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Dibimbing oleh Nurhayani dan Amran Razak 

Kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai sumber daya manusia dalam melaksanakan tugas kerjanya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya salah satunya yaitu 

pegawai.  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan karakteristik individu 

(umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan dan masa kerja) dan Motivasi (kebijakan 

organisasi, insentif, kondisi kerja dan pelatihan) terhadap kinerja pegawai Bidang 

Pelayanan Kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan. Jenis penelitian 

yang digunakan yaitu penelitian kuantitatif menggunakan pendekatan cross 

sectional. Sampel dalam penelitian ini yakni sebanyak 32 responden yang 

ditentukan dengan teknik exhaustive sampling. Pengumpulan data menggunakan 

wawancara dan kuesioner. Kemudian data diolah menggunakan program Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS). Data ditampilkan dalam bentuk tabel 

disertai narasi. 

Hasil penelitian berdasarkan uji chi-square menunjukkan tidak ada 

hubungan antara umur (p=0.058), jenis kelamin (p=1.000), tingkat pendidikan 

(0.654), masa kerja (p=0.113), kebijakan organisasi (p=0.181) dan pelatihan 

(0.263) terhadap kinerja pegawai karena diperoleh nilai p = > 0.05. Dan ditemukan 

hubungan antara insentif (p=0.001), dan kondisi kerja (p=0.000) terhadap kinerja 

pegawai di Bidang Pelayanan Kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi 

Selatan karena diperoleh nilai p = < 0.05. Berdasarkan hasil penelitian tersebut 
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disarankan agar di Bidang Pelayanan Kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi 

Sulawesi Selatan tidak mendiskriminasi pegawai berdasarkan dari karakteristik 

individunya, dan lebih meningkatkan kemampuan motivasi kerja pegawai, juga 

meningkatkan system pengawasan dan evaluasi terhadap kinerja pegawai 

Kata Kunci : Karakteristik Individu, Motivasi, Kinerja Pegawai 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Dalam rangka meningkatkan derajat kesehatan, dilakukan pembangunan 

kesehatan yang merupakan bagian dari pembangunan Nasional. Filosofi 

pembangunan kesehatan diarahkan untuk meningkatkan derajat kesehatan 

masyarakat di Indonesia, agar kualitas modal utama pembangunan yaitu sumber 

daya manusia menjadi semakin kuat. Pernyataan ini diperkuat pada Undang-

Undang Republik Indonesia Nomor 23 Tahun 1992 yang menyatakan bahwa 

dalam rangka melaksanakan upaya kesehatan, diperlukan sumber daya kesehatan 

yang memadai. Sumber daya kesehatan tersebut meliputi tenaga kesehatan yang 

bertugas menyelenggarakan atau melakukan kegiatan kesehatan sesuai dengan 

bidang keahlian dan status kewenangan tenaga kesehatan yang bersangkutan. 

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang penting dalam 

suatu organisasi dan sering disebut sebagai ujung tombak untuk mencapai tujuan 

organisasi. Keberhasilan sebuah organisasi ditentukan oleh beberapa faktor, salah 

satu faktor terpenting adalah kinerja pegawai.  Haryono (2018) mengatakan bahwa 

kinerja pegawai adalah hasil kerja seseorang yang dipengaruhi oleh kompetensi 

individu, dukungan dari organisasi, dan dukungan manajamen. Kinerja pegawai 

sangatlah penting karena pegawai lah yang menjalankan kegiatan organisasi mulai 

dari perencanaan, eksekusi, hingga evaluasi.  



2 
 

Menurut Karmilawati (2018) faktor pertama yang berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai adalah karakteristik individu. Karakteristik merupakan ciri atau sifat yang 

berkemampuan untuk memperbaiki kualitas hidup, sedangkan karakteristik individu 

adalah cirri khas yang menunjukkan perbedaan seseorang tentang motivasi, inisiatif, 

kemampuan untuk tetap tegar menghadapi tugas sampai tuntas atau memecahkan 

masalah atau bagaimana menyesuaikan perubahan yang terkait erat dengan 

lingkungan yang mempengaruhi kinerja invidu.  

Pembinaan dan pengembangan sumber daya manusia melalui unsur 

karakteristik individu perlu diperhatikan karena mampu memacu semangat kerja 

serta produktivitas. Menurut Robbins dan Judge (2017) karakteristik individu 

(umur, jenis kelamin, pendidikan, masa kerja) menjadi dasar diskriminasi terhadap 

kelas pekerja, sehingga layak untuk diketahui seberapa erat kaitannya terhadap hasil 

kerja.  

Selain dari karakteristik individu, kesejahteraan petugas kesehatan seperti 

kebijakan pemberian motivasi (tunjangan, insentif dan uang lembur) yang belum 

sepenuhnya sesuai dengan harapan pegawai kesehatan secara langsung atau tidak 

langsung juga memberikan pengaruh dalam peningkatan kinerjanya. Peningkatan 

kesejahteraan petugas kesehatan perlu mendapat perhatian khusus dari manajemen 

rumah sakit agar kinerja dapat meningkat (Sudiar, 2013). 

Motivasi kerja merupakan faktor penting yang mempengaruhi kinerja. Motivasi 

kerja yang dimaksud adalah suatu dorongan mental yang muncul dari diri seseorang 
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untuk melakukan tugas. Motivasi kerja berkaitan dengan dorongan yang muncul 

dari diri seseorang untuk melakukan tugas secara keseluruhan berdasarkan tanggung 

jawab masing-masing. Motivasi juga dapat didefinisikan sebagai kebutuhan yang 

mendorong perbuatan ke arah suatu tujuan tertentu. Jadi, dapat disimpulkan bahwa 

motivasi mempunyai arti yang sama dengan motif, yaitu sebagai suatu daya 

pendorong untuk melakukan sesuatu (Karmilawati, 2018) 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Karmilawati  (2018)  menyatakan bahwa 

karakteristik individu, motivasi kerja, dan komitmen kerjaberpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupate 

Kolaka . Penelitian selanjutnya juga dilakukan oleh Elvira Rosa Barung (2014), 

hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan antara prestasi kerja, gaji, 

supervise, dan kondisi kerja dengan kinerja pegawai kesehatan di Puskesmas 

Anggeraja Kabupaten Enrekang. 

Berdasarkan Pengukuran Indikator Kinerja Sasaran Dinas Kesehatan Provinsi 

Sulawesi Selatan tahun 2016, terdapat 10 Sasaran Strategis yang meliputi 77 

Indikator Kinerja, 33 (42,8%) diantaranya tidak berhasil mencapai target sementara, 

44 (57,2%) telah mencapai target. Presentase capaian target yang terealisasikan 

dengan baik dengan presentase capaian >100%, diantaranya Mempertahankan 

Prevalensi Obesitas, Cakupan Pemberian Makanan Pendamping ASI (MP-ASI) 

pada Anak Umur 6-24 Bulan Keluarga Miskin, Jumlah Kemitraan Lintas Sektor, 

Jumlah RS yang Terakreditasi Nasional, Jumlah Puskesmas yang Telah 
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Melaksanakan Akreditasi Pelayanan. Sedangkan presentase capaian target terendah 

diantaranya adalah Cakupan Desa Siaga Aktif (Mandiri) sebesar 28,67%, Cakupan 

Desa Siaga Aktif (Pratama) sebesar 43,87%, Rasio Dokter Gigi per 100.000 

Penduduk sebesar 57,14%, Cakupan Neonatus dengan Komplikasi yang Ditangani 

sebesar 63,75%, Jumlah Kematian Ibu sebesar 67,31%. 

Hasil tersebut tentunya sangat berdampak pada derajat kesehatan di Provinsi 

Sulawesi Selatan mengingat posisi Instansi tersebut sebagai lembaga yang memiliki 

tanggung jawab terbesar di regional provinsi. Dinas Kesehatan adalah unsur 

pelaksana Pemerintah Daerah yang mempunyai tugas pokok melaksanakan 

kewenangan desentralisasi, dekonsentrasi dan tugas pembangunan serta 

kewenangan yang tidak atau belum dapat dilaksanakan oleh kabupaten/kota di 

bidang kesehatan sesuai peraturan perundang-undangan yang berlaku. Oleh karena 

itu kinerja pegawai menjadi tolak ukur bagi keberhasilan dalam melaksanakan 

pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya, dan apabila terjadi penurunan maka 

harus diupayakan untuk mencari faktor penyebab kemudian dicarikan pemecahan 

masalah. 

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti ingin penelitian yang berjudul “Hubungan 

Karakteristik Individu dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Bidang Pelayanan 

Kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan Tahun 2021”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka dapat dirumuskan  
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Bagaimana Hubungan Karakteristik Individu dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Bidang Pelayanan Kesehatan di Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan Tahun 

2021? 

C. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Tujuan Umum 

Mengetahui Hubungan Karakteristik Individu dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Pegawai Bidang Pelayanan Kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi 

Selatan Tahun 2021. 

2. Tujuan Khusus 

a. Mengetahui hubungan umur terhadap kinerja pegawai bidang pelayanan 

kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan 

b. Mengetahui hubungan jenis kelamin terhadap kinerja pegawai bidang 

pelayanan kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan 

c. Mengetahui hubungan tingkat pendidikan terhadap kinerja pegawai bidang 

pelayanan kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan 

d. Mengetahui hubungan masa kerja terhadap kinerja pegawai bidang 

pelayanan kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan 

e. Mengetahui hubungan kebijakan organisasi terhadap kinerja pegawai 

bidang pelayanan kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan 

f. Mengetahui hubungan pemberian insentif terhadap kinerja pegawai bidang 

pelayanan kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan 
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g. Mengetahui hubungan kondisi kerja terhadap kinerja pegawai bidang 

pelayanan kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan 

h. Mengetahui hubungan pelatihan terhadap kinerja pegawai bidang 

pelayanan kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan 

D. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dalam penelitian ini adalah : 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan, memberikan 

sumbangan pemikiran untuk peneliti lain serta bahan referensi untuk penelitian 

selanjutnya. 

2. Manfaat Bagi Instansi Terkait 

Penelitian ini diharapkan dapat member masukan bagi pihak Bidang Pelayanan 

Kesehatan Dinas Kesehatan Provinsi Sulawesi Selatan. 

3. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini merupakan sarana mengaplikasikan ilmu dan teori yang 

diperoleh di bangku perkuliahan ke dalam bentuk tulisan ilmiah. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tinjauan Umum Tentang Karakteristik Individu 

Setiap individu memiliki karakteristik yang dieksplor atau dikembangkan masing-

masing individu dalam menggali kemampuan yang ada untuk diaplikasikan ke dalam 

suatu pekerjaan yang resmi. Dalam KBBI atau Kamus Besar Bahasa Indonesia, 

karakteristik merupakan cirri atau sifat yang berkemampuan untuk memperbaiki 

kualitas hidup. Sedangkan individu adalah perorangan atau orang seorang. 

Kinerja seseorang dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Hal ini biasa 

juga disebut karakteristik bawaan (heredity) dan karakteristik yang diperoleh dari 

adanya pengaruh lingkungan. Faktor internal merupakan faktor yang berhubungan 

langsung, dimiliki sejak lahir atau merupakan karakteristik keturunan meliputi faktor 

biologis dan faktor psikologis. Sedangkan faktor eksternal diperoleh dari adanya 

pengaruh dari luar atau lingkungan. 

Menurut Robbins dan Judge (2017:28) mengidentifikasikan bahwa karakteristik 

biografis (individu) adalah karakteristik yang terdapat umur, jenis kelamin, ras dan 

masa kerja. Karakteristik individu dapat juga berupa sejumlah faktor seperti bakat, 

pendidikan dan pelatihan, lingkungan dan fasilitas, iklim kerja, motivasi dan 

kemampuan hubungan industrial, teknologi, manajemen, kesempatan berprestasi dan 

sebagainya (Nuriana, 2019). Selain itu, karakteristik individu juga dipengaruhi oleh 

kemampuan (fisik dan intelektual) dan kepribadian (keturunan, lingkungan, situasi, dan 
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cirri-ciri kepribadian) (Hidayah, 2018) 

1. Umur 

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), umur dimaknai sebagai 

satuan waktu yang mengukur segala objek dan organisme hidup sampai dengan 

waktu perhitungan umur. Masyarakat yang berada dalam umur kerja disebut 

dengan tenaga kerja.    

Utaminingsih mengungkapkan bahwa umur dan prestasi kerja saling 

terkait. Ada suatu keyakinan bahwa produktifitas kerja akan semakin menurun 

seiring bertambahnya umur. Namun hal ini tidak selalu terbukti, karena ada 

sebagian yang masih enerjik dan produktifitasnya tinggi di umur yang sudah 

menua. 

2. Jenis Kelamin 

Angus Stevenson dan Maurice Waite (2011) mendefinisikan jenis 

kelamin atau seks sebagai spesies makhluk hidup yang terbagi menjadi varian 

laki-laki dan perempuan. Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, emansipasi 

adalah persamaan hak antara kaum laki-laki dan kaum perempuan dalam 

berbagai aspek masyarakat, termasuk untuk bekerja. Penerimaan pekerja dalam 

suatu organisasi atau lembaga juga telah memberi kesempatan yang sama 

kepada laki-laki maupun perempuan untuk menduduki jabatan, termasuk 

jabatan pimpinan.  

Perbedaan kinerja tidak disebabkan oleh perbedaan jenis kelamin, 
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melainkan berbagai faktor yang berkaitan dengan jenis kelamin, misalnya 

perbedaan mendapatkan formasi, tinggi rendahnya gaji, dan lain-lain. 

3. Pendidikan 

Menurut undang-undang nomor 12 tahun 2012 tentang pendidikan 

tinggi, pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan 

suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif 

mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, 

pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan 

yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan negara. Pendidikan nasional 

adalah pendidikan yang berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar 

Negara Republik Indonesia Tahun 1945 yang berakar pada nilai-nilai agama, 

kebudayaan nasional Indonesia dan tanggap terhadap tuntutan perubahan 

zaman. Sistem pendidikan nasional adalah keseluruhan komponen pendidikan 

yang saling terkait secara terpadu untuk mencapai tujuan pendidikan 

nasional.Pendidikan nasional berfungsi mengembangkan kemampuan dan 

membentuk watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam rangka 

mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuan untuk berkembangnya potensi 

peserta didik agar menjadi manusia yang beriman dan bertakwa kepada Tuhan 

Yang Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan 

menjadi warga negara yang demokratis serta bertanggung jawab.  

Nuriana (2019) berpendapat bahwa pendidikan formal merupakan 
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pendidikan yang dijalankan secara teratur, terstruktur, sistematis dan berjenjang 

yang diikat oleh peraturan yang sangat ketat. Setiap organisasi kerja 

memberikan tuntutan yang berbeda-beda pada pekerja. Tuntutan tersebut harus 

dapat dipenuhi oleh pekerja sebab jika tidak akan menimbulkan konflik seperti 

menurunnya produktivitas kerja.   

4. Masa Kerja  

      Kamus Besar Bahasa Indonesia menjelaskan bahwa, masa kerja adalah 

jangka waktu orang sudah bekerja pada suatu lembaga atau organisasi tertentu. 

Tidak ada korelasi antara masa kerja dengan pemutusan hubungan kerja, 

rekruitmen pekerja dan tingkat kehadiran pekerja. Akan tetapi, masa kerja 

berkorelasi terhadap produktifitas kerja seseorang. Semakin banyak 

pengalaman kerja seseorang, maka semakin banyak pula pengalaman seseorang 

dalam memberikan pelayanan kesehatan yang sesuai standar atau prosedur 

(Nuriana, 2019).  

B. Tinjauan Umum Motivasi 

1. Pengertian Motivasi  

Motivasi berasal dari kata motif (motive) yang artinya rangsangan, dorongan 

atau pembangkit tenaga yang dimiliki seseorang sehingga orang tersebut 

memperlihatkan perilaku tertentu. Motive berasal dari motion berarti gerakan atau 

sesuatu yang bergerak, yakni gerakan yang dilakukan oleh manusia atau 

perbutan/tingkah laku. Motivasi merupakan istilah yang lebih umum yang 
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menunjuk pada seluruh proses gerakan, termasuk situasi yang mendorong, yakni 

timbul dalam diri individu, tingkah laku yang ditimbulkan, tujuan akhir dari gerakan 

atau perbuatan (Rismawati, 2015). 

Kusumawati mengemukakan bahwa istilah motivasi berasal dari motif yang 

dapat diartikan sebagai kekuatan yang terdapat dalam diri individu, yang 

menyebabkan individu tersebut bertindak atau berbuat. Motivasi adalah dasar yang 

menggerakkan seseorang bertingkah atau berbuat. Motivasi adalah dorongan dasar 

yang menggerakkan seseorang bertingkah laku. Dorongan ini berada pada diri 

seseorang yang menggerakkan untuk melakukan sesuatu yang sesuai dengan 

dorongan dalam dirinya. Oleh karena itu, perbuatan seseorang yang didasarkan atas 

motivasi tertentu mengandung tema sesuai dengan motivasi yang mendasarinya. 

Jika motivasi yang diberikan kepada karyawan kurang, maka kinerja yang diberikan 

juga kurang bagus. Dengan adanya motivasi yang diberikan, maka para karyawan 

juga akan tetap semangat dalam berkerja dan menaikan kinerja mereka sehingga 

perusahaan juga akan mencapai tujuan perusahaan (Theodora, 2015) 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2005:61) motivasi terbentuk dari sikap 

(attitude) pegawai dalam menghadapi situasi kerja perusahaan (situation). Motivasi 

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah atau 

tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental pegawai yang 

pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya 

untuk mencapai kinerja maksimal. Sikap mental pegawai haruslah memiliki sikap 
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mental yang siap sedia secara psikofisik (sikap secara mental, fisik, situasi dan 

tujuan). Artinya, pegawai dalam bekerja secara mental siap, fisik sehat, mengalami 

situasi dan kondisi serta berusaha keras mencapai target kerja (tujuan utama 

organisasi).  

2. Tujuan dan Fungsi Motivasi  

Menurut Noermijiati (2013) tujuan dari motivasi kerja antara lain sebagai 

berikut:  

a. Mendorong gairah dan semangat dalam bekerja;  

b. Meningkatkan produktivitas kerja;  

c. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja;  

d. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan pekerja;  

e. Terciptanya suasana dan hubungan yang baik antara para pekerja;  

f. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi pekerja;  

g. Meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap tugas yang diembannya;  

h. Meningkatkan peran serta pekerja dalam mewujudkan tujuan organisasi. 

  Sementara itu, fungsi dari motivasi adalah sebagai energi atau 

penggerak bagi manusia. Dengan memperkuat satu motivasi, maka akan 

melemahkan motivasi yang lain yang berarti bahwa seseorang hanya akan 

melakukan satu aktivitas dan meninggalkan aktivitas yang lain (pengatur arah 

atau tujuan dalam melakukan aktivitas). Sehingga, setiap orang hanya akan 

memilih dan berusaha untuk mencapai tujuan (motivasi tinggi pada satu 
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aktivitas dan bukan mewujudkan tujuan yang lemah motivasinya) (Nuriana, 

2019). 

3. Prinsip-Prinsip Motivasi 

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja pegawai, yaitu: 

a. Prinsip Partisipasi Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan 

kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh 

pemimpin.  

b. Prinsip Komunikasi Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang 

berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, 

pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya.  

c. Prinsip Mengakui Andil Bawahan Pemimpin mengakui bahwa bawahan 

(pegawai) mempunyai andil didalam usaha pencapaian tujuan, dengan 

pengakuan tersebut, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya. 

d. Prinsip Pendelegasian Wewenang Pemimpin yang memberikan otoritas atau 

wewenang kepada pegawai bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil 

keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang 

bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh 

pemimpin.  

e. Prinsip Memberi Perhatian Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa 

yang diinginkan pegawai bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang 

diharapkan oleh pemimpin. 
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4. Teori-Teori Motivasi 

Menurut Robbins (1993) dalam Imansyah (2008) teori motivasi 

dikelompokkan dalam dua golongan besar, yaitu teori pendahulu (early 

theories) dan teori kontemporer (contemporary theories). Kelompok early 

theories terdiri dari teori tingkat kebutuhan Maslow, teori motivasi hygiene dari 

Herzberg, serta teori X dan Y dari McGregor, sedangkan yang termasuk dalam 

contemporary theories Existence, Relatednes, Growth (ERG) dan teori needs 

dari Mc.Clelland.   Secara ringkas, konsep masing-masing teori dapat 

dikemukakan sebagai berikut: 

a. Teori Motivasi dari Maslow 

Maslow menghipotesiskan bahwa di dalam diri manusia ada lima jenjang 

kebutuhan: 

1) Psikologis, antara lain rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian dan 

perumahan), seks, dan kebutuhan jasmani lain.  

2) Keamanan, yaitu keselematan dan perlindungan terhadap kerugian fisik 

dan emosional.  

3) Sosial, seperti kasih sayang, rasa dimiliki, diterima baik, dan 

persahabatan. 

4) Penghargaan, mencakup faktor rasa hormat internal seperti harga diri, 

otonomi dan prestasi dan faktor hemat eksternal seperti status, pengakuan 

dan perhatian.  
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5) Aktualisasi diri, yaitu dorongan untuk menjadi apa yang ia mampu 

menjadi mencakup pertumbuhan, mencapai potensialnya dan pemenuhan 

diri. 

b. Teori Motivasi Dua Faktor dari Federick Hezberg 

Teori ini sering juga disebut teori motivasi hygiene dikemukakan oleh 

Frederick Herzberg dalam keyakinan bahwa hubungan seorang individu 

dengan pekerjaannya merupakan suatu hubungan dasar dan bahwa sikapnya 

terhadap kerja sangat menentukan sukses atau gagal sesesorang. 

Teori hygiene ini disebut juga teori dua faktor, pertama adalah faktor 

motivator terhadap keberhasilan pelaksanaan (achievement), pengakuan 

(recogmition), pekerjaan itu sendiri (the work it self), tanggung jawab yang 

dipercaya (responsibility), dan pengembangan potensi individu 

(advancement). Sedangkan faktor kedua adalah faktor hygiene yang dapay 

menimbulkan rasa tidak puas pegawai (demotivasi), terdiri dari administrasi 

dan kebijakan pegawai (company policy and administration), kualitas 

supervise (quality of supervision, hubungan antara individu (interpersonal 

relation, kondisi kerja (working condition) dan gaji (wage).  

Dari teori ini pun timbul paham bahwa dalam perencanaan pekerjaan harus 

dilaksanakan sedemikian rupa agar dua faktor ini dapat terpenuhi, karena 

makin terpenuhi kebutuhan yang terkait dengan pekerjaan maka makin 

terdorong pegawai untuk berprestasi lebih.  
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c. Teori X dan Y dari Douglas McGregor 

Douglas McGregor menciptakan konsep baru tentang motivasi dalam 

manajemen yaitu Teori X yaitu negative dan Teori Y yaitu positif. 

McGregor menyimpulkan bahwa bahwa pandangan seorang manajer 

mengenai kodrat manusia didasarkan pada suatu pengelompokan 

pengandaian tertentu dan bahwa manajer cenderung mencetak perilakunya 

terhadap bawahannya menurut pengandaian ini 

Menurut Teori X, sempat pengandaian yang dipegang para manajer 

adalah sebagai berikut :  

1) Pegawai secara inheren (tertanan dalam dirinya) tidak menyukai kerja 

akan mencoba menghindarinya.  

2) Karena pegawai tidak menyukai kerja, mereka harus dipaksa, diawasi, 

atau diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan.  

3) Pegawai akan mehindari tanggung jawab dan mencari pengarahan 

formal. 

4) Kebanyakan bawahan menaruh keamanan di atas semua faktor lain yang 

dikaitkan dengan kerja dan akan menunjukkan sedikit saja ambisi 

Kontras dengan pandangan negative ini mengenai kodrat manusia, 

McGregor mengutarakan pengandaian positif, yang disebut teori Y, yaitu :  

1) Pegawai dapat memandang kerja sama wajarnya seperti istirahat atau 

bermain.  
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2) Orang-orang akan menjalankan pengarahan diri dan pengawan diri jika 

mereka komit pada sasaran.  

3) Rata-rata orang dapat belajar untuk menerima, bahkan mengusahakan, 

tanggung jawab.  

4) Kemampuan untuk mengambil keputusan inovatif (pembaruan) tersebar 

meluas dalam populasi dan tidak hanya milik dari mereka yang berada 

dalam posisi manajemen. 

d. Teori ERG dari Clepton Alderfer 

Teori ini merupakan penyempurnaan dari teori kebutuhan Maslow. 

Alferder mengungkapkan ada tiga kelompok kebutuhan inti yaitu Existence 

atau eksistensi yaitu makanan, kebutuhan akan udara, air, gaji dan kondisi 

pekerjaan, Relatedness atau keterkaitan yaitu kebutuhan akan hubungan 

social dan interpersonal, dan Growth atau pertumbuhan yaitu kebutuhan 

seseorang individu untuk menciptakan kontribusi yang kreatif dan 

produktif.  

 Teori ERG berargumen seperti Maslow bahwa kebutuhan tingkat lebih 

rendah yang terpuaskan menghantar ke hasrat untuk memenuhi kebutuhan 

tingkat lebih tinggi, tetapi kebutuhan ganda dapat beroperasi sebagai 

motivator sekaligus dan halangan dalam mencoba memuaskan kebutuhan 

tingkat lebih tinggi dapat menghasilkan regresi ke suatu kebutuhan yang 

tingkat lebih rendah.  
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e. Teori Kebutuhan dari David McClelland 

Teori yang dikemukakan oleh David McClelland berfokus pada tiga 

kebutuhan yaitu :  

 1) Kebutuhan akan prestasi (need for achievement), yaitu dorongan akan 

tanggung jawab untuk memecahkan masalah. Seorang pegawai yang 

mempunyai kebutuhan akan prestasi tinggi cenderung akan berani 

mengambil resiko.  

2) Kebutuhan akan kekuasaan (need for power), yaitu dorongan untuk 

membuat orang lain berperilaku dengan cara yang tidak akan dilakukan 

tanpa dirinya.  

3) Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation), yaitu hasrat untuk 

berhubungan yang ramah dan akrab antar pribadi.  

C. Tinjauan Umum Kinerja 

1. Pengertian Kinerja  

      Kinerja adalah hasil yang dicapai atau prestasi yang dicapai pegawai dalam 

melaksanakan suatu pekerjaan di suatu organisasi. Kata kinerja (performance) 

dalam konteks tugas, sama dengan prestasi kerja. Para pakar banyak 

memberikan definisi tentang kinerja umum. 

      Fahmi, I., (2011:2) mengemukakan kinerja adalah hasil yang diperoleh dari 

suatu organisasi baik yang bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 

dihasilkan selama satu periode waktu, kinerja juga ditegaskan sebagai hasil 

pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 
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kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. 

      Kinerja menurut Nuriana (2019) adalah hasil individu dalam menjalankan 

tugas secara menyeluruh (standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria 

yang ditentukan dan telah disepakati bersama) selama perode tertentu. Kinerja 

sebagai kata benda (noun), kinerja (performance) merupakan hasil kerja yang 

telah diperoleh individu atau kelompok kerja dalam suatu perusahaan tanpa 

menyalahi tanggung jawab dan kewenangan masing-masing dalam proses 

pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melakukan pelanggaran 

terhadap hukum dan mengindahkan moral dan etika dalam melaksanakannya 

Yaslis Ilyas (2001), mendefinisikan kinerja adalah penampilan hasil karya 

personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat 

merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personel. Penampilan 

hasil karya tidak terbatas kepada personel yang memangku jabatan fungsional 

maupun structural, tetapi juga kepada keseluruhan jabatan personel di dalam 

organisasi.  

2. Pengertian Penilaian Kinerja  

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna 

mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya 

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

organisasi. penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika 

pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka 
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dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana kinerja pegawai.  

Penilaian kinerja adalah suatu penilaian yang dilakukan kepada pihak 

manajemen perusahaan baik para pegawai maupun manajer yang selama ini 

telah melakukan pekerjaannya (Fahmi, I., 2011:65). Penilaian kinerja adalah 

suatu penilaian yang dilakukan kepada pihak manajemen perusahaan baik para 

pegawai maupun manajer yang selama ini telah melakukan pekerjaannya 

(Rismawati, 2015). 

Dari beberapa pendapat ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa evaluasi 

kinerja atau penilaian kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis 

untuk mengetahui hasil pekerjaan pegawai dan kinerja organisasi. Selain itu, 

juga untuk memberikan tanggung jawab yang sesuai kepada pegawai sehingga 

dapat melaksanakan pekerjaan yang lebih baik di masa mendatang. 

3. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

      Menurut Simamora dan Henry (1995) dalam (Pratiwi, A.R., 2017) kinerja 

dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu :  

a. Faktor individual, terdiri dari kemampuan dan keahlian, latar belakang dan 

demografi. 

b. Faktor Psikologis, terdiri dari persepsi, attitude, personality, pembelajaran, 

motivasi 

c. Faktor organisasi, terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, 

struktur, job design. 
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      Sedangkan menurut Mangkunegara (2000) faktor yang mempengaruhi 

kinerja ada dua, yaitu :  

a. Faktor internal yang terkait dengan sifat-sifat seseorang misalnya kinerja 

baik disebabkan mempunyai kemampuan tinggi dan tipe pekerja keras.  

b. Faktor Eksternal yang terkait dari lingkungan seperti perilaku, sikap dan 

tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinn, fasilitas kerja dan iklim organisasi. 

4. Indikator Mengukur Kinerja 

Menurut Mathis dan Jackson (2006) indikator yang mempengaruhi 

kinerja diantaranya: 

a. Kuantitas dari Hasil 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yang diukur 

daripersepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan beserta 

hasilnya. 

b. Kualitas dari hasil 

Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna, dalam 

arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas, maupun 

memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja 

diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan 

serta kesempurnaan tugas terhadap keterimpilan dan kemampuan pegawai. 

c. Kehadiran 
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Merupakan bentuk hasil dari aktivitas karyawan yang didukung dengan 

tingkat kehadiran dan ketepatan waktu yang tinggi 

d. Kemampuan bekerja 

Karyawan dapat bekerja sama dengan pemimpin maupun rekan kerja agar 

tujuan efektivitas perusahaan tercapai dengan baik.  

5. Manfaat Penilaian Kinerja 

Menurut Angreni (1990) dalam Imansyah, penilaian kerja bermanfaat 

sebagai bahan pengambilan keputusan yang berkaitan dengan manajemen 

sumber daya manusia/ketenagaan, misalnya perekrutan, penempatan, promosi, 

pemberian hadiah (reward), pengembangan, pembinaan, dan pelatihan. 

Adapun menurut Fahmi (2011) penilaian kinerja dimanfaatkan oleh manajemen 

untuk: 

a. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui 

pemotivasian pegawai secara maksimum.  

b. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan pegawai, 

seperti: promosi, transfer, dan pemberhentian. 

c. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan pegawai dan 

untuk menyediakan criteria seleksi dan evaluasi program pelatihan 

pegawai.  

d. Menyediakan umpan balik bagi pegawai mengenai bagaimana atasan 

mereka menilai kinerja mereka.  
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e. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan. 

  


