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ABSTRAK

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu maupun
kelompok di dalam suatu organisasi. Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui hubungan antara motivasi kerja dengan persepsi
kinerja pada Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupaten
Ponorogo. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
korelasional dengan mengukur skala motivasi kerja dan Kinerja.
Analisis data penelitian ini menggunakan analisa regresi sederhana.
Teknik sampel yang digunakan yaitu teknik sampel jenuh dengan
melibatkan seluruh anggota populasi sebagai sampel sebanyak 75
orang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan
kinerja pada kategori sedang. Hasil analisis regresi sederhana
menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.001. Motivasi Kkerja
berpengaruh positif terhadap kinerja dengan hasil R? sebesar 0.143
yang berarti motivasi kerja berpengaruh sebesar 14.3%. Hal ini
menunjukkan bahwa keterikatan motivasi kerja dengan persepsi
kinerja pada Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupaten
Ponorogo cukup baik.

ABSTRACT

Performance is the result of the work achieved by individuals or
groups within an organization. One of the factors that can affect
performance is work motivation. This research aims to find out the
relationship between motivation of work and performance perception
in the State Civil Apparatus of the Ponorogo District Liaison Service.
The study uses a correlational quantitative approach by measuring
the scale of work motivation and performance. The data analysis of
this study uses simple regression analysis. The sample technique used
was a saturated sample method involving the entire population as a
sample of 75 people. The results of the study showed that the
motivation for work and performance in the category was moderate.
The result of a simple regression analysis showed a significance value
of 0.001. Work motivation has a positive impact on performance with
an R2 result of 0.143 which means the motivation of work has an
influence of 14.3%. This shows that the connection of work motivation
with performance perception in the Civil State Appliance of the
Ponorogo District Liaison Service is quite good.
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I.  PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu penentu sebagai pengelola dan penggerak
organisasi. sumber daya manusia yang bekerja sesuai bidang dan keahliannya mampu
mewujudkan tujuan organisasi yang menjadi salah satu komponen untuk meningkatkan
kinerja [1]. Sumber daya suatu instansi pemerintahtidak akan mampu memberikan hasil kerja
yang optimal tanpa adanya dukungan sumber daya manusia dengan produktivitas kerja yang
baik. Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam menentukan efektivitas upaya

mencapai tujuan.

Pegawai adalah salah satu aset instansi sebagai penentu keberhasilan kerja. Sebagai
pelaksana kegiatan operasional instansi, aparatur negara yang memiliki kinerja tinggi dapat
memberikan hasil yang maksimal dalam mewujudkan visi misidengan didorong oleh motivasi
kerja yang baik. Pegawai yang memiliki produktivitas kerja tinggi dapat mempengaruhi dan
menciptakan lingkungan vyang produktif [2]. Setiap pegawai berkeinginan untuk
menyelesaikan pekerjaan berdasarkan waktu yang telah ditentukan dan memiliki pencapaian

agar dapat mengubah suatu keadaan yang lebih memuaskan dari sebelumnya.

Instansi adalah suatu lembaga pemerintah yang menjalankan tugas dan fungsinya di
lingkungan pemerintahan. Memahami peran sumber daya manusia di era globalisasi saat ini
adalah salah satu langkah yang harus dilakukan instansi pemerintah untuk meningkatkan
kualitas sumber daya manusia, sehingga kinerja dapat diperbaiki. kinerja pegawai merupakan
tindakan yang dilakukan oleh setiap individu saat menjalankan tugas yang diberikan oleh
instansi pemerintah [3].

Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo yang dipimpin oleh Kepala Dinas dan bertanggung
jawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah yang dibentuk sesuai dengan Peraturan Pemerintah
Nomor 18 tahun 2016 tentang Perangkat Daerah. Peraturan Bupati Nomor 76 tahun 2016
menjelaskan tentang uraian tugas dan fungsi Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo mempunyai
tugas membantu Bupati dalam melaksanakan urusan pemerintah daerah di bidang perhubungan
darat. Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo sebagai instansi pemerintah menyelenggarakan

kegiatan pemerintah dan membuat

kebijakan-kebijakan untuk melayani masyarakat di bidang perhubungan. Dinas Perhubungan
Kabupaten Ponorogo diberikan tugas untuk melayani masyarakat di bidang angkutan darat secara
maksimal [4].

Bima Haria Wibisana selaku Pelaksana Tugas Kepala Badan Kepegawaian Negara padatahun
2022 dalam Rapat Koordinasi Nasional Kepegawaian menyampaikan bahwa kemampuan dan
performa pegawai pemerintahan di Indonesia cukup rendah. Kinerja ASN masuk ke dalam kategori
kayu mati (dead wood) yang berarti buruk dengan akumulasi sebanyak 35% sedangkan pegawai
dengan kinerja yang baik sejumlah 19,82%. Bima Haria Wibisana mengkategorikan pegawai terdiri
dari star yang berarti mampu bekerja dan berkompetensi, workhorse yaitu pegawai yang memiliki
kemampuan namun tidak melaksanakan tugas jika tidak diberikan peringatan terlebih dahulu agar
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bekerja, kemudian trainee adalah pegawai dengan motivasi dan performa tinggi namun
kompetensinya rendahsehingga harus diberikan kesempatan untuk mengetahui kemampuannya,
dan yang terakhir adalah deadwood merupakan pekerja dengan kategori pemalas. Kebanyakan
Aparatur Sipil Negara di Indonesia memiliki tingkat pendidikan tinggi namun tidak menjamin
pegawai tersebut memiliki kompetensi, selain itu jumlah generasi milenial yang minim menjadi
pegawai di lingkungan pemerintahan [5].

Penulis melakukan pra-penelitian melalui observasi dan wawancara dengan Kepala Bidang
Kepegawaian dan dua Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo pada hari
Kamis, 15 Februari 2024 berdasarkan aspek-aspek kinerja yang terdiri dari kuantitas pekerjaan,
kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran, kemampuan untuk bekerja sama. Hasil dari
observasi dan wawancara tersebut adalah penilaian kinerja Aparatur Sipil Negara berdasarkan
Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) yang dilaporkan setiap 2 jam kerjamelalui aplikasi “JATHILAN”,
dan membuat laporan secara berkala. Faktor terbesar dalamkinerja pegawai adalah keterbatasan
sumber daya manusia yang dimiliki pegawai dengan tingkat pendidikan rendah dengan jumlah yang
masih banyak dari keseluruhan pegawai sehingga menghambat tercapainya kualitas dan kuantitas
pekerjaan yang terselesaikan.

Tabel 1. Hasil rekapitulasi absensi Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo bulan
Januari-Juni 2024

Bulan Alpa Sakit Ijin Cu Total Jumlah Pegawai
ti
Januari 0 10 8 26 44 75
Februar 0 9 7 18 34 75
i

Maret 0 7 9 6 22 75
April 0 5 3 10 18 75
Mei 0 7 5 8 20 75
Juni 0 17 3 36 56 75

Sumber: Sekretariat Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo (2024)

Berdasarkan tabel tersebut, menunjukkan bahwa setiap bulan ketidakhadiran Aparatur Sipil
Negara mengalami perubahan, terutama pegawai yang mengambil cuti terbanyak pada bulan Juni
sebanyak 36 pegawai, sehingga pekerjaan pegawai yang mengambil cuti akan diselesaikan oleh rekan
kerja dan pimpinan. Kedisiplinan pegawai cukup rendah, masih banyak pegawai yang datang terlambat
dan keluar kantor pada saat jam kerja. Kinerja pegawai yang rendah dapat disebabkan oleh
keterlambatan kerja, tidak memanfaatkan waktubekerja dengan efektif sehingga bekerja yang seadanya
dan terlambat dalam menyelesaikantugas [6].

Kinerja merupakan hasil kerja yang berhasil dicapai oleh setiap pegawai untuk menyelesaikan
pekerjaan dalam kurun waktu tertentu. Suatu instansi atau organisasi memiliki cara tersendiri untuk
meningkatkan kinerja pegawai yang memuaskan, sehingga dapat mewujudkan cita-cita organisasi
dengan baik sesuai yang diharapkan. [7] Kinerja adalah “the desire of any employees behavior

performance” yang memiliki arti suatu keinginan dari setiap karyawan untuk memberikan Kinerja
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yang baik.

Pencapaian kinerja pegawai dapat ditinjau berdasarkan tugas masing-masing divisi ataubidang
pekerjaan. Beberapa program kegiatan di instansi yang harus dicapai maka pegawai diberikan tugas
yang harus diselesaikan berdasarkan waktu yang telah ditentukan, hal ini dapat mempengaruhi kinerja
pegawai. Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) yang diatur dalam Peraturan Pemerintah Republik
Indonesia Nomor 30 tahun 2019 tentang penilaian kinerja ASN yaitu terdapat dalam Pasal 1 Nomor 1
yang berisi tentang Sasaran Kinerja Pegawai adalah rencana kinerja dan target yang akan dicapai oleh
ASN yang harus dicapai setiap tahun. Nomor 4 merupakan Indikator Kinerja Individu sebagai ukuran
keberhasilan kerja yang dicapai oleh setiap PNS. Nomor 5 Target adalah jumlah hasil kerja yang akan
dicapai dari setiap pelaksanaan tugas jabatan. Nomor 6 Realisasi adalah hasil kerja yang diperoleh
sebagian, sesuai, atau melebihi target [8].

Faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja termasuk sikap dan mentalitas seperti motivasi,
etika, dan disiplin kerja. Selain itu, tingkat pendidikan, kompetensi, tingkat pendapatan
kepemimpinan, jaminan sosial, kondisi lingkungan kerja, fasilitas, teknologi, dan kesempatan untuk
meraih prestasi juga memiliki peran penting [9]. Kinerja Aparatur Sipil Negara di suatu instansi
pemerintah dipengaruhi oleh berbagai faktor, diantaranya adalah motivasi [10]. Motivasi kerja adalah
salah satu komponen untuk menilai kinerja pegawai. Motivasi adalah sumber daya yang memiliki
kemampuan untuk menggerakkan danmengendalikan perilaku manusia.

Kinerja yang menurun pada pegawai memberikan dampak negatif terhadap produktifitas kerja,
sehingga menambah beban pekerjaan lain yang tidak terselesaikan dengan maksimal [11]. Kinerja
yang kurang optimal dari seorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya
yang tidak sesuai dengan beban kerjanya dapat mengakibatkan organisasi menjadi kurang produktif
dan akan dapat memunculkan ketidakpuasan dalam bekerja [12]. Beberapa upaya dalam meningkatkan
kinerja pegawai diperlukan adanya semangat dari para pegawai yang bekerja dengan efektifdan efisien
agar dapat menggunakan waktunya dengan baik dalam melaksanakan tugasnya. Kualitas sumber daya
manusia dapat ditinjau dari kedisiplinan pegawai dalam menyelesaikan tugasnya sehingga
mendapatkan hasil kerja yang memuaskan [13].

Berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya yaitu motivasi kerja. Motivasikerja dapat
dipengaruhi oleh sikap pegawai dalam menghadapi kondisi kerja [14]. Motivasikerja mempengaruhi
kompensasi terhadap kinerja namun tidak memoderasi disiplin kerja terhadap kinerja pegawai [15].
Dorongan melakukan sesuatu menimbulkan perilaku individu dengan cara-cara tertentu untuk
melakukan suatu tindakan [16]. Motivasi dapat terbentuk dari pimpinan sehingga pegawai dapat
bekerja dengan semangat untuk menunjang pekerjaanmenjadi lebih baik. Dampak positif pemberian
motivasi pada pegawai terhadap kinerja karena pegawai dengan tingkat motivasi tinggi akan
menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat meningkatkan Kkinerja yang lebih produktif, namun
sebaliknya jika dibandingkan dengan pegawai dengan motivasi yang rendah maka dapat menurunkan
produktifitas kerja dan berdampak negatif terhadap kinerja [17]. Kondisi tersebut dapat menghambat
beban pekerjaan lain yang harus diselesaikan semaksimal mungkin, sehingga pegawai memerlukan
motivasi kerja yang tinggi sehingga dapat memenuhi target pekerjaan yang diberikan [11].

enu
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Kinerja yang biasa disebut dengan performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai individu
maupun kelompok sebagai bentuk keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan. Setiap
individu dapat memberikan penilaian kinerja sebagai masukan untuk memperbaiki dan meningkatkan
kinerjanya. Kinerja dapat didefinisikan sebagai tingkat keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuannya [18].

Kinerja adalah perilaku individu di dalam organisasi yang berkontribusi terhadap pekerjaan yang
diberikan untuk mendukung tujuan organisasi [19]. Kinerja dapat mengantisipasi tindakan yang
merusak organisasi dengan mengevaluasi hasil kerja, menjalinhubungan baik dengan sesama pegawai,
dan transparansi terhadap setiap tindakan yang dilakukan dalam pekerjaan. Kinerja berkaitan dengan
hasil pekerjaan yang diperoleh individu yang dapat digunakan sebagai bahan evaluasi untuk menilai
prestasi kerja [19].

Kinerja adalah kemampuan individu maupun kelompok untuk menyelesaikan suatu pekerjaan
dalam organisasi dengan hasil yang diharapkan dari segi kualitas, kuantitas, waktu, dan efisiensi
biaya. Kinerja dapat dinilai berdasarkan hasil kerja pegawai secara keseluruhan dalam kurun waktu
tertentu. Kinerja merujuk pada kontribusi dan tingkat pencapaian individu dalam menjalankan
tugas dengan penuh tanggung jawab [20]. Persepsikinerja dapat dipengaruhi beberapa aspek
sebagai berikut.

a. Kuantitas

Jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan pegawai berdasarkan tugas yang diberikan dalam

waktu tertentu.
b. Kualitas

Tugas yang dikerjakan dengan mematuhi mekanisme, komitmen, kedisiplinan dan

menghasilkan pekerjaan yang optimal untuk mencapai tujuan organisasi.
c. Ketepatan

Pegawai mampu memanfaatkan waktu dengan baik dan menyelesaikan pekerjaan dalamwaktu

yang telah di tentukan.
d. Kehadiran

Jumlah kedatangan pegawai secara tepat waktu, bekerja sesuai jam kerja, dan menggunakan

waktu bekerja sesuai dengan jam kerja yang berlaku.
e. Kapasitas untuk bekerja sama

Kesanggupan individu bekerja secara mandiri maupun dengan orang lain sebagaitanggung

jawab dalam melakukan pekerjaan agar saling memudahkan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Selain itu berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut.

a. Individu terdiri dari kompetensi, keahlian, latar belakang keluarga, tingkat sosial, dan
pengetahuan.

b. Organisasi yang di dalamnya terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, formasi kerja,dan
imbalan.

c. Psikologis yang terdiri dari persepsi, sikap, kepribadian, dan motivasi[21].
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Motivasi berasal dari kata Latin yang berarti movere yang dapat dimaknai sebagai dorongan.
Motivasi dalam pekerjaan diberikan kepada masing-masing individu yaitu pegawai atau karyawan
di dalam suatu organisasi. Motivasi mengarah pada energi dan kemampuan individu sehingga
mampu bekerja dengan produktif sehingga dapat mencapai tujuan. Motivasi merupakan dorongan

yang mendukung perilaku individu untuk bertindak karena adanya keinginan untuk bekerja [22].

Motivasi merupakan tahap untuk menggambarkan kesungguhan dan ketekunan individudalam
mencapai tujuan [23]. Motivasi berkaitan dengan individu dalam melakukan kegiatandengan penuh
tanggung jawab dan bersemangat [24]. Motivasi kerja adalah keinginan individu untuk menyelesaikan
pekerjaan [25]. Motivasi adalah proses untuk memenuhi kebutuhan yang mendorong seseorang untuk
mencapai tujuan tertentu. Individu memiliki tingkat kebutuhan yang diatur dalam hierarki yang
meliputi:

a. Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan dasar seperti kebutuhan untuk makan, minum, tempat
tinggal, dan kebutuhan kesehatan.

b. Kebutuhan rasa aman akan muncul setelah kebutuhan fisiologis terpenuhi. Individu akan mencari
rasa aman dan mencari perlindungan dari bahaya fisik serta emosional, seperti kesehatan,
keamanan, dan finansial.

c. Kebutuhan sosial adalah suatu kondisi saat individu membutuhkan kasih sayang, penerimaan,
keluarga, dan pertemanan.

d. Kebutuhan penghargaan yang terdiri dari memiliki harga diri, kemandirian, prestasi, penerimaan,
dan kepedulian.

e. Kebutuhan aktualisasi diri merupakan dukungan yang membentuk individu menjadi pribadi yang
baik untuk mencapai potensi yang dimiliki [19].

Aspek-aspek motivasi kerja, diantaranya adalah sebagai berikut.

a. Kebutuhan fisiologis merupakan kebutuhan pokok yang harus dipenuhi oleh setiapindividu
yang terdiri dari kebutuhan makan, minum, seksual, jaminan kehidupan.

b. Kebutuhan rasa aman terdiri dari jaminan dari bahaya, kemanan secara finansial, dankepastian
dalam hidup.

c¢. Kebutuhan sosial adalah kebutuhan yang harus diakui oleh sekelompok orang, kasihsayang, dan
persahabatan.

d. Kebutuhan penghargaan yaitu mendapat pengakuan dari orang lain, dianggap, dandihargai.

e. Kebutuhan pemenuhan diri atau aktualisasi merupakan upaya untuk menggali potensi,bakat, dan
kemampuan [20].

Motivasi dipengaruhi oleh faktor internal yang terdiri dari usia, tingkat pendidikan, kebutuhan,
dan kepuasan kerja. Sedangkan faktor eksternal terdiri dari lingkungan kerja yangmendukung, imbalan
yang diberikan organisasi, atasan yang baik, penghargaan, prestasi kerja, beban pekerjaan, norma yang
berlaku, dan budaya organisasi [24].

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan motivasi kerja dengan persepsi kinerja pada
Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo. Hipotesis yang diajukan pada
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penelitian ini adalah terdapat hubungan motivasi kerja dengan persepsi kinerjapada Aparatur Sipil

Negara Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo.

1. METODE

Desain penelitian menggunakan penelitian kuantitatif yang termasuk dalam penelitian
korelasional. Penelitian kuantitatif ialah pendalaman informasi menggunakan pendekatan yang
berfokus pada pengumpulan data berupa angka yang dapat diukur dengan statistik melalui alat
bantu uji perhitungan [26]. Penelitian korelasi bertujuan untuk mengetahui hubungan antara
variabel-variabel yang diteliti tanpa mengubah variabilitas dari setiap variabel [27]. Identifikasi dan
operasional variabel menggunakan variabel bebas yaitu motivasi kerja yang dikembangkan oleh
Quraisyi berdasarkan teori Abraham Maslow dengan aspek fisiologis, rasa aman, sosial,
penghargaan, dan aktualisasi diri [20]. Sedangkan variabel terikat adalah Kkinerja yang
dikembangkan oleh Quraisy mengacu pada teori Mathisdan Jackson berdasarkan aspek kualitas,
kuantitas, ketepatan waktu, kehadiran, dan kemampuan bekerja sama [20].

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara sebanyak 75 orang
dengan menggunakan Teknik sampel jenuh sebagai pengambilan sampel yang melibatkan seluruh
anggota populasi menjadi sampel penelitian [26]. Teknik sampel jenuh digunakan apabila jumlah
populasi penelitian kurang dari 100 responden, maka jumlah sampel diambil keseluruhan [28]. Cara
pengumpulan data penelitian ini menggunakan skalamotivasi kerja berdasarkan pada teori yang
dikemukakan oleh Abraham Maslow yang diterjemahkan Quraisyi dengan hasil uji reliabilitas
Alpha Cronbach sebesar 0,838. Skala terdiri dari 25 aitem dengan dengan perincian aitem favorable
15 butir dan aitem unfavorableberjumlah 10 butir. Sedangkan skala kinerja berdasarkan pada teori
Mathis dan Jackson yangditerjemahkan oleh Quraisyi dengan hasil uji reliabilitas Alpha Cronbach
sebesar 0,849. Skala berjumlah 29 aitem yang terdiri dari 17 aitem favorable dan 12 aitem
unfavorable.

Penelitian ini menggunakan analisis regresi sederhana yang dapat dilakukan dengan berbagai
cara, diantaranya yaitu sebagai berikut.

1. Uji asumsi dasar
a. Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui distribusi data yang digunakan pada penelitian, data
yang dapat diartikan normal adalah data yang layak digunakan dalampenelitian [29]. Data normal
dapat dilihat dengan uji normal Kolmogrov Smirnov berdasarkan ketentuan sebagai berikut.
a. Jika nilai signifikansi hasil uji normalitas > 0,05 maka diartikan data berdistribusinormal
b. Jika nilai signifikansi hasil uji normalitas < 0,05 maka dapat diartikan data berdistribusi

tidak normal

b. Uji Linearitas
Uji linearitas digunakan untuk menentukan hubungan antara variabel yang diteliti [29]. Uji
linearitas menggunakan teknik analisa dengan nilai taraf signifikansi 95% (a

= 0,05) berdasarkan ketentuan berikut ini.
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a. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka diartikan terdapat hubungan yang linear denganvariabel.
b. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka diartikan tidak terdapat hubungan yang linear dengan variabel.
2. Uji Hipotesis
Penelitian ini menggunakan uji regresi linear sedarhana untuk mencari korelasi, guna mengetahui
apakah terdapat hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat dan untuk melihat apakah
hubungan variabel tersebut signifikan ataupun tidak. Uji hipotesis tersebut dilakukan dengan bantuan
program Statistical Program for Social Science (SPSS) versi 24.

Prosedur penelitian ini yang pertama dilakukan adalah mengirimkan surat izin penelitian kepada
Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo, melakukan observasi dan wawancara dengan Kepala
Bidang Kepegawaian dan dua Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo,
kemudian menyebarkan kuesioner secara langsung kepada subjek yang telah memenuhi kriteria yang

ditetapkan penulis.

1. HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Hasil
A. Deskripsi Subjek Penelitian
Subjek dalam penelitian ini adalah Aparatur Sipil Negara yang bekerja di Dinas Perhubungan
Kabupaten Ponorogo sebanyak 75 orang. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 75 orang
dari berbagai bidang pekerjaan. Pemilihan subjek penelitian yang dilakukan penulis berdasarkan
persetujuan dari Kepala Bidang Kepegawaian Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo dan
subjek yang memenuhi kriteria. Karakteristik data subjek penelitian mencakup usia, jenis
kelamin, pendidikan terakhir, divisi, dan lama bekerja dari subjek penelitian. Berikut ini adalahdata

responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini.

Tabel 2. Data Demografis Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan KabupatenPonorogo

Data Demografi Jumlah Persentase (%)

Usia
Dewasa Awal (21-40 tahun) 50 67,0
Dewasa Madya (41-60 tahun) 25 33,0
Jenis kelamin
Laki-laki 56 74,7
Perempuan 19 25,3
Divisi/Bidang
Sekretariat 18 24,0
Sarana dan Prasarana Lalu Lintas 10 13,0
Pengendalian, Operasional Lalu Lintas dan 19 25,0
Angkutan Jalan
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Angkutan 17 23,0
UPT Penguji Kendaraan Bermotor 11 15,0
Masa Kerja

<1 tahun 1 1,33
> 1 tahun 74 98,67

B. Statistik Deskriptif dan Reliabilitas Alat Ukur

Berikut ini adalah tabel hasil uji reliabilitas yang dilakukan kembali oleh penulis.

Tabel 3. Nilai Maksimum dan Nilai Minimal, Nilai Rata-Rata (M), StandarDeviasi(SD), dan
Alpha Cronbach (o)

No. Variabel Min-Maks M SD a
1. | Motivasi Kerja (X) 25-100 63 4 0,823
9 Persepsi Kinerja (Y) 29-116 73 5 0,835

Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai reliabilitas motivasi kerja sebesar 0,823 dan

persepsi kinerja sebesar 0,835 maka dapat disimpulkan kedua variabel layak digunakan

untuk penelitian.

C. Hasil Uji Hipotesis
1. Uji Asumsi Klasik

Sebelum mekalakukan uji hipotesis, suatu penelitian perlu melakukan uji asumsiklasik yang

dapat dilakukan dengan uji normalitas dan uji linearitas berikut ini.

a. Uji Normalitas

Skala motivasi kerja dan kinerja dalam penelitian ini dihitung menggunakanrumus one
sample Kolmogrov Smirnov melalui SPSS versi 24. Uji normalitas bertujuan untuk
mengidentifikasi normal atau tidaknya variabel penelitian dengan ketentuan apabila hasil
signifikansi p melebihi > 0,05 (p>0,05) maka data tersebut berdistribusi normal dan apabila
hasil signifikansip lebih kecil < 0,05 (p < 0,05) maka data tersebut berdistribusi tidak

normal.Hasil uji normalitas kedua variabel dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas Kolmogrov-Smirnov Motivasi Kerja danPersepsi Kinerja

Variabel

p(Sig)

Keterangan

Variabel X dan Y

0,200

Normal

Hasil uji normalitas diketahui nilai signifikansi sebesar 0,200 yang artinya >0,05 sehingga

data pada variabel motivasi kerja dan persepsi kinerja memiliki data yang normal.

b. Uji Linearitas

Tujuan dilakukan uji linearitas yakni guna melihat signifikansi hubungan antara variabel

motivasi kerja dan persepsi kinerja bersifat linear atau tidak.Hasil uji linearitas disajikan pada

tabel di bawah ini.
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Tabel 5. Hasil Linearitas Motivasi Kerja (X) dan Persepsi Kinerja (X)

Variabel F p Keterangan

Variabel X danY 20,519 0,000 Linear

Hasil uji linearitas diketahui nilai signifikan linearity sebesar 0,000 < 0,05 sehingga
menunjukkan bahwa pada variabel motivasi kerja dan persepsi kinerja memiliki hubungan yang
linear.

2. Hasil Uji Hipotesis
Kedua variabel dikatakan berhubungan yang positif apabila nilai signifikansi (p
< 0,05). Uji hipotesis dilakukan dengan rumus regresi linear sederhana menggunakan aplikasi
SPSS 24. Berikut merupakan tabel hasil uji regresi linearsederhana.

Tabel 6. Hasil Analisis Regresi Sederhana Motivasi Kerja dan Persepsi Kinerja

Variabel B p SE t Sig.
Konstanta 64,566 7,357 8,777 0,000
MotivasiKerja (X) 0,336 0,378 0,096 3,487 0,001
R2 0,143
F 12,157 0,001

persepsi kinerja berdasarkan nilai signifikansi motivasi kerja dengan persepsi kinerja 0,001 yang
berarti < 0,05. Sedangkan nilai p adalah 0,001 < 0,05. Motivasi kerja memberikan pengaruh
terhadap persepsi kinerja sebesar 0,143 yang dapat dilihat dengan R? adalah 0,143. Adapun arah
yang menunjukkan uji regresi ini positif yang dapat dilihat dari nilai p sebesar 0,378. Maka dapat
ditarikkesimpulan terdapat hubungan positif yang signifikan antara variabel motivasi kerja dan

variabel kinerja.

2. Pembahasan

Penelitian ditujukan untuk mengetahui hubungan motivasi kerja dengan persepsi kinerja
pada Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan terkait motivasikerja dengan
persepsi kinerja pada Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan KabupatenPonorogo. Sehingga
dapat diartikan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima.

Secara teoritis, kinerja dapat dipengaruhi beberapa faktor, salah satu diantaranya adalah
motivasi kerja [14]. Kinerja Aparatur Sipil Negara di suatu instansi pemerintah dipengaruhi oleh
berbagai faktor, diantaranya adalah motivasi [10]. Motivasi kerja adalahsalah satu komponen
untuk menilai kinerja pegawai. Motivasi adalah sumber daya yang memiliki kemampuan untuk
menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia.

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat motivasi kerja dengan
persepsi kinerja Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo adalah sedang.
Hal ini menunjukkan bahwa keterikatan motivasi kerja dengan persepsi kinerja pada Aparatur
Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupat?%gynorogo cukup baik. Ciri- ciri pegawai yang
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[1]

2]

[3]

[4]

[5]

[6]

[7]

memiliki kinerja yang baik adalah memiliki rasa percaya diri, bertanggungjawab, tindakan yang
konstruktif, menyukai pekerjaan, mampu memecahkan masalah, memiliki kompetensi, dan
individu yang visioner [30].

Penelitian ini mengungkap terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi kerja
dengan persepsi kinerja pada Aparatur Sipil Negara Dinas Perhubungan Kabupaten Ponorogo.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [31] menjelaskan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Perikanan Kabupaten Ponorogo [32]. Semakin
banyak motivasi yang diberikan maka dapat meningkatkan kinerja yang dapat dicapai. [33]
menyebutkan bahwa terdapat hubungan yang baik antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai
Dinas Pendidikan Pesisir Selatan, namun perlu adanya peningkatan kinerja pada pegawai. Motivasi
kerja dapat mempengaruhi Kinerja pegawai, di mana meningkatnya kinerja dapat dilihat dari
motivasi yang diberikan oleh instansi [34].

Penelitian ini memiliki kelebihan dan keterbatasan, kelebihan penelitian ini terletak pada alat
ukur yang digunakan penulis pada penelitian ini telah memenuhi tingkat validitas dan reliabilitas
yang sesuai untuk dilakukan penelitian. Selain itu, penelitian ini dilakukan secara langsung
sehingga penulis dapat memperoleh data yang akurat. Keterbatasan pada penelitian ini adalah tidak
adanya faktor-faktor eksternal atau pengganggu, seperti faktor kepemimpinan, organisasional,
beban pekerjaan yang dapat mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja. Selain itu, pada tingkat

generalisasi yang manaterdapat kondisi tertentu diantara instansi lain.
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