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BAB I  

 PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

 Lingkungan kerja yang mendukung dan memiliki niat untuk berkembang 

menjadi lebih baik kedepannya merupakan lingkungan yang diinginkan oleh 

sebagian besar pegawai yang bekerja disebuah instansi pemerintahan. Sistem 

manajemen yang efektif dan efisien artinya mampu dengan cepat beradaptasi atau 

menyesuaikan diri dan dapat mengakomodasi setiap perubahan baik yang sedang 

dialami saat ini atau yang akan terjadi dengan cepat, tepat, dan sesuai dengan arah 

serta kerjasama yang baik antar pegawai didalam sebuah organisasi. Maka dapat 

dikatakan organisasi tidak dipandang sebagai sebuah sistem yang tertutup tetapi 

menjadi organisasi yang memiliki sistem keterbukaan yang harus dan tanggap 

terhadap respond dan mengakomodasi berbagai fenomena yang ditimbulkan oleh 

eksternal dengan efektif dan efisien. 

 Kurangnya penghargaan dan krisis sosialisasi terhadap kebijakan yang 

baru berdampak terhadap lesunya atau rendahnya iklim lingkungan kerja pegawai 

disebuah instansi. Ditambah dengan adanya pandemi covid-19 yang belum 

berangsur membaik membuat para pegawai mengalami berbagai tekanan maupun 

beban, sehingga sebuah apresiasi yang diberikan terhadap kalangan pegawai 

instansi pemerintahan dapat menimbulkan dampak yang positif terhadap kinerja 

para pegawai. Peningkatan kinerja pegawai tidak semata berasal dari seberapa 
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besar tingkat keuangan yang didapatkan dari tempat mereka bekerja, tetapi juga 

ditentukan dari keberhasilan mengelola sumber daya manusia yaitu bagaimana 

memperlakukan para pegawai didalam dunia kerja itu sendiri. Pengelolaan sumber 

daya yang dimaksud merupakan instansi harus mampu untuk menyatukan 

persepsi pegawai dan pimpinan sebuah instansi untuk mencapai tujuan instansi 

atau organisasi antara lain dengan cara membentuk mental kerja yang baik dengan 

dedikasi yang tinggi terhadap pekerjaannya, memberikan motivasi kerja, 

bimbingan kerja, koordinasi dan kerjasama yang baik dalam bekerja oleh 

pimpinan terhadap para pegawainya. 

Motivasi menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna 

mendapatkan hasil yang terbaik. Pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang 

tinggi akan mempunyai kinerja yang tinggi pula. Motivasi merupakan suatu 

kekuatan potensial yang ada didalam diri seorang manusia, yang dapat 

dikembangkan sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang 

intinya berkisar sekitar materi dan non materi. Yang penting harus diingat adalah 

bahwa motivasi pegawai akan saling berbeda, sesuai dengan tingkat pendidikan, 

karasteristik, dan kondisi ekonominya. Orang yang semakin terdidik dan semakin 

independen secara ekonomi, maka sumber motivasinya pun berbeda, tidak 

semata-mata ditentukan oleh sarana motivasi tradisional, seperti otoritas formal 

dan insentif, melainkan juga dipengaruhi oleh faktor-faktor kebutuhan lain.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja, diantaranya adalah 

kompensasi dan pengembangan karir. Kompensasi merupakan segala sesuatu 

yang diterima berupa fisik dan harus dihitung kepada seseorang yang merupakan 
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objek yang dikecualikan dari pajak pendapatan. Sedangkan pengembangan karir 

mempengaruhi komitmen organisasi dan kinerja pegawai, dimana pengembangan 

karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk menjamin 

orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta 

pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Maka apabila dua kegiatan tersebut 

sudah dilakukan akan mudah menghasilkan kinerja yang baik. Dengan demikian 

motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadikan sebab seseorang 

melakukan suatu perbuatan atau kegiatan yang berlangsung secara sadar. Kinerja 

dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan. Para atasan seringkali tidak memperhatikan hal ini, kecuali 

apabila kondisi kinerja sudah sangat buruk. Terlalu sering pemerintah lengah 

dalam hal ini, tanpa disadari ini menjadi penyebab prioritas terjadinya kelemahan 

di instansi pemerintahan.  

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Penilaian 

kinerjaa mempunyai peranan panting dalam peningkatan motivasi ditempat kerja. 

Penilaian kinerja ini (performance appraisal) pada dasarnya merupakan faktor 

kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisisen. Didalam 

dunia kerja hamper dapat dipastikan antara manusia yang satu dengan manusia 

lainnya saling menumbuhkan motivasi. Oleh karena itu, seorang pemimpin dan 

manager harus selalu memnerikan motivasi terhadap pegawainya. Cara ini dapat 
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ditempuh dengan jalan mengetahui dan sekaligus memenuhi semua kebutuhan 

yang diinginkan oleh pegawai. 

 Keberadaan sumber daya manusia didalam suatu organisasi atau instansi 

memegang pernanan yang sangat penting. Pegawai memiliki potensi yang besar 

untuk menjalankan aktivitas instansi dalam meningkatkan pelayanan. Potensi dari 

para pegawai dapat ditingkatkan dan dikembangkan sehingga mampu bermanfaat 

dengan baik dan memberikan hasil yang maksimal bagi instansi maupun 

organisasi. Instansi dan pegawai merupakan dua hal yang saling terikat dan saling 

membutuhkan satu sama lain. Jika pegawai mampu membawa kemajuan atau 

peningkatan bagi instansi, keuntungan akan didapatkan oleh kedua belah pihak. 

Bagi pegawai keberhasilan merupakan buah dari potensi diri dan kerja keras 

dalam memanfaatkan peluang sekaligus mendapatkan kewajiban hasil kerja untuk 

memenuhi kehidupannya. Sedangkan bagi instansi, keberhasilan merupakan jalan 

menuju perubahan dalam pertumbuhan dan peningkatan terhadap pelayanan 

instansi. 

 Sumber daya manusia merupakan satu-satunya aset organisasi yang 

memiliki akal perasaan, keinginan, pengetahuan, dan dorongan seorang pegawai 

merupakan investasi paling berharga dalam sebuah organisasi yang menjadi aset 

utama yang paling bernilai dan harus diakui keberadaannya sebagai kunci utama 

bahkan seringkali menjadi kunci utama dalam menentukan keberhasilan suatu 

organisasi melalui visi, misi, dan tujuan organisasi. 

Untuk mendapatkan Sumber Daya Manusia yang diharapan oleh 

organisasi agar memberikan penilaian positif terhadap semua kegiatan perusahaan 
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dalam mencapai tujuanya, setiap karyawan di harapkan memiliki motivasi kerja 

yang tinggi sehingga nantinya akan meningkatkan produktivitas kerja yang tinggi 

di setiap karyawan. Motivasi adalah hal yang penting yang harus di perhatikan 

oleh manajeman bila mereka menginginkan setiap karyawan dapat memberikan 

konstribusi positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Karena dengan 

motivasi, karyawan dapat memili semangat yang tinggi dalam melaksaankan 

tugas yang dibebankan kepadanya. Tanpa motivasi, seorang karyawan tidak dapat 

memenuhi tugasnya sesuai standar dan bahkan melampaui standar karena apa 

yang jadi motif dan motivasinya dalam bekerja tidak terpenuhi. Sekalipun seorang 

karyawan memiliki kemampuan oprasional yang baik bila tidak memiliki motivasi 

dalam bekerja, hasil akhir dari pekerjaan tidak memuaskan. 

Terkait beberapa penjelasan mengenai motivasi di atas, baik jika 

mengetahui secara rinci apa defenisi dari motivasi itu sendiri. Beberapa pengertian 

yang dikaitkan dengan motivasi (Reskar, 2001) :  

a) Motivasi adalah keinginan (desires, wants),tujuan (aims, goals), 

kebutuhan (needs), dorongan (drives), motif, sikap, insentif 

b) Motivasi adalah dorongan dalam diri yang berhubungan dengan tingkat, 

arah dan persistensi-konsistensi usaha seorang yang di lakukan dalam 

bekerja  

c) Motivasi internal adalah dorongan (drives) dan perilaku (attitude). Kita 

termotivasi baik positif maupun negatif.  

Terkait mengenai motivasi Reskar pada tahun 2001 melakukan penelitian 

dan mendapatkan hasil positif mengenai pengaruh motivasi terhadap 
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produktivitas. Semakin termotivasi karyawan dalam melakukan pekerjaan maka 

produktivitas kerja karyawan tersebut tinggi. Sebaliknya jika karyawan tidak 

termotivasi dalam suatu pekerjaan maka produktivitas kinerja karyawan rendah. 

Pada saat memotivasi diri sendiri, faktor yang memotivasi Recognition & 

Responsibility. Motivator yang paling besar pada diri adalah Belief yaitu, 

keyakinan bahwa diri bertanggungjawab pada tindakan dan perilaku sendiri. 

Ketika orang menerima tanggungjawab, semua menjadi lebih baik : kualitas, 

produktivitas, relationship dan kerjasama. Herzberg mengemukakan teori dua 

faktor, yaitu  

a) Hygiene Factors yang meliputi gaji, kehidupan pribadi, kualitas 

supervise, kondisi kerja, jaminan kerja, hubungan antar pribadi, 

kebijaksanaan dan administrasi perusahaan. Dalam hal ini Hygiene 

Factors disebut juga Motivasi Eksternal;  

b) Motivation Factors yang dikaitkan dengan isi pekerjaan mencakup 

keberhasilan, pengakuan, pekerjaan yang menantang, peningkatan dan 

pertumbuhan dalam pekerjaan. Motivation Factors juga disebut 

Motivasi Internal.  

Teori motivasi klasik yang diungkapkan Frederick Taylor, menyatakan 

bahwa pekerja hanya termotivasi semata-mata karena uang. Konsep ini 

menyatakan bahwa seseorang akan menurun semangat kerjanya bila upah yang 

diterima dirasa selalu sedikit atau tidak sebanding dengan pekerjaan yang harus 

dilakukan. Kesimpulan yang dapat dikutip dari teori Herzberg adalah motivasi 

karyawan terbagi atas dua jenis yakni Hygiene Factors (Motivasi Eksternal) dan 
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Motivation Factors (Motivasi Internal). Sedangkan Fredrick Taylor 

mengemukakan motivasi eksternal lebih berpengaruh terhadap produktivitas kerja 

karyawan dibandingkan motivasi internal.  

Untuk memotivasi orang lain, kita dapat memberi penghargaan, 

menghargai, menciptkan pekerjaan yang lebih menarik, menjadi pendengar yang 

baik, memberi tantangan, serta menolong tapi tidak melakukan sesuatu bagi orang 

lain yang sebenarnya dapat dilakukan oleh dirinya sendiri. Salah satu hal yang 

dapat dilakukan manajer untuk memotivasi bawahannya adalah dengan 

memberikan reward. Agar pengaruh reward dapat digunakan secara maksimal, 

manajer perlu ,Menghormati keberagaman dan perbedaan individu, Secara jelas 

memahami apa yang orang lain inginkan dari suatu pekerjaan dan 

Mengalokasikan rewards untuk memuaskan kebutuhan individu dan organisasi. 

Mengingat pentingnya motivasi, maka wujud perhatian pihak manajemen 

mengenai masalah motivasi karyawan dalam bekerja ialah melakukan usaha 

dengan jalan memberi motivasi pada karyawan di perusahaan melalui serangkaian 

usaha tertentu sesuai dengan kebijakan perusahaan, sehingga motivasi karyawan 

dalam bekerja akan tetap terjaga.  

Untuk memotivasi karyawan, pimpinan perusahaan harus mengetahui 

motif dan motivasi yang diinginkan oleh para karyawan. Satu hal yang harus 

dipahami bahwa orang mau bekerja karena mereka ingin memenuhi 

kebutuhannya, baik kebutuhan yang disadari maupun kebutuhan yang tidak 

disadari, berbentuk materi atau non materi, kebutuhan fisik maupun rohaniah 

Pemberian motivasi ini banyak macamnya seperti pemberian kompensasi yang 
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layak dan adil, pemberian penghargaan dan sebagainya. Hal ini dimaksudkan agar 

apapun yang menjadi kebutuhan karyawan dapat terpenuhi lalu diharapkan para 

karyawan dapat berkerja dengan baik dan merasa senang dengan semua tugas 

yang diembannya. Setelah karyawan merasa senang dengan pekerjaannya, para 

karyawan akan saling menghargai hak dan kewajiban sesama karyawan sehingga 

terciptalah suasana kerja yang kondusif, pada akhirnya karyawan dengan 

bersungguh-sungguh memberikan kemampuan terbaiknya dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya, dan ini berarti disiplin kerjalah yang akan 

ditunjukan oleh para karyawan, karena termotivasi dalam melaksanakan tugasnya 

dalam perusahaan. 

 Pengembangan sumber daya manusia yang terdapat dalam lingkungan 

organisasi merupakan suatu proses dalam meningkatkan kualitas atau kemampuan 

(skill) manusia dalam rangka mencapai tujuan organisasi tersebut. Tujuan 

organisasi dapat diraih semaksimal mungkin jika mendapat dukungan dari kinerja 

yang baik atau memuaskan dari para pegawai. Demi mewujudkan kinerja yang 

baik dari pegawai maka harus dilakukan pengarahan yang terstruktur dan efektif. 

Instansi dalam menggerakkan para pegawai supaya mempunyai keinginan bekerja 

yang lebih produktif sesuai dengan tujuan dari instansi yang telah ditetapkan. 

 Motivasi dapat dipandang sebagai perubahan energi dalam diri seseorang 

yang ditandai dengan timbul perasaan dan didahului dengan respon terhadap 

adanya tujuan. Motivasi adalah dorongan awal yang mendorong seseorang atau 

keinginan untuk mencurahkan segala tenaga karena adanya suatu tujuan. Motivasi 

merupakan hal yang mendasari individu melakukan sesuatu untuk mewujudkan 
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tujuan. Sesuai yang dikatakan oleh  Robbins (2008, p. 482) yaitu “the processby 

which a persons efforts are energized, directed and sustained attaining a goal.” 

Proses yang menentukan intensitas, arah dan ketekunan individu dalam usaha 

mencapai tujuan. Sikap dan mental pegawai yang positif dalam menghadapi 

situasi kerja akan meningkatkan motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja yang 

baik dan maksimal. Tiga unsur kunci dari motivasi yaitu upaya, tujuan organisasi, 

dan kebutuhan. Jadi motivasi dalam hal ini merupakan tanggapan dari suatu 

tindakan. Motivasi muncul dari dalam diri manusia karena dorongan dari adanya 

suatu tujuan. Tujuan ini menyangkut soal kebutuhan dan dapat dikatakan bahwa 

tidak aka nada suatu motivasi jika tidak ada suatu keinginan atau kebutuhan. 

Kecamatan Lempuing adalah sebuah instansi pemerintah yang bergerak 

dalam bidang pelayanan umu pemerintahan, yang bertujuan untuk 

mengkoordinasi kegiatan pemberdayaan masyarakat, mengkoordinasi 

penyelenggaraan ketertiban umum, serta mengkoordinasi pemeliharaan prasarana 

dan fasilitas pelayanan umum dilokasi setempat. Penulis akan meneliti di Kantor 

Kecamatan Lempuing, hal yang akan penulis teliti adalah pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai. Kantor Kecamatan Lempuing beralamat di Jl. Lintas 

Timur Sumatera, Tugumulyo, Kecamatan Lempuing, Kabupaten Ogan Komering 

Ilir, Sumatera Selatan. 

Kecamatan Lempuing dipimpin oleh bapak Sujito, S.E, Penulis hanya 

mengambil satu pimpinan atau Camat Lempuing, berdasarkan data yang didapat, 

Camat Lempuing tersebut memimpin 19 pegawai. 
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Berdasarkan dari hasil observasi atau studi pendahuluan yang dilakukan 

terhadap pegawai Kecamatan Lempuing, ditemukan bahwa rendahnya atau 

terjadinya penurunan kinerja pegawai diduga disebabkan oleh kurangnya motivasi 

kerja pegawai. Motivasi sebagai pemicu daya gerak dari dalam individu untuk 

melakukan pekerjaan tertentu guna mencapai tujuan awal yang diinginkan baik 

oleh diri sendiri maupun instansi tempat mereka bekerja. Penyebab dari hal 

tersebut yaitu beberapa pegawai mengaku mendapatkan insentif dibawah Upah 

Minimum Kabupaten Ogan Komering Ilir. Rendahnya insentif tersebut tidak 

sesuai dengan beban kerja yang para pegawai tanggung, akibatnya sebagian 

pegawai berusaha mendapatkan tambahan pemasukan. Namun hal tersebut 

berdampak terhadap pelayanan yang ditinggalkan pada waktu tertentu untuk 

memenuhi kebutuhan tersebut. Hal ini didukung oleh hasil wawancara pegawai 

bahwa gaji yang mereka dapatkan belum mampu memenuhi kebutuhan keluarga, 

ditambah lagi situasi pandemic covid-19 yang tak kunjung usai membuat beban 

kehidupan semakin bertambah. Begitupula dengan lingkungan kerja yang kurang 

kondusif dan ruangan kerja yang kurang nyaman membuat pegawai kurang 

merasa dihargai atas apa yang telah mereka lakukan. 

Berdasarkan wawancara terhadap masyarakat yang sedang berada dilokasi 

dengan keperluan tertentu, masyarakat mengeluhkan terhadap lamanya respon dan 

pelayanan dari para pegawai. Masyarakatpun mengeluhkan kurangnya 

komunikasi yang baik dan pelayanan yang kurang ramah. Berbeda halnya dengan 

yang memiliki rekan maupun sanak keluarga yang bekerja sebagai pegawai 

Kecamatan Lempuing, mereka seperti mendapatkan pelayanan yang cukup 
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responsif dan sangat baik. Dapat dikatakan terjadi kesenjangan sosial dalam hal 

pelayanan oleh pegawai Kecamatan Lempuing terhadap masyarakat. 

Motivasi kerja tiap-tiap individu berbeda satu sama lain, sehingga dalam hal 

ini pimpinan Kecamatan Lempuing (Camat) untuk selalu mengupayakan para 

pegawainya untuk meningkatkan kinerja pegawai. Menurut Gagne dan Tuan  

(2011), motivasi kerja pegawai adalah hal penting yang harus diperhatikan oleh 

para pemimpin suatu organisasi, karena motivasi kerja berpengaruh besar dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Pemimpin dalam organisasi berperan vital dalam 

hal meningkatkan motivasi kerja pegawai. Namun tanpa adanya kesadaran dari 

seluruh anggota organisasi, motivasi kerja tidak dapat dipertahankan maupun 

ditingkatkan menjadi lebih baik. Motivasi kerja akan berdampak terhadap kinerja 

pegawai, baik itu berdampak kearah yang positif maupun negatif. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa jika motivasi kerja pegawai rendah, gairah ataupun ketekunan 

dalam bekerja dakan menurun dan terjadi penurunan kinerja pegawai. Sebaliknya 

jika motivasi kerja tinggi, pegawai akan cenderung lebih termotivasi dan 

bersemangat serta tekun dalam melakukan pekerjaanya dalam keadaan apapun 

yang berdampak kinerja pegawai mengalami peningkatan. 

 Berdasarkan uraian yang ada diatas, penelitian ini mengambil judul 

“Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan 

Lempuing.” 

1.2. Rumusan Masalah 
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 Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka dalam 

penelitian ini dapat dirumuskan permasalahan yaitu bagaimana “Pengaruh 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan Lempuing ?” 

1.3. Tujuan Penelitian 

 Untuk dapat melaksanakan penelitian ini dengan baik dan mengenai 

sasaran, maka penelitian harus mempunyai tujuan, adapun tujuan penelitian ini 

adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

Kantor Kecamatan Lempuing. 

1.4. Manfaat Penelitian 

 Sesuai dengan permasalahan yang telah dikemukakan pada rumusan 

masalah, maka manfaat penelitian ini sebagai berikut: 

1.4.1. Manfaat Teoritis  

 Penelitian ini diharapkan mampu untuk memberikan informasi secara 

ilmiah dan sebagai acuan untuk penelitian selanjutnya mengenai pengaruh 

motivasi terhadap kinerja pegawai.  

1.4.2. Manfaat Praktis 

 Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai tolak ukur pemimpin dan 

pegawai suatu organisasi untuk meningkatkan kinerja pegawai melalui motivasi 

kerja. 
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