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ABSTRAK 

Resky Astrini, 2012. Pengaruh Motivasi Instrinsik dan Motivasi Ekstrinsik Terhadap 

Produktivitas Kerja pegawai di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 

Makassar. Skripsi. Fakultas Ekonomi Universitas Hasanuddin. 

Pemberian motivasi dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai sangat penting, 

maka sudah sepatutnya motivasi diberikan pada setiap organisasi, baik pemerintah 

maupun swasta. Suatu kinerja dari pegawai yang baik merupakan suatu langkah 

untuk menuju tercapainya tujuan suatu organisasi sehingga produktivitas merupakan 

suatu penentu dalam mencapai tujuan orgnisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk : 1) Untuk mengetahui bagaimana tingkat pengaruh 

secara bersama-sama antara variabel motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik 

terhadap produktivitas kerja. 2) Untuk mengetahui pengaruh secara parsial antara 

variabel istrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas kerja pegawai. 3) 

Untuk mengetahui variabel motivasi instrinsik lebih besar pengaruhnya terhadap 

motivasi ekstrinsik. 

Rancangan penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Sampel yang 

dijadikan objek penelitian sebanyak 42 pegawai kator Pelayanan Kekayaan Negara 

dan Lelang Makassar dan pengambilan data berupa metode kuisioner, wawancara, 

observasi. Sedangkan untuk pengolahan data dianalisis untuk uji Validitas dan 

Realibitas memakai rumus Alpha Cronbach dengan menggunakan  bantuan komputer 

program SPSS 16,0 for windows  

Teknik analisis yang digunakan adalah analisis faktor dan analisis regresi berganda. 

Analisis F dalam penelitian ini digunakan untuk menganalisis saling ketergantungan 

antar variabel secara simultan. Sedangakan uji t digunakan untuk mengetahui 

pengaruh secara parsial. 

 

 

Kata Kunci: Motivasi Instrinsik dan Motivasi Ekstrinsik dan produktivitas 
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ABSTRACT 

Resky Astrini.2012. Effect of Intrinsic Motivation and Extrinsic Motivation on 

Employee Productivity in Kantor Pelayanan Kekeyaan dan Negara Lelang Makassar. 

Skripsi. Hasanuddin University Makassar 

 

The give of motivation in order to improve employee productivity is very important, 

so it is fitting motivation given to any organization, whether that is public or private. 

A good performance from employees is a step towards the achievement of an 

organization so that productivity is a determinant in achieving the goals of the 

organization or company. 

 

This study aims to: 1) to investigate the effect of jointly between the variable of 

motivation intrinsic and motivation extrinsic on productivity, 2) to determine the 

effect of partially between the variable of extrinsic motivation and intrinsic 

motivation towards paramedic productivity, 3) to determine the variables intrinsic 

motivation greater effect on extrinsic motivation. 

 

The research design that is used is quantitative research. While sample that is used in 

this research is 42 employees in KPKNL Macazzar. then the data are collected by 

using questionnaire method, interview, observation. In addition, the management data 

is for validation and the reliability test, the researcher employs the formula of Alpha 

Cronbach by using computer support SPSS 16.0 for windows programme. 

 

Analysis technique that used was: factor analysis and multiple regress linier analysis. 

F analysis in this study was used to analyze the mutual dependence (interdependence) 

between variables simultaneously. Then t test used to determine the effect of inter-

variable partial. 

 

Key word: Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation and Productivity 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.  Latar Belakang 

 Istilah motivasi ( motivation ) berasal dari bahasa latin yaitu Movere, yang 

berarti “ menggerakkan “ ( To Move ). Teori yang dikembangkannya oleh Hezberg 

dikenal dengan “ Model Dua Faktor” dari motivasi, yaitu faktor motivasional dan 

faktor hygiene atau “pemeliharaan”. Menurut teori ini yang dimaksud faktor 

motivasional adalah hal-hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang 

berarti bersumber dalam diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan faktor 

hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti 

bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan 

seseorang. Salah satu tantangan dalam memahami dan menerapkan teori Herzberg 

ialah memperhitungkan dengan tepat faktor mana yang lebih berpengaruh kuat dalam 

kehidupan seseorang, apakah yang bersifat intrinsik ataukah yang bersifat ekstrinsik. 

 Salah satu kantor vertikal yang berada di bawah nanungan Direktorat Jenderal 

Kekayaan Negara (DJKN) Kementerian Keuangan adalah Kantor Pelayanan 

Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL). Piutang negara yang dikelola oleh KPKNL 

adalah piutang negara yang tidak dilunasi oleh penerima kredit, dan untuk 

menentukan piutang itu macet adalah sejak tidak ditepatinya/dipenuhinya piutang dan 

ketentuan-ketentuan yang tercantum di dalam perjanjian kredit. Piutang negara yang 
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telah macet harus segera diserahkan penyelesaiannya pada KPKNL, jika tidak maka 

pihak KPKNL berhak mengambil alih kasus piutang tersebut. KPKNL dalam hal ini 

mempunyai kewenangan karena undang-undang yang berlaku dan adanya  

kewenangan yang diberikan oleh pihak kreditur untuk dapat menyelesaikan kredit 

macet dengan berdasarkan perjanjian kredit dengan jaminan hak tanggungan. 

KPKNL adalah sebuah intitusi yang bergerak pada pelayanan publik dalam 

hal kekayaan negara, pengelolaan piutang dan lelang. Sejumlah orang yang bekerja di 

dalam intitusi tersebut saling bekerjasama dalam rangka mencapai tujuan tertentu 

yang dituangkan pada visi dan misi organisasi. Semua unsur dalam instansi ini harus 

dapat melibatkan diri dan memiliki dorongan yang kuat untuk mencapai apa yang 

menjadi tujuan dari Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar 

dimana mereka bergabung. Tak terkecuali pimpinan yang dalam hal ini memiliki 

peranan yang sangat menentukan dalam menggerakkan orang-orang bawahan 

termasuk dirinya sendiri. 

Motivasi dalam suatu organisasi pada KPKNL dimaksudkan sebagai kemauan 

untuk berjuang atau berusaha ke tingkat yang lebih tinggi menuju tercapainya tujuan 

dari KPKNL, dengan syarat tidak mengabaikan kemampuan seseorang untuk 

memperoleh kepuasan dalam pemenuhan kebutuhan-kebutuhan pribadi. Pimpinan 

KPKNL dapat memperbesar motivasi pegawai dengan jalan menyediakan peluang 
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bagi para pegawai untuk mengalami prestasi, pekerjaan yang menstimulasi, tanggung 

jawab dan kemajuan dalam karier pegawai. 

Problem inti KPKNL yaitu yang berkaitan dengan pengorganisasian sumber 

daya manusia adalah bagaimana cara merangsang sekelompok orang yang masing– 

masing memiliki kebutuhan mereka yang khas dan kepribadian yang unik, untuk 

bekerjasama menuju pencapaian visi dan misi KPKNL. Jika seseorang termotivasi 

maka akan berusaha keras. Tetapi usaha keras ini harus sesuai dengan visi dan misi 

KPKNL dengan cara mengarahkan usaha kerasnya secara konsisten. Sebaliknya, 

KPKNL harus terus membina motivasi  pegawai melalui proses pemuasan kebutuhan. 

Adapun Visi dan Misi Kantor Pelayanan Kekayaan dan Lelang ialah: 

Visi 

“Menjadi pengelola kekayaan negara, piutang negara dan lelang yang professional 

dan bertanggung jawab untuk sebesar-besarnya kemakmuran rakyat.” 

Misi 

1. Mewujudkan optimalisasi penerimaan, efisiensi pengeluaran dan efektivitas 

pengelolaan kekayaan Negara. 

2. Mengamankan kekayaan negara secara fisik, administrasi dan hukum. 
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3. Mewujudkan nilai kekayaan negara yang wajar dan dapat dijadikan acuan dalam 

berbagai keperluan penilaian. 

4. Melaksanakan pengurusan piutang negara yang efektif, efisien, transparan dan 

akuntabel. 

5. Mewujudkan lelang yang efektif, efisien, transparan, akuntabel, adil dan 

kompetitif sebagai intrumen jual beli yang mampu mengakomodasi kepentingan 

masyarakat. 

Dalam rangka mewujudkan visi dan misi tersebut di atas, KPKNL Makassar 

berupaya untuk memberikan pelayanan secara professional dengan Motto : 

“TELADAN ( Tertib, Lancar dan Amanah)”. Tertib, berarti tertib administrasi, tertib 

hukum dan tertib pelayanan. Lancar berarti tanpa hambatan dan cepat pelayanannya. 

Amanah berarti pegawai bekerja secara professional dan penuh tanggung jawab. 

Dalam perjalanannya untuk menjadi sebuah pelayanan publik dalam hal kekayaan 

negara, pengelolaan piutang dan lelang dalam hal kekayaan negara yang yang efektif, 

efisien, transparan dan akuntabel maka KPKNL memerlukan pegawai–pegawai yang 

bermotivasi tinggi agar KPKNL Makassar dapat memberikan pelayanan kekayaan 

negara, pengelolaan piutang dan lelang yang terbaik bagi masyarakat. 

Konsistensi dan ketekunan KPKNL Makassar terinspirasi dan dijiwai oleh 

visinya yang bertekad memperjuangkan nilai–nilai tanggung jawab dan profesional 

dijabarkan bahwa KPKNL Makassar akan menempatkan seluruh pegawai sebagai 



5 

 

modal yang berharga dalam memberikan pelayanan kekayaan negara, pengelolaan 

piutang dan lelang. Kepada pegawai akan diberikan perhatian yang sebaik-baiknya 

berupa peningkatan keterampilan melalui pelatihan Diklat, kenyamanan kerja, dan 

lain sebagainya  

Produktivitas yang berupa pelayanan kekayaan negara, pengelolaan piutang 

dan lelang yang terbaik bagi masyarakat ini dipengaruhi oleh motif–motif khusus 

yang dimiliki pegawai, dalam hal bekerja pada bagian tertentu dan dalam hal 

melakukan pekerjaan tertentu. Semakin tinggi motivasi pegawai dalam bekerja, maka 

akan semakin baik pula pelayanan yang diberikan bagi masyarakat karena seseorang 

dengan motivasi tinggi selalu memiliki keinginan untuk berusaha sebaik–baiknya 

dalam bekerja.  

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul : “ Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Motivasi Ekstrinsik 

Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara 

Dan Lelang Makassar”. 
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1.2.  RUMUSAN MASALAH 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan di atas, maka rumusan masalah 

yang diambil adalah : 

1. Bagaimanakah pengaruh motivasi instrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap      

produktivitas kerja pegawai? 

2. Manakah diantara kedua variabel tersebut diatas yang paling besar pengaruhnya? 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

 1.3.1. Tujuan Penelitian  

       Berdasarkan latar belakang rumusan masalah di atas maka diketahui tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk mencapai :    

1. Untuk mengetahui bagaimana motivasi instrinsik, motivasi ekstrinsik 

terhadap kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 

Makassar.  

2.  Untuk mengetahui variabel yang paling besar pengaruhnya terhadap 

produktivitas kerja pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 

Makassar.  

 1.3.2. Manfaat Penelitian 

1) Hasil penelitian ini diharapkan dapat menembah dan memperluas wawasan 

berpikir tentang berbagai konsep atau teori, Manajemen Sumber Daya 

Manusia, khususnya tentang motivasi. 
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2) Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan pikiran berupa 

solusi dan tindakan yang harus dilakukan untuk mengatasi permasalahn yang 

dihadapinya dalam peningkatan motivasi kerja karyawan agar meningkatkan 

produktivitas kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 

Lelang Makassar.  

1.4 Sistematika Pembahasan 

Untuk mudahkan dalam memahami isi penulisan ini, maka pembahasan akan 

diuraikan dalam beberapa bab, dengan sistematika sebagai berikut: 

BAB I  : PENDAHULUAN, yang berisi Latar Belakang, Rumusan Masalah, 

Tujuan dan Manfaat Penuliusan, Serta Sistematika Pembahasan 

BAB II  : TINJAUAN PUSTAKA, merupakan bab yang berisi landasan teori 

yang penulis gunakan sebagai referensi dalam pembahasan, berdasar atas itulah 

penulis mengemukakan teori-teori yang relevan tentang motivasi pegawai, 

peningkatan produktivitas kerja, dan kerangka pikir penelitian serta hipotesis. 

BAB III : METODE PENELITIAN, Menguraikan metode penelitian yang 

meliputi lokasi  penelitian, jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, 

identifikasi variabel, dan kerangka pikir penelitian serta hipotesis. 

BAB IV  : Berisi gambaran  umum instansi yang diteliti. 

BAB V    : Berisi hasil penelitian. 

BAB VI : Berisi kesimpulan dan saran-saran yang dianggap perlu dari hasil penelitian 

ini. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1. Penelitian Terdahulu 

 2.1.1. Akhmar Gobel (2001) 

  Akhmar Gobel melakukan penelitian yang berjudul Pengaruh Motivasi 

Eksternal Terhadap Produktivitas Kerja pada CV. Wahana Desain Makassar. 

  Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 50 orang responden atau 

karyawan dari CV. Wahana Desain Makassar. Metode pengumpulan yang digunakan 

adalah survey. Data dianalisis secara kuantitatif dengan menggunakan Uji Regresi 

Linear Berganda, Uji T, Uji F, dan R-square. 

  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X1), lingkungan 

kerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel (Y)yaitu 

produktivitas kerja. Variabel yang paling berpengaruh adalah kompensasi (X1). 

Keeratan hubungan tersebut ditunjukkan oleh korelasi yang tinggi, sedangkan yang 

besarnya kontribusi yang diberikan ditunjukkan oleh koefisien determinasi (R-

Square). Adapun kontribusi variabel bebas terhadap variabel terkait sebesar 55%, 

dalam arti bahwa produktivitas kerja karyawan CV. Wahana Desain Makassar. 55% 

motivasi eksternal.  
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2.2.  Pengertian & Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.2.1.    Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dalam suatu organisasi atau perusahaan peranan manajemen sumber daya 

manusia (SDM) sangatlah penting. Hal ini dapat kita mengerti karena tanpa sdm, 

suatu organisasi tidak mungkin berjalan. Manusia merupakan penggerak dan 

pengelola faktor-faktor produksi lainnya seperti modal, bahan mentah, peralatan, dan 

lain-lain untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dengan semakin berkembangnya suatu organisasi maka makin sulit pula 

perencanaan dan pengendalian pegawainya. Oleh karena itu, maka sangatlah 

dibutuhkan manajemen personalia yang mengatur dan mengatasi masalah-masalah 

yang berhubungan dengan kepegawaian, baik dalam hal administrasi, pembagian 

tugas maupun pada kegiatan personalia lainnya. 

Berikut ini sejumlah pengertian manajemen sdm menurut beberapa pakar yang 

sudah terpublikasi secara umum: 

Wayne Mondy (Wayne Mondy, 2008:4) mengartikan manajemen sumbe daya 

manusia  sebagai berikut: 

“Manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaaatn sejumlah individu untuk 

mencapai tujuan-tujuan organisasi”. 
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Menurut Gary Dessler (Dessler, 2003:2): 

“Human Resource Management is the policies and practies involved in 

carrying out the “people” or human resource aspects of a management position, 

including recruiting, screening, training, rewarding, and appraising.”  

(artinya manajemen SDM adalah kebijakan dan cara-cara yang dipraktekan dan 

berhubungan dengan pemberdayaan manusia atau aspek-aspek SDM dari sebuah 

posisi manajemen termasuk perekrutan, seleksi, pelatihan, penghargaan dan 

penilaian.) 

Di samping itu, menurut T.Hani Handoko (Handoko, 1995:4): 

“Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, 

pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik 

tujuan-tujuan individu maupun organisasi.” 

Pada dasarnya tujuan manajemen sumber daya manusia adalah menyediakan 

tenaga kerja yang efektif bagi organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Dalam proses pencapaian tujuan ini, maka manajemen personalia 

mempelajari bagaimana memperoleh, mengembangkan, memanfaatkan, 

mengevaluasikan dan mempertahankan tenaga kerja dalam baik jumlah dan tipe yang 

tepat. Manajemen personalia dapat berhasil bila mampu menyediakan tenaga kerja 

yang berkompeten untuk melaksanakan pekerjaan yang harus dilakukan. 

2.2.2.   Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dalam menjalankan pekerjaan seharusnya organisasi memperhatikan fungsi-

fungsi manajemen dan fungsi operasional seperti yang dikemukakan oleh Flippo 

Edwin B. (Flippo, 1996:5-7). Menurutnya,  fungsi-fungsi manajemen sumber daya 

manusia ada dua, yakni: 
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1) Fungsi manajemen 

Fungsi ini terdiri dari: 

a. Perencanaan (Planning) 

Perencanaan mempunyai arti penentuan mengenai program tenaga kerja 

yang akan mendukung pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan. 

b. Pengorganisasian (Organizing) 

Organisasi dibentuk dengan merancang struktur hubungan yang 

mengaitkan antara pekerjaan, karyawan, dan faktor-faktor fisik sehingga 

dapat terjalin kerjasama satu dengan yang lainnya. 

c. Pengarahan (Directing) 

Pengarahan terdiri dari fungsi staffing dan leading. Fungsi staffing adalah 

menempatkan orang-orang dalam struktur organisasi, sedangkan fungsi 

leading dilakukan pengarahan sdm agar karyawan bekerja sesuai dengan 

tujuan yang ditetapkan. 

d. Pengawasan (Controlling) 

Adanya fungsi manajerial yang mengatur aktifitas-aktifitas agar sesuai 

dengan rencana yang telah ditetapkan organisasi sesuai dengan tujuan 

yang ingin dicapai, bila terjadi penyimpangan dapat diketahui dan segera 

dilakukan perbaikan. 
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2) Fungsi Operasional 

Fungsi Operasional dalam sdm merupakan segala bentuk usaha/aktivitas 

dalam pengelolaan sdm guna pencapaian tujuan perusahaan. 

Fungsi ini terdiri dari: 

a) Pengadaan (Procurement) 

Usaha untuk memperoleh sejumlah tenaga kerja yang dibutuhkan 

perusahaan, terutama yang berhubungan dengan penentuan kebutuhan 

tenaga kerja, penarikan, seleksi, orientasi dan penempatan. 

b) Pengembangan (Development) 

Usaha untuk meningkatkan keahlian karyawan melalui program 

pendidikan dan latihan yang tepat agar karyawan atau pegawai dapat 

melakukan tugasnya dengan baik.  

c) Kompensasi (Compensation) 

Fungsi kompensasi diartikan sebagai usaha untuk memberikan balas jasa 

atau imbalan yang memadai kepada pegawai sesuai dengan kontribusi 

yang telah disumbangkan kepada perusahaan atau organisasi. 

d) Integrasi (Integration) 

Merupakan usaha untuk menyelaraskan kepentingan individu, organisasi, 

perusahaan, maupun masyarakat. Oleh sebab itu harus dipahami sikap 

prinsip-prinsip pegawai. 
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e) Pemeliharaan (Maintenance) 

Setelah keempat fungsi dijalankan dengan baik, maka diharapkan 

organisasi atau perusahaan mendapat pegawai yang baik. Maka fungsi 

pemeliharaan adalah dengan memelihara sikap-sikap pegawai yang 

menguntungkan perusahaan. 

f) Pemutusan Hubungan Kerja (Separation) 

Usaha terakhir dari fungsi operasional ini adalah tanggung jawab 

perusahaan untuk mengembalikan pegawainya ke lingkungan masyarakat 

dalam keadaan sebaik mungkin, bila organisasi atau perusahaan 

mengadakan pemutusan hubungan kerja. 

Jadi fungsi sdm menurut uraian di atas terdiri dari fungsi manajemen dan fungsi 

operasi yang masing-masing terdiri dari mengatur, merencanakan, pengorganisasian, 

memimpin serta mengendalikan manusia yang merupakan asset penting bagi 

perusahaan. Sedangkan sebagai fungsi operasional karyawan termasuk pengadaan, 

pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja. 

2.3. Motivasi  

 2.3.1. Pengertian Motivasi 

 Menurut arti katanya, motivasi atau motivation berarti pemberian motif. 

Penimbulan motif atau hal yang menimbulkan dorongan atau motivasi dapat pula 

diartikan sebagi faktor yang mendorong orang untuk bertindak dengan cara tertentu. 
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Selain itu motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri pegawai 

yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi instansi. Sikap mental 

pegawai yang positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat kerja untuk 

mencapai kinerja maksimal. 

 Motivasi berasal dan kata “movere” yang berarti mendorong atau menggerakkan. 

Siagian yang dikutip dalam buku Manullang (2000 : 193) mengemukakan motivasi 

merupakan keseluruhan proses pemberian motif bekerja para bawahan sedemikian 

rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi 

dengan efesien dan ekonomis. 

 Dalam membicarakan motivasi, sering kali dikaitkan dengan “motif” atau 

“motive”. Gie (1998;56) bahwa  motif adalah suatu dorongan seseorang melakukan 

sesuatu atau bekerja. 

 Menurut Wahjosumadjo yang dikutip dalam buku M. Manullang (2000;194) 

bahwa motivasi merupakan proses psikologis yang mencerminkan interaksi antara 

sikap kebutuhan persepsi dan kepuasan pada diri seseorang. 

 Sedangkan menurut Hasibuan (2005:95) mendefinisikan motivasi adalah 

pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar 

mereka mau bekerja sama, efektif dan terintegrasi dengan segala upayanya untuk 

mencapai kepuasan. 

 Di lingkungan suatu organisasi/perusahaan terlihat kecenderungan pengguna 

motivasi instrinsik lebih dominan dari pada motivasi ekstrinsik. Kondisi itu terutama 
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disebabkan tidak mudah untuk menumbuhkan kesadaran dari dalam pekerja, 

sementara kondisi kerja disekitarnya lebih banyak menggiringnya pada mendapatkan 

kepuasan kerja yang hanya dapat dipenuhi dari luar dirinya.  

 Dalam kondisi tersebut  diatas, maka diperlukan usaha mengintegrasi teori-teori 

motivasi, untuk dipergunakan secara operasional di lingkungan organisasi. 

Sebagaimana kita ketahui motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan 

mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ke 

tercapainya suatu tujuan tertentu, Atau dapat diartikan sebagai kekuatan (energi) 

seseorang yang dapat menimbulkan tingkat persistensi  dan entusiamenya dalam 

melaksanakan suatu kegiatan, sehingga motivasi dapat dibagi menjadi dua bagian 

pokok, yaitu: 

a. Motivasi yang bersumber dari luar diri seseorang, yang dikenal dengan 

Motivasi Ekstrinsik. 

b. Motivasi yang bersumber dari dalam diri seseorang, yang dikenal denagan 

Motivasi Instrinsik  

  Motivasi penting karena motivasi menyebabkan orang mau bekerja giat dan 

antusias mencapai hasil yang optimal. Organisasi tidak hanya mengharapkan 

kemampuan, dan keterampilan, tetapi yang terpenting adalah kemauan bekerja 

dengan giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. 

Kemampuan dan kecakapan karyawan tidak ada artinya, jika tidak ada kemauan 

untuk bekerja. Tujuan dari motovasi adalah jika berhasil dicapai akan memuaskan 
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atau memenuhi kebutuhan-kebutuhan tersebut. Dan seberapa kuat motivasi yang 

dimiliki individu akan banyak menentukan kualitas perilaku yang ditampilkannya, 

baik dalam konteks sebuah kantor atau orgnisasi maupun dalam kehidupan lainnya. 

  Motivasi itu tampak dalam dua segi yang berbeda di satu pihak, kalau dilihat 

dari segi yang aktif atau dinamis, motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam 

usaha menggerakkan, mengarahkan daya potensi tenaga kerja agar secara produktif 

berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang ditetapkan sebelumnya. Sedangkan 

dilihat dari segi pasif atau statis maka motivasi akan tampak sebagai kebutuhan dan 

juga sekaligus sebagai perangsang utuk dapat menggerakkan potensi dan daya kerja 

manusia tersebut. 

  Dalam arti yang demikian motivasi dapat ditempatkan sabagai bagian yang 

fundamental dari kegiatan manajeman, sehingga segala sesuatunya dapat ditunjukkan 

kepada pengarahan potensi dan daya kerja manusia dengan menimbulakan tingkat 

semangat dan kegairahan yang tinggi serta meningkatkan kebersamaan dalam 

menjalankan tugas individu maupun kelompok dalam suatu organisasi. Dalam 

hubungan ini pelaksanaan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya maka 

motivasi berperan sebagai pendorong kemauan dan keinginan untuk bekerja menurut 

ukurannya. 

  Memang tidak dapat disangka bahwa motivasi utama seseorang menjadi 

anggota organisasi atau pegawai adalah untuk dapat terpenuhinya kebutuhan pokok 
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seperti sandang, pangan, papan kesemuanya itu tentunya dapat terpenuhi dengan 

pendapatan yang berbentuk uang. 

  Pemberian motivasi kepada pegawai akan dapat mengantisipasi kesenjangan 

sosial yang timbul dalam suatu organisasi kerja. Untuk itu modifikasi perilaku yang 

menekankan pada pendekatan yang bersifat mempengaruhi perilaku manusia harus 

dilakukan yang didasarkan atas pertimbangan bahwa akibat dari perilaku seseorang 

dalam suatu situasi tertentu akan mempengaruhi perilaku orang tersebutpada masa 

yang akan dating dalam situasi yang serupa. 

 2.3.2 Jenis –jenis Motivasi 

  Pada dasarnya ada dua jenis motivasi (Brantas,2009; 123), yaitu: 

a. Motivasi positif adalah suatu dorongan yang bersifat positif, Artinya jika para 

karyawan dapat menghasilkan prestasi di atas rata-rata. Maka karyawan 

tersebut diberikan insentif berupa hadia. 

b. Motivasi negatif, mendorong bawahan dengan ancaman hukum. Artinya jika 

prestasinya kurang dan prestasi standar akan dikenakan hukuman. Sedangkan 

jika prestasinya diatas standar akan diberikan hadiah 

 2.3.3 Pengukuran Motivasi Kerja 

  Pengukuran motivasi kerja dapat diketahui dengan melakukan survey dalam 

bidang masalah tertentu para pegawai. Misalnya pengguanaan kuesioner untuk 

mengetahui tentang kepuasan pegawai terhadap kompensasi yang mereka terima 

selama bekerja. 
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  Robbins menyebutkan bahwa pengukuran motivasi dapat dilakukan dengan 

melihat beberapa aspek (Gustiyah, 2009;54) yaitu; 

a. Mempunyai sifat agresif 

b. Kreatif dalam pelaksanaan pekerjaan 

c. Mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari 

d. Mematuhi jam kerja 

e. Tugas yang diberikan dapat dislesaikan sesuai kemampuan 

f. Inisatif kerja yang tinggi dapat mendorong prestasi kerja 

g. Kesetiaan dan kejujuran  

h. Terjalin hubungan kerja antara karyawan dan pimpinan  

i. Tercapai tujuan perseorangan maupun organisa 

j. Menghasilkan informasi yang akurat dan tepat 

  Dari uraian diatas pengukuran motivasi dapat diketahui dengan melakukan 

survey dengan mengacu beberapa aspek tentang kepuasan kerja, kompensasi. pola 

kerja kebijakan kantor. 

2.4  Motivasi Herzberg 

 2.4.1. Motivasi Intrinsik  

 Motivasi intrinsik adalah motivasi yang mendorong seseorang untuk berprestasi 

yang bersumber dalam diri individu tersebut, yang lebih dikenal dengan faktor 

motivasional. Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (1992 : 160 ), yang 

tergolong sebagai faktor motivasional antara lain ialah:  
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1. Achievement (Keberhasilan)  

Keberhasilan seorang pegawai dapat dilihat dari prestasi yang diraihnya 

Agar sesorang pegawai dapat berhasil dalam melakasanakan pekerjaannya, 

maka pemimpin harus mempelajari bawahannya dan pekerjaannya dengan 

memberikan kesempatan kepadanya agar bawahan dapat berusaha mencapai 

hasil yang baik. Bila bawahan terlah berhasil mengerjakan pekerjaannya, 

pemimpin harus menyatakan keberhasilan itu. 

2. Recognition (pengakuan/penghargaan)  

Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, pimpinan harus memberi 

pernyataan pengakuan trhadap keberhasilan bawahan dapat dilakukan 

dengan berbagai cara yaitu: 

a) Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya, lebih baik 

dilakukan sewaktu ada orang lain 

b) Surat penghargaan 

c) Memberi hadiah berupa uang tunai 

d) Memberikan medali, surat penghargaan dan hadiah uang tunai 

e) Memberikan kenaikan gaji promosi 
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3. Work it self (Pekerjaan itu sendiri)  

Pimpinan membuat uasaha-usaha ril dan meyakinkan, sehingga bawahan 

mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukannya dan usaha berusaha 

menghindar dari kebosanan dalam pekerjaan bawahan serta mengusahakan 

agar setiap bawahan sudah tepat dalam pekerjaannya. 

4. Responsibility (Tanggung jawab)  

Agar tanggung jawab benar menjadi faktor motivator bagi bawahan, 

pimpinan harus menghindari supervise yang ketat, dengan membiarkan 

bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan 

menerapkan prinsip partisipasi. Diterapkannya prinsip partisispasi membuat 

bawahan sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan pekerjaannya. 

5. Advencement (Pengembangan)  

Pengembangan merupakan salah satu faktor motivator bagi bawahan. 

Faktor pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka 

pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk pekerjaan 

yang lebih bertanggung jawab. Bila ini sudah dilakukan selanjutnya 

pemimpin member rekomendasi tentang bawahan yang siap untuk 

pengembangan, untuk menaikkan pangkatnya, dikirim mengikuti 

pendidikan dan pelatihan lanjutan. 
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  2.4.2 Motivasi Ekstrinsik 

     Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang bersumber dari luar diri yang turut 

menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang yang dikenal dengan 

teori hygiene factor. Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (1992 : 160 ), yang 

tergolong sebagai hygiene factor antara lain ialahberikut: 

1.  Policy and administration  (Kebijakan dan administrasi) 

Yang menjadi sorotan disini adalah kebijaksaan personalia. kantor  personalia 

umumnya dibuat dalam bentuk tertulis. Biasanya yang dibuat dalam bentuk 

tertulis adalah baik, karena itu yang utama adalah bagaimana pelaksanaan 

dalam praktek. Pelaksanaan kebijakasanaan dilakukan masing masing manajer 

yang bersangkutan. Dalam hal ini supaya mereka berbuat seadil-adilnya. 

2.  Quality supervisor (Supervisi) 

Dengan technical supervisor yang menimbulkan kekecewaan dimaksud 

adanya kurang mampu dipihak atasan, bagaimana caranya mensupervisi dari 

segi teknis pekerjaan yang merupakan tanggung jawabnya atau atasan 

mempunyai kecakapan teknis yang lbih rendah dari yang diperlukan dari 

kedudukannya. Untuk mengatasi hal ini para pimpinan harus berusaha 

memperbaiki dirinya dengan jalan mengikuti pelatihan dan pendidikan. 

 

 

 



22 

 

3. Interpersonal relation (Hubungan antar prbadi) 

Inteprsonal relation menunjukkan hubungan perseorangan antara bawahan 

dengan atasannya, dimana kemungkinan bawahan merasa tidak dapat bergaul 

dengan atsannya. Agar tidak menimbulkan kekecewaaan pegawai, maka 

minimal ada tiga kecakapan harus dimiliki setiap atasan yakni: 

a. Technical skill (kecakapan terknis). Kecakapan ini sangat bagi pimpinan 

tingkat terbawah dan tingkat menengah, ini meliputi kecakapan 

menggunakan metode dan proses pada umumnya berhubungan dengan 

kemampuan menggunakan alat. 

b. Human skill (kecakapan konsektual) adalah kemampuan untuk bekerja 

didalam atau dengan kelompok, sehinnga dapat membangun kerjasama 

dan mengkoordinasikan berbagai kegiatan. 

c. Conseptual skill (kecakapan konseptual) adalah kemampuan memahami 

kerumitan organisasi sehingga dalam berbagai tindakan yang diambil 

tekanan selalu dalam uasaha merealisasikan tujuan organisasi keseluruhan.  

4. working condition (Kondisi kerja) 

Masing-masing manejer dapat berperan dalam berbagai hal agar keadaan 

masing-masing bawahannya menjadi lebih sesuai. Misalnya ruangan khusus 

bagi unitnya, penerangan, perabotan suhu udara dan kondsi fisik lainnya. 

Menurut Hezberg seandainya kondisi lingkungan yang baik dapat tercipta, 

prestasi yang tinggi dapat tercipta, prestasi tinggi dapat dihasilkan melalui 
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kosentrasi pada kebutuhan-kebutuhan ego dan perwujudan diri yang lebih 

tinggi. 

5.  wages (Gaji) 

Pada umumnya masing-masing manajer tidak dapat menentukan sendiri skala 

gaji yang berlaku didalam unitnya. Namun demikian masing-masing manajer 

mempunyai kewajiban menilai apakah jabatan-jabatan dibawah pengawasannya 

mendapat kompensasi sesuai pekerjaan yang mereka lakukan. Para manajer 

harus berusaha untuk mengetahui bagaimana jabatan didalam kantor 

diklasifikasikan dan elemen-elemen apa saja yang menentukan 

pengklasidikasian itu 

2.5 Produktivitas Kerja 

2.5.1. Pengertian Produktivitas Kerja 

  Menurut Simanjuntak (1998:26), produktivitas kerja pegawai 

mengandung pengertian adanya kemampuan pegawai untuk dapat 

menghasilkan barang atau jasa yang dilandasi sikap mental bahwa hari ini 

harus lebih baik dari hari kemarin, hari esok harus lebih baik dari hari ini. 

Sikap kerja yang demikian ini akan tetap melekat dalam diri pegawai yang 

memiliki produktivitas kerja yang tinggi. Penilaian terhadap produktivitas 

kerja pegawai dapat diukur melalui pelaksanaan kerja yang relatif baik, sikap 

kerja, tingkat keahlian dan disiplin kerja. Dan untuk mengukur produktivitas 
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kerja pegawai itu sendiri harus mencakup aspek kuantitas dan kualitas 

pekerjaannya  

  2.5.2.   Faktor-Faktor Produktivitas Kerja 

  Produktivitas erat terkait dengan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai. Hasil 

kerja pegawai tersebut merupakan produktivitas kerja sebagai target yang didapat 

melalui kualitas kerjanya dengan melaksanakan tugas yang sesuai dengan peraturan 

yang ditetapkan oleh organisasi. Kemudian dalam hal ini dikemukakan beberapa 

faktor sebagaimana yang dinyatakan sebagai indikator dari produktivitas kerja Garry 

Desler yang dikutip oleh (Agus, 1995:476)  antara lain:   

1) Kualitas pekerjaan  

  Kualitas pekerjaan menyangkut mutu yang dihasilkan. Seorang 

pegawai dituntut untuk mengutamakan kualitas dalam pelaksanaan 

tugas-tugasnya. Kualitas bagi hampir semua orang tampaknya berarti 

kualitas tinggi. Kehidupan kerja yang berkualitas yaitu keadaan 

dimana para pegawai dapat memenuhi kebutuhannya dengan bekerja 

di dalam organisasi. Dan kemampuan untuk hasil tersebut menurut 

Garry Desler yang dikutip oleh (Agus Dharma 1995) bergantung 

apakah terdapat adanya : 

Perlakuan yang adil dan sportif terhadap pegawai.  

a) Kesempatan bagi pegawai untuk menggunakan kemampuan 

secara penuh dan kesempatan untuk mewujudkan diri yaitu 
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untuk menjadi orang yang mereka rasa mampu 

mewujudkannya.  

b) Komunikasi terbuka dan saling mempercayai diantara sesama 

pegawai.  

c) Kesempatan bagi semua pegawai untuk berperan secara aktif 

dalam pengambilan keputusan-keputusan penting yang 

melibatkan pekerjaan-pekerjaan mereka.  

d) Kompensasi yang cukup adil.  

e) Lingkungan yang aman dan sehat.  

2) Kuantitas Pekerjaan 

  Perkembangan organisasi menuntut adanya kuantitas 

pekerjaan. Kuantitas pekerjaan menyangkut pencapaian target, hasil 

kerja yang sesuai dengan rencana organisasi. Rasio kuantitas pegawai 

harus seimbang dengan kuantitas pekerjaan sehingga dengan 

penimbangan tersebut dapat menjadi tenaga kerja yang produktif untuk 

meningkatkan produktivitas kerja di dalam organisasi tersebut. 

3) Ketepatan Waktu 

  Pengetahuan akan orientasi waktu yang berlainan dari budaya-

budaya tersebut dapat memberikan wawasan ke dalam pentingnya 

tenggang waktu, apakah perencanaan jangka panjang dan dipraktekkan 
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secara meluas, pentingnya pengawasan kerja dan apakah yang 

menyebabkan keterlambatan-keterlambatan. 

4) Semangat Kerja 

  Moekijat (1997:31) menyatakan bahwa semangat kerja 

menggambarkan perasaan berhubungan dengan jiwa, semangat 

kelompok, kegembiraan, dan kegiatan. Apabila pekerja tampak merasa 

senang, optimis mengenai kegiatan dan tugas, serta ramah satu sama 

lain, maka pegawai itu dikatakan mempunyai semangat yang tinggi. 

5) Disiplin Kerja 

  Dalam melaksanakan disiplin kerja, disiplin yang baik dapat 

diukur dalam wujud:  

a) Pimpinan atau pegawai datang dan pulang kantor tepat pada 

waktu yang ditentukan.  

b) Menghasilkan pekerjaan baik kuantitas maupun kualitas yang 

memuaskan.  

c) Melaksanakan tugas penuh dengan semangat.  

d)  Mematuhi semua peraturan yang ada.  

    Hal tersebut sesuai dengan pendapat Sinungan yang 

menyatakan disiplin adalah sikap kewajiban dari 

seseorang/kelompok orang senantiasa berkehendak untuk 

mengikuti/mematuhi segala aturan keputusan yang telah ditetapkan 
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dan disiplin juga dapat dikembangkan melalui suatu latihan antara 

lain dengan bekerja, menghargai waktu dan biaya (Sinungan, 

1991:115). 

2.6 Pengaruh Motivasi Instrinksi Dan Ekstrinsik Terhadap Produktivitas Kerja 

Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian terhadap akuntan dan ahli teknik Amerika Serikat 

dari berbagai Industri, Herzberg mengembangkan teori motivasi dua faktor (Cushway 

and Lodge, 1995 : 138). Menurut teori ini ada dua faktor yang mempengaruhi 

kondisipekerjaan seseorang, yaitu faktor pemuas (motivation factor) yang disebut 

juga dengan satisfier atau intrinsic motivation dan faktor kesehatan (hygienes) yang 

juga disebut disatisfier atau ekstrinsic motivation. Teori Herzberg ini melihat ada dua 

faktor yang mendorong pegawai termotivasi yaitu faktor intrinsik yaitu daya dorong 

yang timbul dari dalam diri masing-masing orang, dan faktor ekstrinsik yaitu daya 

dorong yang datang dari luar diri seseorang, terutama dari organisasi tempatnya 

bekerja. Jadi pegawai yang terdorong secara intrinsik akan menyenangi pekerjaan 

yang memungkinnya menggunakan kreaktivitas dan inovasinya, bekerja dengan 

tingkat otonomi yang tinggi dan tidak perlu diawasi dengan ketat sehingga dapat 

meningkatkan produktivitasnya. Sebaliknya,mereka yang lebih terdorong oleh faktor-

faktor ekstrinsik cenderung melihat kepada apa yang diberikan oleh organisasi 

kepada mereka dan kinerjanya diarahkan kepada perolehan hal-hal yang 
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diinginkannya dari organisasi, hal ini juga dapat menyebabkan pegawai termotivasi 

sehingga menghasilkan produktivitasnya (dalam Sondang, 2002 : 107). 
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2.7 Kerangka Pikir 
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2.8  Hipotesis 

 Hipotesis adalah merupakan jawaban sementara atas permasalahan yang diteliti. 

Berdasarkan masalah tujuan penelitia, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai 

berikut: 

1. Diduga ada pengaruh pengaruh positif dan signifikan antara motivasi 

instriksik dan motivasi ekstrinsik terhadap produktivitas pegawai pada Kantor 

Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Makassar 

2. Diduga motivasi instrinsik yang paling besar pengarunhya terhadap 

produktivitas pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 

Makassar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


