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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara motivasi kerja dengan 
kinerja pada Aparatur Sipil Negara di Kantor Wilayah Kementerian Agraria dan 
Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Utara. Populasi dalam 
penelitian ini sebanyak 74 orang pegawai yang berstatus sebagai Aparatur Sipil 
Negara dan sampel yang digunakan sebanyak 74 orang. Metodek yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Subjek penelitian ini yaitu pegawai 
yang berstatus sebagai Aparatur Sipil Negara. Sejalan dengan pembahasan yang 
terdapat dalam landasan teori, maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 
yaitu ada hubungan yang positif antara motivasi kerja dengan kinerja. Dengan 
asumsi, semakin baik motivasi kerja maka semakin tinggi kinerja dan semakin 
buruk motivasi kerja maka semakin rendah kinerja. Penelitian ini menggunakan 
skala motivasi kerja yang terdiri dari 5 aspek yaitu kedisiplinan karyawan, 
imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap 
tekanan, dan tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan. Pengumpulan data 
dilakukan dengan menggunakan skala Likert. Teknik analisis data yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah teknik analisis korelasi product moment. Hasil analisis 
diketahui bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara motivasi kerja 
dengan kinerja dilihat dari koefisien linieritas rxy=0,479 dengan P linierity 
0,001<0,05. Hasil lain yang diperoleh dari motivasi kerja yang tergolong tinggi 
dengan nilai rata-rata empirik sebesar 117,76 lebih besar dari nilai rata-rata 
hipotetik yaitu sebesar 87,5 sedangkan kinerja yang tergolong sangat baik 
diperoleh dari nilai rata-rata empirik sebesar 96,42. Dari hasil penelitian ini, maka 
hipotesis yang diajukan dinyatakan diterima. 

Kata Kunci : Motivasi kerja, kinerja. 
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RELATIONSHIP BETWEEN WORK MOTIVATION WITH 

PERFORMANCE OF COUNTRY CIVIL APARATURES IN THE OFFICE 

OF THE MINISTRY OF AGRARIAN AND SPATIAL / NATIONAL LAND 

AGENCY OF NORTH SUMATERA PROVINCE 

By: 

FANNY HEIDIYATI RIZKIYA 

NPM: 15.860.0079 

This study aims to determine the relationship between work motivation and 
performance on the State Civil Apparatus in the Regional Office of the Ministry of 
Agrarian Affairs and Spatial Planning / National Land Agency of North Sumatra 
Province. The population in this study were 74 employees with the status of State 
Civil Apparatus and the sample used was 74 people. The method used in this 
research is quantitative method. The subjects of this study are employees who 
have the status of State Civil Apparatus. In line with the discussion contained in 
the theoretical foundation, the hypothesis proposed in this study is that there is a 
positive relationship between work motivation and performance. Assuming, the 
better the work motivation, the higher the performance and the worse the work 
motivation, the lower the performance. This study uses a work motivation scale 
consisting of 5 aspects, namely employee discipline, high imagination and 
combination power, self-confidence, resistance to pressure, and responsibility for 
doing work. Data collection is done using a Likert scale. The data analysis 
technique used in this study is the product moment correlation analysis technique. 
The results of the analysis note that there is a significant positive relationship 
between work motivation and performance seen from the linearity coefficient rxy = 
0.479 with a linearity of 0.001 <0.05. Other results obtained from high levels of 
work motivation with an empirical average value of 117.76 is greater than the 
hypothetical average value of 87.5 while the very good performance is obtained 
from an empirical average value of 96.42 . From the results of this study, the 
hypothesis proposed was accepted. 

Keywords: Work motivation, performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Perusahaan merupakan suatu organisasi yang memiliki tujuan tertentu 

dalam menjalankan usahanya. Setiap perusahaan tentu ingin mencapai target atau 

tujuan yang sudah ditentukan. Untuk mencapai tujuan dalam perusahaan tentu 

harus ada bantuan dari sumber daya manusia atau karyawan yang menjalankan 

setiap aktifitas dalam perusahaan atau organisasi.  

Sumber daya manusia memiliki peranan penting dalam setiap kegiatan 

dari sebuah  perusahaan, dikarenakan sumber daya manusia dalam stuatu 

perusahaan memiliki fungsi sebagai pelaksana dan juga memiliki potensi yang 

besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan, potensi dari sumber daya manusia 

yang ada harus dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya agar memperoleh hasil yang 

maksimal, serta bagaimanapun juga kemajuan dan keberhasilan dari suatu 

perusahaan tidak lepas dari peran sumber daya manusia yang baik. Hal mendasar 

yang perlu diperhatikan oleh perusahaan yaitu mengenai kinerja karyawan, karena 

kinerja karyawan sangat mempengaruhi perkembangan dan kesuksesan suatu 

perusahaan. 

Dalam era persaingan usaha yang semakin ketat, kinerja yang dimiliki 

karyawan dituntut untuk terus meningkat. Salah satu langkah untuk 

mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan 

mengevaluasi kinerja dan melakukan serangkaian perbaikan agar selalu 
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meningkatkan kualitas karyawan tersebut sehingga perusahaan tumbuh dan 

unggul dalam persaingan, atau minimal tetap dapat bertahan.  

Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang didalam 

melaksanakan suatu pekerjaan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. 

Kinerja meliputi kualitas dan kuantitas output serta keandalan dalam bekerja 

(Aini, 2014). Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang 

tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Dengan adanya kinerja 

yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai. 

Sebaliknya, tujuan organisasi susah atau bahkan tidak akan tercapai bila karyawan 

tidak memiliki kinerja yang baik, sehingga tidak dapat menghasilkan kerja yang 

baik pula.  

Menurut Sinambela, dkk (dalam Aini, 2014) mengemukakan bahwa 

kinerja pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan 

sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja 

ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas 

yang dibebankan kepadanya. Menurut Mangkunegara (2009), kinerja merupakan 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut Byars dan Rue (dalam Harsuko, 2011) kinerja merupakan derajat 

penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi kinerja adalah 

kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau 

menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 

diharapkan (Aini, 2014). 
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Miner (dalam Sutrisno, 2010) mengemukakan ada empat aspek kinerja 

yaitu kualitas yang dihasilkan, kuantitas yang dihasilkan, waktu kerja, dan 

kerjasama. Dengan kata lain, apabila karyawan tidak memenuhi aspek tersebut, 

maka dapat dikatakan karyawan tersebut memiliki kinerja yang kurang baik. 

Misalnya kualitas yang dihasilkan rendah, kuantitas yang dihasilkan sedikit, 

waktu kerja yang tidak sesuai dengan ketentuan (minim) dan tidak dapat 

bekerjasama dengan rekan kerjanya. 

Umar (dalam Mangkunegara, 2010) mengemukakan aspek-aspek kinerja 

yaitu mutu pekerjaan, kejujuran, inisiatif, kehadiran, sikap, kerjasama, keandalan, 

pengetahuan tentang pekerjaan, tanggung jawab, dan pemanfaatan waktu kerja. 

Apabila karyawan tidak memenuhi aspek-aspek tersebut, maka dapat dikatakan 

karyawan tersebut memiliki kinerja yang rendah, misalnya mutu pekerjaan yang 

kurang baik, karyawan tidak memiliki inisiatif untuk membuat keputusan 

penyelesaian masalah yang dihadapinya, dan tidak bisa bertanggung jawab atas 

pekerjaan yang diberikan kepadanya.  

Berdasarkan Peraturan Menteri Agraria dan Tata Ruang/Kepala Badan 

Pertanahan Nasional RI Nomor 38 Tahun 2016 Kantor Wilayah Kementerian 

Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera 

merupakan Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional yang berada dibawah dan 

bertanggung jawab kepada Menteri Agraria dan Tata Ruang/Kepala Badan 

Pertanahan Nasional. Kantor Wilayah dipimpin oleh seorang Kepala. Kantor 

Wilayah mempunyai tugas melaksanakan sebagian tugas dan fungsi Badan 

Pertanahan Nasional dalam wilayah provinsi yang bersangkutan. 
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Perlu diketahui bahwa Kantor Wilayah Kementerian Agraria dan Tata 

Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Utara dimana pegawainya 

disebut dengan Aparatur Sipil Negara. Menurut UU Nomor 5 Tahun 2014, 

Pegawai Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disebut Pegawai ASN adalah 

pegawai negeri sipil dan pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh 

pejabat pembina kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan 

pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan peraturan 

perundang-undangan.  Karena pegawainya merupakan Aparatur Sipil Negara 

maka sistem penilaian kinerja mereka menggunakan SKP (Sasaran Kerja 

Pegawai). Adapun aspek-aspek yang dinilai di dalam SKP adalah kuantitas, 

kualitas, waktu, biaya serta perilaku kerja yang terdiri dari orientasi pelayanan, 

integritas, komitmen, disiplin, dan kerjasama. 

Hal ini terjadi dengan fenomena di Kantor Wilayah Kementerian Agraria 

dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Utara. 

Berdasarkan observasi pada pegawai di Kantor Wilayah Kementerian Agraria dan 

Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Utara, terdapat 

beberapa pegawai yang hanya mau mengerjakan satu pekerjaan saja, menunda-

nunda untuk menyelesaikan tugas, ada juga pegawai yang lebih mementingkan 

untuk menyelesaikan urusan atasannya terlebih dahulu daripada pekerjaannya, 

dengan kata lain pegawai tersebut tidak bertanggung jawab atas pekerjaannya. 

Ada juga beberapa pegawai yang memperpanjang jam istirahatnya seperti setelah 

jam makan siang dan waktu sholat, mereka lebih memilih untuk bersantai di 

mushollah. Hal ini didukung dengan hasil wawancara peneliti dengan salah satu 

pegawai di bagian kepegawaian : 
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“disini yang paling sering itu masalah menunda-nunda pekerjaan, karena 
banyaknya pekerjaan, banyak berkas-berkas yang diurus sehari itu bisa ratusan 
berkas permohonan. Kadang berkas ditunda karena kepentingan pimpinannya, 
nah si pegawai ini mendahulukan punya pimpinannya daripada pekerjaan yang 
harus dia kerjakan, jadi yang lain terkendala. Misalnya, pimpinan punya urusan, 
maunya punya dia aja yang didahulukan, yang dikerjain jadinya urusan-urusan 
yang lain jadi terkendala.”  

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara diatas, dapat disimpulkan 

terjadinya permasalahan kinerja disebabkan karena rendahnya motivasi kerja pada 

pegawai tersebut. Hal ini sesuai dengan pendapat Mitchell (dalam Sinambela, 

2012) kinerja yang baik dipengaruhi oleh dua hal, yaitu tingkat kemampuan dan 

motivasi kerja yang baik. 

 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja. Kasmir (2016) dalam bukunya 

mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu, kemampuan dan 

keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, 

kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, 

lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja. Hal 

ini sesuai dengan pendapat Kasmir (2016) bahwa motivasi mempengaruhi kinerja 

seseorang. Makin termotivasi seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan maka 

kinerjanya akan meningkat, demikian pula sebaliknya makin tidak termotivasi 

seseorang untuk melakukan pekerjaannya, maka kinerjanya akan turun. 

Menurut Munandar (2001) motivasi adalah suatu proses dimana 

kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian 

kegiatan yang mengarah ke tercapainya tujuan tertentu. Luthans (dalam Busro, 
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2018) menyatakan bahwa motivasi merupakan reaksi yang timbul dari dalam diri 

seseorang karena adanya rangsangan dari luar yang mempengaruhinya. 

Menurut Mc. Clelland (dalam Yusuf, 2008) karyawan dengan motivasi 

berprestasi tinggi sangat menyukai tantangan, berani mengambil risiko, sanggup 

mengambil alih tanggung jawab, senang bekerja keras. Dorongan ini akan 

menimbulkan kebutuhan berprestasi karyawan yang membedakan dengan yang 

lain, karena selalu ingin mengerjakan sesuatu dengan lebih baik. Sebaliknya jika 

karyawan telah dihukum karena mengalami kegagalan, maka perasaan takut 

terhadap kegagalan akan berkembang dan menimbulkan dorongan untuk 

menghindarkan diri dari kegagalan. 

Motivasi sangat berpengaruh terhadap kinerja (Kasmir, 2016). Jika 

pegawai memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar 

dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka pergawai akan terangsang atau 

terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. Pada akhirnya dorongan atau 

rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang akan menghasilkan 

kinerja yang baik, demikian pula sebaliknya jika pegawai tidak terdorong atau 

terangsang untuk melakukan pekerjaannya maka hasilnya akan menurunkan 

kinerja pegawai itu sendiri.  

Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja pada Aparatur 

Sipil Negara di Kantor Wilayah Kementerian Agraria dan Tata Ruang/Badan 

Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Utara.” 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, ditemukan bahwa pegawai di Kantor 

Wilayah Kementerian Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional 

Provinsi Sumatera Utara mengalami permasalahan kinerja, sehingga pekerjaan 

menjadi kurang optimal seperti, menunda pekerjaan, pegawai yang hanya mau 

menyelesaikan satu pekerjaan saja, dan pegawai yang lebih mendahulukan urusan 

pimpinannya daripada menyelesaikan tugasnya sendiri. Permasalahan ini 

disebabkan karena rendahnya motivasi kerja pada pegawai tersebut. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja. Hal 

ini sesuai dengan pendapat Kasmir (2016) makin termotivasi seseorang untuk 

melakukan suatu pekerjaan maka kinerjanya akan meningkat, demikian pula 

sebaliknya makin tidak termotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaannya, 

maka kinerjanya akan turun. Oleh karena itu peneliti ingin mengetahui apakah ada 

hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja pada aparatur sipil negara di 

Kantor Wilayah Kementerian Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional 

Provinsi Sumatera Utara.  

C. Batasan Masalah 

Di dalam penelitian ini, peneliti membatasi masalahnya pada variabel 

motivasi kerja dan kinerja. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah dan pembatasan masalah dapat 

dikemukakan rumusan masalah sebagai berikut yaitu apakah ada hubungan 

motivasi kerja dengan kinerja pada aparatur sipil negara di Kantor Wilayah 
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Kementerian Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi 

Sumatera Utara? 

E. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui apakah ada hubungan antara 

motivasi kerja dengan kinerja pada aparatur sipil negara di Kantor Wilayah 

Kementerian Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi 

Sumatera Utara. 

F. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan dan 

wawasan yang lebih luas bagi instansi tentang motivasi kerja dengan 

kinerja pada aparatur sipil negara Kantor Wilayah Kementerian 

Agraria dan Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi 

Sumatera Utara. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemikiran terhadap 

pemecahan masalah yang berkaitan dengan masalah kinerja dan 

bagaimana membuat kinerja dapat meningkat. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. APARATUR SIPIL NEGARA 

1. Pengertian Aparatur Sipil Negara  

Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2014 

Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat ASN adalah profesi bagi 

pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang 

bekerja pada instansi pemerintah. 

Pegawai Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disebut pegawai ASN 

adalah pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang 

diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu 

jabatan pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan 

peraturan perundang-undangan.  

Terdapat beberapa jabatan di ASN : 

1. Jabatan Administrasi adalah sekelompok jabatan yang berisi fungsi 

dan tugas berkaitan dengan pelayanan publik serta administrasi 

pemerintahan dan pembangunan. Dalam hal ini, pejabat pegawai 

ASN menduduki jabatan administrasi pada instansi pemerintah. 

2. Jabatan fungsional adalah sekelompok jabatan yang berisi fungsi 

dan tugas berkaitan dengan pelayanan fungsional yang berdasarkan 

pada keahlian dan keterampilan tertentu. Pejabat fungsional adalah 

pegawai ASN yang menduduki jabatan fungsional pada instansi 

pemerintahan. 
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3. Pejabat yang berwenang adalah pejabat yang mempunyai 

kewenangan melaksanakan proses pengangkatan, pemindahan, dan 

pemberhentian pegawai ASN sesuai dengan ketentuan peraturan 

peundang-undangan. 

B. KINERJA 

1. Pengertian Kinerja 

Suatu perusahaan tentu membutuhkan karyawan sebagai tenaga kerjanya 

guna meningkatkan produk yang berkualitas. Mengingat karyawan merupakan 

aset penting bagi perusahaan, banyak hal yang perlu diperhatikan terkait dengan 

peningkatan kinerjanya. Campbell, et.al. (dalam Cascio, 1998) menyatakan bahwa 

kinerja sebagai sesuatu yang tampak, yaitu individu relevan dengan tujuan 

organisasi. kinerja  yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam 

mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Tercapainya kinerja yang baik tidak 

terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula. 

Kinerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada 

sebuah fungsi pekerjaan atau aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan 

dengan tujuan organisasi. (Kane & Kane, 1993, Bernardin & Russell, 1998, 

Cascio, 1998). Kinerja seseorang merupakan gabungan dari kemampuan, usaha, 

dan kesempatan, yang dapat diukur dari akibat yang dihasilkannya. Oleh karena 

itu, kinerja bukan menyangkut karakteristik pribadi yang ditunjukkan oleh 

seseorang melalui hasil kerja yang telah dan akan dilakukan seseorang. Kinerja 

dapat pula diartikan sebagai kesuksesan individu dalam melakukan pekerjaannya. 

Ukuran kesuksesan masing-masing karyawan bergantung pada fungsi dari 

pekerjaannya yang spesifik dalam bentuk aktivitas selama kurun waktu tertentu. 
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Dengan kata lain, ukuran kesuksesan kinerja tersebut didasarkan pada ukuran 

yang berlaku dan disesuaikan dengan jenis pekerjaannya.  

Menurut Sinambela, dkk (dalam Aini, 2014) mengemukakan bahwa 

kinerja pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan 

sesuatu keahlian tertentu. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja 

ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas 

yang dibebankan kepadanya. Menurut Mangkunegara (2009), kinerja merupakan 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

McCLoy et.al. (1994) mengatakan bahwa kinerja juga bisa berarti 

perilaku-perilaku atau tindakan-tindakan yang relevan terhadap tercapainya tujuan 

organisasi (goal-relevant action). Tujuan-tujuan tersebut bergantung pada 

wewenang penilai yang menentukan tujuan apa yang harus dicapai oleh karyawan. 

Oleh karena itu, kinerja bukan merupakan hasil dari tindakan atau perilaku, 

melainkan tindakan itu sendiri. Lebih lanjut, McCloy menguraikan bahwa agar 

seseorang melakukan suatu tugas sesuai dengan kinerja yang diinginkan, prasyarat 

yang harus dipenuhi adalah memiliki dan pengetahuan keterampilan-keterampilan 

yang dibutuhkan dan membuat pilihan dengan sungguh-sungguh untuk bekerja 

pada tugas pekerjaannya selama beberapa tenggang waktu tertentu dengan tingkat 

usaha tertentu. 

Dari beberapa pengertian dari kinerja yang disampaikan oleh para ahli 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengertian kinerja adalah hasil kerja yang 

dicapai oleh individu sesuai dengan peran atau tugasnya dalam periode tertentu, 
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yang dihubungkan dengan nilai atau standar tertentu dari organisasi tempat 

individu tersebut bekerja. 

2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Kinerja dipengaruhi oleh faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi 

(motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis (Priansa, 2014) yang 

menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah: 

Faktor kemampuan secara psikologis terdiri dari kemampuan potensi yang 

disebut IQ (Intelligence Quotient) dan kemampuan reality (Knowledge + Skill) . 

artinya, karyawan dengan IQ tinggi dan pendidikan yang memadai untuk 

jabatannya dan terampil dalam melakukan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan 

lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.  

Selanjutnya faktor motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang 

karyawan dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Sikap mental itu sendiri 

merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha 

mencapai prestasi kerja secara maksimal.  

Mangkunegara (2000) menyatakan bahwa faktor yang memengaruhi 

kinerja, antara lain sebagai berikut. 

a. Faktor Kemampuan. Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai 

terdiri atas kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita 

(pendidikan). Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkann pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
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b. Faktor Motivasi. Faktor ini terbentuk dari sikap (attitude) seseorang 

pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi 

yang menggerakkan pegawai ke arah pencapaian tujuan kerja. 

c. Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang 

untuk berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal. 

Menurut Gibson (1987), ada tiga faktor yang berpengaruh terhadap 

kinerja, yaitu : 

a. Faktor individu : kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, 

pengalaman kerja, tingkat sosial, dan demografi seseorang. 

b. Faktor psikologi : persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, dan 

kepuasan kerja. 

c. Faktor organisasi : struktur organisasi, desain pekerjaan, 

kepemimpinan, sistem penghargaan (reward system).  

Kasmir (2016) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

baik hasil maupun perilaku kerja adalah sebagai berikut : 

1. Kemampuan dan Keahlian 

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan 

keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, 

sesuai dengan yang telah ditetapkan. Artinya karyawan yang memiliki 

kemampuan dan keahlian yang lebih baik, maka akan memberikan 

kinerja baik pula, demikian pula sebaliknya bagi karyawan yang tidak 

memiliki kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaannya secara benar, 
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maka akan memberikan hasil yang kurang baik pula, yang pada akhirnya 

akan menunjukkan kinerja yang kurang baik. Dengan demikian 

kemampuan dan keahlian akan memengaruhi kinerja seseorang. 

2. Pengetahuan 

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 

hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. Artinya dengan 

mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan yang memudahkan 

seseorang untuk melakukan pekerjaannya, demikian pula sebaliknya jika 

karyawan tidak atau kurang memiliki pengetahuan tentang 

pekerjaannya, maka pasyi akan mengurangi hasil atau kualitas 

pekerjaannya yang pada akhirnya akan memengaruhi kinerjanya. Jadi 

dapat disimpulkan bahwa pengetahuan tentang pekerjaan akan 

memengaruhi kinerja. 

3. Rancangan kerja 

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan 

dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki 

rancangan yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan 

pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. Sebaliknya jika suatu 

pekerjaan tidak memiliki rancangan pekerjaan yang baik maka akan sulit 

untuk menyelesaikan pekerjaannya secara tepat dan benar. Pada 

dasarnya rancangan pekerjaan diciptakan untuk memudahkan karyawan 

dalam melakukan pekerjaannya. Dengan demikian, rancangan pekerjaan 

akan mampu meningkatkan kinerja karyawannya. Demikian pula 
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sebaliknya dengan perusahaan yang tidak memiliki rancangan pekerjaan 

yang kurang baik akan sangat memengaruhi kinerja karyawannya. 

Dengan demikian, rancangan pekerjaan akan memengaruhi kinerja 

seseorang. 

4. Kepribadian 

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. 

Setiap orang memiliki kepribadian atau karaktaer yang berbeda satu 

sama lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang 

baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh 

tanggung jawab sehingga hasil pekerjaannya juga baik. Demikian pula 

sebaliknya bagi karyawan yang memiliki kepribadian atau karakter yang 

buruk, akan bekerja secara tidak sungguh-sungguh dan kurang 

bertanggung jawab dan pada akhirnya hasil pekerjaannya pun tidak atau 

kurang baik dan tentu saja hal ini akan memengaruhi kinerja yang ikut 

buruk pula. Artinya bahwa kepribadian atau karakter akan memengaruhi 

kinerja.  

5. Motivasi kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika karyawam memiliki dorongan yang kuat dari dalam 

dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak 

perusahaan), maka karyawan akan terangsang atau terdorong untuk 

melakukan sesuatu dengan baik. Pada akhirnya dorongan atau 

rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang akan 

menghasilkan kinerja yang baik, demikian pula sebaliknya jika 
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karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk melakukan 

pekerjaannya maka hasilnya akan menurunkan kinerja karyawan itu 

sendiri. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi memengaruhi 

kinerja seseorang. Makin termotivasi seseorang untuk melakukan suatu 

pekerjaan maka kinerjanya akan meningkat, demikian pula sebaliknya 

makin tidak termotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaannya, maka 

kinerjanya akan turun. 

6. Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 

mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu 

tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. Sebagai contoh perilaku 

pemimpin yang menyenangkan, mengayomi, mendidik dan 

membimbing tentu akan membuat karyawan senang dengan mengikuti 

apa yang diperintahkan oleh atasannya. Hal ini tentu akan dapat 

meningkatkan kinerja karyawannya. Demikian pula jika perilaku 

pemimpin yang tidak menyenangkan, tidak mengayomi, tidak mendidik 

dan tidak membimbing akan menurunkan kinerja bawahannya. Jadi 

dapat disimpulakn bahwa kepemimpinan memengaruhi kinerja. 

7. Gaya kepemimpinan 

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau 

memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang 

pemimpin yang demokratis tentu berbeda dengan gaya pemimpin yang 

otoriter. Dalam praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan 

sesuai dengan kondisi organisasinya. Misalnya untuk organisasi tertentu 
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dibutuhkan gaya otoriter atau demokratis, dengan alasan tertentu pula. 

Gaya kepemimpinan atau sikap pemimpin ini dapat memengaruhi 

kinerja karyawan. 

8. Budaya organisasi 

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan 

dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan 

atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara 

umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau 

organisasi. Kepatuhan anggota organisasi untuk menuruti atau 

mengikuti kebiasaan atau norma ini akan memengaruhi kinerja 

seseorang atau kinerja organisasi. Demikian pula jika tidak mematuhi 

kebiasaan atau norma-norma maka akan menurunkan kinerja. Dengan 

demikian budaya organisasi memengaruhi kinerja karyawan. 

9. Kepuasan kerja 

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang 

sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa 

senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya 

pun akan berhasil baik. Demikian pula jika seseorang tidak senang atau 

gembira dan tidak suka atas pekerjaannya, maka akan ikut memengaruhi 

hasil kerja karyawan. Jadi dengan demikian kepuasan kerja dapat 

memengaruhi kinerja. 

10. Lingkungan Kerja 

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja. 

Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana, 
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serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja 

dapat membuat suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat 

meningkatkan hasil kerja seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja 

tanpa gangguan. Namun sebaliknya jika suasana atau kondisi 

lingkungan kerja tidak memberikan kenyamanan atau ketenangan, maka 

akan berakibat suasana kerja menjadi terganggu yang pada akhirnya 

akan memengaruhinya dalam bekerja. Dengan demikian, dapat 

dikatakan bahwa lingkungan kerja memengaruhi kinerja seseorang. 

11. Loyalitas 

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 

perusahaan di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan 

dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam 

kondisi yang kurang baik. Karyawan yang setia juga dapat dikatakan 

karyawan tidak membocorkan apa yang menjadi rahasia perusahannya 

kepada pihak lain. Karyawan yang setia atau loyal tentu akan dapat 

mempertahankan ritme kerja, tanpa terganggu oleh godaan dari pihak 

pesaing. Loyalitas akan terus membangun agar terus berkarya menjadi 

lebih baik dengan merasa bahwa perusahaan seperti miliknya sendiri. 

Pada akhirnya loyalitas akan memengaruhi kinerja karyawan. 

12. Komitmen 

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau 

peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan 

kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. Atau 
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dengan kata lain komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan 

kesepakatan yang telah dibuat. 

13. Disiplin kerja 

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara 

sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, 

misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam 

mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah 

yang harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan memengaruhi 

kinerja. 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah kemampuan dan keahlian, 

pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, 

komitmen, dan disiplin kerja.  

3. Aspek-Aspek Kinerja 

Miner (dalam Sutrisno, 2010) mengemukakan secara umum dapat 

dinyatakan empat aspek dari kinerja, yaitu sebagai berikut : 

1. Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu, 

dan ketepatan dalam melakukan tugas. 

2. Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk atau 

jasa yang dapat dihasilkan.  

3. Waktu kerja, menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta 

masa kerja yang telah dijalani individu pegawai tersebut. 
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4. Kerja sama, menerangkan akan bagaimana individu membantu atau 

menghambat usaha dari teman sekerjanya.  

Dengan keempat aspek kinerja diatas dapat dikatakan bahwa individu 

mempunyai kinerja yang baik bila dia berhasil memenuhi keempat aspek tersebut 

sesuai dengan target atau rencana yang telah ditetapkan oleh organisasi.  

Mondy, Noe, Premeaux (dalam Priansa, 2014) menyatakan aspek-aspek 

kinerja sebagai berikut : 

1. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work) 

Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan dan 

produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu 

tertentu. 

2. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work) 

Kualitas pekerjaan berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, presisi, 

kerapian, dan kelengkapan di dalam menangani tugas-tugas yang ada di 

dalam organisasi. 

3. Kemandirian (Dependability) 

Kemandirian berkenaan dengan pertimbangan ketelitin, presisi, kerapian, 

dan kelengkapan di dalam menangani tugas-tugas yang ada di dalam 

organisasi. 

4. Inisiatif (Initiative) 

Inisiatif berkenaan dengan pertimbangan kemandirian, fleksibilitas 

berfikir, dan kesediaan untuk menerima tanggung jawab. 
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5. Adaptabilitas (Adaptability) 

Adaptabilitas berkenaan dengan kemampuan untuk beradaptasi, 

mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah 

kebutuhan dan kondisi-kondisi.  

6. Kerjasama (Cooperation) 

Kerjasama berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk 

bekerjasama, dan dengan, orang lain.  

Aspek kinerja karyawan menurut Prawirosentono (dalam Lubis, 2008) 

antara lain : 

1. Pengetahuan atas pekerjaan. Kejelasan pengetahuan atas tanggungjawab 

pekerjaan yang menjadi tugas karyawan. 

2. Perencanaan dan organisasi. kemampuan membuat rencana pekerjaan 

meliputi jadwal dan urutan pekerjaan, sehingga tercapai efisiensi dan 

efektifitas. 

3. Mutu pekerjaan. Ketelitian dan ketepatan pekerjaan. 

4. Produktivitas. Jumlah pekerjaan yang dihasilkan dibandingkan dengan 

waktu yang digunakan. 

5. Pengetahuan teknis. Dasar teknis dan kepraktisan sehingga pekerjaannya 

mendektai standard kinerja. 

6. Judgement. Kebijakan naluriah dan kemampuan menyimpulkan tugas 

sehingga tujuan organisasi tercapai. 

7. Komunikasi. Kemampuan berhubungan secara lisan dengan orang lain. 

8. Kerjasama. Kemampuan bekerja sama dengan orang lain dan sikap yang 

konsruktif dalam tim. 
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9. Kehadiran dalam rapat. Kemampuan dan keikutsertaan (partisipasi) dalam 

rapat berupa pendapat atau ide. 

10. Kemampuan memperbaiki diri sendiri. Kemampuan memperbaiki diri 

sendiri dengan studi lanjutan atau kursus-kursus. 

Mangkunegara (dalam Umar, 2010) mengemukakan bahwa aspek-aspek 

kinerja adalah sebagai berikut : 

a. Kesetiaan 

Penilai mengukur kesetiaan terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan 

perusahaannya. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan 

menjaga dan membela perusahaan di dalam maupun di luar pekerjaannya 

dari orang-orang yang tidak bertanggung jawab. 

b. Prestasi kerja 

Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan 

karyawan tersebut dari uraian jabatannya. 

c. Kejujuran 

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi 

perjanjian bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti kepada 

bawahannya. 

d. Kedisiplinan 

Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan 

yang ada dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang 

diberikan kepadanya. 
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e. Sikap 

Penilai menilai karyawan dari sikap perilaku, kesopanan, periang disukai, 

memberi kesan menyenangkan, memperhatikan sikap yang baik, serta 

berpenampilan simpatik dan wajar. 

f. Kreativitas 

Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan 

kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebih 

berdaya guna dan berhasil guna. 

g. Inisiatif 

Penilai menilai kemampuan berpikir yang orisinal dan berdasarkan 

inisiatif sendiri untuk menganalisis, memberikan alasan, mendapatkan 

kesimpulan, dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang 

dihadapinya. 

h. Keandalan 

Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat 

dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaan. 

i. Kepemimpinan 

Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, mempunyai 

pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa dan dapat memotivasi orang lain 

atau bawahannya untuk bekerja secara efektif. 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan aspek-aspek yang 

terkandung dalam kinerja adalah kualitas yang dihasilkan, kuantitas yang 

dihasilkan, waktu kerja, dan kerjasama. 
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4. Penilaian Kinerja di Kantor Wilayah Kementerian Agraria dan 

Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Utara 

Pada dasarnya, penilaian kinerja merupakan faktor kunci dalam 

mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien karena adanya 

kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada 

dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika 

pertumbuhan organisasi secara keseluruhan. Melalui penilaian tersebut, kondisi 

kinerja karyawan dapat diketahui. Menurut Bernardin dan Russel (1993), “A way 

of measuring the contribution of individuals to their organization.” Penilaian 

kinerja adalah cara mengukur kontribusi individu (karyawan) pada organisasi 

tempat mereka bekerja. Menurut Cascio (1992) penilaian kinerja adalah sebuah 

gambaran atau deskripsi yang sistematis tentang kekuatan dan kelemahan yang 

terkait dari seseorang atau suatu kelompok. 

Sistem Penilaian Kinerja pada Kantor Wilayah Kementerian Agraria dan 

Tata Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Utara menggunakan 

SKP (Sasaran Kerja Pegawai) yang dilakukan setiap satu tahun sekali karena 

karyawan-karyawan di Kantor Wilayah Kementerian Agraria dan Tata 

Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Utara merupakan PNS 

(Pegawai Negeri Sipil).  Menurut Peraturan Pemerintah penilaian prestasi kerja 

PNS adalah suatu proses penilaian secara sistematis yang dilakukan oleh pejabat 

penilai terhadap Sasaran Kerja Pegawai (SKP) dan perilaku kerja PNS. Artinya 

yang dinilai adalah SKP yang telah dibuat dan disetujui oleh pimpinan dalam hal 

ini pejabat penilai, termasuk penilaian terhadap perilaku kerja PNS dalam suatu 

periode tertentu (Kasmir, 2016).  
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Sasaran Kerja Pegawai (SKP) merupakan sasaran kerja yang akan dicapai oleh 

setiap pegawai (Kasmir, 2016). Artinya masing-masing memiliki sasaran kerja 

yang berbeda sesuai dengan bidang pekerjaannya masing-masing. Dalam hal ini 

setiap pegawai harus menyusun sendiri sasaran kerja yang ingin dicapai dalam 

suatu periode tertentu. Kemudian harus disetujui oleh atasan langsung dari 

pegawai tersebut. Sasaran Kerja Pegawai (SKP) bersifat sangat rahasia dan harus 

disimpan dan dipelihara dengan baik. SKP dapat diketahui oleh pegawai yang 

dinilai, pejabat penilai, atasan pejabat penilai, atasan dari atasan pejabat penilai 

(sampai yang tertinggi) dan atau pejabat lain yang karena tugas atau jabatannya 

mengahruskan ia mengetahui SKP. Adapun hal-hal yang perlu diperhatikan dalam 

menyusun SKP adalah sebagai berikut : 

1. Setiap PNS wajib menyusun SKP berdasarkan rencana kerja tahunan 

instansi. 

2. SKP memuat kegiatan tugas jabatan dan target yang harus dicapai dalam 

kurun waktu penilaian yang bersifat nyata dan dapat diukur. 

3. SKP harus disetujui dan ditetapkan oleh pejabat penilai. 

4. Dalam hal SKP yang disusun oleh PNS tidak disetujui oleh pejabat penilai 

maka keputusannya diserahkan kepada atasan pejabat penilai dan bersifat 

final. 

5. SKP ditetapkan setiap tahun pada bulan Januari. 

6. Dalam hal terjadi perpindahan pegawai setelah bulan Januari maka yang 

bersangkutan tetap menyusun SKP pada awal bulan sesuai dengan surat 

perintah melaksanakan tugas atau surat perintah menduduki jabatan. 
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7. PNS yang tidak menyusun SKP akan dijatuhi hukuman disiplin sesuai 

dengan ketentuan peraturan perundang-undangan yang mengatur 

mengenai disiplin PNS. 

8. SKP yang telah disetujui dan ditetapkan menjadi dasar penilaian bagi 

pejabat penilai.  

SKP yang sudah disusun sesuai dngan penjelasan di atas kemudian dinilai 

oleh atasannya langsung. Penilaian SKP paling sedikit meliputi aspek kuantitas, 

kualitas, dan waktu, sesuai dengan karakteristik, sifat dan jenis kegiatan pada 

masing-masing unit kerja. Kemudian dalam hal kegiatan tugas jabatan didukung 

oleh anggaran, maka penilaian SKP meliputi pula aspek biaya (Kasmir, 2016). 

Jadi, secara keseluruhan dalam penilaian SKP meliputi aspek-aspek berikut ini: 

1. Kuantitas, merupakan jumlah yang harus dicapai apakah dalam unit, 

volume, atau ukuran tertentu, misalnya jarak atau berat. 

2. Kualitas, merupakan mutu yang harus dicapai sesuai dengan standar yang 

telah ditetapkan. 

3. Waktu, merupakan lamanya pencapaian yang harus dipenuhi, misalnya 

menit, jam, hari, minggu, bulan, tahun dan lainnya. 

4. Biaya, merupakan jumlah rupiah atau dalam mata uang lain yang harus 

dikeluarkan atau dihasilkan.  

Berikut ini tata cara penyusunan SKP menurut Peraturan Pemerintah Nomor 

46 Tahun 2011 : 

1. Setiap PNS wajb menyusun SKP berdasarkan RKT instansi. Dalam 

menyusun SKP harus memerhatikan hal-hal sebagai berikut: 
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a. Jelas 

b. Dapat diukur 

c. Relevan 

d. Dapat dicapai 

e. Memiliki target waktu 

2. SKP memuat kegiatan tugas jabatan dan target yang harus dicapai. Setiap 

kegiatan tugas jabatan yang akan dilakukan harus berdasarkan pada tugas 

dan fungsi, wewenang, tanggung jawab, dan uraian tugas yang telah 

ditetapkan dalam Struktur Organisasi dan Tata Kerja (SOTK). 

3. PNS yang tidak menyusun SKP dijatuhi hukuman sesuai dengan ketentuan 

peraturan perundang-undangan yang mengatur mengenai disiplin PNS.  

Adapun tata cara penilaian SKP berdasarkan nilai capaian yang diinginkan 

yaitu: 

1. Nilai capaian SKP dinyatakan dengan angka dan keterangan sebagai 
berikut : 
 

Tabel 2.1. Nilai capaian SKP 
Angka Predikat 

91 – ke atas Sangat Baik 

76 – 90 Baik 

61 – 75 Cukup 

51- 60 Kurang 

50 – ke bawah Buruk  

 

2. Penilaian SKP untuk setiap pelaksanaan kegiatan tugas jabatan diukur 

dengan empat (4) aspek, yaitu : aspek kuantitas, kualitas, waktu, dan biaya 

sebagai berikut : 

UNIVERSITAS MEDAN AREA 
Access From : www.repository.uma.ac.id



28 
 

a. Aspek Kuantitas = 
                     

                  
 x 100 

b. Aspek Kualitas  = 
                       

                    
 x 100 

c. Aspek waktu  

 Jika kegiatan tidak dilakukan maka realisasi waktu 0 (nol) 

 Jika aspek waktu yang tingkat efisiensinya ≤ 24% diberikan 

nilai baik sampai dengan sangat baik. 

 Jika aspek waktu yang tingkat efisiensinya > 24% diberikan 

nilai cukup sampai dengan buruk 

 Untuk menghitung presentase tingkat efisiensi waktu dari 

target waktu. 

d. Aspek biaya 

 Jika kegiatan tidak dilakukan maka realisasi biaya 0 (nol) 

 Jika tingkat efisiensi ≤ 24% (bernilai sangat baik). 

 Jika tingkat efisiensi > 24%, diberikan nilai cukup sampai 

dengan buruk. 

 Untuk menghitung presentase tingkat efisieni biaya dari target 

biaya. 

Untuk menilai kualitas output, digunakan kriteria sebagai berikut : 
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Tabel 2.2. Kriteria Nilai Kualitas Output 

Kriteria Nilai Keterangan 

91 – 100 Hasil kerja sempurna, tidak ada kesalahan, tidak 
ada revisi, dan pelayanan di atas standar yang 
ditentukan dan lain-lain. 

76 – 90 Hasil kerja mempunyai 1 atau 2 kesalahan kecil, 
tidak ada kesalahan besar, revisi, dan pelayanan 
sesuai standar yang telah ditentukan dan lain-lain. 

61 – 75 Hasil kerja mempunyai 3 atau 4 kesalahan kecil, 
dan tidak ada kesalahan besar, revisi, dan 
pelayanan cukup memenuhi standar yang 
ditentukan. 

51 – 60 Hasil kerja mempunyai 5 kesalahan kecil dan ada 
kesalahan besar, revisi, dan pelayanan tidak cukup 
memenuhi standar yang ditentukan dan lain-lain. 

50 ke bawah Hasil kerja mempunyai lebih dari 5 kesalahan kecil 
dan ada kesalahan besar, kurang memuaskan, 
revisi, pelayanan di bawah standar yang ditentukan 
dan lain-lain. 

 

Selama menjalankan tugas-tugasnya, pegawai harus mematuhi peraturan 

dan ketentuan yang telah dibuat dan diberlakukan. Kepatuhan pegawai terhadap 

peraturan dan ketentuan merupakan perilaku kerja pegawai. Menurut Peraturan 

Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 penilaian perilaku kerja meliputi aspek : 

orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerja sama, dan 

kepemimpinan. Khusus untuk penilaian kepemimpinan hanya dilakukan bagi PNS 

yang menduduki jabatan struktural. Sedangkan yang lainnya berlaku untuk 

seluruh pegawai.  

Penilaian perilaku kerja dilakukan melalui pengamatan oleh pejabat 

penilai terhadap PNS sesuai kriteria yang ditentukan. Pengamatan yang dilakukan 

menyangkut hal-hal apa saja yang dikerjakan oleh pegawai sehari-hari. Dari 

pengamatan ini tentu akan terlihat perilaku pegawai yang akan dinilai. Penilaian 
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perilaku kerja terdapat beberapa kriteria yang harus dipatuhi dan dilakukan oleh 

pejabat penilaian. Dalam melakukan penilaian perilaku kerja PNS, pejabat penilai 

dapat mempertimbangkan masukan dari pejabat penilai lain yang setingkat di 

lingkungan unit kerja masing-masing.  

Untuk menentukan nilai perilaku kerja juga diperlukan ukuran tertentu, baik 

angka, huruf maupun predikat untuk memudahkan dalam menentukan nilai 

perilaku kerja pegawai. Berikut ini cara penilaian perilaku kerja pegawai: 

1. Nilai perilaku kerja PNS dinyatakan dengan angka dan keterangan sebagai 

berikut : 

91 – ke atas = Sangat baik 

76 – 90  = Baik 

61 – 75 = Cukup 

51 – 60 = Kurang 

50 – ke bawah = Buruk 

2. Penilaian perilaku kerja meliputi aspek: 

a. Orientasi pelayanan 

b. Integritas 

c. Komitmen 

d. Disiplin 

e. Kerja sama 

f. Kepemimpinan 
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5. Tujuan Penilaian Kinerja 

Menurut Syafarudin Alwi (2001), secara teoretis, tujuan penilaian 

dikategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development. Suatu yang 

bersifat evaluation harus menyelesaikan : 

a. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi. 

b. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision. 

c. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi. 

Adapun yang bersifat development  penilai harus menyelesaikan: 

a. Prestasi real yang dicapai individu. 

b. Kelemahan-kelemaham imdividu yang menghambat kinerja. 

c. Prestasi-prestasi yang dikembangkan. 

6. Manfaat Penilaian Kinerja 

Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan suatu yang sangat bermanfaat 

bagi perencanaan kebijakan organisasi. Secara terperinci, penilaian kinerja bagi 

organisasi adalah: 

a. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. 

b. Perbaikan kinerja. 

c. Kebutuhan latihan dan pengembangan. 

d. Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi, 

pemecatan, pemberhentian, dan perencanaan tenaga kerja. 

e. Untuk kepentingan penelitian pegawai. 

f. Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain pegawai. 

 

UNIVERSITAS MEDAN AREA 
Access From : www.repository.uma.ac.id



32 
 

C. MOTIVASI KERJA 

1. Pengertian Motivasi Kerja 

Perusahaan mengharapkan karyawan yang giat dan mempunyai keinginan 

untuk mencapai hasil kerja yang optimal bukan hanya mampu dan terampil. 

Motivasi sebagaimana didefinisikan oleh Robbins (dalam Busro, 2018) 

merupakan kemauan untuk menggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan 

organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa 

kebutuhan individu.  

Luthan, 2006 (dalam Busro, 2018) mendefiniskan motivasi sebagai reaksi 

yang timbul dari dalam diri seseorang karena adanya rangsangan dari luar yang 

memengaruhinya.  

Bartol dan Martin (dalam Busro, 2018) menjelaskan bahwa motivasi 

sebagai suatu kekuatan yang menguatkan perilaku memberikan arah bertindak, 

dan pemicu untuk tetap terus berusaha.  

Menurut Munandar (2001) motivasi adalah suatu proses dimana 

kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian 

kegiatan yang mengarah ke tercapainya tujuan tertentu. Tujuan yang jika berhasil 

dicapai, akan memuaskan atau memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut.  

Berdasarkan beberapa pengertian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

motivasi adalah penggerak dari dalam individu untuk melakukan aktivitas tertentu 

dalam mencapai tujuan. Dengan memberikan motivasi yang tepat, karyawan akan 

terdorong untuk berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya, dan 

mereka meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan 
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berbagai sasarannya, maka kepentingan-kepentingan pribadinya akan terpelihara 

pula.  

2. Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Motivasi kerja dalam perkembangannya dapat dipengaruhi oleh 

bermacam-macam faktor. Steer dan Porter (1983) mengemukakan bahwa 

beberapa hal yang mendasari perilaku kerja yaitu tempat kerja yang bersih, 

adanya rasa aman, jaminan kesehatan, pembayaran gaji yang baik, kondisi kerja, 

dan pengawasan yang menyenangkan. Karyawan sebagai manusia tidak bisa 

melepaskan diri dari kebutuhan-kebutuhannya. Manusia di tempat kerjanya 

dimotivasi oleh suatu keinginan untuk memuaskan sejumlah kebutuhan yang ada 

dalam dirinya. 

 Steer dan Porter (1983) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja dapat dikelompokkan ke dalam : 

a. Faktor individual, seperti sikap, minat, dan kebutuhan – kebutuhan di 

tempat kerja. 

b. Faktor pekerjaan, seperti tingkat pengawasan terhadap jenis-jenis 

pekerjaan tertentu, tingkat tanggung jawab pada pekerjaan tersebut. 

c. Faktor situasi lingkungan kerja, tempat individu bekerja berupa hubungan 

antar kelompok dan antar individu, iklim organisasional, dan sisten 

pelatihan kerja. 

d. Faktor organisasional, meliputi pembayaran atau gaji (pay), keamanan 

pekerjaan (job security), sesama pekerja (co – workers), pengawasan 

(supervision), pujian (praise), dan pekerjaan itu sendiri (job itself).  
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Abraham Maslow (Mangkunegara, 2005) dalam Busro, 2018 

mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja adalah sebagai 

berikut : 

1. Kebutuhan fisik/fisiologi (physiological needs), sebagai kebutuhan utama 

individu dalam mempertahankan hidupnya yang meliputi kebutuhan akan 

makan dan minum, pakaian, serta tempat tinggal. 

2. Kebutuhan keselamatan dan rasa aman (safety and security needs),  

kebutuhan akan keselamatan dan rasa aman akan bertindak sebagai 

motivator, apabila kebutuhan fisiologi setelah terpuaskan secara minimal. 

Kebutuhan ini antara lain kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, 

pertentangan, dan lainnya.  

3. Kebutuhan sosial (social needs), yaitu kebutuhan setelah dua kebutuhan 

sebelumnya terpenuhi, seperti persahabatan, afiliasi, serta berinteraksi 

dengan orang lain. 

4. Kebutuhan akan ego/kehormatan (ego or self esteem needs). Kebutuhan 

ego, status, dan penghargaan merupakan kebutuhan tingkat berikutnya 

yang meliputi kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh orang lain. 

5. Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization needs), merupakan 

kebutuhan paling tinggi dalam hierarki kebutuhan, yang meliptu 

kebutuhan untuk memanfaatkan kemampuan, keterampilan, dan potensi 

yang dimiliki secara maksimal.  

Menurut teori dua faktor yang juga dinamakan teori hygiene-motivasi 

yang dikembangkan oleh Herzberg (Munandar, 2001), faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi antara lain faktor motivator, mencakup faktor-faktor 
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yang berkaitan dengan isi dari pekerjaan, yang merupakan faktor instrinsik dari 

pekerjaan yaitu: 

1. Tanggung jawab (responsibility), besar kecilnya tanggung jawab yang 

dirasakan diberikan kepada seorang tenaga kerja. 

2. Kemajuan (advancement), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja dapat 

maju dalam pekerjaannya. 

3. Pekerjaan itu sendiri, besar kecilnya tantangan yang dirasakan tenaga kerja 

dari pekerjaannya. 

4. Capaian (achievement), besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja 

mencapai prestasi kerja yang tinggi. 

5. Pengakuan (recognition), besar kecilnya pengakuan yang diberikan kepada 

tenaga kerja atas unjuk-kerjanya. 

Selanjutnya ada faktor-faktor ekstrinsik dari pekerjaan, dan meliputi faktor-faktor: 

1. Administrasi dan kebijakan perusahaan, derajat kesesuaian yang dirasakan 

tenaga kerja dari semua kebijakan dan peraturan yang berlaku dalam 

perusahaan. 

2. Penyeliaan, derajat kewajaran penyeliaan yang dirasakan diterima oleh 

tenaga kerja. 

3. Gaji, derajat kewajaran dari gaji yang diterima sebagai imbalan unjuk-

kerjanya. 

4. Hubungan antarpribadi, derajat kesesuaian yang dirasakan dalam 

berinteraksi dengan tenaga kerja lainnya. 
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5. Kondisi kerja, derajat kesesuaian kondisi kerja dengan proses pelaksanaan 

tugas pekerjaannya. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor – faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja adalah terdiri dari dua faktor yaitu faktor intrinsik 

dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik terdiri dari sikap dan minat dalam dan atau 

terhadap pekerjaannya, serta kebutuhan yang terpenuhi di tempat kerja. Faktor 

ekstrinsik terdiri dari faktor pekerjaan, faktor situasi lingkungan kerja yaitu 

tempat individu bekerja, dan hubungan antar rekan kerja di tempat individu 

bekerja, faktor organisasional, yaitu seperti gaji, keamanan pekerjaan, pujian yang 

diterima individu, dan pekerjaan itu sendiri. 

3. Aspek – Aspek Motivasi Kerja 

Jurgensen (dalam Ibrahim, 1999) yang mengadakan penelitian di 

Minneapolis Gas Light Company menemukan beberapa aspek yang mendasari 

timbulnya motivasi kerja, yaitu: 

1. Rasa aman 

Rasa aman adalah dapat melakukan pekerjaannya tanpa dibebani resiko 

yang dapat membahayakan diri karyawan. Adanya perasaan aman 

merupakan sesuatu yang diinginkan oleh setiap orang, terutama pada saat 

ia sedang melaksanakan tugas yang merupakan tumpuan hidupnya. 

Perasaan yang aman ini meliputi pengertian yang luas, dimana di 

dalamnya termasuk rasa aman ditinjau dari kecelakaan kerja, rasa aman 

dari kelanjutan hubungan kerja atau sewaktu – waktu di PHK yang tidak 

dikehendaki. 
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2. Kesempatan untuk maju  

Merupakan kesempatan untuk memperoleh posisi yang lebih tinggi dari 

kedudukan sebelumnya. Setiap orang selalu menginginkan adanya 

perkembangan dari usaha yang telah dilakukannya. Dengan adanya 

kesempatan untuk maju itu, maka keinginan untuk berkembang tersebut 

dapat terpenuhi. 

3. Nama baik tempat bekerja 

Nama baik tempat kerja adalah tempat dimana karyawan itu bekerja sudah 

terkenal dan memiliki nama baik di masyarakat. Adanya kebanggaan pada 

tempat dimana seseorang bekerja itu akan memberikan keyakinan dan 

semangat pada dirinya untuk melakukan aktivitas kerjanya dengan baik. 

4. Teman sekerja 

Yaitu teman kerja yang dapat bekerja sama dan berteman dengan baik. 

Kerja sama dan rasa saling menghargai sesama rekan sekerja akan 

memberikan perasaan tenang dan membutuhkan persatuan dan keakraban 

yang dapat memperlancar aktivitas kerja. 

5. Jenis pekerjaan 

Jenis pekerjaan yang dimaksud yaitu kesesuaian pekerjaan yang ditangani 

dengan keinginan karyawan itu sendiri. Maksudnya disini adalah adanya 

kesesuaian antara keinginan dan kemampuan karyawan tersebut pada 

tugas yang diberikan, sehingga ia dapat bekerja dengan baik. Gaji yang 

dirasakan cukup baik dan pantas bagi dirinya menurut ukurannya sendiri. 

Hal ini merupakan kebutuhan hidup yang paling mendasar dan merupakan 

faktor pertama bagi kelangsungan hidup manusia. Dengan dirasakan 
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adanya gaji yang cukup baik, makanya diharapkan aktivitas kerja 

karyawannya itu tidak terhambat oleh pemikiran-pemikiran bagaimana 

menghidupi dirinya sendiri dan keluarganya. 

6. Atasan yang menyenangkan 

Atasan yang menyenangkan adalah atasan yang dapat membimbing 

sekaligus disukai oleh bawahannya. Sikap keteladanan yang ditunjukkan 

oleh atasan kepada bawahan merupakan suatu contoh dan dapat 

memberikan ketenangan dna tuntunan bagi karyawan dalam bekerja. 

7. Jam kerja 

Jam kerja yang tidak terlalu lama dan membosankan. Kebosanan dan 

kelelahan yang ditimbulkan akibat terlalu lamanya jam kerja, dapat 

menyebabkan perasaan jenuh dan malas, sehingga dapat menurunkan 

gairah kerja karyawan. 

8. Keadaan tempat kerja yang baik 

Keadaan tempat kerja yang baik misalnya dengan adanya kebersihan, 

pergantian udara dan suhu ruangan kerja dalam kondisi baik. 

9. Fasilitas – fasilitas lain yang disediakan 

Fasilitas yang dimaksud adalah tersedianya fasilitas – fasilitas lain yang 

terdapat di tempat kerja seperti asuransi kesehatan, transportasi, 

pengobatan gratis, perumahan dan lain – lain. Tersedianya fasilitas ini 

semakin memberikan keyakinan bagi karyawan bahwa hidupnya tidak 

akan disia – siakan dan menjadi terlantar, sehingga keadaan ini dapat 

menambah kegairahan dalam bekerja.  
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 Menurut Weinner (1982) menulis bahwa individu yang memiliki motivasi 

kerja tinggi dapat dilihat dari aspek – aspek sebagai berikut: 

1. Mempunyai inisiatif untuk melakukan kegiatan yang berhubungan dengan 

kerja. Seorang karyawan yang mampu bekerja atas kemauan sendiri, tanpa 

diperintah, dapat menyelesaikan tugas sendiri dengan baik, mencerminkan 

motivasi kerja yang tinggi. 

2. Lebih tahan dalam kegagalan. Karyawan yang menganggap kegagalan 

merupakan awal suatu keberhasilan, tidak mudah putus asa, menunjukkan 

suatu sikap yang mencerminkan motivasi kerja tinggi. 

3. Intensitas kerja. Kemampuan dalam bekerja, tidak cepat bosan dan 

meluangkan waktu lebih banyak dalam menyelesaikan tugas-tugas yang 

berhubungan dengan kantor, menunjukkan suatu sikap yang memiliki 

motivasi kerja tinggi. 

4. Memiliki pekerjaan dengan tingkat resiko sedang. Karyawan yang 

memiliki motivasi yang tinggi ditunjukkan dengan selalu memilih suatu 

pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya.  

Munandar (2001) menjelaskan tentang aspek-aspek motivasi kerja adalah : 

1. Adanya kedisiplinan dari karyawan 

Sikap tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan 

aktivitas-aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola tertentu. Keputusan-

keputusan dan norma-norma yang telah ditetapkan dan disetujui bersama 

baik tulis maupun lisan serta sanggup menerima sanksi bila melanggar 

tugas dan wewenang yang diberikan. 
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2. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi 

Membuat hasil kerja dan kombinasi ide-ide atau gambaran disusun secara 

lebih teliti atau inisiatif sendiri bukan ditiru dan bersifat konstruktif  

sehingga membentuk suatu hasil atau produk yang mendukung pada 

kualitas kerja yang lebih baik. 

3. Kepercayaan diri 

Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya. 

Daya berfikir positif dalam menghadapi kenyataan yang terjadi serta 

bertanggung jawab atas keputuasan yang dapat diambil sehingga dapat 

menyelesaikan masalahnya dengan tenang.  

4. Daya tahan terhadap tekanan 

Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak 

menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya 

ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan yang dimiliki, dan 

tekanan tersebut diselesaikan dnegan cara tersendiri yang khas bagi 

masing-masing individu. 

5. Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan 

Suatu kesadaran pada individu untuk melaksanakan kewajiban atau 

pekerjaan, diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, inisiatif yang 

besar dalam menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan dorongan yang 

besar untuk menyelesaikannya.  

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa aspek – aspek 

motivasi kerja adalah terdiri dari adanya kedisiplinan karyawan, imajinasi yang 
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tinggi dan daya kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, dan 

tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan. 

4. Ciri – ciri Individu yang Memiliki Motivasi Kerja 

Sardiman (2000), mengemukakan ciri-ciri individu yang memiliki 

motivasi kerja adalah : 

a. Tekun menghadapi tugas (dapat bekerja terus menerus dalam waktu yang 

lama, tidak pernah berhenti sebelum selesai). 

b. Untuk menghadapi kesulitan (tidak pernah putus asa). Tidak memerlukan 

dorongan dari luar untuk berprestasi sebaik mungkin (tidak cepat puas 

dengan prestasi yang dicapainya).  

c. Mewujudkan niat terhadap bermacam-macam masalah, senang 

memecahkan masalah dan lebih senang bekerja sendiri. 

d. Cepat bosan pada tugas-tugas yang rutin (hal-hal yang bersifat mekanis, 

berulang-ulang begitu saja, sehingga kurang kreatif). 

e. Dapat mempertahankan pendapatnya (kalau sudah yakin akan sesuatu) dan 

tidak mudah melepaskan hal yang diyakininya.  

D. HUBUNGAN ANTARA MOTIVASI KERJA DAN KINERJA 

Motivasi merupakan suatu rangkaian kegiatan pemberian dorongan, yaitu 

bukan hanya kepada orang lain melainkan juga kepada diri sendiri. Sehingga 

melalui dorongan ini diharapkan akan dapat bertindak ke arah tujuan yang 

diinginkan. Robbins, 2008 (dalam Busro, 2018) mendefinisikan motivasi sebagai 

kemauan untuk menggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan organisasi, yang 

dikondisikan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan 
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individu. Dengan memberikan motivasi yang tepat, karyawan akan terdorong 

untuk berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya, dan mereka 

meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan berbagai 

sasarannya, maka kepentingan – kepentingan pribadinya akan terpelihara pula.  

Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau 

dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan akan 

terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik. Pada akhirnya 

dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang akan 

menghasilkan kinerja yang baik, demikian pula sebaliknya jika karyawan tidak 

terdorong atau terangsang untuk melakukan pekerjaannya maka hasilnya akan 

menurunkan kinerja karyawan itu sendiri. Dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa motivasi mempengaruhi kinerja seseorang. Makin termotivasi seseorang 

untuk melakukan suatu pekerjaan maka kinerjanya akan meningkat, demikian 

pula sebaliknya makin tidak termotivasi seseorang untuk melakukan 

pekerjaannya, maka kinerjanya akan turun.  

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Afful-Broni (2012) 

dengan judul Relationship between Motivation and Job Performance at the 

University of Mines and Technology, Tarkwa, Ghana : Leadership Lessons, yang 

menyatakan terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. 

Begitu juga dengan penelitian yang dilakukan oleh Delviyandri, dkk (2010) 

dengan judul Hubungan Budaya Organisasi, Dukungan Organisasi, dan Motivasi 

Kerja dengan Kinerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Tirtanadi 

Provinsi Sumatera Utara yang menyatakan terdapat hubungan positif yang 

signifikan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan 
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penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2015) dengan judul Pengaruh Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Level Pelaksana di Divisi Operasi PT. Pusri 

Palembang yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan level pelaksana di Divisi Operasi PT. Pusri Palembang.  

E. KERANGKA KONSEPTUAL 

Penelitian ini mencoba untuk menguji hubungan antara motivasi kerja 

dengan kinerja  pada karyawan.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KARYAWAN 

MOTIVASI KERJA 

Aspek-aspek motivasi kerja menurut 
Munandar (2001) : 

1. Kedisiplinan karyawan 
2. Imajinasi yang tinggi dan daya 

kombinasi 
3. Kepercayaan diri 
4. Daya tahan terhadap tekanan 
5. Tanggung jawab dalam 

melakukan pekerjaan. 

KINERJA 

Aspek – aspek kinerja pada 
Kantor Wilayah Badan 
Pertanahan Nasional Provinsi 
Sumatera Utara  

1. Kuantitas 
2. Kualitas 
3. Waktu 
4. Biaya 
5. Perilaku kerja yang 

meliputi : orientasi 
pelayanan, integritas, 
komitmen, disiplin, 
dan kerjasama. 
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F. HIPOTESIS 

 Berdasarkan tinjauan pustaka yang telah dipaparkan di atas, maka diajukan 

hipotesis sebagai berikut : Terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dan 

kinerja karyawan. Dengan asumsi, semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin 

tinggi kinerja atau semakin rendah motivasi kerja, maka semakin rendah kinerja. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Tipe Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, yaitu 

menganalisis data dengan menggunakan angka-angka, rumus atau model 

matematis berdasarkan permasalahan dan tujuan yang ingin dicapai. Tipe 

penelitian yang digunakan adalah penelitian korelasional untuk mengetahui 

hubungan antara dua variabel. 

B. Identifikasi Variabel Penelitian 

Berdasarkan permasalahan yang akan diteliti, variabel dalam penelitian ini 

adalah motivasi kerja dan Kinerja Karyawan. Motivasi kerja adalah variabel yang 

bersifat mempengaruhi (Independent Variable) dan Kinerja Karyawan adalah 

variabel yang dipengaruhi (Dependen Variable).  

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

1. Motivasi kerja   

Motivasi kerja adalah penggerak dari dalam diri individu untuk melakukan 

aktivitas tertentu dalam mencapai tujuan. Adapun aspek – aspek motivasi kerja 

yang digunakan adalah kedisiplinan karyawan, imajinasi yang tinggi dan daya 

kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, dan tanggung jawab 

dalam melakukan pekerjaan. 

 

. 

UNIVERSITAS MEDAN AREA 
Access From : www.repository.uma.ac.id



46 
 

2. Kinerja 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai dengan peran 

atau tugasnya dalam periode tertentu, yang dihubungkan dengan nilai atau standar 

tertentu dari organisasi tempat individu tersebut bekerja. Data mengenai kinerja 

dalam penelitian ini diungkap menggunakan dokumentasi perusahaan dalam 

bentuk laporan setiap setahun sekali dengan aspek-aspek penilaian kinerja yaitu 

kuantitas, kualitas, waktu, biaya, serta penilaian perilaku kerja yang meliputi : 

orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, dan  kerjasama. 

D. Subjek Penelitian 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2007). Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawan di Kantor Wilayah Badan Pertanahan 

Nasional Provinsi Sumatera Utara sekitar 74 orang. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut (Sugiyono, 2007). Bila populasi terlalu besar, dan peneliti tidak 

mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi maka sampel harus diambil 

dari populasi yang harus bersifat mewakili (representative). Besarnya anggota 

sampel maka harus dihitung berdasarkan teknik-teknik tertentu agar kesimpulan 

yang berlaku untuk populasi dapat dipertanggungjawabkan. 

Maka, teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel ini adalah 

Total Sampling. Total Sampling yaitu keseluruhan populasi digunakan sebagai 

UNIVERSITAS MEDAN AREA 
Access From : www.repository.uma.ac.id



47 
 

subjek penelitian (Sugiyono, 2007). Alasan mengambil total sampling karena 

menurut Sugiyono (2007), jumlah populasi yang kurang dari 100 seluruh populasi 

dijadikan sampel penelitian semuanya.  

E. Teknik Pengumpulan Data  

1. Metode dokumentasi 

Menurut Sugiyono (2013) dokumen merupakan catatan peristiwa yang 

sudah berlalu. Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya 

monumental dari seorang. Dokumen yang berbentuk tulisan misalnya catatan 

harian, sejarah kehidupan (life histories), ceritera, biografi, peraturan, kebijakan. 

Dokumen yang berbentuk gambar misalnya foto, gambar hidup, sketsa dan lain-

lain.  

Adapun alat ukur yang digunakan untuk mengungkap kinerja 

karyawan dalam penelitian ini menggunakan teknik dokumentasi. Dokumen ini 

berupa SKP (Sasaran Kerja Pegawai). Menurut Kasmir (2016) SKP merupakan 

sasaran kerja yang akan dicapai oleh setiap pegawai. Artinya masing-masing 

memiliki sasaran kerja yang berbeda sesuai dengan bidang pekerjaannya masing-

masing. Dalam hal ini setiap pegawai harus menyusun sendiri sasaran kerja yang 

ingin dicapai dalam suatu periode tertentu. Kemudian harus disetujui oleh atasan 

langsung dari pegawai tersebut. Secara keseluruhan dalam penilaian SKP meliputi 

aspek-aspek berikut ini : kuantitas, kualitas, waktu, biaya, orientasi pelayanan, 

integritas, komitmen, disiplin, kerjasama (dijelaskan pada Bab II halaman 24 

sampai halaman 30). 
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2. Metode Skala 

Skala menurut Azwar (2002), dianggap menjadi alat yang tepat untuk 

mengumpulkan data karena berisi sejumlah pernyataan yang logis tentang pokok 

permasalahan dalam penelitian.  

 Skala motivasi kerja disusun menggunakan skala Likert. Adapun 

aspek-aspek motivasi kerja adalah kedisiplinan karyawan, imajinasi yang tinggi 

dan daya kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, dan tanggung 

jawab dalam melakukan pekerjaan. Terdapat empat tingkatan jawaban dari setiap 

pernyataan yang tertera pada lembar kuesioner yaitu sangat tidak setuju (STS), 

tidak setuju (TS), setuju (S), sangat setuju (SS) dengan interpretasi sebagai berikut  

Sangat Setuju  = 4 

Setuju   = 3 

Tidak Setuju  = 2 

Sangat Tidak Setuju = 1 

 

F. Analisis Data 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik 

korelasi Product Moment dari Pearson (Azwar, 1992), yaitu teknik analisis 

statistik untuk menguji hipotesis yang berorientasi korelatif dengan tujuan untuk 

melihat hubungan antara motivasi kerja (variabel bebas X) dengan kinerja 

karyawan (variabel terikat Y). 
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1. Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2010), Uji Validitas merupakan derajat ketetapan 

antara data yang terjadi pada objek penelitian dengan data yang dapat dilaporkan 

oleh penelitian. Dengan demikian data yang valid adalah data yang sesungguhnya 

terjadi pada objek penelitian. Metode yang digunakan untuk uji validitas adalah 

dengan melakukan korelasi antar skor butir pernyataan dengan total skor konstruk 

atau variabel. Korelasi antara skor item dengan skor total haruslah signifikan 

berdasarkan ukuran statistik tertentu, maka derajat korelasi dapat dicari dengan 

menggunakan koefisien korelasi pearson dengan menggunakan rumus validitas 

sebagai berikut : 

 

Keterangan : 

rxy : koefisien korelasi antara variabel x (skor subjek setiap item) dengan   
variabel y (total skor seluruh item).  

 jumlah dari hasil perkalian antara Vx dan Vy. 

jumlah skor keseluruhan subjek setiap item. 

jumlah skor keseluruhan item pada subjek 

 : jumlah kuadrat skor 

 : jumlah skor kuadrat Y 

N : jumlah subjek 
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 Untuk menghindari over estimate digunakan teknik part whole dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut : 

 

 Keterangan : 

 rbt = koefisien korelasi setelah dikorelasikan dengan part whole 

 rxy = koefisien korelasi sebelum dikorelasi 

 sdx = standart deviasi skor butir 

 sdy = standart deviasi skor total 

2. Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2010), Uji Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui 

seberapa jauh hasil pengukuran tetap konsisten apabila dilakukan pengukuran dua 

kali atau lebih terhadap gejala yang sama dengan menggunakan alat ukur yang 

sama. Uji Reliabilitas dilakukan dengan uji Alpha Cronbach.  

Uji Reliabilitas menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha dengan bantuan 

SPSS versi 20. Pengujian dilakukan dalam tahapan yaitu dengan membandingkan 

nilai pada Cronbach’s Alpha dengan nilai pada Cronbach’s Alpha if item deleted. 

Jika Alpha rendah kemungkinan satu atau beberapa item tidak reliabel dan harus 

dilakukan test kelanjutan guna melihat item-item tertentu yang tidak reliabel. 

Hasil uji reliabilitas dengan niai Cronbach’s Alpha > 0,5 = Reliabel. 

Untuk menguji korelasi antara motivasi kerja dengan kinerja digunakan 

product moment, dengan rumus : 
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rxy = 
 

Keterangan : 

rxy: koefisien korelasi antara variabel x (skor subjek setiap item) dengan  

variabel y (total skor dari seluruh item). 

 jumlah dari hasil perkalian antara Vx dan Vy 

jumlah skor keseluruhan subjek setiap item 

jumlah skor keseluruhan item pada subjek 

 : jumlah kuadrat skor X 

 : jumlah skor kuadrat Y 

N     : jumlah subjek 

 Sebelum dilakukannya analisis data menggunakan Product moment, 

terlebih dahulu dilakukan uji asumsi, yaitu : 

1. Uji Normalitas, yaitu untuk mengetahui apakah distribusi data penelitian 

masing-masing variabel telah menyebar secara normal. 

2. Uji Linieritas, yaitu untuk mengetahui apakah data dari variabel bebas 

memiliki hubungan yang linear dengan variabel terikat.  

 

 

 

 

UNIVERSITAS MEDAN AREA 
Access From : www.repository.uma.ac.id



72 
 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 Pada bab ini akan diuraikan simpulan dan saran-saran yang berhubungan 

dengan hasil yang diperoleh dari penelitian ini. Pada bagian pertama akan 

dijabarkan kesimpulan dari penelitian ini dan pada bagian berikutnya kan 

dikemukakan saran-saran yang mungkin dapat digunakan bagi para pihak terkait. 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dari pembahasan maka hal-hal yang dapat 

peneliti simpulkan sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil korelasi Product Moment diketahui bahwa terdapat 

hubungan positif antara motivasi kerja dengan kinerja. 

2. Selanjutnya dengan melihat nilai rata-rata diketahui bahwa Aparatur 

Sipil Negara di Kantor Wilayah Kementerian Agraria dan Tata 

Ruang/Badan Pertanahan Nasional Provinsi Sumatera Utara memiliki 

kinerja dengan nilai rata-rata 96,42 sedangkan motivasi kerja dengan 

nilai rata-rata 117,76. 

3. Kemudian berdasarkan perbandingan kedua nilai rata-rata (Mean 

Hipotetik dan Empirik), maka dapat dinyatakan bahwa kinerja pada 

kategori sangat baik, sebab mean empirik 96,42 dan motivasi kerja 

pada kategori tinggi, sebab mean hipotetiknya 87,5 lebih kecil dari 

pada mean empirik 117,76 dimana selisihnya melebihi nilai SD 

11,416. 
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4. Koefisien determinasi motivasi kerja dengan kinerja ditunjukkan 

dengan r2 = 0,116 mengandung arti bahwa motivasi kerja memiliki 

sumbangan sebesar 11,6% terhadap kinerja, sedangkan 88,4% sisanya 

dari faktor lain yang tidak diungkapkan dalam penelitian. 

 

B. Saran 

Berdasarkan dari kesimpulan di atas, maka berikut dapat diberikan beberapa 

saran diantaranya yaitu : 

1. Saran Kepada Aparatur Sipil Negara 

Diketahui bahwa motivasi kerja dalam penelitian ini tergolong tinggi dan 

kinerja pegawai tergolong baik, diharapkan pegawai dapat 

mempertahankan atau meningkatkan dengan meningkatkan tanggung 

jawab terhadap pekerjaan dengan tetap fokus dalam bekerja dan tidak 

mengesampingkan pekerjaan dengan melakukan pekerjaan lain seperti 

menyelesaikan keperluan atasan terlebih dahulu dan tidak menunda untuk 

kembali bekerja. 

2. Saran Kepada Instansi 

Hasil penelitian diharapkan dapat mempertahankan atau meningkatkan 

motivasi kerja pegawainya, agar hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai yang semakin baik. Bagi atasan diharapkan dapat memberikan 

dorongan dan motivasi yang lebih baik lagi kepada para pegawainya.  

3. Saran Kepada Peneliti Selanjutnya 

Menyadari bahwa penelitian ini masih memiliki kekurangan dan adanya 

keterbatasan, maka disarankan kepada peneliti selanjutnya yang 
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melanjutkan penelitian ini untuk dapat melakukan penelitian yang lebih 

bervariasi, dikarenakan terdapat 88,4% yang berasal diluar dari motivasi 

kerja yang artinya, faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang tidak 

hanya motivasi kerja, melainkan ada faktor-faktor lainnya, seperti 

kemampuan, kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan 

disiplin kerja. 
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