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PENGARUH MOTryASI INTRINSIK DAN MOTIVASI EKSTRINSIK
TERHADAP KINERJA PEGAWAI NEGERI SIPI (PNS)

PADA DEPARTEMEN AGAMA KOTA MAKASSAR

Sifti Hasbiah
Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Makassar

Email : hasbiahsitti@yahoo.com

ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh motivasi intrinsik dan motivasi
:!tF it terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil (pNS) pada Deparremen Agama Kota
Makassar. Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. pata yang digunakan dalam
pele^litian 

. 
ini adalah data primer terkait motivasi dan liine4a regawai Negeri sipil

(PNS) pada Departemen Agama Kota Makassar. Dara dalam p"n"liti- ini 
-dianalisis

dengan menggunakan alat analisis deskiptif dan kuantitatii. Hasil penelitian ini
menurjukan bahwa pemberian motivasi intrinsik dan insentif memiliki pingaruh yang

:ie,i!!ry terhadap peningkatan kinerja pegawai di Kantor Dinas Departemln dan;
Kota Md<assar.
Kata Kunci : Motivasi Intrinsik, Motivasi Ekstrinsik dan Kinerja pegawai

EFFECT OF INTRINSIC MOTTVATION AND EXTRINSIC MOTIVATION
oN THE PERFORMANCE OF CIVIL SERVANTS (pNS)

IN THE DEPARTMENT OF RELIGIOUS AFFAIRS OF MAKASSAR

Sitti Hasbiah
Faculfy of Economics, State University of Makassar

Email : hasbiahsitti@yahoo.com

ABSTRACT
This study aimed to assess the effect of intrinsic motivation and extrinsic motivation on
the performance of civil servants (PNS) in the Department of Religious Affats of
Makassar. This research is quantitative research. The data used in this rn dy *" primary
data related to motivation and performance of civil servants (pNS) in the tiepartment of
Religious Afrairs of Makassar. The data in this study were analyzed using descriptive
and quantitative analysis tools. These results indicate that administration of intrinsic
motivation and incentive to have a significant impact on employee performance
improvement in the Oflice of Religious Affairs of Makassar.
Key words : Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation and Employees performance

PENDAHULUAN
Pemerintahan di daerah-daerah telah berkembang dengan sangat cepat terutama

dalam tiga tahun terakhir. Perubahan terjadi terutama saat pemerintah mingeluarkan
paket Undang-Undang Nomor 32 dan Undang-Undang Nomor 33 tahun ZOOn yang
mengatur mengenai otonomi daerah serta perimbangan keuangan antara pemerintah
pusat dan daerah. Bagi pemerintah daerah, harus melakukan reposisi serta iekalkulasi
potensi internal untuk kemudian menentukan langkah-langkah yang harus dilakukan
bagi masa depan daerah.

Proses penentuan strategic planning harus dilakukan kembali demi melihat
perkembangan situasi yang ada. Faktor-faktor ekstemal maupun intemal harus kembali
diperhitungkan untuk kemudian pemerintahan di daerah melakukan adjustment atas
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perkembangan situasi yang ada. iraktor eksternal seperti budaya, rhn tuntutan
masyarakat akan good governance dan clean governmen, sangat mem€rh*an dukungan
sumber daya manusia dan perangkat lunak yang mendukung penciptaan situasi yang
diinginkan masyarakat. Adanya budaya transparan, permissive dan asserlr'ue sangat

mempengaruhi pola kerja dan budaya intemal pemerintahan di daerah.

Faktor intemal seperti Sumber Daya Manusia (SDM), kemampuan p€layanan

publik dan budaya intem birokrasi daerah merupakan pola suatu elemen yang harus

dipertimbangkan. Manajemen sumber daya manusia ini terasa semakin sulit manakala

pemerintah daerah dihadapkan pada situasi di mana daerah menerima limpahan pegawai
(mutasi) dari pernerintah pusat. Kemampuan pelayanan publik pemaintah daerah

selama ini tampaknya masih jauh dari harapan masyarakat. Peningkatan polayanan

publik sangat terkait dengan budaya internal organisasi peme[intah daerah. Budaya

birokasi pemerintah daerah secara umum. selama ini kurang mendlkmg upaya

peningkatan kualitas pelayanan publik. Etos kerja di birokrasi pemerintahan masih
harus ditingkatkan sehingga mewujudkan kinerja yang optimal.

Untuk dapat mencapai keefektifan dan keefisienan pelaksan^an tugas pokok,

motivasi kerja pegawai tentulah sebagai salah satu faktor yang sangat b€rpengaruh

dalam kehidupan organisasi. Karena motivasi ke{a pegawai menjadi salah saq olok
ukur terhadap keberhasilan Pegawai Negeri Sipil, dalam melaksanakatr p€fr€rjaannya

sebagai abdi negara dan abdi masyarakat.
Motivasi pegawai, kadang-kadang bisa berubah dari waktu ke waltu, apakah

motivasi tersebut terus meningkat atau sebaliknya akan menurun karena pengamh dari
aspek-aspek tertentu yang berlawanan arah dengan keadadnnid. Mefiiifiitmp kadar
motivasi seseorang atau sekelompok pegawai dalam suatu orgaoisasi, dapat

mempengaruhi kinerja dan pada akhirnya juga akan berpengaruh tqhadap tujuan
organisasi. Untuk itu pimpinan harus tanggap dalam melihat perubahm situasi dan

kondisi yang terjadi dalam organisasi. Seandainya" apabila mulai terlihat keceaderungan

terhadap semangat kerja, maka tentunya dapat diupayakan untuk rnqmi faktor apa

yang menyebabkan serta bagaimana cara memecahkan masalah tersebrfi sehingga

nantinya tidak berdampak pada terhambatnya pencapaian tujuan organiqasi.
Berkaitan dengan masalah motivasi, seomng pegawai yang memiliki motivasi

yang baik, cenderung menunjukkan sikap yang baik atau positif. Misalnya pada waktu
menerima dan melaksanakan tugas/pekerjaan yang diberika+ peglwai akan

menunjukkan sikap yang baik dihadapan pimpinan maupun saat berinteraksi dengan

rekan sekerjanya, serta selalu menunjukkan sikap yang baik atau pcitif dalam
memberikan pelayanan kepada masyarakat. Di samping itu pula, pegawai akm berusaha

selalu menunjukkan sikap yang baik melalui tindakar untuk menghargai tertdap hasil
kerja sesama rekan kerja, dan mengembangkan sikap kerja sama dan koordinasi yang

baik dalam organisasi.
Berdasarkan hal tersebut, maka yang menjadi fokus kajian dalam penelitian ini

adalah pengaruh motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik terhadap kinerja Pegavai
Negeri Sipil (PNS) pada Departemen Agama Kota Makassar.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian ini akan bertrjuan untuk
mengetahui besarnya pengaruh motivasi intrinsik dan ekstrinsik tertdap kitterja
Pegawai Negeri Sipil pada Depa(emen Agama Kota Makassar. Data datae p€nclitian

ini dikumpulkan dengan metode observasi, wawancara dan dokumentasi.
Populasi dalam penelitian ini adalah jumlah keseluruhan Pegawai Negeri Sipil

pada Departemen Agama Kota Makassar, adapun jumlah pegawai seluruhnya adalah 46

orang. Karena jurnlah populasi yang kurang dari 100, maka dalam penelitian ini
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**,^il:ll,:r::ffi?:"H".pet penelitian atau disebut jug1.l.,e_ sampel jenutr.
d..kipriit;;;;ili;'tffi ,Iff S,rr#T:[!,1flT,[::lllllffi,t*.*l:
setelah data rerkumpur. maka data ,Jr.oririi-;illri."n. pengorahan data darampenetirian ini ,enggrnuk n 

^ 
t kn;i"";;i;i"',;;;ro* yaitu dengan q*amempersentasekan setiap item pertanyaan a"rg^. ,"Iggrrakan rumus :

96 =a * rcO%...............

dimana : " """"'(l)
% : persentase

-, : Nilai yang diperoteh
N : Jumlah selnruh nilai ideal
Selanjutnya data dianalisis. dengan menggirnakan alat analisis statistikinferensial Metode statistik yang digunai'an ,ri,f'ili*,u, tingkat hubungan anraravariabel bebas dengan variaber teiikatla"rrr, ,.i"i" iuiu."oir. Metode statistik vansdipergunakan rersebur adalah anatisis ;r;;;;;if'?;aristik), sementara metod!pararnetris yang digunakan 

.adarah .anarisis ."gr"ri ri'n"* berganda unt'k merihetbesaniya pengaruh antara variaber bebas dan ";il;i te.kut aengu, formulasi sebagaiberikut (Subiyakto, 1995 :205) :

Juma.l Economix -/olume 
2 Nomor 2 Desember 2014

Y = bo + b1X1 + [r1;a 
"

b2

: Kinerja
: Motivasi Intrinsik
= Motivasi Ekstrinsik
= Konstanta
: Parameter hubungan

dimana
Y
Xr
Xz
bo

br
e : Variabel pengganggu (tidak diperhitungkan)
Kriteria pengujian hipotesis :

a. untuk menguji apakah variabel X1 dan x2 seeara bersama-sama atau simultan
berpengaruh terhadap y. uji simultan ini dilakukan dengan membanJi.gd 

"ilriF6;qn* dengan nilai Fa*r,_ maka disimpulkan bahwa variadel b"bus ,"c*a b"rs"ma-
sama berpengaruh terhadap variabel terikat.b' uji t (student tesr), adalah untuk membuat kesimpulan mengenai pengaruh masing-
masing variabel independen (X) terhadap variabel dependei tl iil"i*"o a"ogio
membandingkan nilai q.,1*, dengan t66"1 Apabila nilai tnr*, i"bih b;r"; ;;i;il"i
tabet, maka variabel bebas berpengaruh terhadap variabel teriklat.

IIASIL DAN PEN{BAIIASAN
Motivasi Kerja Intrinsik pNS pada Departemen Agama Kota Makassar

.Seorang pegawai mau bekerja dalam suatu- organisasi adalah selain untuk
mengabdi, juga ingin mendapatkan berbagai kebutuhari dan kepentinga_y;. Mrk"
tidak heran setiap pegawai akan.berusaha mingejar dan mewujudkan t j; p;;";"hr"
keluqhannl'a Jika apa yang diharapkan itu tidak terpenuhi, mutu 

"tiun 
u'".p""g"r,rlr.-_

terhadap motivasi pegawai.. Motivasi adalah daya iendorong y"ng -"ngitiihrnseseorang anggota organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kernampian dalam
bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan waknrnya ,ntuk menyeienggarakan
berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan 

-t"*"]i"u*n!"
dalam rangka pencapaian tujuan organisasi.

Sesuai dengan yang menjadi tujuan dari penelitian ini, maka yang akan menjadi
salah satu fokus permasalahan utama dari peneritian ini adalah untik mense#ri
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gambaran motivasi yang dim iki oleh pegawai pada Departemen Agama KotaMakassar.
Motivasi merupakan proses psikologi yang mencerminkan antara sikap,kebutuhan, persepsi dan keputusan yang te4aJi paaaiiri seseorang. Motivasi sebagaiproses psikologi ditimbulkan baik dari faktor daLm diri seseoranglintrinsik) d* d;;ifaktor luar diri seseorang (ekstrinsik).
Motivasi intrinsik adarah motivasi yang timbur akibat adanya faktor yang

bersumber dari dalam diri seseorang. 
.sesuai iengan indikator u".iuu"r yu,g iJ";

dikemukakan di depan, maka.berikut ini akan dideslipsikan secara reuih spesii* hat-
hal yang menjadi temuan penelitian ini.

Berdasarkan persentase jawaban-jawaban responden terhadap pernyataan-
pernyataan yang menyangkut tentang motivasi kerja inninsik, maka berikut ini akan
dibuat suatu_ tabel ringkasan yang menunjukan'kondisi tentang motivasi kerja intinsik
pegawai pada Departemen Agama Kota Makassar. untuk lebih jerasnya aip"t aitn"i
pada tabel berikut ini :

Tabel I .

Penilaian Tingkat pencapaian Skor Motivasi Intrinsik

Aspek
Motivasi a Intrinsik s.. .,.RRr.i::,

40
4
4
2
I

6
42
42
2t
12

0
0
0
10

5

0
0
0
10

20

0
0
0
3
8

Jumlah 51 123 l5 30 ll
Res den 230 230 230 230

Persentase (%) 22,17 53,47 6,52 13,04 4,78

Berdasarkan tabel di atas yang dirangkum dari keseluruhan jawaban
terlihat bahwa terdapat 22,17 % responden yang memiliki motivasi intinsik yang
sangat tinggi, 53,47 o/o responden yang memiliki motivasi intrinsik tingg, 6,52 Yo
responden yang memiliki motivasi intrinsik yang sedang, 13,04 yo responden Sang
memiliki motivasi intrinsik rendah dan terdapat 4,78 o/o responden yang memiliki
motivasi intrinsik yang sangat rendah.

Berdasarkan temuan tersebut dapat diketahui bahwa mayoritas responden atau
pegawai pada Departemen Agama Kota Makassar memiliki motivasi kerja intinsik
yang sangat tinggi dan tinggi, tetapi ada pula responden atau pegawai yang rnemiliki
motivasi kerja intrinsik yang sedang, rendah dan sangat rendah.
Motivasi Kerja Ekstrinsik PNS pada Depademen Agama Kota Makassar

Selain dorongan yang bersifat intrinsik, terdapat pula dorongan yang bersifat
ekstrinsik yang dapat menimbulkan motivasi kerja pegawai pada Departemen Agama
Kota Makassar. Berdasarkan persentase jawaban-jawaban responden terhadap
pemyataan-pemyataan yang menyangkut tentang motivasi kerja eksfinsilq maka
berikut ini akan dibuat suatu tabel ringkasan yang menunjukan kondisi tenrrng motivasi
kerja ekstrinsik pegawai pada Departemen Agama Kota Makassar. Untuk lebih jelasnya
dapat dilihat pada tabel berikut ini :

6l

il t

SS
Pernyataan I
Pemyataan 2
Pemyataan 3

Pemyataan 4
Pernyataan 5

rI Item x I 230

e
il

.l
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Tabel2.
Penilaian Tingkat pencapaian Skor Motivasi Ekstrinsik

5

0
4
0
0

2

l6
20
0
l5

0
5

4

0
l0

53 l99

230

Berdasarkan tabel di atas, dari seluruh pengolahan jawaban responden, tampak
bahwa terdapat 17,82 yo responden yang memiliki motivasi ekstrinsik yung *ogut
tinggi, 46,95 oZ respondgn yang memiliki motivasi ekstrfrsik yang trrrggi, 3,91"%
resporiden yang memiliki motivasi ekstrinsik yang sedang, 23,04 i."rp-o-nd"n y*g
memiliki motivasi ekstrinsik yang rendah dan terdapat 8,26 % responden yurg .n"*llik'i
motivasi ekstrinsik ya"g sangat rendah.

Berdasarkan hal tersebut dapat diketahui bahwa mayoritas pegawai pada
Departemen Agama Kota Makassar memiliki motivasi kerja ekstrinsik yu.rg,*g"t
tinggi dan tinggi, namun masih ada pula pegawai yang memiliki moti"ari ter;a
ekshinsik yang sedang, rendah dan bahkan sangat rendah.
Kinerja Pegawai dalam Pelaksanaan Tugas

Peke{aan merupakan komponen dasar struktur organisasi dan merupakan alat
untuk mencapai tujuan organisasi. Pada umumnya pegawai cenderung lebih menyukai
pekerjaan-pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan
kemampuan serta menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai
betapa baik mereka bekerja. Karakteristik seperti ini membuat keria secara mental
menantang. Disisi lain, pekerjaan yang kurang menantang menciptakan kebosanan,
tetapi yang terlalu banyak menantang, justru kadang-kadang menciptakan frustrasi dan
perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan pegawai akan
mengalami kesenangan dan kepuasan.

Berbicara tentang tugas/pekerjaan kantor, baik organisasi pemerintah maupun
perusahaar/swasta tidak jauh berbeda, keduanya terkait dengan hal menyangkut
administrasi perkantoran. Administrasi perkantoran mempunyai posisi dan peran yang
sangat, penting dalam administrasi kesekretariatan, aktivitasnya dilakukan mulai dari
merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan manusia, uang, metode dan material
dibidang perkantoran serta segala sesuatu yang menunjang kegiatan tersebut dalam
mencapai sasaran organisasi.

Dalam zaman yang semakin modern seiring dengan perkembangan ilmu dan
teknologi, dituntut bagi pegawai untuk membekali diri dengan berbagai pengetahuiur
dan keterampilan. Karena jika tidak demikian, maka sulit bagi pegawai untuk dapat
menyesuaikan diri dengan lingkungan yang ada (era komputerisasi). Dengan
perkembangan teknologi (komputerisasi) dan tuntutan pembangunan dewasa ini seiring
dengan tuntutan kebutuhan masyarakat yang semakin tinggi, dituntut kualitas pelayanan
dari pegawai yang semakin efisien. Pelayanan kepada masyarakat, hanya dapat
dilakukan apabila didukung oleh aparatur negara yang semakin profesional (sarat
dengan pengetahuan dan keterampilan yang dirniliki. Kiususnya dalam hal

TS
Pernyataan I
Pemyataan 2
Pemyataan 3
Pemyataan 4

Motivasi Ekstrinsik

Pem

Aspek

10
4
3

21

3

29
2t
l5
25
l8

Jumlah 41 108
Item x 230 230 230 na

Persentase 17,82 46,95 3,91 23,04

62

Jawabanr {:,,

SS , js..i
RR STS

)

8,26



keterampilan penggunaan peraratan kantor yang rebih modetn (komputer), memilikimulti-fungsi, dalam membantu kerancaran pelaksanaan tugas sehari-hari'di d;.
Kinerja Pegawai Negeri sipil pada Departemen Agama Kota Makassar 

"r."" 
aiiilr"ia^.i

2 .aspek, yaitu penggunaan waktu kerja dan kemampuan dalam ."rt;a;ik;
pekerjaan.

Jika item-item pernyataan yang terkait dengan penggunaan waktu kerja
diakumulasikan, maka kondisi yang dihasilkan berdasarkan tritiiia dapat dilihat puia
tabel berikut.

Tabel 3.
Penilaian Tingkat Pencapaian Skor penggunaan Waktu Kerja

Jumal Economix Volume 2 Nomor 2 Desember 2014

Pemyataan I
Pemyataan 2
Pemyataan 3

Pern 4

Jumlah

Berdasarkan tabel di atas tampak bahwa dari akumulasi keseluruhan item
pemyataan yang menyangkut tentang kinerja pegawai bila dilihat pengg'rnaan waktu
kerja terdapat 15,76 % pegawai yang menggunakan waktu kerja dengan sangat baik,
44,56 % pegawai yang menggunakan waktu kerja dengan baik, 7,06 %o pegawai yang
menggunakan waktu ke{a secara sedang, 24,45 % pegawai yang menggunakan waktu
kerja kurang baih dan terdapat 10,32 % pegawai yang menggunakan waktu kerja
dengan sangat tidak baik.

Berdasarkan hal tersebut dapat diketahui bahwa mayoritas pegpwai pada
Departemen Agama Kota Makassar telah menggunakan waktu kerja dengan bailq
namun masih terdapat pula pegawai yang belum mampu menggunakan waktu kerja
dengan baik.

Hal lain yang dapat dilihat dari kinerja pegawai pada Departemen Agama Kota
Makassar adalah kemampuan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. Salah satu

indikatornya adalah dapat dilihat dari kualitas pekerjaan yang telah dilakukan
Jika item-item pemyataan yang terkait dengan kemampuan pegawai dalam

menyelesaikan pekerjaan diakumulasikan, maka kondisi yang dihasilkan berdasarkan
kiteria dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.

Penilaian Tingkat Pencapaian Skor Kemampuan dalam Menyelesaikan Pekerjaan

Aspek
Kemam Men aan

Pemyataan 1

Pemyataan 2

Pernyataan 3

Pern ataan 4
.Iumlah 84 3

t84184

15 t2

SS RR-i :
20
20
22
20

7
I
5

0

0
19
7
r9

0
I
t3
5

82 l3 45 l9
t84 184 184 184 184

15,76 44,56 7,06 24,45 10,32

Jawaban Responden
srsss s RR TS

l9
l0
20
20

2t
l3
26
24

0
1

0
2

5

l0
0

0

184

I
ll
0
0

6,5245,65 1,63 8,1 5

184

63

l6e
I

184(I Item x I Responden)
Persentase (o%) 17 S

s.
19

5

3

2

29
rt Itern x I Responden)

Persentase (7o)
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Berdasarkan tabel di atas tampak bahwa dari akumulasi keseruruhan itempemyataan yang menyangkut.tentang liinerja pegawai bila dilihat k;;;.p;;;;;.menyelesaikan pekerlaan terlihat bai'wa t"iaipui lli;/o yung _".iliki-i;;;;;;,unruk menyelesaikan pekerjaan dengan .rngrl_ buiL, 45.65 yo yang memiliki
f:::f: ^llli! 

menveresa*an pek"e.laan alng"r-l"ir., 1.63 %'yar\-s...iiii.i
::I1Tf"i^.:.:ara sedang, 8,15 %o yang memiliki kemampuan untuk meiyelesaikan

f::":ji _o:^ian 
kemampuan tidak. baik dan terdapat 6.52 yo yang memitikiKemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan sangat tidak baik.

Berdasarkan hal tersebut dapat diketahui bahia pegawai pada Departemen
Agama Kota Makassar mampu menyelesaikan pekerjaan d".rgun uuit , nr,,un -^it,terdapat pula pegawai yang belum mampu rn"ny"'l"ruilirn pekerjLn dengan baik.
Pengaruh Motivasi Intrinsik dan Moiivasi dkstrinsik ierhaiap Kinirja pNS pada
Departemen Agama Kota Makassar

Penelitian ini terdiri atas dua variaber bebas, yaitu pemberian motivasi intrinsik
(X1) dan motivasi ekstrinsik (Xr). Sedangkan yang menjadi variabel u"ra, aatam
penelitian ini adalah kine{a pegawai (y).

Data-data yang terddpat pada masing-masing variabel tersebut telah memenuhi
persyarafan untuk dilakukan analisis dengan menggunakan alat analisis statistik
inferensial, yaitu regresi linier berganda. Analisii tersebut dilakukan dengan
menggunakan program sPss 17.0 for lt/indows (staristical package for soital
science). Hasilnya dapat dilihat sebagaimana,yflB teranekum pada tabel blrii<ut ini :

Ringkasan Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Fhh-e sig.

Konstanta
Motivasi Intrinsik

Insentif

12,t89
8,019
4,112

67,3r7 0,03 r
7,579
0,176
0,753

o:0,05
650

I : O,420
r:0 KD : 0,420 x 100 %o: 42 ,0 yo

0,000
0,002
0 004

Hubungan Pemberian Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik terhadap Kinerja
Pegawai

Tabel 5 menunjukkan ringkasan hasil analisis regresi linier berganda melalui
program SPSS l7.0/or Windows (Statistical Package for Social Science). Berdasarkan
tabel di atas, tampak bahwa besamya nilai koefisien korelasi (r) adalah sebesar 0,650.
Untuk mengetahui besamya hubungan antara kedua variabel bebas dengan variabel
terika! dapat dilihat pada tabel interpretasi nilai r dari Riduwan (2007 : 223) sebagai
berikut :
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Iabel 6.
lnterpretasi Nilai r

Tingkat Hubungan

Sangat Rendah
Rendah
Sedang
Kuat

San t Kuat

Berdasarkan tabel interpretasi koefisien korelasi (r) yang telah dikemukakan di
atas, maka hubui'rgan antara pemberian motivasi intrinsik (Xr) dan motivasi eksfinsik
(X) dengan kinerja pegawai (\') di Departemen Agama Kota Makassar memiliki
kategori atau tingkat hubungan yang kuat.

Selanjutnya, nilai koefisien determinasi f (r sq.uare) adalah sebesar 0,420 atau
42,0 persen. Hal tersebut berarti bahwa meningkat atau menurunnya kine{a pegawai di
Departemen Agama Kota Makassar, 42,0 persen merupakan kontribusi dari pemberian
motivasi intrinsik (X1) dan motivasi ekstrinsik (X2), sedangkan sisanya 58,0 persen
merupakan kontribusi variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini.
Pengaruh Pemberian Motivasi Intrinsik dan Insentif terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabel di atas juga dapat diketahui nilai persamaan regresi linier
berganda antara pemberian motivasi intrinsik (Xr) dan motivasi ekstrinsik (X2) dengan
kinerja pegawai (Y) di Departemen Agama Kota Makassar. Nilai persamaan regresi
tersebut adalah sebagai berikut :

i: po* BrXr + B2X2 + e
t: tz,tsg + 8,019 cXr) + 4,112 (Xz) + e

Koefisien po atau konstanta sebesar 12,189 menyatakan bahwa jika pemberian

motivasi intrinsik (X1) dan motivasi ekstrinsik (X) tidak ada atau Xr dan Xz = 0, maka
kinerja pegawai adalah sebesar 12,189 satuan.

Selanjutnya, besamya nilai koefisien arah regresi Pr menunjukan nilai yang

positif sebesar 8,019. Hal tersebut berarti bahwa setiap terjadi peningkatan motivasi
intrinsik sebesar I satuan, maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 8,019

persen.
Demikian pula dengan besamya nilai koefisien arah regresi P2 yang menunjukan

nilai positif sebesar 4,112. Hal tersebut berad bahwa peningkatan motivasi ekstrinsik

sebesar I satuan akan berdampak pada terjadinya peningkatan kinerja pegawai sebesar

4, I 12 persen.
Deskipsi di atas merupakan interpretasi dari nilai konstanta dan koefisien arah

regresi dari model persamaan regresi antara pemberian motivasi intrinsik (Xr) dan

motivasi ekstrinsik (X2) dengan kinerja pegawai (Y) di Departemen Agama Kota
Makassar. Selanjutnya, akan dilakukan pengujian hipotesis penelitian seperti yang telah

dikemukakan di depan. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini akan dilakukan baik

secara parsial (uji t) maupun secara simultan (uji Q. Untuk tebih jelasnya dapat dilihat
sebagai berikut.
Pengaruh Pemberian Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Pegawai

Selanjutnya akan dilakukan pengujian hipotesis secara parsial. Pada bagian ini

akan diuji apakah motivasi intrinsik (X1) secara parsial mernpunyai pengaruh yang

0,00 - 0,199
0,20 - 0,339
0,40 - 0,599
0,60 - 0,799
0,80 - 1,000
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signifrkan terhadap kinerja pegawai (Y) di Depa.temen Agama Kota Makassar.
Hipotesis yang akan diuj i adalah :

Ho : 0r = 0 melawan H1 : p1 l0
Berdasarkan ringkasan hasil pengolahan data yang terdapat pada tabel 5 di atas,

tampak bahwa nilai t5;6,,, untuk variabel motivasi intrinsik adalah 0,176 dengan
signifikansi (p) sebesar 0,002 pada taraf kepercayaan 0,05. Nilai signifikansi (p) yang
diperoleh sebesar 0,002 lebih kecil dari taraf kepercayaan yang digunakan, yaitu 0,05.

Hal tersebut mengindikasikan bahwa hasil pengujian merekomendasikan untuk
menerima Hr dan menolak Hs, sehingga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
diterima. Hal tersebut beiani bahwa pemberian motivasi intrinsik secara parsial

mempunyai pengaruh yang s.ignifkan terhadap kinerja pegawai di Departernen Agama

Kota Makassar.
Hasil tersebut menunjukan bahwa pemberian ' motivasi intrinsik memiliki

peranan terhadap peningkatan kinerja pegawai di Departemen Agama Kota Makassar.

Hasil temuan penelitian ini menunjukan bahwa motivasi intrinsik memang merupakan

salah satu fallor penting yang-perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan kinerja

pegawai di Departemen Agdma Kota Makassar.

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhedrp Kinerja Pegawai
' Berdasarkan hasil pengujian untuk variabel motivasi ekstrinsik, diperoleh nilai

tr,ir.ne 0,753 dengan signifikansi (p) sebesar 0,004 pada taraf kepercayaan 0,05' Hipotesis

yang akan diuji adalah :

[Io : Fz=0 melawan Hr : hl 0

Birdrisarlciri hAsil fentebEt, dripat diketahui bahwa hasil pengujian menerima H1

dan menolak FIo karena nilai signifrkansi (p) sebesar 0,004 jauh lebih kecil dari pada

taraf kepercayaan yang diguoakan, yaitu 0,05, sehingga hipotesis yang diajukan dalam

penelitian ini aiteri-ulfUltersebut 6erarti bahwa motivasi ekstrinsik (Xz) secara parsial

mempunyai pengaruh yang signifkan terhadap kinerja pegawai (Y) di Departemen

Agaona Kota Makassar.
Pe"ngaruh Bersama Motivesi Intrinsik dan Insentif terhadap Kinerja Pegawai

Pada bagian ini akan diuji hipotesis secara simultan atau uji F untuk mengetahui

"prkuh ;;b"r"iu" motivasi intinsli (Xr) dan motivasi ekstrinsik (X2) secara simultan

ataubersama.samamempunyaipencaruhyangsignifikanterhadapkinerjapegawaidi
DepartemeB Agala Kota Makassar' Hipotesis yang akan diuji adalah :

Ho: Pr,h,h=0 melawanHr :0r,9z,Fr lO
Berdasarkan tabel s d'i-atas, tampak bahwa besamya nilai F11-, adalah 67'31

dengan nilai signifikansi (p) adalah iebesar. 0,031 pada taraf kepercayaan 0'05'

Beiasarkan hal-tersebut t -prt u"t 
"," 

nilai signihkansi (p) sebesar 0,031 jauh lebih

kecil daripada taraf sigrrifrkan yang digunakal yaitu 0'05 '

ffaf tersebut mlnunjukan i,f,"" H, diterima, sedangkan Ho ditolak atal.iengal

kata Iain hipotesis yang diaiukan dalam penelitian ini diterima' sehingga dapat diketahui

;"h*;;;Lil ,n"t;r""i i*insik (xi) a* motivasi ekstrinsik (X2) secara simultan

.".p*y"i pengaruh yang sigaifikan terhadap kinerja pegawai di Departemen Agama

Kota Makassar.
Berdasarkantemuantersebut,dapatdiketahuibahrvasecarasimultanpemberian

motivasi intrinsik dan insentif maniliki'perirnan terhadap peningkatan, kinerja pegawat

Ji oepartemen Agama Kota Makassar. JiLa dikaitkan dengan nilai koefisie.n determinasi

y"""g'f,!."f"fr, i,uta pernberiun motivasi intrinsik dan insentif memiliki kontribusi

sebesar 42,0 persen.
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KESIMPULAN DAI{ IMPLIKASI KEBIJAK,/.N
Kesimpulan
l. Hubungan antara pemberian motivasi intrinsik (Xr) dan morivasi ekstrinsik (X,)

dengan kinerja pegawai (Y) di Departemen Agama Kota Makassar memititi
kategori atau tingkat hubungan yang kuat.

2. Pemberian motivasi intrinsik secara parsial mempunyai pengaruh yang signifl<an
terhadap kineda pegawai di Departemen Agama Kota Makassar.

3. Motivasi ekstrinsik secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai di Departemen Agama Kota Makassar.

signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai di Departemen Agama Kota
Makassar. Jika dikaitkan dengan nilai koefisien determinasi yang diperoleh, maka
pemberian motivasi infinsik dan insentif ruemiliki kontribusi sebesar 42,0 persen.

Implikesi Kebijakan
l. Diharapkan kepada pemerintah, baik pemerintah pusat maupun pemerintah daerah

untuk meningkatkan perhatiannya terhadap faktor-faktor yang dapat berpengaruh
terhadap kinerja pegawai, khususnya yang menyangkut pemberian motivasi
intrinsik dan ekstrinsik.

2. Bagi para pegawai agar terus meningkatkan kine{anya, sehingga mampu lebih
meningkatkan peran serta Kantor Dinas Departemen Agama Kota Makassar d"lam
memberikan pelayanan yang maksimal terhadap masyarakat.

3. Karena keterbatasan jumlah variabel yang digunakan dalam penelitian ini, maka
penulis mengharapkan untuk diadakan penelitian yang lebih lengkap atau mengkaji
faktor-faktor lainnya yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

DAT-IAR PUSTAKA
Arikunto, Suharmini. 1995. Manajemen Penelitiaru Jakarta : Rineka Cipta.

.1996. Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Prahelc Jaliarta:
Rineka Cipta.

As'ad, Moh. 2000. Psikologi IndustrL Yogakarta: Liberty.
Bambang, Kusriyanto. 1993. Meningkatkan Produldivitas Karyawan" Jakarta : P.T.

Pustaka Presindo.
Boulter, Jhon. 1995. Perilaku dalam Organisasi Jilid L Jakarta : Erlangga.

-. 1997 . Perilaku dalam Organisasi, Jilid II. Jakarta : Erlangga.

Birdir, Edwin 2000. Human Resources Plaming. New York : Mc. Graw Hill Book
Company.

Davis Keith, New Strom, Jhon W. 1995. Perilaku dalam Organisasr, Jilid I, Jakarta:
Erlangga.

Denton, Robert. 1995. Organbational Planning. New York : Mc. Graw Hill Book

Company.
Dessler, Gary. 1998. Sumber Daya Manusia. Alih Bahasa Benyamin Molan. Jakarta :

P.T. Prenhallindo.
Flippo, Edwin. 1984. Human Resources Managemezt. New York : Mc. Craw Hill Book

Company.
Gibson, Steven. 2001. Sumber Daya Manusia. Alih Bahasa Adriani. Jakarta : P.T.

Prenhallindo .

Handoko, Hani T. 1997. Manaiemen Personalia dan Sumber Daya Manusia'

Yogyakarta: BPFE.
Hariandja, Tlum'.2002. Manajemen Personalia" Yogyakarta : BPFE-

Hronec, Fred E. 1993. A Theory o.f Leadership Efectiveness. New York : Mc' Graw Hill
Book Company.

67

I

I
l
I

I
I
I

I

bI



Jumal Economix Volume 2 Nomor 2 Desember 2014

Hezberg F. 1996. Work and The Nature of Man Cleveled. l{ew york : World
Publishing.

Johnston, James L, John M. Ivancevich, James H. Donnely Jr. 1995. Organisasi,
Perilaku, Struhur, Proses. Terjemahan Nunuk Adriani. Jakarta : Bi,u-p"
Aksara.

Kandola, John. 1996. Human Resources Management Hand Book. New york : Mc
Graw Hill.

Manulang. 1990. Management Personalia. Jakarta : Ghalia Indonesia.
Mangkunegara, Anwar Pabu. 2001. Management persotalia. Jakarta : Chalia

Indonesia.
Mathis, R. L & Jackson, J. H. 2000. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : p.T.

Salemba Emban Patria.
2001. Manajemen Sumber Daya Man*sia Lanjutan. Jakarta : p.T

Salemba Emban Patria.
Maskat H. Djunaidi. 1992. Kepemimpirun Efektd di Lingkungan poln. Bandung :

Sanyata Sumanasa Wira Sespim Polri.
Milkivich, G. J & Bourddrehu, i. W. 1997 . Human Resource ganagement. Chicago :

Richard D. Irwin.
Mo€nir. 1990. Penghargaan dan Hubuma4 Yogyakarta: Andi Offset.
Mustafa Z,anal Eq. 1990. Pengantar Statistik Terapan (Jntuk Ekonomi, yogyakarta:

BPFE-UII.
Nawawi, Usman. 2000. Sumber Daya Manusia. lakarta: Gunung Agung.
Nitisemito, Alex S. 1997. lulanajemen Sumber Dcya Manusia. Jakarta: Gunung Agung.
Robbins, S. 1994. Organization Theory : Structure, Design, and Application.

Dite{emahkan oleh Yusuf Udaya. New Jersey : Prentice-Hall. Inc.
Rowe, Jackson. 1955.Increase Competency. Chicago : Nchard D. Irwin.
Siagian, Sondang P. 2003. Pengembangan Sumber Daya Insani. Jakarta: Gunung.

Agung.
Sikula M. 1981. Produlaivitas Apa dan Bagaimano" Jakotta: Aksara Persada Press.
Simamora, Henry. 1999. Manajemm Sumber Daya Manusia. Yogyakarta : Bagian

Penerbitan Sekolah Tinggi Iknu Ekonomi YKPN.
Sucherly. 2003. Keunggulan Bersaing bagi Organisasi Bisnis dan Non Bismc Bandung

: Orasi Pengukuhan Guru Besar UNPAD.
Sunad, Husnan dan Heidjrachman. 1990. Penilaian Kinerja dan Pengembangan

Karyawan, Yogyakarta : BPFE.
Syafiie Inu Kencana. 1998. Manajemen Pemerintahan" Jakarta : P.T. Perca.
Sekaran, Uma. 2000. Research Methods for Business. Third Edition. New York : John

Wiley & Sons, Inc.
Spencer, M. Lyle and Spencer, M. Signe. 1993. Competence at lVork : Model for

Superior.
Wahjusumidjo. 1994. Kepemimpinan dan Motivasi. Jakarta : Ghalia Indonesia.
Wekley dan Yulk. 1992. Motivation and Productivity. Third Edition. New York : John

Wiley & Sons, Inc.
Winardi, l. 2002. Manajemen Kon/lik dan WDM. lakarta: Cramedia.

68


