manusia (tenaga honorer) mengadung arti tingkat pengetahuan, kemampuan dan kemauan yang dapat ditunjukkan oleh sumber daya manusia. Tingkat itu dibandingkan dengan tingkat yang dibutuhkan dari waktu ke waktu oleh organisasi yang memiliki sumber daya manusia tersebut. Istilah “kompensasi”  sekarang ini didefinisikan sebagai “kombinasi/gabungan dari pengetahuan, keahlian/keterampilan dan bakat, minat, sikap dan sistem nilai yang dituntut oleh tiap pekerjaan /jabatan yang ada dalam sebuah organisasi. Tetapi dalam pengertian lain, kompesasi juga diartikan sebagai tingkat penguasaan oleh tenaga kerja tenaga honorer atas pengetahuan, keahlian, sikaf dan sistem nilai yang dituntut oleh jabatan yang diduduki oleh tenaga honorer tersebut. Bila kita berpegang pada definisi kedua dari kompensasi, sebenarnya kompensasi hampir sama saja dengan kualitas sumber daya manusia. Hanya saja bila orang berbicara tentang kompensasi mereka cendrung hanya memfokuskan perhatian dan pembicaraan pada elemen-elemen pengetahuan (apa yang orang harus tahu) dan keahlian (apa yang orang harus bisa. Padahal kalau bicara tentang kualitas, yang kita dimaksudkan adalah juga asfek visi, motivasi, sikap mental, komitmen, disiplin dan integritas moral yang semuanya justru sangat penting dan bersama-sama pengetahuan menentukan keberhasilan organisasi merealisasi visinya. 
Penelitian ini memfokuskan pada sub variabel kemampuan yang memiliki dimensi pengetahuan dan keterampilan. Menurut Riduan (2008), upaya pemberdayaan sumber daya manusia Indonesia dapat dilakukan melalui tiga proses yaitu:
1. Menciptakan suasana atau iklim yang memungkinkan potensi masyarakat berkembang (enabling). Disini titik tolak nya pengenalan bahwa setiap manusia, memiliki potensi yang dapat dikembangkan artinya tidak ada sumber daya manusia atau masyarat sudah punah. Pemberdayaan adalah membangun daya itu, dengan mendorong (encourage) dan membangkitkan kesadaran akan potensi yang dimiliki serta berupaya untuk membangunnya
2. Memperkuat potensi atau yang dimiliki masyarakat, sehingga diperlukan langkah yang lebih positif. Selain dari iklim atau sarana kerja. Upaya ini meliputi langkah nyata dan menyangkut penyediaan berbagai masukan serta pembukaan askes berbagai peluang membuat masyarakat menjadi berdaya. Dalam rangka memperdaya ini, upaya utamanya adalah meningkatkan taraf kemajuan ekonomi, seperti modal, teknologi, informasi, lapangan pekerjaan dan pasar. 
3. Memperdaya juga melindungi. Dalam proses pemberdayaan harus dicegah yang lemah  menjadi bertambah lemah, oleh karena kekurangna berdayaannya dalam menghadapi yang kuat.
Perkembangan sumber daya manusia harus mengarah kepada kebutuhan. Dengan demikian ada keterkaitan yang kuat antara pembangunan kesempatan kerja serta penyesdiaan lapangan kerja. Sumber daya manusia yang berkualitas bukan hanya akan mempu mengisi lapangan kerja yang terbuka, tetapi akan mampu pula menciptakan dan memperluas kesempatan kerja. Kualitas tenaga honorer dalam suatu intansi sangat penting artinya dan keberadaannya bagi peningkatan produktivitas kerja. Manusia merupakan salah satu unsur terpenting yang menentukan berhasil atau tidaknya intansi atau organisasi memcapai tujuan dan perkembangan misinya. Oleh karena itu sumber daya manusia berkualitas sangat menunjang organisasi untuk dapat lebih maju dan berkembang. Tenaga honorer dikatakan berkualitas apabila memiliki kemampuan yang bisa dipertanggungjawabkan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kualitas
Walton (2005:598) menjelaskan bahwa terdapat tujuh faktor yang dapat mempengaruhi kualitas kehidupan kerja yaitu: 
1. Pertumbuhan dan pengembangan 
2. Keikutsertaan 
3. Lingkungan fisik 
4. Pengawasan 
5. Upah dan kesejahteraan 
6. Keterkaitan social 
7. Penyelarasan fungsi di tempat kerja 
Menurut Hanefah et. al yang di kutip Andri Hadi (2008:19) menyatakan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja adalah sebagai berikut: 
1. Tumbuh dan berkembang (growth and development) 
Tumbuh dan berkembang untuk dapat mengembangkan segala keahlian dan performannya dalam tantangan menjalankan mutu pekerjaan di dalam perusahaan. 
2. Partisipasi (participation) 
Kesempatan pegawai yang diberikan perusahaan dalam mengambil suatu keputusan dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 
3. Pengaruh lingkungan (physical environment) 
Pegawai merasa nyaman dilingkungan tempat kerja yang dapat meningkatkan produktivitasnya. 
4. Suvervisi (supervision) 
Hubungan yang baik antara pimpinan dengan bawahannya dan dapat bekerja dalam tim untuk menyelesaikan pekerjaan, selain itu pimpinan dapat memberikan pengarahan dengan jelas akan tugas yang diberikan kepada bawahan agar dapat terselesaikan dengan baik. 
5. Upah dan kesejahteraan (pay and benefit)
Kesempatan pegawai untuk memperoleh upah dan tunjangan di dalam suatu perusahaan sesuai dengan pekerjaan yang dijalani.
6. Faktor sosial (social relevance)
Hubungan baik dengan rekan kerja untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dan aspek lain di dalam kehidupan di lingkungan kerja. 
7. Penyelarasan fungsi di tempat kerja (workplace integration) 
	Menjaga hubungan yang baik dengan rekan kerja dan mampu membentuk sebuah tim untuk menyelesaikan pekerjaan. 
Burstein (2007:165) bahwa faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja adalah: 
1. Sistem kompensasi yang adil dan rasional.
2. Jalur karir yang jelas, sehingga dapat membantu karyawan untuk mengembangkan karir dan mewujudkan seluruh kemampuan dan minatnya.  
3. Pengembangan kemampuan karyawan. 
4. Hubungan yang bersifat terbuka diantara anggota organisasi, baik diantara rekan kerja maupun hubungan atasan dan bawahan. 
5. Variasi tugas yang menarik dan menantang bagi karyawan. 
Michale dan Stan Kossen (2007:307-308) menyatakan beberapa faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja yaitu sebagai berikut:
1. Adequeta and fair compensation (mencukupi kecukupan dan  kewajaran kompensasi)
2. Safe and healthy working conditions (keselamatan dan kehatan kondisi kerja) 
3. Opportunity for developing and using human capacity (peluang untuk berkembang penggunaan kapasitas manusia) 
4. Opportunity for continued growth and security (peluang untuk tumbuh dan aman secara berkelanjutan) 
5. A feeling of belonging (perasaan memiliki)
6. Employee rights (hak-hak karyawan) 
7. Work and total life space (pekerjaan dan ruang kehidupan total) 
8. Social relevance of work life (relevansi sosial kehidupan pekerjaan)

Pengertian Kinerja 
Perusahaan atau lembaga merupakan salah satu bentuk sistem yang terdiri dari beberapa subsistem yang berkaitan satu sama lainnya dalam mencapai tujuan atau sasaran yang diinginkan. Menuntut adanya kinerja yang baik dari setiap individu sebagai bagian dari sistem, dalam hal ini sebenarnya terdapat hubungan yang erat antara kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga (institusional performance). Apabila kinerja perorangan/karyawan baik, maka kemungkinan besar kinerja perusahaan/lembaga juga baik. Menurut Mangkunegara (2004:784),“kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Penilaian dan Pengukuran Kinerja
Penilaian kinerja karyawan adalah suatu proses penilaian kinerja karyawan yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya  Mangkunegara (2004:456). Menurut Hasibuan (2008:567),“penilaian prestasi kerja/kinerja karyawan adalah menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan setiap karyawan”.
Tujuan penilaian kinerja yang dikemukakan oleh Sunyoto (2001), adalah sebagai berikut: 
1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja. 
2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya berprestasi sama dengan prestasi terdahulu. 
3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan aspirasinya serta meningkatkan kepedulian terhadap karir atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang. 
4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.
5.  Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat dan kemudian menyetujui rencana itu jika ada hal-hal yang perlu diubah. 
Manfaat penilaian kinerja karyawan itu sendiri menurut Mulyadi (2004), adalah : 
1. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui pemotivasian karyawan secara maksimum. 
2. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan, seperti promosi, transfer dan pemberhentian. 
3. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan karyawan.
4. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan mereka menilai kinerja mereka. 
5. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan. 
Berdasarkan uraian tentang penilaian kinerja di atas, maka dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja terhadap anggota organisasi atau perusahaan haruslah dilaksanakan secara obyektif, sehingga manfaatnya dapat dirasakan oleh organisasi yang bersangkutan.

Hipotesis
Berdasarkan uraian diatas yang telah dikemukakan telah didukung dan berdasarkan Telaah Pustaka, maka penulis mengambil hipotesisnya yaitu adalah sebagai berikut: Diduga kulaitas tenaga honorer berpengaruh terhadap kinerja honorer pada Dinas Kealutan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir di Tembilahan”.

Variabel Penelitian  
Variabel dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu:
1. Variabel bebas dalam penelitian ini yaitu kualitas tenaga honorer (X)
2. variabel terikat yaitu Kinerja Tenaga Honorer (Y)
C.  METODE PENELITIAN
Lokasi dan Waktu Penelitian
	Dalam penelitian ini penulis mengambil lokasi penelitian pada Dinas Perikanan dan Kelautan Kabupaten Indragiri Hilir. Penelitian ini dilaksanakan mulai bulan Januari 2015 sampai dengan Maret 2015.

Jenis dan Sumber Data
Jenis Data 
a. Data kuantitatif
Yakni data yang berupa berbentuk angka atau data kualilatif yang diangkakan. Data kualitatif yang diangkakan misalnya terdapat dalam skala pengukuran
b. Data kualitatif
Yakni berupa data yang berbentuk kata, penjelasan, pendapatan dan gambar. Data kualitatif ini dalam penelitian sering juga diubah menjadi data kuantitatif.

	Sumber Data
a. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber data itu sendiri atau yang dapat menjadi objek penelitian data.
b. Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung dari objek penelitian dengan kata lain data yang diperoleh dengan cara mempelajari buku-buku, catatan-catatan yang ada hubungannya dengan masalah yang dibahas.

	Populasi Dan Sampel
Populasi
Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri datas: objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karateristik tertentu (Sugiyono, 20010:72) populasi penelitian ini adalah seluruh tenaga honorer Dinas Kelautan dan Perikan Kabupaten Indragiri Hilir sebanyak 52 orang.

Sampel
Sampel adalah sebagia dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut Sugiyono, (2010:98). Jumlah sampel yang  Sebanyak 52 orang, yang merupakan kurang dari 100 orang, maka sampel yang digunakan menggunakan samling jenuh yaitu teknik penetuan sampel bila semua anggota pupulasi gunakan sebagai sampel. Istilah lain dari sampel jenuh adalah sensus Sugiyono, (2010:217).

Metode  Pengambilan Data
Untuk memperoleh data dan keterang yang diperlukan guna mendukung penelitian ini, adalah dengan teknik sebagai berikut : 
1. Interview
	Metode pengumpulan data didapat dari wawancara langsung dengan responden yang terlibat langsung dalam penelitian ini.
2. Kuesioner
	Metode pengumpulan data dilakukan dengan cara mengajukan pertanyaan tertulis dalam bentuk daftar pertanyaan
3. Studi Kepustakaan
	Merupakan pengumpulan data dengan tujuan untuk mengetahui berbagai pengetahuan atau teori-teori yang berhubungan dengan permasalahan penelitian, diantaranya berasal dari buku, majalah, jurnal, ataupun berbagai literatur yang relevan dengan penelitian.

Analisis Data
Dalam analisis data ini  menggunakan tekhnik pengolahan data  penelitian secara kuantitatif  yakni suatu  tekhnik penelitian yang analisisnya memakai analisis statistik  dengan menggunakan daftar pertanyaan berstruktur yang disusun berdasarkan pengukuran terhadap variabel yang diteliti yang  kemudian menghasilkan data kuantitatif. Teknik statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut . Dalam hal ini digunakan beberapa butir pertanyaan yang dapat secara tepat mengungkapkan variabel yang diukur tersebut.
Uji validitas dilakuan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk tingkat signifikansi 5 persen dari degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Jika r hitung > r tabel maka pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid, demikian sebaliknya bila r hitung < r tabel maka pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan tidak valid.

2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. (Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali saja dengan alat bantu SPSS uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60.

3. Analisis Regresi Linier Sederhana
Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda dengan mempergunakan program SPSS for windows versi 20.00. Analisis regresi sederhana dipakai untuk menghitung besarnya pengaruh secara kuantitatif dari suatu perubahan kejadian (variabel X) terhadap kejadian lainnya (variabel Y). Dalam penelitian ini analisis regresi sederhana berperan sebagai teknik statistik yang digunakan untuk menguji ada tidaknyapengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Indragiri Hilir. 
Analisis regresi menggunakan rumus persamaan regresi sederhana yakni : Freddy Rangkuti (2007;162)
Y = a + bX + e 
Dimana: 
Y 	= Kinerja 
a 	= Konstanta Intersepsi 
b 	= Koefisien regresi
X	= Kualitas 
e 	= Nilai Residu

4. Uji t (Uji Parsial)
Untuk menguji variabel yang berpengaruh antara variabel independen terhadap variabel  dependen  secara individual (parsial) maka digunakan uji t. Hipotesis yang diuji dengan taraf nyata α = 5%  dengan kriteria pengaruh  variabel independen berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen (Y)  dan variabel independen berpengaruh negative atau positif terhadap variabel dependen (Y). Dengan dasar pengambilan keputusan adalah:  nilai t hitung < nilai t tabel atau nilai signifikansi t > 0,05 atau  nilai t hitung > nilai t tabel atau nilai signifikansi t < 0,05.

5. Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F )
Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat siginifikansi pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel dependen. Dengan rumus : 
 R²/ k
F Hitung  =	
	     ( 1- R²) / (n – k –1)


	
Keterangan:
R2 	= Koefisien determinasi
k 	= Banyaknya variabel bebas
n 	= jumlah data
Dasar pengambilan keputusan adalah:
· Jika nilai F hitung < F tabel atau nilai Signifikansi F > 0,05, maka artinya tidak ada pengaruh secara bersama-sama atau serentak variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y).
· Jika nilai F hitung > F tabel atau nilai Signifikansi F < 0,05, maka artinya ada pengaruh secara bersama-sama atau serentak variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y).

6. Analisis Koefisien Determinasi (R²)
Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat. Nilai Koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel terikat. Begitu pula sebaliknya, nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.


D.	HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Uji Validitas
Berdasarkan uji validitas diketahui bahwa hasil analisa validitas bahwa nilai korelasi untuk tiap item pertanyaan lebih besar dari 0,268. Makapertanyaan tersebut dinyatakan valid.
2.Uji Reliabilitas
Dari hasil uji reliabilitas dapat dijelaskan bahwa ketiga variable tersebut memiliki nilai cronbach alpha besar dari r tabel 0,268, sehingga seluruh variabel tersebut diatasdinyatakan reliabel (dapat diterima).

3.	Analisa Regresi Linier Sederhana
Persamaan regresi yang dihasilkan adalah sebagai berikut:Y=0,606+ 0,989 X 
PersamaanregresitersebutdapatdijelaskanKonstanta sebesar (a) =0,606 artinyajika nilaivariabelVariabel X (Kualitas Tenaga Honorer)adalahnol,maka variabel(Y) akan tetap sebesar 0,606. Kualitas tenaga honorer mempunyai koefisien regresi sebesar 0,989menyatakan bahwa setiap kenaikan kinerja honorer kualitas tenaga honorer yaitu kualitas tenaga honorer(dengan asumsi bahwa nilai koefisien variabel lain tetap atau tidak berubah) maka akan menaikkan kualitas tenaga honorer sebesar 0,989.

4.	Uji t (Uji Parsial)
Hasilperhitungan untuk variabel X (Kualitas Tenaga Honorer)yang menghasilkanthitung= 46.571 lebihbesardarinilaittabel= 2.008. Berdasarkan hasil uji t diatas dapat disimpulkan bahwa : H0 ditolak dan H1 diterima, terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel X (Kualitas Tenaga Honorer) terhadap Variabel Y (Kinerja tenaga honorer). Sehinggadapatdisimpulkan Berdasarkanhasilujit, makahipotesisdalam penelitianini yangmendugabahwasanya variabel X (kualitas tenaga honorer) berpengaruh dominan  terhadap variabel Y (kinerja tenaga honorer)telah terbukti dan dapatditerima.

5.	Uji F (Uji Simultan)
Dari hasil perhitungan yang diperoleh nilai F hitung sebesar 21.846 > dari F tabel sebesar 3.178 dan nilai signifikan sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 5% atau 0,05 maka hipotesis ditolak dan terdapat pengaruh yang signifikan variabel X (kualitas tenaga honorer secara simultan berpengaruh terhadap kinerja tenaga honorer dan dapat diterima.

6.	Koefisien Determinasi
Hasil penelitian ini jugamemperlihatkannilaikoefisiendeterminasi (R-square) yang digunakan untuk  mengetahui persentase pengaruhvariabelindependen  yakni variabel X (kualitas tenaga honorer)terhadapvariabel dependenY (kinerja tenaga honorer) sebesar0,977.Halini berartibahwaseluruh variabel independen dapatmenjelaskan nilai sebesar 97.7 %dari perubahan variabel dependen sisanyayaitusebesar0.3 % dipengaruhiolehfaktor-faktoryang tidakditeliti dalam penelitian ini.
	

E.	KESIMPULAN DAN SARAN
	Kesimpulan
Berdasarkan uraian yang telah disusun pada bab-bab sebelumnya dan sesuai dengan data-data yang diperoleh selama penelitian, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 
1. Berdasarkan hasil pengujian regresi sederhana dapat diketahui bahwa nilai regresi yaitu: Y=0,606+ 0,989 X Dengan demikian H0 ditolak dan Ha diterima, terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel X (kualitas tenaga honorer) terhadap Variabel Y (kinerja honorer).
2. Berdasarkan hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi (adjusted R2) yang diperoleh sebesar 0,977. Dimana hubungan yang didapat antara  variabel X (kualitas tenaga honorer) sangat kuat seimbang variabel X (kualitas tenaga honorer) terhadap variabel Y (kinerja tenaga honorer) sebesar 97.7 %. Sisanya sebesar 0.7 % dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar faktor-faktor tersebut yang tidak diajukan dalam penelitian ini.
3. Berdasarkan hasil perhitungan yang diperoleh nilai F hitung sebesar 21.846 > dari F tabel sebesar 3.178 dan nilai signifikan sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 5% atau 0,05 maka hipotesis ditolak dan terdapat pengaruh yang signifikan variabel X (kualitas tenaga honorer) secara simultan berpengaruh terhadap Y (kinerja karyawan) dan dapat diterima.


Saran
Berdasarkan dari hasil penelitian dan pengamatan langsung dari penulis, maka penulis menemukan bebeerapa permasalahan yang terjadi dan harus segera diantisipasi. Untuk itu penulis memcoba memberikan saran-saran yang mudah-mudahan dapat bermanfaat bagi Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir sebagai berikut :
1. Hendaknya Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir lebih memperhatikan karyawan tenaga honorer dalam berkerja. Karena dangan adanya dorongan dan motivasi yang diberikan  oleh pimpinan, karyawan tenaga honorer yang berkerja akan lebih bermotivasi dan dapat menyelesaikan tugas ataupun perkerjaannya sesuai dengan yang diharapkan oleh Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir.
2. Pimpinan Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir juga diharapkan dapat lebih memperhatikan setiap karyawan tenaga honorer dangan memberikan kesempatan untuk mengasprirasikan protes berupa keluhan serta masalah yang dihadapi dengan demikian terciptalah kerjasama yang baik antara pimpinan dengan bawahan yaitu karyawan tenaga honorer
3. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan agar dapat menyempurnakan teori dan pengolahan data yang akurat dengan teknik pengujian lainnya sehinggan pengaruh yang didapatkan dari kualitas tenaga honorer terhadap kinerja honorer lebih sempurna dan kompatibel.
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