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Penelitian ini tentang Analisa Motivasi Kerja Pegawai Negeri Sipil di 

Lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau.   Di Sekretariat Daerah 
Provinsi Kepulauan Riau ada beberapa permasalahan yang ter jadi pada 
lingkup Pegawai Negeri Sipil yaitu :1) Sistem penilaian  kinerja yang kurang obyektif,  
2) Penempatan Pegawai Negeri Sipil dalam jabatan masih belum didasarkan pada 
kompetensi, 3) Sistem Imbalan yang berfungsi sebagai bagian dari reward system,4) 
peraturan disiplin  tidak dilaksanakan secara konsekuen, 5) Kenaikan pangkat belum 
didasarkan pada prestasi kerja  nyata. 

Tujuan penelitian adalah 1) Mengetahui Motivasi Kerja PNS di Lingkungan 
Sekeratriat Daerah Provinsi Kepulauan Riau, 2) PNS yang menduduki Esalon dan Non 
Esalon, PNS Golongan Tinggi (III dan IV) dan PNS Golongan rendah (I dan II). Manfaat 
penelitian adalah 1) Sebagai sumbangan pemikiran bagi para peneliti, akademisi, dan 
pemerintah, serta diharapkan bisa dijadikan acuan dalam rangka memperkaya khasanah 
penelitian yang sudah ada 2) Sebagai bahan masukan atau informasi bagi Pemerintah 
Daerah Provinsi Kepulauan Riau. 

Penelitian ini dilakukan pada Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Sekretariat 
Daerah Provinsi Kepulaun Riau. Penelitian yang dilakukan lebih mengarah pada jenis 
penelitian deskriptif komparatif jumlah Populasi adalah 150 orang dengan sampel 
berjumlah 109 orang. 

Berdasarkan penelitian dapat disimpulkan 1) Motivasi kerja Pegawai Negeri Sipil 
di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau adalah tinggi. Hal ini 
didukung oleh adanya kesesuaian harapan para pegawai dengan pekerjaan dilakukan ini 
menunjukkan terpenuhinya motif-motif yang dikehandaki pegawai dalam bekerja. 2) 
Hasil uji perbedaan yang dilakukan terhadap; a) perbedaan motivasi kerja PNS Pria dan 
wanita menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan, b) Perbedaan motivsi kerja antara PNS 
yang menduduki Esalon dan PNS Non Esalon pada Sekretariat Daerah Provinsi 
Kepulauan Riau menunjukkan pada perebedaan yang signifikan, c) Perbedaan Motivasi 
Kerja antara PNS Golongan tinggi (III dan IV) dan PNS Golongan rendah (I dan II) 
menunjukkan perbedaan yang signifikan. perbedaan ini dapat diterima dengan alasan 
bahwa terdapat beberapa hal yang membedakannya. Perbedaan ini dikarenakan 
perbedaan gaji, kedudukan dalam jabatan, kematangan. 
 
Kata Kunci : Motivasi Kerja, Sekretariat Daerah, Kepuasan Kerja. 
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ABSTRACT 
 

Motivation Analysis Civil Servants Workingin the Environment Secretariat of 
theRiau Islands Province 

 
Sandrawati 

Universitas Terbuka 
Sandrawatis@yahoo.co.id 

 
 This study about the Motivation Analysis Civil Servants Working in the 

Environment Secretariat of the Riau Islands Province. In Riau Islands Provincial 
Secretariat there are some problems that occurred in the scope of the Civil Service, 
namely: 1) System that are less objective performance assessment, 2) Placement of the 
Civil Service in the office is still not based on competence, 3) reward systems that 
function as part of reward system, 4) disciplinary rules are not implemented consistently, 
5) The promotion has not been based on real work performance. 
  Research objectives are 1) Knowing the motivation of civil servants in the 
Environmental Working Sekeratriat Riau Islands Province, 2) civil servants who occupy 
Esalon and Non Esalon, PNS Group Height (III and IV) and low PNS Group (I and II). 
Mamfaat study were 1) As a contribution to the researchers thought, academia, and 
government, and is expected to be used as a reference in order to enrich the existing 
research and as a comparison or referansi for the next researcher, 2) As the input 
material or information for Local Governments Riau Islands Province. 
            The research was conducted at the Civil Service in the Environmental Secretariat 
of Riau Islands Province. Research conducted more directed on the type of descriptive 
research is comparatively large population of 150 people with a sample totaling 109 
people. 
           Based on research that has been done can be concluded 1) motivation to work 
within the Civil Service Regional Secretariat Riau Islands province is high. This is 
supported by the presence of conformity with the expectations of the employees 
performed this work demonstrate the fulfillment of the motives that undesirable 
employees in the work. 2) Results of tests conducted on the differences: a) the difference 
in motivation of civil servants working men and women showed that there was no 
difference, b) Difference motivsi work between civil servants and civil servants who 
occupy Non Esalon Esalon in Riau Islands Provincial Secretariat showed significant 
perebedaan, c) The difference between PNS Group Work Motivation is high (III and IV) 
and low PNS Group (I and II) showed significant differences. These differences can be 
accepted on the grounds that there are some things that set it apart. This difference is due 
to the difference in salary, position in the Position, Maturity 
 
 
Keywords: work Motivation, Environment Secretariat, work satisfagtion.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Konsep Teoritis   

1. Motivasi Kerja  

Berbagai pendapat diberikan ahli dalam memahami motivasi 

Perbedaan tersebut didasarkan pula pada keadaan yang diamatinya. Meskipun 

ada perbedaan namun hampir seluruhnya bersepakat bahwa motivasi adalah 

penggerak dari sebahagian besar perilaku seseorang.   

Menurut Nawawi (2001: 351) motivasi adalah kata dasarnya motif 

yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang  melakukan sesuatu. 

Dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau 

menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan yang 

berlangsung secara sadar. Selanjutnya Nasution (2000: 191) bahwa motivasi 

sebagai alat pembangkit, penguat dan penggerak seseorang karyawan yang 

diarahkan untuk mencapai tujuan dan hasil.  

Selanjutnya Atep (2004: 182) mengatakan bahwa motivasi ialah 

keadaan dalam diri seseorang yang menyebabkan mereka berprilaku atau 

mau melakukan sesuatu dengan cara yang menjamin tercapainya suatu 

tujuan.  Beberapa pengertian tersebut diatas, motivasi dapat didefinisikan 

sebagai suatu proses atau fenomena yang menggerakkan dan mendorong 

untuk bertindak dan melakukan sesuatu dengan cara tertentu sesuai dengan 

kebutuhan dan tujuannya. 
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Menurut Stanford dalam Mangkunegara (2000: 93) bahwa motivasi 

didefinisikan sebagai suatu kondisi yang menggerakkan manusia kearah 

suatu tujuan tertentu. Motivasi sangat penting bagi suatu perusahaan karena 

dengan adanya motivasi diharapkan setiap karyawan mau bekerja keras dan 

antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. 

Pegawai yang memlilki motivasi berprestasi dapat ditelusuri dari 

alasan-alasan yagn mendorong pegawai dalam melaksnakan tugasnya yaitu 

kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan kekuasaan dan kebutuhan akan 

afiliasi Hasibuan (2000: 162).   

Kemudian Dahama dan Bhatnagar sebagaimana yang dikutip Sudibyo 

Setyobroto (2000: 23) memberikan defenisi motivasi sebagai  merupakan 

kumpulan perasaan-perasaan, kesenangan-kesenangan, kecendrungan dan 

dorongan insting, yang Nampak sebagai minat, selama tidak ada sesuatu yang 

merintangi yang bersifat internal maupun eksternal, akan memimpin 

tindakan-tindakanya untuk memenuhi minatnya. 

Ada beberapa bentuk motivasi yang harus dibedakan, yaitu: 

a. Motivasi secara umum : artinya motivasi seorang untuk melibatkan diri 

dalam suatu aktivitas dalam upaya untuk mencapai sasaran tertentu. 

b. Motivasi untuk berprestasi, yaitu orientasi seseorang untuk tatap berusaha 

memperoleh hasil terbaik semaksimal mungkin dengan dasar kemampuan 

untuk tetap bertahan sekalipun gagal dan tetap berupaya menyelesaikan 

tugas sebaik-baiknya karena ia merasa bangga untuk mampu 

menyelesaikan tugasnya dengan baik Morthy P. Setiadarma (2000: 73). 
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Menerut Sudibyo Setyobroto (2000: 230), sifat-sifat motivasi adalah 

sebagai berikut:  

a. Merupakan sumber penggerak dan pendoron dari dalam diri subjek yang 

terorganisasi.  

b. Terarah pada tujuan tertentu secara selektif 

c. Dapat disadari tau tidak disadari 

d. Untuk mendapat kepuasan atau menghindari hal-hal yang tidak 

menyenangkan 

e. Ikut menentukan pola kegiatan 

f. Suatu tindakan dapat didorong oleh berbagai motif 

g. Bersifat dinamik, dapat berubah dan dapat dipengaruhi 

h. Merupakan ekspresi dari suatu emosi atau efeksi 

i. Ada hubungan dengan unsur kognitif dan konatif 

j. Motivasi merupakn determinan sikap dan tindakan 

2. Proses Motivasi Kerja 

Motivasi merupakan fungsi dari berbagai macam variabel yang saling 

mempengaruhi dan merupakan suatu proses yang terjadi dalam diri manusia 

atau suatu proses psikologis. Dengan demikian motivasi sesungguhnya 

merupakan psikologis dalam mana terjadi interrelasi antara sikap, kebutuhan, 

persepsi, proses belajar dan pemecahan persoalan. Dengan demikian masalah 

motivasi sebenarnya bukanlah hal baru dalam suatu organisasi baik di swasta 

maupun di pemerintah.  
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Kurangnya motivasi pegawal biasanya disebabkan oleh kurangnya 

perhatian manajemen terhadap proses motivasi, dimana masing-masing orang 

mempunyai persepsi yang berbeda-beda terhadap pekerjaan. 

Luthans dalam Handoko (1992 : 144 ) menyatakan bahwa proses 

dasar motivasi dimulai dengan adanya suatu kebutuhan ( needs ). Kebutuhan 

tercipta ketika ada ketidak seimbangan secara fisiologis dan secara psikologis. 

Kemudian kebutuhan tersebut didorong dan diarahkan (drives) untuk 

mengurangi kekurangan akan kebutuhan. Dorongan fisiologis dan psikologis 

merupakan kegiatan yang berorientasi dan menyediakan tenaga untuk 

mendapatkan insentif. Akhir dari proses motivasi adalah insentif yang 

didefinisikan sebagai segala sesuatu yang akan mengurangi kekurangan akan 

kebutuhan dan mengurangi dorongan. Insentif akan memulihkan 

keseimbangan fisiologis dan mengurangi/menghentikan dorongan. 

Dalam pemahaman proses motivasi diatas kebutuhan menjadi sesuatu 

yang dapat membangkitkan motivasi. Kebutuhanlah yang menggerakkan 

manusia. Dengan adanya ketidakseimbangan fisiologis dan psikologis 

muncullah kebutuhan. Selanjutnya kebutuhan ini menjadi dorongan untuk 

melakukan tindakan-tindakan untuk pemenuhan kebutuhan. Hasil dari 

tindakan tersebut adalah pemenuhan kebutuhan yang selanjutnya 

menimbulkan kebutuhan baru (modification of needs). Dan proses tersebut 

kembali berulang-ulang selama manusia tersebut masih hidup. 
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3. Teori Motivasi 

Konsep motivasi merupakan bidang yang paling sulit dianalisa, 

karena sulit sekali menyimpulkan motif-motif perilaku manusia, karena 

perilaku yang sama dapat saja motifnya berbeda, sebaliknya motif yang sama 

dapat pula dimanifestasikan dalam perilaku yang berbeda. Selanjutnya dapat 

dikemukakan beberapa teori yang mendefenisikan tentang motivasi sebagai 

berikut :  

a. Teori hirarki kebutuhan 

Teori motivasi yang paling dikenal baik adalah teori hierarki 

kebutuhan dari Abraham Maslow. la menghipotesiskan bahwa dalam diri 

semua manusia ada lima jenjang kebutuhan yaitu : Milkovich & Boudreau 

(1990: 167). 

1. Faali ( fisiologis), antara lain rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian 
dan perumahan), seks dan kebutuhan ragawi lain 

2. Keamanan, antara lain keselamatan dan perlindungan terhadap 
kerugian fisik dan emosional. 

3. Sosial, mencakup kasih sayang, rasa memiliki, diterima baik dan 
persahabatan. 

4. Penghargaan, mencakup faktor rasa hormat internal seperti misalnya 
status, pengakuan dan perhatian. 

5. Aktualisasi diri, dorongan untuk pertumbuhan, mencapai potensialnya 
dan pemenuhan diri. 

            Dari titik pandang motivasi teori itu mengatakan bahwa meskipun 

tidak ada kebutuhan yang pernah dipenuhi secara lengkap, suatu 

kebutuhan yang dipuaskan secara cukup banyak (substansial) tidak lagi 

memotivasi. Jadi jika ingin memotivasi seseorang maka harus memahami 

sedang berada pada anak tanggga manakah orang itu. 

 

13/40941

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



 
b. Teori Motivasi Frederich Herzberg 

   
 Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan kerja dan 

ketidakpuasan kerja itu merupakan hal yang berbeda Anwar Prabu (2000: 

121). Ia membagi dua kelompok  yaitu kelompok satisfier/motivator dan 

kelompok dissastifier atau hygiene factor.  

Satisfier merupakan faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya sebagai 

sumber kepuasan kerja terdiri dari : 

a. Prestasi 
b. Penghargaan/pengakuan 
c. Kemandirian 
d. Tanggungjawab 
e. Kemajuan 

 
Hadirnya faktor-faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, tetapi 

tidak hadir factor itu tindakan selalu mengakibatkan adanya 

ketidakpuasan. 

Frederich Herzberg, dkk (dalam Talizuhu Ndraha, 1999: 144) 

dikatakan sebagal salah satu peneliti tentang motivasi kerja menjelaskan 

bahwa dalam motivasi kerja seseorang dalam suatu organisasi harus 

memperhatikan faktor internal sebagai penggerak dari dalam dirinya dan 

faktor eksternal sebagai pengaruh dari luar yang dapat menggerakkan 

perilaku agar termotivasi. Berdasarkan konsep tersebut, maka model 

tersebut dikenal dengan model dua faktor motivasi yaitu : 

1. Faktor yang dapat menimbulkan ketidakpuasan dinyatakan sebagai 
faktor iklim baik (hygiene faktors) atau faktor pemeliharaan 
(maintenance faktors). Faktor ini diperlukan mempertahankan 
tingkat kepuasan dalam diri pegawai  
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2. Faktor kondisi kerja yang berfungsi untuk menimbulkan motivasi 
atau disebut faktor motivasi. Faktor ini diperlukan untuk 
mengetahui tinggi dan rendahnya motivasi pegawai. 
 

c. Teori Penguatan 

Teori ini dikembangkan oleh R.M. Steers dan L.W. Porter Siagian, 

P. Sondang (2002: 112). Pendekatan yang digunakan dalam 

pengembangan teori ialah pendekatan keperilakuan. Titik tolak teori ini 

ialah bahwa perilaku seseorang merupakan fungsi dari konsekwensi 

perilaku tersebut. Dengan kata lain, menurut teori ini penguatan yang 

dilakukan manajemen menentukan perilaku para bawahannya. Karena itu 

yang perlu diamati ialah konsekuensi apa yang akan segera timbul 

terhadap respon tertentu, dan apakah konsekuensi itu berakibat pada 

kecendrungan di ulanginya perilaku tertentu atau tidak. 

E.L. Thorndike dalam Winardi (2002: 145) menyatakan teori 

penguatan sebagai hukum dampak sebagai berikut :  

“ Perilaku yang menyebabkan timbulnya suatu hasil yang menyenangkan 
kiranya akan diulangi; sedangkan perilaku yang menyebabkan timbulnya 
hasil yang tidak menyenangkan kiranya tidak akan diulangi. Implikasi 
hukum dampak  bersifat langsung. Imbalan-imbalan merupakan hasil-hasil 
atau konsekuensi-konsekuensi lingkungan, yang dianggap oleh orientasi 
perlakuan kembali mempengaruhi perilaku individual. Dengan demikian 
dapat dikatakan bahwa salah satu cara dalam rangka meningkatkan 
kemampuan kita untuk memanaj imbalan-imbalan secara berhasil adalah 
memahami sifat mereka, dan prinsip-prinsip perkuatan kembali yang 
berlaku dalam kerangka kerja." 

 
Ada empat macam strategi kuatan dasar Winardi (2002: 146 ):  

1. Penguatan positif ialah tekhnik yang berakibat pada sesuatu yang 
nikmat sebagai respons atas stimulus tertentu, sehingga timbul 
perilaku dalam bentuk keinginan untuk mengulangi perilaku serupa. 
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2. Penguatan Negatif ialah teknik yang berakibat pada sesuatu yang  
tidak enak sebagai respons atas stimulus tertentu, sehingga timbul 
keinginan untuk tidak mengulangi perilaku serupa. 

3. Hukuman ialah tekhnik yang digunakan untuk meniadakan perilaku 
yang tidak diinginkan. Ini biasanya berupa pemberian sanksi potongan 
bonus, penundaan kenaikan pangkat dll. 

4. Ekstinksi ialah ditariknya kembali konsekuensi-konekuensi perkuatan 
kembali untuk perilaku tertentu Winardi  (2002: 146) 

 

d. Teori Motivasi Mc Clelland 

 
Mc. Clelland (1990: 112) juga mengemukakan teori tentang 

motivasi. la mengemukakan adanya tiga macam kebutuhan. Kebutuhan 

tersebut adalah. 

a. Need for Achievement, yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang  
merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk 
pemecahan masalah. Seseorang pegawai yang mempunyai kebutuhan 
akan berpartisipasi tinggi cenderung untuk berani mengambil resiko. 
Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk melakukan 
pekerjaan lebih balk dari sebelumnya, selalu berkeinginan mencapai 
prestasi yang lebih tinggi. 

b. Need for affiliation, yaitu kebutuhan untuk berhubungan sosial, 
yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain 
atau berada bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang 
merugikan orang lain. 

c. Need to power, yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan 
refleksi dari dorongan untuk mencapai otoritas dan untuk memiliki 
pengaruh orang lain. 
 

Sejalan dengan teori dan pendapat para ahli yang dikemukakan tadi 

maka dalam penulisan tesis hanya diambil beberapa teori motivasi yang 

dianggap relevan dengan penelitian. Selanjutnya teori motivasi tersebut 

akan dijadikan sebagai dimensi dalam penelitian ini.  
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Pendapat dari teori motivasi ini bahwa pegawai mempunyai 

cadangan energy potensial Bagaimana energi dilepaskan dan digunakan 

tergantung pada kekuatan dorongan motivasi seseorang dan situasi serta 

peluang yang tersedia. Energi akan dimanfaatkan oleh pegawai karena 

didorong oleh motif, harapan,dan insentif  Hasibuan dalam Riduan (2002: 

262). Supaya lebih jelas dapat dijabarkan sebagai berikut : 

a. Motif (Motif) adalah suatu perangsang keinginan (want) dan daya 
penggerak kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai 
tujuan tertentu yang ingin dicapai. 

b. Harapan (Expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi 
karena perilaku untuk tercapainya tujuan. 

c. Insentif (Incentive) yaitu memotivasi (merangsang) bawahan dengan 
memberikan hadiah (imbalan) kepada mereka yang berprestasi diatas 
prestasi standar. Dengan demikian semangat kerja bawahan akan 
meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-
baik saja. 
 

Berdasarkan teori Mc Clelland's achievement Motivation Theory 

tersebut, dapat disimpulkan ada tiga faktor atau dimensi dari motivasi, 

yaitu (1) motif, (2) harapan dan (3) Insentif. Ketiga dimensi dari motivasi 

tersebut dapat diuraikan sebagai berikut: 

a. Motif 

Motif adalah suatu perangsang keinginan dan daya penggerak 

kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu 

yang ingin dicapai. Suatu dorongan dalam diri setiap orang, tingkatan 

alasan atau motif-motif yang menggerakkan tersebut menggambarkan 

tingkat untuk menempuh sesuatu. Dorongan untuk melakukan sesuatu 

perbuatan tertentu tersebut dapat diakibatkan oleh hasil proses 

pemikiran dari dalam diri pegawai maupun berasal dari luar dirinya. 
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Alasan-alasan yang mendorong manusia untuk melakukan 

sesuatu dikarenakan mempunyai kebutuhan-kebutuhan yang harus 

dipenuhi. Hasibuan dalam Riduan (2002 : 263) membagi kebutuhan 

manusia menjadi tiga kebutuhan yaitu (1) Kebutuhan akan prestasi 

(need for achievement), (2) kebutuhan akan afiliasi (need for 

affiliation), (3) kebutuhan akan kekuatan (need for power). 

1) Kebutuhan akan prestasi ( need for echievement ) merupakan daya 
penggerak yang memotivasi semangat bekerja seseorang. Karena 
itu kebutuhan akan berprestasi akan mendorong seseorang untuk 
mengembangkan kreativitas dan menggerakkan semua kemampuan 
serta energi yang dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang 
maksimal, pegawai akan antusias untuk berprestasi tinggi asalkan 
kemungkinan untuk itu diberikan kesempatan. Seseorang akan 
menyadari bahwa hanya dengan mencapai prestasi kerja yang 
tinggi akan memperoleh pendapatan yang besar. Dengan 
pendapatan yang besar pada gilirannya akan memiliki serta 
memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. 

2) Kebutuhan akan afiliasi ( need for affiliation) menjadi daya 
penggerak yang akan memotivasi semangat bekerja seseorang. 
Oleh karena itu kebutuhan akan afiliasi ini yang merangsang gairah 
bekerja pegawai karena setiap orang menginginkan hal-hal sebagai 
berikut :  
- Kebutuhan akan perasaan diterima oleh oang lain 

- Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap manusia 
merasa dirinya penting. 

 dilingkungan 
ia tinggal dan bekerja. 

- Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal  
- Kebutuhan akan perasaan ikut serta. 
Seseorang karena kebutuhan akan afiliasi akan memotivasi dan 
mengembangkan dirinya serta memanfaatkan semua energinya 
untuk menyelesaikan tugas-tugasnya. Jadi seseorang termotivasi 
oleh kebutuhan akan afiliasi ini. 

3) Kebutuhan akan kekuatan (need for power) merupakan daya 
penggerak yang memotivasi semangat kerja pegawai. Kebutuhan 
kekuasaan akan merangsang dan memotivasi gairah kerja pegawai 
serta menggerakkan semua kemampuannya demi mencapai 
kekuasaan atau kedudukan yang terbaik. Ego manusia ingin lebih 
berkuasa dari manusia lainnya akan menimbulkan persaingan. 
Persaingan akan ditumbuhkan secara sehat oleh pimpinan dalam 
memotivasi bawahannya, supaya mereka termotivasi untuk bekerja 
giat. 
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Dalam memotivasi para pegawai, pimpinan hendaknya 

menyediakan peralatan, menciptakan suasana pekerjaan yang baik, 

dan memberikan kesempatan untuk promosi. Dengan demikian 

memungkinkan para pegawai meningkatkan semangat kerjanya untuk 

mencapai kebutuhan akan berprestasi, afiliasi dan kekuatan yang 

diinginkannya, yang merupakan daya penggerak untuk memotivasi 

pegawai dalam menggerakkan semua potensi yang dimilikinya. 

Hasibuan dalam Riduan (2004: 265) mengemukakan bahwa 

seseorang mempunyai kebutuhan yang berhubungan dengan tempat 

dan suasana di lingkungan la bekerja, dapat diukur dengan indikator : 

- Upah yang adil dan layak 
- Kesempatan untuk maju 
- Keamanan bekerja 
- Tempat kerja yang baik 
- Penerimaan oleh kelompok 
- Perlakuan yang wajar 

 
b. Harapan 

Harapan adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi karena 

perilaku untuk tercapainya tujuan. Secara umum harapan dapat 

diartikan sebagai suatu keyakinan sementara pada diri seseorang 

bahwa suatu tindakan tertentu akan diikuti oleh hasil atau tindakan 

berikutnya. 

Sejalan dengan uraian diatas Gibson (1994: 265) memberikan 

gambaran mengenai hasil tingkatan pertama dan kedua dari teori 

harapan yang dikemukakan oleh Vroom yang telah meneliti lebih dari 

50 penelitiannya yang dilakukan untuk menguji kecocokan teori 
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harapan dalam meramalkan perilaku pegawai. 

" Hasil tingkat pertama yang diperoleh dari perilaku adalah hasil yang 
berkenaan dengan pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Hasil tersebut 
mencakup produktivitas, keabsenan, pergantian pegawai, dan mutu 
produktivitas. Hasil tingkat kedua adalah hasil berupa kejadian 
(penghargaan atau hukuman) yang kemungkinan diakibatkan oleh 
hasil pertama, seperti kebaikan kenaikan upah, penerimaan, atau 
penolakan dari kelompok dan promosi." 

 
 
Teori harapan ini dibahas secara khusus oleh  Vroom (1999) yang 

telah memformulasikan teori harapan yang mendasarinya kepada tiga 

konsep penting yaitu :(1) Instrumentalis, (2)Valensi dan (3) Harapan. 

Selanjutnya Gibson (1994: 164) menjelaskan pengertian :  

(1) Instrumentalis ialah kadar keyakinan seseorang bahwa sesuatu 
tindakan   menuju kepada hasil kedua, konsep teori harapan ini 
dimana seseorang menganggap bahwa ada hubungan antara hasil 
tingkat pertama seperti produktivitas, keabsenan pergantian 
pegawal dan mutu produktivitas dengan hasil tingkat kedua seperti  
kenaikan upah, penerimaan, atau penolakan dari kelompok dan 
promosi. 

(2) Valensi adalah kekuatan keinginan seseorang untuk mencapai hasil 
tertentu. Suatu hasil mempunyai valensi nol apabila hasil tersebut 
bagi individu tidak bernilai untuk dicapai atau tidak dicapai. 
Konsep valensi berlaku bagi hasil tingkat pertama dan kedua. 
Maksudnya seseorang mungkin memilih menjadi pegawai yang 
tinggi prestasi kerjanya (hasil tingkat pertama) karena ia 
berpendapat bahwa hal itu akan menyebabkan kenaikan upah 
(hasil tingkat kedua). 

(3) Harapan adalah seseorang mempunyai harapan atau suatu 
keyakinan bahwa ada kesempatan di mana usaha tertentu akan 
mengarah pada suatu tingkat prestasi tertentu. Inilah harapan 
prestasi upaya. la juga mempunyai harapan (keyakinan) bahwa 
prestasi akan mengarah pada hasil tertentu. Harapan berkaitan 
dengan keyakinan individu mengenai kemungkinan atau 
kemungkinan subjektif bahwa suatu perilaku tertentu akan diikuti 
oleh suatu hasil tertentu. 
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Berkaitan dengan teori harapan tersebut, Riduan (2004: 266) 

mengemukakan indikator-indikator tentang harapan (hal-hal yang 

diinginkan) para Pegawai sebagai berikut : 

1) Kondisi kerja yang baik, 
2) Perasaan ikut "terlibat", 
3) Pendisiplinan yang bijaksana, 
4) Penghargaan penuh atas penyelesaian pekerjaan, 
5) Loyalitas pimpinan terhadap karyawan, 
6) Pemahaman yang simpatik atas persoalan-persoalan pribadi, 
7) Jaminan pekerjaan. 

 
Jadi teori harapan berkenaan dengan harapan seseorang dan 

pengaruhnya terhadap perilaku (tindakan). 

c. Insentif 

Insentif adalah suatu memotivasi (merangsang) bahwa dengan 

memberikan hadiah (imbalan) kepada mereka yang berprestasi di atas 

prestasi standar. Dengan demikian semangat kerja bawahan akan 

meningkat karena umumya manusia senang menerima yang baik-baik 

saja. Perangsang atau daya tarik yang sengaja diberikan kepada 

pegawal dengan tujuan ikut membangun memelihara dan memperkuat 

harapan-harapan pegawai agar dalam diri pegawal timbul semangat 

yang lebih besar untuk berprestasi bagi organisasi. 

Lawler dalam Gibson (1994: 170-171) menyimpulkan tentang 

pengaruh imbalan terhadap keputusan seseorang sebagai berikut : 

a. Kepuasan imbalan adalah merupakan fungsi dari banyak imbalan 
yang diterima dan berapa banyak menurut perasaan individu yang 
bersangkutan harus diterima. 

b. Perasaan individu tentang kepuasan dipengaruhi oleh perbandingan 
apa yang terjadi pada kerja mereka dengan orang lain. 
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c. Kepuasan dipengaruhi oleh rasa puas pegawai dengan imbalan 
intrinsik dan ekstrinsik. 

d. Orang berbeda dalam imbalan yang mereka inginkan dan segi 
pentingnya imbalan yang berbeda untuk mereka. 

e. Beberapa imbalan ekstrinsik memuaskan karena imbalan tersebut 
mengarah pada imbalan lain. 

 
Imbalan intrinsik adalah imbalan yang dinilai di dalam dan dari 

diri mereka sendiri serta berkenaan dengan pelaksanaan pekerja. 

Sedangkan imbalan ekstrinsik ialah berasal dari pekerjaan. 

Ada beberapa kriteria ukuran (indikator-indikator) tentang 

imbalan intrinsik dan ekstrinsik yang dikemukakan oleh Gibson 

(1994:176-177). Adalah sebagai berikut: 

1) Intrinsik 
a) Penyelesaian 
b) Pencapaian /prestasi 

2) Ekstrinsik 
a) Finansial 

(1) Gaji dan Upah 
(2) Tunjangan. 

b) Antar pribadi 
c) Promosi  

 

Sasaran utama proses pemberian imbalan adalah untuk menarik 

orang-orang menjadi anggota organisasi, mempertahankan mereka 

untuk tetap datang bekerja dan memotivasi mereka untuk berprestasi 

tinggi. Proses pemberian imbalan tertentu harus dibahas jika ingin 

mencapai sasaran. Yaitu harus ada imbalan yang cukup untuk 

memenuhi kebutuhan dasar, orang membandingkan antara imbalan 

yang mereka terima dan imbalan yang diterima orang lain dan 

perbedaan individual dalam pilihan jenis imbalan merupakan masalah 

yang penting dipertimbangkan.  
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Para pimpinan mempunyai banyak sarana untuk mengelola 

imbalan intrinsik dan ekstrinsik. 

B. Kerangka Berfikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

C. Definisi Operasional 

1. Analisis adalah kajian mendalam terhadap suatu fenomena sosial yang 

ditujukan untuk memecahkan masalah tersebut. 

2. Motivasi adalah suatu dorongan yang berasal dari dalam maupun dari luar 

diri seseorang untuk melakukan sesuatu dan untuk mencapai suatu maksud 

tertentu dengan tujuan yang hendak dicapai. 

3. Motivasi kerja adalah suatu dorongan dari dalam dan dari luar diri manusia 

yang menggerakkan seseorang pegawai untuk melakukan pekerjaan sesuai 

dengan keingunan lembaga atau perusahaan. 

4. Pegwai Negeri Sipil adalah pegawai pemerintah yang sudah diakui status 

dan hak-hak sebagai seorang pegawai. 

Motivasi 
kerja 
Pegawai 
Negeri Sipil 

   Motivasi  
kerja PNS 
di dorong oleh: 
1. Motif 
2. Harapan 
3. Insentif 

1. Motivasi Sekretariat Daerah pada 7 
Biro, Biro Hukum, Biro Administrasi 
Pembangunan, Biro Kesejahteraan 
dan Kemasyarakatan, Biro 
Perekonomian, Biro Pemerintahan, 
Biro Perlengkapan, Biro Umum. 

2. Motivasi Kerja antara Pegawai 
Negeri Sipil Pria dan pegawai 
negeri sipil wanita. 

3. Motivasi Kerja antara Pegawai 
Negeri Sipil yang menduduki 
eselon dan pegawai negeri Non 
Eselon. 

4. Motivasi Kerja antara Pegawai 
Negeri Sipil golongan tinggi (III 
DAN IV) dan Pegawai Negeri Sipil 
golongan rendah ( I dan II ). 
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5. Motif (motive) adalah suatu perangsang keinginan (want) dan daya 

penggerak kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan 

tertentu yang ingin dicapai. 

6. Harapan (Expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi 

karena perilaku untuk tercapainya tujuan. 

7. Insentif (Incentive) yaitu memotivasi (merangsang) bawahan dengan 

memberikan hadiah (imbalan) kepada mereka yang berprestasi diatas 

prestasi standar. Dengan demikian semangat kerja bawahan akan 

meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang baik-baik 

saja. 

8. Need for Achievement, yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang  merupakan 

refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. 

Seseorang pegawai yang mempunyai kebutuhan akan berpartisipasi tinggi 

cenderung untuk berani mengambil resiko. Kebutuhan untuk berprestasi 

adalah kebutuhan untuk melakukan pekerjaan lebih balk dari sebelumnya, 

selalu berkeinginan mencapai prestasi yang lebih tinggi. 

9. Need for affiliation, yaitu kebutuhan untuk berhubungan sosial, yang 

merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain atau berada 

bersama orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang 

lain. 

10. Need to power, yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi 

dari dorongan untuk mencapai otoritas dan untuk memiliki pengaruh orang 

lain. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A.  Metode Penelitian 

 
Penelitian ini menganalisis dan mengkaji motivasi kerja Pegawai 

Negeri Sipil di Lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau. 

Selanjutnya akan diteliti pula perbedaan motivasi kerja. PNS yang menduduki 

eselon dan non eselon. PNS golongan tinggi dan golongan rendah pada 

Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau. Penelitian yang dilakukan lebih 

mengarah pada penelitian deskriptif komparatif. Penelitian deskriptif untuk 

menganalisis  Motivasi kerja PNS pada Sekretariat Daerah Provinsi 

Kepulauan Riau Penelitian komparatif dilakukan untuk membandingkan 

motivasi kerja antara PNS Pria dan wanita, PNS yang menduduki eselon dan 

non eselon, PNS golongan tinggi dan golongan rendah. 

B. Data Penelitian 

Data Penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan 

Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau, jawaban hasil wawancara, dan 

hasil observasi. 

C. Populasi dan sampel  

1. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah Jumlah PNS yang ada di 

Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau adalah 150 orang. 
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1. Sampel 
 

a. Tekhnik Sampling 
  

Tekhnik Sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Proportionate Stratified Random Sampling. Pengambilan sampel dari 

anggota populasi secara acak dan berstrata secara proporsional pada 

tiap-tiap bagian di unit kerja Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan 

Riau. 

b. Menentukan Ukuran Sampel 

Populasi yang diteliti adalah 150 orang dengan jumlah sampel 

sebanyak 109 orang. 

Dalam menentukan ukuran sampel didasarkan pada rumus dari 

Taro Yamane yang dikutip Rakhmat (1998 : 82) :  

n =      N 
             N. d 2 + 1 

n = Jumlah Sampel  

N = Jumlah Populasi 

d = Presisi yang ditetapkan 

Berdasarkan rumus diatas maka perhitungan penarikan sampel dalam 

Penelitian ini adalah:  

              N = ____ 150 ____  

150.(0,05) 2+ 1  

= 109 orang sampel 
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Untuk pembagian perbagian dengan perhitungan dalam tabel berikut ini : 

Tabel 3.1 

Penarikan Sampel Perbagian pada Sekretariat Daerah  

Propinsi Kepulaun Riau 

No BIRO POPULASI SAMPEL 
1 Hukum  35 25 
2 Adm Pembangunan 42 31 
3 Kesra 17 12 
4 Prekonomian 11   8 
5 Pemerintah 12         9 
6 Perlengkapan 14      10 
7 Umum 19             14 

Jumlah 150        109 
Sumber: Kantor Gubernur Provinsi Kepulauan Riau 

D. Tekhnik Pengumpulan Data 

Untuk teknik pengumpulan data digunakan yaitu : 

1. Wawancara, dilakukan terhadap responden guna memperoleh informasi 

yang dianggap relevan dengan topik penelitian menyangkut motivasi kerja 

PNS. 

2. Observasi, dilakukan dengan mengamati secara langsung kepada 

responden terhadap aktivitas pekerjaan di kantor. 

3. Angket, dilakukan dengan cara membuat daftar pernyataan kepada 

pegawai. 
 

E. Skala Pengukuran dan Instrumen Penelitian 

a. Jenis Skala Pengukuran yang digunakan yaitu skala interval karena   jarak 

satu data dengan data lain sama tetapi tidak mempunyai nilai nol 
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b. Skala Pengukuran yang digunakan adalah Rating Scale, yaitu data mentah 

yang didapat berupa angka kemudian ditafsirkan dalam pengertian 

kualitatif. Dalam model ini responden tidak akan menjawab dari data 

kualitatif yang sudah tersedia tersebut tetapi menjawab salah satu dari 

jawaban yang telah disediakan. 

Untuk keperluan analisis kuantitatif maka jawaban itu dapat diberi  skor  

1. Sangat tinggi 

2. tinggi 

3. rendah 

4. Sangat rendah 

c. Untuk mengukur tingkat motivasi kerja digunakan skala interval dengan 

rumus :  

( M – N ) 
K 

Dimana: 
 M= Jumlah nilai skor tertinggi  
 N= Jmlah nilai skor terendah 
 K = Jumlah Kelas 
19 X 4 = 76 (Jumlah Skor tertinggi)  
19 X 1= 19 ( Jumlah skor terendah)  

 
 Skala Interval : 76 -19

1. Sangat tinggi, apabila total skor antara  : 62 -  76 

 = 14 
                            4  
  

Dengan skala interval 14 maka dapat ditetapkan kriteria motivasi kerja 
sebagai berikut : 

 

2. Tinggi, apabila total skor antara   : 48  -  61 
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3. Rendah, apabila total skor antar   : 34 -  47 

4. Sangat rendah, apabila total skor antara   : 19  – 33 

 

d. Untuk mengukur Dimensi Motif digunakan skala interval dengan   rumus : 
 

( M-N ) 
   K 

 
Dimana : 

 
M = Jumlah nilai skor tertinggi 

N = Jumlah nilai skor terendah 

K = Jumlah kelas 

 8 X 4= 32 (Jumlah tertinggi) 

 8 X 1= 8 ( Jumlah skor terendah) 

    Skala Interval : 32 - 8=

1. Sangat tinggi, apabila total skor antara   : 27 - 32 

 6 

     4 

Dengan skala interval 6 maka dapat ditetapkan kriteria Dimensi motif 

sebagai berikut : 

2. tinggi, apabila total skor antara    : 21 - 26  

3. rendah, apabila total skor antara   : 15 - 20  

4. Sangat rendah, apabila total skor antara  : 8  -  14 

e. Untuk mengukur Dimensi Harapan digunakan skala interval dengan  

rumus : 

( M-N ) 

                K 
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Dimana : 
M= Jumlah Nilai skor tertinggi 

N= Jmlah nilai skor terendah 

 K = Jumlah Kelas 

 7 X 4 = 28 (Jumlah skor tertinggi) 

 7 X 1= 7 ( Jumlah skor terendah) Skala Interval : 28 – 7 

f. Untuk mengukur Dimensi insentif digunakan skala interval dengan rumus: 

  = 5 

         4 

Dengan skala interval 5 maka dapat ditetapkan kriteria Dimensi harapan 

sebagai berikut : 

1. Sangat tinggi, apabila total skor antara   : 23 - 28  

2. Tinggi, apabila total skor antara   : 18 - 22  

3. Rendah, apabila total skor antara   : 13 - 17  

4. Sangat rendah, apabila total skor antara  : 7  -  12 

( M-N ) 
        K  

Dimana : 

M= Jumlah nilai skor tertinggi 

N= Jumlah nilai skor terendah 

K = Jumlah kelas 

4 X 4 = 16 (Jumlah skor tertinggi)  

4 X 1= 4 ( Jumlah skor terendah) 

 Skala Interval : 16 – 4     = 3 

   4 
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Dengan skala interval 3 maka dapat ditetapkan kriteria Dimensi insentif 

sebagai berikut :  

 
1. Sangat tinggi, apabila total skor antara   : 14 - 16  

2. tinggi, apabila total skor antara   : 11 - 13  

3. rendah, apabila total skor antara   :  8  - 10 

4. Sangat rendah, apabila total skor antara   :   4  -  7 

F. Instrumen Penelitian 

Instrumen Penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur 

fenomena sosial yang diamati. Dalam penelitian ini yang diteliti adalah 

motivasi kerja PNS pada Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau dengan 

kisi-kisi penelitian sebagai berikut: 
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Tabel 3.2 

Kisi-kisi Instrumen Penelitian pada Variabel Motivasi Kerja dan indikator 

Variabel 
Sub 

variabel 
Indikator 

No 

Item 

Motivasi Motif  

 

 

 

 

 

 

 

 

Harapan 

 

 

 

 

 

 

 

Insentif 

- Kebutuhan ekonomis  

- Kesempatan untuk Maju  

- Pengakuan sebagai individu  

- Keamanan bekerja  

- Tempat kerja yang baik  

- Penerimaan oleh kelompok 

- Perlakuan yang wajar 

-  Pengakuan  

 

- Kondisi kerja yang baik 

- Perasaan ikut terlibat 

- Disipln yang bijak 

- Penghargaan atas pekerjaan 

- Loyalitas pimpinan terhadap bawahan 

- Pemahaman atas masalah pribadi 

- Jaminan pekerjaan 

 

- gaji yang sepadan 

- jaminan kesehatan 

- Pemberian bonus dan insentif 

- Promosi jabata 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

 

1 

2 

3 

4 
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G. Teknik Analisa Data 

a. Untuk menguji hipotesa digunakan rumus t test menurut Sugiyono (2002 : 
159) 

 

X1  _ 
 

   (n, - 1)s,

XZ 

2 + (n2- 1)s2       1 + 1 
 

                         n, + n2-2      n,  +  n2 
 

  ( Rumus Untuk Varians Homogen ) 

 
X1 =Rata-rata data pada sampel    1 

   X2= Rata-rata data pada sampel   2 

  N1= Jumlah anggota sampel    1 

   n2= Jumlah anggota sampel    2 

  S1 = Simpangan baku sampel   I 

  S2 = Simpangan baku sampel   2   

   t - tabel digunakan dengan dk = n, + n2- 2         

  Jika varians tidak homogen digunakan rumus 

  X, - X
     t= 

Z 

S12 + S22 
n, n2 

 
X, =  Rata-rata data pada sampel 1  

X2=  Rata-rata data pada sampel 2  

n2=  Jumlah anggota sampel  1 

n2

 

=  Jumlah anggota sampel   2  
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S1 = Simpangan baku sampel  1 

S2 = Simpangan baku sampel  2 

t tabel digunakan dengan cara t tabel pengganti dengan menghitung selisih 

harga t tabel dengan dk (n, - 1) dan dk (n2

b. Untuk menguji homogenitas varians digunakan Uji F 

 - 1) dibagi dua, dan kemudian 

ditambahkan dengan harga t yang terkecil. (Sugiyono, 2002: 159) 

F =   Variabel  Terbesar 
         Variabel Terkecil 
 
Harga F hitung  selanjutnya dikonsultasikan dengan harga F tabel dengan dk 

pembilang = n1 - 1, dan dk Penyebut = n2

c. Uji Signifikansi 

 - 2. 

 Dengan ketentuan : 

Fh < Ft = Varians Homogen 

Fh > Ft = Varians tidak Homogen  

(Sugiyono, 2002 : 161) 

 

  
Untuk menguji signifikansi t hitung dikonsultasikan dengan t tabel dengan 

uji signifikansi dua pihak dengan taraf kesalahan 5 %. Jika nilai t hitung 

berada pada daerah penerimaan Ho maka Ho diterima Ha ditolak dan jika 

harga t hitung berada pada daerah penolakan Ho berarti Ha diterima Ho 

ditolak. 
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H. Lokasi Penelitian 

Lokasi Penelitian dilakukan pada Sekretariat Daerah Provinsi 

Kepulauan  Riau. Pemilihan lokasi ini adalah dengan pertimbangan bahwa 

Sekretariat adalah suatu unit kerja yang dipimpin oleh orang Sekretaris 

Daerah yang salah satu tugasnya adalah melakukan fungsi koordinasi pada 

seluruh Dinas/Badan/kantor di lingkungan Pemerintah Daerah Propinsi 

Kepulauan Riau. Dengan memandang sangat strategisnya tugas dan fungsi 

sekretariat Daerah maka penyusun merasa penting dan berminat untuk 

meneliti motivasi PNS pada instansi ini. Disamping itu Provinsi Kepulauan 

Riau selaku penyelenggara eksekutif juga berkantor pada Sekretariat Daerah 

Provinsi Kepulauan Riau 
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BAB V 

 KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan. 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja Pegawai Negeri Sipil 

di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau adalah tinggi. 

Hal ini didukung oleh adanya kesesuaian harapan para pegawai dengan 

pekerjaannya dan terpenuhinya motif-motif yang dikehendaki pegawai 

dalam bekerja. Bila dipilah menurut dimensi bahwa dimensi motif dan 

harapan berada pada kategori motivasi tinggi. Namun pada dimensi 

Insentif berada pada kategori motivasi rendah. Dengan demikian berarti 

bahwa masih belum terpenuhinya kewajaran gaji, Jaminan kesehatan, 

insentif lembur dan kelebihan target, dan promosi jabatan. 

2. Hasil uji perbedaan yang dilakukan terhadap : 

a. Perbedaan Motivasi Kerja Pegawai Negeri Sipil menunjukkan bahwa 

tidak ada perbedaan.  

Ini dapat dimengerti karena hampir tidak ada perbedaan sesuatu hal 

yang memberikan motivasi terhadap pegwai negeri sipil pria dan 

Pegawai Negeri Sipil wanita. Gaji, Promosi, jabatan, uang lembur, 

tunjangan kesehatan, dan lain-lain diterima oleh Pegawai Negeri Sipil. 

Ini menjadikan bahwa Motivasi Kerja Pria dan Wanita tidak ada 

menunjukkan perbedaan yang signifikan. 
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b. Perbedaan motivasi kerja antara Pegawai Negeri Sipil yang menduduki 

Eselon dan Pegawai Negeri Sipil Non eselon pada Sekretariat Daerah 

Provinsi Kepulauan Riau menunjukkan ada perbedaan yang signifikan. 

Perbedaan ini dapat diterima dengan alasan bahwa terdapat hal-hal 

yang membedakan antara PNS yang menduduki esalon dan non esalon. 

Perbedaan itu dapat diinventarisir sebagai berikut: 

a. Perbedaan tunjangan jabatan 

b. Perbedaan uang operasional 

c. Perbedaan fasilitas 

d. Perbedaan akses 

e. Perbedaan perhatian. 

c. Perbedaan Motivasi Kerja antara Pegawai Negeri Sipil Golongan 

tinggi (III dan IV) dan Pegawai Negeri Sipil Golongan rendah (II dan 

I) menunjukkan perbedaan yang signifikan. perbedaan ini dapat 

diterima dengan alasan bahwa terdapat beberapa hal yang 

membedakannya, sebagai berikut: 

a. Perbedaan gaji 

b. Kedudukan dalam jabatan 

c. kematangan 

B. Saran 
 

Berdasarkan uraian diatas kami dapat memberikan saran kepada 

Pimpinan Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau sebagai berikut:       

1.  Dari ketiga dimensi ukuran motivasi kerja pegawai yaitu dimensi motif, 

harapan dan insentif, maka dimensi insentif berada pada kategori rendah. 
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Oleh karena itu disarankan kepada pimpinan untuk lebih memperhatikan 

pada dimensi insentif ini. Faktor gaji sebaiknya dapat diberikan tunjangan 

yang optimal namun harus didasarkan pada prestasi kerja, promosi 

pegawaipun haruslah berdasarkan ukuran kinerja seseorang. 

2. Para pegawai yang memiliki golongan I dan II agar lebih diperhatikan agar 

mereka lebih termotivasi dalam bekerja. 
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Kpada Yth: 

Bapak/bu/Sdr/I  PNS di Lingkungan 

Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau. 

 

Hal : Permohononan Pengisian Angket 

 

Assalamualaikum Wr. Wr. 

 Penulisan tesis yang berjudul analisis motivasi kerja PNS di lingkungan 
Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau. Maka saya bermohonan kepada 
Bapak/Ibu/Sdr/I untuk menjawab beberapa daftar pertanyaan yang saya ajukan. 
Jawaban Bapak/Ibu/Sdr/I diharapkan objektif artinya diisi apa adanya sesuai 
dengan kondisi yang ada saat ini. 

  Demikian disampaikan dan atas bantuan Bapak/Ibu/Sdr/i, kami 
ucapkan terimakasih. 

 

                                                                                                     Hormat saya, 

 

SANDRAWATI 
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Petunjuk Pengisian Angket 

1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Saudara untuk menjawab 
seluruh pertanyaan yang disediakan. 

2. Berilah tanda silang pada jawaban yang saudara pilih sesuai keadaan yang 
sebenarnya 

3. Ada empat alternatif jawaban: 
4 = Sangat tinggi 
3 = Tinggi 
2 = Rendah 
1 = Sangat Rendah 
 
 

No Pernyataan 
Alternatif  
Jawaban 

4 3 2 1 
1 Saya bekerja untuk mendapatkan upah  (uang) yang adil dan layak 

demi memenuhi kebutuhan ekonomis saya 
    

2 Saya diberi kesempatan untuk maju dalam segala hal oleh atasan     
3 Saya diakui sebagai karyawan yang layak dihormati dan dihargai     
4 Saya merasa aman dalam melaksanakan pekerjaan     
5 Tempat atau ruang kerja saya dalam keadaan baik     
6 Saya dalam bekerja dapat diterima oleh kelompok atau teman-teman     
7 Saya dalam bekerja dapat diberlakukan wajar oleh atasan     
8 Jika saya berprestasi maka presatasi saya tersebut sangat dihargai     
9 Saya bekerja dalam kondisi kerja yang baik dan menyenangkan     
10 Saya selalu ikut terlibat dalam team work maupun dalam 

pengambilan keutusan pada bagian 
    

11 Disiplin yang di harapkan saat ini telah adil dan bijaksana     
12 Hasil kerja yang saya lakukan selalu dihargai oleh pimpinan     
13 Loyalitas atasan terhadap bawahan menyenangkan dan baik      
14 Atasan memberikan nasehat dan simpatik atas persoalan pribadi 

saya 
    

15 Saya merasa puas atas jaminan pekerjaan saya     
16 Gaji/upah yang saya terima saat ini sudah pantas dan wajar     
17 Jaminan kesehatan yang daya terima telah memaskan saya     
18 Jika saya bekerja lebih (lembur, over target) maka insentif yang 

saya terima telah memuaskan saya. 
    

19 Jika saya bekerja dengan baik dan berprestasi promosi jabatan telah 
menunggu saya. 
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