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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh motivasi kerja, penilaian 
kinerja, dan karakteristik individu terhadap kinerja pegawai di Sekretariat 
Daerah Kabupaten Bondowoso. Latar belakang penelitian adalah belum 
optimalnya kinerja pegawai yang tercermin dari rendahnya pencapaian 
Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) serta permasalahan kedisiplinan. Penelitian 
menggunakan pendekatan kuantitatif melalui penyebaran kuesioner kepada 
pegawai. Analisis data dilakukan dengan uji parsial dan simultan. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja, penilaian kinerja, dan 
karakteristik individu masing-masing berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Secara simultan, ketiga variabel tersebut memberikan kontribusi 
sebesar 83,9% terhadap kinerja pegawai, sementara sisanya dipengaruhi 
faktor lain di luar model penelitian. Temuan ini menegaskan bahwa 
peningkatan kinerja pegawai dapat dicapai melalui penguatan motivasi, 
penerapan sistem penilaian yang adil dan objektif, serta penempatan pegawai 
sesuai karakteristik individu. 
Kata Kunci: motivasi kerja, penilaian kinerja, karakteristik individu, kinerja 
pegawai 
 
Abstract 
This study aims to analyze the influence of work motivation, performance 
appraisal, and individual characteristics on employee performance at the 
Regional Secretariat of Bondowoso Regency. The research was motivated by 
the suboptimal performance of employees, as reflected in the low 
achievement of Employee Performance Targets (SKP) and disciplinary issues. 
A quantitative approach was employed by distributing questionnaires to 
employees as respondents. Data were analyzed using both partial and 
simultaneous hypothesis testing. The results reveal that work motivation, 
performance appraisal, and individual characteristics each have a significant 
effect on employee performance. Simultaneously, these three variables 
contribute 83.9% to employee performance, while the remaining percentage 
is influenced by other factors outside the research model. These findings imply 
that improving employee performance can be achieved by strengthening work 
motivation, implementing a fair and objective performance appraisal system, 
and placing employees according to their individual characteristics. 
Keywords: work motivation, performance appraisal, individual 
characteristics, employee performance 
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1. Pendahuluan 

Penilaian kinerja merupakan salah satu mekanisme manajerial penting yang secara rutin dilaksanakan setiap 
tahun. Namun, dalam praktiknya penilaian kinerja sering kali kehilangan esensi karena tidak berimplikasi nyata 
terhadap peningkatan produktivitas pegawai. Hal ini umumnya disebabkan oleh metode pengukuran yang 
kurang akurat dalam menangkap kontribusi pegawai serta belum optimalnya pemanfaatan hasil penilaian kinerja 
sebagai dasar pengambilan keputusan strategis (Erwin, 2001). Pada konteks Aparatur Sipil Negara (ASN), 
penilaian kinerja memiliki tujuan utama untuk menjamin objektivitas dalam pembinaan karier yang berbasis pada 
sistem prestasi dan karier. Proses ini dilaksanakan sesuai Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019 dengan 
menilai dua aspek utama, yaitu pencapaian Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) dan perilaku kerja. SKP disusun sebagai 
rencana kerja dan target tertentu dalam periode tertentu, sedangkan aspek perilaku mencakup integritas, 
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kedisiplinan, dan kerja sama. Secara konseptual, penilaian kinerja memiliki dua fungsi utama, yaitu sebagai alat 
untuk meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai, sekaligus sebagai penyedia data penting untuk pengambilan 
keputusan manajerial (George & Jones, 2002). Pegawai akan terdorong menunjukkan kinerja terbaik apabila 
yakin bahwa penilaian dilakukan secara akurat dan adil. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, 
keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kemampuan pimpinan dalam memadukan faktor will (kemauan) 
dan skill (kompetensi) pegawai agar selaras dengan tujuan organisasi. Hal ini menempatkan motivasi kerja 
sebagai faktor fundamental yang tidak hanya mendorong prestasi kerja, tetapi juga berpengaruh terhadap 
kepuasan pegawai (Mangunhardjana, 1986; Simamora, 1989). Selain motivasi dan penilaian kinerja, faktor 
karakteristik individu juga terbukti memengaruhi kinerja pegawai. Penelitian empiris menunjukkan bahwa 
tingkat pendidikan, pengalaman, maupun keahlian dapat menjadi determinan penting yang membentuk 
kepuasan dan kinerja (Utama, 1996; Rogers, 1991; Karatepe, 2005). Karakteristik individu yang baik akan 
memperkuat dorongan internal untuk berprestasi dan selanjutnya berdampak positif pada kinerja. Dengan 
demikian, motivasi kerja, penilaian kinerja, dan karakteristik individu dapat dipandang sebagai variabel yang 
saling berkaitan dan secara bersama-sama menentukan kualitas kinerja pegawai. Fenomena rendahnya kinerja 
pegawai juga terjadi di Sekretariat Daerah Kabupaten Bondowoso. Hasil observasi awal menunjukkan masih 
sering terjadi pelanggaran disiplin, misalnya keterlambatan hadir dan rendahnya komitmen pegawai dalam 
melaksanakan tugas pasca apel pagi. Data kinerja juga memperlihatkan capaian indikator kerja seperti orientasi 
layanan, integritas, komitmen, disiplin, kerja sama, dan kepemimpinan masih berada pada kisaran 81–84%, di 
bawah target 100% (Sekretariat Daerah Kabupaten Bondowoso, 2023). Kondisi ini menunjukkan adanya masalah 
dalam pengelolaan sumber daya manusia, khususnya terkait motivasi, penilaian kinerja, dan karakteristik 
individu yang belum dikelola secara optimal. Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini difokuskan pada 
analisis pengaruh motivasi kerja, penilaian kinerja, dan karakteristik individu terhadap kinerja pegawai di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Bondowoso. Penelitian ini memiliki kebaruan karena mengintegrasikan ketiga 
variabel dalam konteks birokrasi daerah, sehingga diharapkan dapat memberikan gambaran empiris mengenai 
faktor dominan yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai serta menjadi masukan dalam merumuskan strategi 
peningkatan kinerja ASN. 

2. Metode 

Penelitian ini dilaksanakan di Sekretariat Daerah Kabupaten Bondowoso dengan fokus pada pegawai yang 
berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS). Pemilihan lokasi penelitian ini didasarkan pada fenomena kinerja pegawai 
yang belum optimal, sedangkan waktu penelitian berlangsung selama tiga bulan, yaitu dari Juli hingga September 
2024. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bondowoso yang berstatus PNS 
dengan jumlah 138 orang. Karena jumlah populasi cukup besar, maka peneliti menggunakan rumus Slovin untuk 
menentukan ukuran sampel dengan tingkat kesalahan 10%. Dari perhitungan tersebut diperoleh sampel 
sebanyak 60 orang responden. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik probability sampling melalui 
metode purposive sampling. Teknik ini dipilih karena hanya pegawai dengan kriteria tertentu yang dijadikan 
responden, yaitu pegawai berusia 26–50 tahun, memiliki pendidikan minimal SMA, menduduki golongan II 
hingga IV, menempati jabatan eselon III, eselon IV, atau staf pelaksana, serta berstatus sebagai PNS aktif. 
Rancangan penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Instrumen utama yang 
digunakan adalah kuesioner yang disusun dalam skala Likert lima poin mulai dari “sangat tidak setuju” hingga 
“sangat setuju”. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan menguji pengaruh antarvariabel 
dan mengukur hubungan dengan menggunakan teknik analisis statistik. Variabel penelitian terdiri dari tiga 
variabel independen dan satu variabel dependen. Variabel independen meliputi motivasi kerja (X1), penilaian 
kinerja (X2), dan karakteristik individu (X3). Motivasi kerja diukur dengan indikator kebutuhan fisiologis, 
keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri sebagaimana dijelaskan dalam teori Maslow. Penilaian 
kinerja diukur berdasarkan prinsip adil, terukur, bertanggung jawab, partisipasi, dan keterbukaan sesuai dengan 
PP No. 30 Tahun 2019. Karakteristik individu meliputi usia, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, dan keahlian. 
Variabel dependen adalah kinerja pegawai (Y) yang diukur melalui indikator mutu kerja, kuantitas, ketepatan 
waktu, efektivitas penggunaan sumber daya, kemandirian, serta komitmen terhadap organisasi. Pengumpulan 
data dilakukan melalui observasi untuk mengetahui kondisi lapangan, wawancara dengan beberapa pegawai, 
studi pustaka dari literatur dan regulasi terkait, serta penyebaran kuesioner kepada responden yang terpilih. 
Data yang terkumpul selanjutnya dianalisis menggunakan beberapa tahapan. Pertama, dilakukan uji instrumen 
penelitian yang mencakup uji validitas dengan korelasi Pearson Product Moment dan uji reliabilitas dengan 
Cronbach’s Alpha. Suatu instrumen dinyatakan valid jika nilai r hitung lebih besar dari r tabel, sedangkan reliabel 
jika nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,6. Tahap berikutnya adalah uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas 
menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov dan histogram, uji multikolinearitas melalui nilai tolerance dan VIF, 
serta uji heteroskedastisitas dengan melihat pola scatterplot. Setelah memenuhi asumsi klasik, data dianalisis 
dengan regresi linier berganda menggunakan model persamaan Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e. Model ini 
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digunakan untuk melihat pengaruh motivasi kerja, penilaian kinerja, dan karakteristik individu terhadap kinerja 
pegawai. Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji F untuk mengetahui pengaruh simultan seluruh variabel 
independen terhadap variabel dependen, serta uji t untuk mengetahui pengaruh parsial masing-masing variabel 
independen. Selain itu, dilakukan pula analisis koefisien determinasi (R²) untuk mengetahui kontribusi variabel 
independen terhadap kinerja pegawai, serta analisis variabel dominan untuk melihat faktor yang paling 
berpengaruh. 

3. Hasil dan Pembahasan 

Deiskripsi reispondein meirupakan proseis meindeiskripsikan reispondein beirdasarkan beibeirapa 
karakteiristik. Dalam peineilitian ini karakteiristik reispondein meimanfaatkan jeinis keilamin, status 
keipeigawaian, golongan keipangkatan, jabatan, usia dan peindidikan teirakhir. Jumlah reispondein dalam 
peineilitian adalah 63 orang deingan jumlah kueisioneir yang diseibar seijumlah 63 pakeit dan keimbali 
seijumlah 63 pakeit yang sudah beirsisi jawaban atau tanggapan reispondein, seibagaimana teirseibut pada 
tabeil beirikut ini : 

 
Tabel 1. Karakteristik Responden 

Description Count Percentage (%) 
Jenis Kelamin   

Female  32 53,44 
Male 28 46,67 

Golongan Kepangkatan   
IV 1 2 
III 34 57 
II 25 42 
I 0 0 

Jabatan Responden   
Eiseilon I 0 0 
Eiseilon II 0 0 
Eiseilon III 1 2 
Eiseilon IV 2 3 
Staf Peilaksana 57 95 

Usia   
26 – 30 Tahun 5 8,33 
31 – 35 Tahun 20 33,33 
36 – 40 Tahun 20 33,33 
41 – 45 Tahun 10 16,67 
46 – 50 Tahun 5 8,33 

Sumber: Data Pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Bondowoso Tahun 2024 
 

Deskripsi responden merupakan proses untuk menggambarkan karakteristik responden berdasarkan beberapa 
aspek. Dalam penelitian ini, karakteristik responden didasarkan pada jenis kelamin, status kepegawaian, 
golongan kepangkatan, jabatan, usia, dan pendidikan terakhir. Jumlah responden penelitian sebanyak 63 orang, 
dengan jumlah kuesioner yang disebarkan sebanyak 63 paket dan seluruhnya kembali (response rate 100%). Dari 
kuesioner yang kembali, tidak ada yang rusak maupun tidak lengkap, sehingga seluruh 63 angket dapat diolah 
dan dianalisis. Berdasarkan karakteristik golongan kepangkatan, responden didominasi oleh PNS Golongan III 
sebanyak 57% (34 orang), diikuti oleh PNS Golongan II sebesar 42% (25 orang), sementara PNS Golongan IV hanya 
2% (1 orang), dan tidak terdapat responden dari PNS Golongan I (0%). Jika dilihat dari jabatan, mayoritas 
responden merupakan staf pelaksana atau Jabatan Fungsional Umum (JFU) sebesar 95% (60 orang), diikuti oleh 
pejabat eselon IV sebesar 3% (2 orang), serta pejabat eselon III sebesar 2% (1 orang). Berdasarkan usia, 
responden terbanyak berada pada rentang 31–35 tahun dan 36–40 tahun masing-masing sebesar 33,33% (20 
orang). Selanjutnya, responden dengan usia 41–45 tahun sebesar 16,67% (10 orang), diikuti oleh kelompok usia 
26–30 tahun dan 46–50 tahun masing-masing sebesar 8,33% (5 orang). Tidak terdapat responden pada rentang 
usia ≤25 tahun maupun ≥51 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa PNS di Sekretariat Daerah Kabupaten Bondowoso 
terdiri dari berbagai kelompok usia yang cukup variatif. Dari sisi pendidikan terakhir, mayoritas responden 
memiliki pendidikan Sarjana (S1) atau sederajat sebesar 57% (34 orang), kemudian Diploma (D1/D2/D3) sebesar 
25% (15 orang), diikuti SMA/SMK sederajat sebesar 17% (10 orang), serta Pascasarjana (S2) sebesar 2% (1 orang). 
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Tidak terdapat responden dengan pendidikan SLTP maupun SD. Data ini menjelaskan bahwa mayoritas PNS di 
Sekretariat Daerah Kabupaten Bondowoso telah memiliki kualifikasi pendidikan tinggi, dengan dominasi 
pendidikan Sarjana (S1). 
 

 

 
Gambar 1. Olah Data Jawaban Responden 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 2022 

4. Kesimpulan 

Beirdasarkan hasil analisis teintang Peingaruh Motivasi Keirja, Peinilaian Kineirja dan Karakteiristik Individu 
teirhadap Kineirja Peigawai di Seikreitariat Daeirah Kabupatein Bondowoso, dipeiroleih keisimpulan seibagai 
beirikut : 1. Motivasi seicara parsial meimiliki peingaruh yang signifikan teirhadap kineirja peigawai di 
Seikreitariat Daeirah Kabupatein Bondowoso. Ini beirarti bahwa keitika peigawai meimiliki tingkat motivasi yang 
tinggi, meireika ceindeirung meinunjukkan kineirja yang baik dalam meinyeileisaikan tugas-tugas yang dibeirikan. 
Indikator yang digunakan untuk meingukur motivasi meincakup keibutuhan untuk meimpeirtahankan hidup, 
keiseilamatan, aspeik sosial, harga diri, dan peingeimbangan diri. Peiningkatan motivasi dapat meindorong 
peigawai untuk leibih beirkomitmein teirhadap peikeirjaan meireika. 2. Peinilaian kineirja seicara parsial juga 
meinunjukkan peingaruh signifikan teirhadap kineirja peigawai di Seikreitariat Daeirah Kabupatein Bondowoso. 
Hal ini meinunjukkan bahwa peigawai yang meineirima umpan balik dari peinilaian kineirja ceindeirung leibih 
teirmotivasi untuk meiningkatkan kineirja meireika. Indikator yang digunakan meincakup keiadilan, nilai yang 
jeilas, tanggung jawab, partisipasi, dan keiteirbukaan. Deingan umpan balik yang konstruktif, peigawai dapat 
meimahami areia yang peirlu dipeirbaiki dan meirasa leibih teirlibat dalam proseis eivaluasi. 3. Karakteiristik 
individu seicara parsial meimiliki dampak signifikan teirhadap kineirja peigawai di Seikreitariat Daeirah 
Kabupatein Bondowoso. Artinya, seimakin baik karakteiristik individu yang dimiliki oleih peigawai, seimakin baik 
pula kineirja meireika dalam meinjalankan tugas-tugas yang dibeirikan. Indikator yang digunakan untuk 
meingukur karakteiristik individu meincakup peindidikan, peingalaman keirja, dan keiahlian. Karakteiristik ini 
beirkontribusi pada keimampuan peigawai untuk meinyeileisaikan peikeirjaan deingan eifisiein dan eifeiktif. 4. 
Seicara simultan, motivasi, peinilaian kineirja, dan karakteiristik individu meimiliki peingaruh signifikan teirhadap 
kineirja peigawai di Seikreitariat Daeirah Kabupatein Bondowoso, deingan koeifisiein deiteirminasi seibeisar 
0,839 atau 83,90%. Ini meinunjukkan bahwa kombinasi dari keitiga variabeil teirseibut meineintukan kualitas 
kineirja peigawai. Seimakin baik motivasi, peinilaian kineirja, dan karakteiristik individu, maka seimakin baik 
kineirja peigawai. Sumbangan peingaruh dari keitiga variabeil ini meincapai 83,90%, seimeintara 16,10% sisanya 
dipeingaruhi oleih variabeil lain yang tidak teirmasuk dalam peineilitian ini. Hal ini meineigaskan peintingnya 
inteigrasi beirbagai faktor dalam meiningkatkan kineirja peigawai. 
Dari keisimpulan yang dikeimukaan di atas, jika motivasi keirja, peinilaian kineirja dan karakteiristik individu 
meimiliki peingaruh singnifikan teirhadap kineirja peigawai di Seikreitariat Daeirah Kabupatein Bondowoso , 
artinya variabeil-variabeil teirseibut meineintukan baik atau tidaknya kineirja peigawai yang ada. Maka peirlu 
ada beibeirapa upaya yang dilakukan oleih peimangku keibijakan di Seikreitariat Daeirah Kabupatein Bondowoso 
dan stakeiholdeir lainnya teirkait deingan hasil peineilitian ini, beibeirapa hal yang dapat dilakukan diantaranya: 
1. Meinjaga dan meiningkatkan motivasi keirja peigawai agar seilalu meimiliki peirilaku, keigigihan dan usaha 

Motivasi (X1)
Penilaian Kinerja (X2)

Karakteristik Indivisu (X3)
Kinerja (Y)

0

1

2

3

4

sangat 
setuju

setuju netral tidak 
setuju

sangat 
tidak 

setuju

0.9

3.16

0.85

0.083
0

1

3.05

0.75
0.2

0

0.5

1.7

0.45
0.23

0

1.48

3.7

1.13

0.18 0

JAWABAN RESPONDEN

Motivasi (X1) Penilaian Kinerja (X2) Karakteristik Indivisu (X3) Kinerja (Y)
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yang dibutuhkan organisasi ndeingan cara  peineirapan sisteim reiward dan punishmeint seicara teipat, 
meimbeirikan peinghargaan  dan pujian teirhadap hasil peikeirjaan seitiap peigawai, meimbeirikan motivasi dan 
dorongan bagi peigawai yang meimiliki motivasi reindah, meimbeiri keipastian teintang peingeimbangan karir 
keideipannya, seirta meinghilangkan keibiasaan meinyalahkan seiseiorang atas seibuah keisalahan organisasi. 2. 
Meilakukan peinilaian kineirja seicara individu, keilompok maupaun organisasi seicara sisteimatis, adil, teirbuka 
dan baik deingan meineirapkan systeim reiward dan punishmeint seicara baik. 3. Meingeimbangkan 
karakteirisktik individu seitiap peigawai seicara baik deingan meimbeirikan keiseimpatan keipada seitiap individu 
untuk meilanjutkan peindidikan (baik deingan ijin beilajar maupun tugas beilajar), meimbeirikan peilatihan 
bimbingan teiknis, diklat dan seibagainya seibagai upaya meimbeirikan peingalam keirja seicara langsung keipada 
peigawai seirta meimbeirikan keiseimpatan yang sama keipada peigawai dalam meingeimbangkan keiahlian yang 
dimiliki. 
Beirdasarkan hasil peineilitian diatas, maka disarankan seibagai beirikut : 1. Seitiap peigawai yang ada di 
Seikreitariat Daeirah Kabupatein Bondowoso untuk seilalu meiningkatan keimampuan dalam beirkoordinasi 
deingan pihak lain, meiningkatkan motivasi keirja seirta meimiliki eitos keirja yang baik dalam meilaksanakan 
tugas pokok dan fungsi yang dieimban seisuai deigan Peiraturan Peirundang-undangan yang beirlaku. 2. 
Seikreitaris Daeirah Kabupatein Bondowoso meimbeiri keiseimpatan an dukungan keipada seitiap peigawai 
dalam meiningkatkan keimampuan dasar khususnya dalam beirkoordinasi deingan pihak lain meilalui 
peimbeirian keipeircayaan dan tanggungjawab masng-masing peigawai dalam meilaksanakan tugasnya. Seilalu 
meimbeinrikan motivasi tinggi dan eitos keirja yang baik seirta meimbeirikan keiseimpatan yang sama keipada 
seitiap peigawai untuk beirkeimbang dan meingambangkan diri seisuai deingan keimampuan dan tugas 
pokoknya, seihingga keideipan kineirja peigawai Seikreitariat Ddaeirah Kabupatein Bondowoso dapat 
ditingkatkan seicara maksimal. 3. Bagi ciivtas akadeimika, peineilitian ini diharapkan dapat meimbeirikan 
informasi dan kontribusi yang beirarti bagi civitas akadeimika dalam peingeimbangan teiori-teiori teirkait kineirja 
dan sumbeir daya manusia. Deingan deimikian, diharapkan peineilitian ini dapat meimbeirikan sumbangan 
peimikiran yang beirmanfaat bagi keimajuan ilmu peingeitahuan seicara umum, seirta seicara khusus untuk Ilmu 
Manajeimein Sumbeir Daya Manusia dalam upaya meiningkatkan kineirja peigawai. Hal ini peinting untuk 
meinciptakan praktik-praktik teirbaik yang dapat diimpleimeintasikan di beirbagai organisasi. 4.Diharapkan 
keipada peineiliti seilanjutnya agar dapat meimpeirbaiki atau meinyeimpurnakan peineilitian dan 
meimpeirluasnya deingan meinambahkan faktor atau variabeil lain yang dipandang meimiliki peingaruh 
teirhadap kineirja peigawai misalnya keipeimimpinan, reiward dan pusnishmeint, lingkungan keirja dan 
seibagainya. Lokasi peineilitian dan populasi seirta reispondein (sampeil) digunakan leibih baik dan banyak agar 
hasil peineilitian leibih kompreiheinsif dan leibih luas. 
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