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ABSTRACT 

Employee Motivation at the Regional Personnel and Training 
of Mamasa Regency 

Ihwanto 
(ihwanto@yahoo.co.id) 

Graduate Studies Program 
Indonesia Open University 

This study was conducted to determine the motivation of employees at the 
Regional Personnel and Training of Mamasa Regency and to determine the factors 
that inhibit the motivation of employees at the Regional Personnel and Training of 
Mamasa Regency. 

This research is a qualitative research, where the subject of research is 
employees of Badan Kepegawaian and Diklat Kabupaten Mamasa. The data 
source consists of primary data and secondary data. Prima~y data were obtained 
by interviewing informants, while secondary data were obtained from 
observations and documents related to employee motivation and factors that 
hindered employee motivation. Data were analyzed by using qualitative data 
analysis. 

The research was conducted by using the two-factor motivational approach 
Herzberg namely the motivation and extrinsic motivation. The result of data 
analysis shows that the dominant instrisic motivation is recognition and job 
performance, while the most dominant extrinsic motivation is salary I wage and 
interpersonal relationship. While the obstacles in improving employee motivation 
are (a) facilities and infrastructure, (b) compensation and (c) means of improving 
the capacity of employees themselves. 

This research recommends to the Office of the Regional Personnel Agency 
of Mamasa Regency, considering the aspects of recognition and job performance, 
salary I wages and interpersonal relationships of employees, as this becomes the 
main motivation of employees in work. In addition, it is expected to increase the 
capacity of facilities I infrastructure, increase compensation to employees and 
seek to increase the capacity of human resources in this office 

Keywords: Intrinsic motivation and extrinsic motivation 
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Motivasi Kerja Pegawai pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah 
KabupatenMamasa 

Ihwanto 
(ihwanto@yahoo.co.id) 

Program Pascasarjana Universitas Terbuka 

ABSTRAK 

Kata Kunci :Motivasi instrisik dan motivasi ekstrinsik 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui motivasi pegawai pada Badan 
Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamasa dan untuk mengetahui 
faktor- faktor yang menghambat motivasi pegawai pada Badan Kepegawaian dan 
Diklat Daerah Kabupaten Mamasa. 

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif, di mana subyek penelitian 
adalah pegawai Badan Kepegawaian dan Diklat Kabupaten Mamasa. Sumber data 
terdiri dari data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh dengan 
melakukan wawancara kepada informan, sedangkan data sekunder diperoleh dari 
pengamatan dan dokumen yang berhubungan dengan motivasi pegawai dan 
faktor-faktor yang menghambat motivasi pegawai. Data di analisis dengan 
menggunakan analisis data kualitatif. 

Penelitian dilakukan dengan mengunakan pendekatan motivasi Dua Faktor 
Herzberg yakni motivasi instrisik dan motivasi ekstrinsik. Hasil analisis data 
menunjukkan bahwa motivasi instrisik yang dominan adalah pengakuan dan 
prestasi kerja, sedangkan motivasi ekstrinsik yang paling dominan adalah 
gaji/upah dan hubungan antar pribadi. Sedangkan yang menjadi kendala dalam 
peningkatan motivasi kerja pegawai adalah (a) sarana dan prasarana,(b) 
kompensasi serta ( c) sarana peningkatakan kapasitas diri pegawai. 

Penelitian ini merekomendasikan kepada Kantor Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten Mamasa, kiranya memperhatikan aspek pengakuan dan 
prestasi kerja, gaji/upah serta hubungan antar pribadi pegawai, karena hal ini 
menjadi motivasi utama pegawai dalam bekerja. Di samping itu,diharapkan 
adanya peningkatan kapasitas sarana/prasarana, peningkatan kompensasi kepada 
pegawai serta mengupayakan peningkatan kapasitas sumber daya manusia pada 
kantor ini. 
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BAB IV 

HASlL DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Objek Penelitian 

1. Kabupaten Mamasa 

Mamasa adalah salah satu dari 6 ( enam) kabupaten yang berada di Provinsi 

Sulawesi Barat Indonesia. Kabupaten ini didirikan sesuai dengan Undang-Undang 

Republik Indonesia Nomor 11 tahun 2002 ten.tang Pembentukan Kabupaten Mamasa 

dan Kota Palopo. 

Ibukota Kabupaten Mamasa terletak di Kota Mamasa, sekitar 95 km dari Kota 

Polewali mandar, dengan jarak tempuh sekitar kurang lebih 5 jam dengan 

menggunakan kendaraan roda empat.Kabupaten Mamasa ini memiliki luas wilayah 

3.005,88 km2
. 

Pada awalnya secara administratif wilayah Kabupaten Mamasa terdiri atas 10 

(sepuluh) wilayah Kecamatan, narnun hingga saat ini (Tahun 2017) setelah 

mengalami pemekaran wilayah, Kabupaten Mamasa sekarang terdiri dari 17 (tujuh 

be las) Kecamatan definitif. 

Jumlah penduduk 237 .563 JlWa (Tahun 2016) yang tersebar di seluruh 

wilayah Kabupaten Mamasa. Secara geografis, wilayah kabupaten Mamasa 

berbatasan dengan (a). Kabupaten Mamuju pada bagian utara, (b). Kabupaten Tana 

toraja di sebelah timur dan ( c ). Kabupaten Polewali Mandar di bagian barat. 

Hasil pertanian Kabupaten Mamasa di antaranya padi, jagung, ubi kayu, ubi 

jalar, kacang tanah, kacang hijau, kacang kedelai, sayur-sayuran dan buah-buahan. 
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Sedangkan dari sektor petemakan adalah temak sapi, kerbau, kuda, kambing, dan 

babi . Kemudian untuk jenis unggas adalah ayam kampung, ayam ras, dan itik lokal. 

Hasil perkebunan Kabupaten Mamasa pada umumnya berupa Kopi rnaupun 

Kakao, yang dikelola petani secara tradisional. Tanaman kopi yang dihasilkan petani 

Kabupaten Mamasa, semasa masih menjadi bagian dari Kabupaten Potmas sebetum 

pemekaran telah memberikan konstribusi dalam mengangkat nama Polmas sebagai 

penghasil kopi,bahkan tidak sedikit kopi asal Mamasa yang di pasarkan di daerah 

kabupaten tetangga. 

2. Sekilas tentang Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten 
Mamasa 

Tugas pokok Badan Kepegawaian dan Diktat Daerah Kabupaten Mamasa 

adatah membantu Bupati dalam metaksanakan penyusunan dan pelaksanaan 

kebijakan penyelenggaraan pemerintahan daerah dibidang kepegawaian dan diklat 

yang menjadi tanggungjawabnya sesuai dengan kewenangan yang diberikan 

berdasarkan peraturan perundang - undangan yang berlaku. 

Dalam rangka menyelenggarakan tugas pokoknya , maka Badan Kepegawaian 

dan Diktat Daerah mempunyai fungsi sebagai berikut : (a). Perumusan kebijakan 

tehnis dibidang Kepegawaian dan Diklat Daerah, (b ). Pemberian dukungan atas 

penyelenggaraan pemerintahan daerah dibidang kepegawaian dan Diklat Daerah, ( c ). 

Pembinaan dan pelaksanaan tugas dibidang Kepegawaian dan Diklat Daerah, (d). 

Pengetolaan administrasi umum meliputi ketatataksanaan, keuangan, kepegawaian, 

perlengkapan dan peralatan,serta ( e ). Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh 

Bupati sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
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Berdasarkan Peraturan Daerah kabupaten Mamasa Nomor 5 Tahun 2016 

tentang Pembentukan Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Tehnis Daerah Pemerintah 

Kabupaten Mamasa, maka Struktur Organisasi Badan Kepegawaian dan Diklat 

Daerah Kabupaten Mamasa terdiri dari : (a). Kepala Badan, (b). Sekretariat, terdiri 

dari Sub Bagian Umum dan Kepegawaian, Sub Bagian Program dan Pelaporan dan 

Sub Bagian Keuangan, ( c ). Bidang Pengernbangan, Informasi Kepegawaian dan 

pensiun yang meliputi sub bidang pengembangan, sub bidang informasi kepegawaian 

dan sub bidang pensiun, ( d) Bidang Mutasi, kepangkatan dan Pengernbangan yang 

meliputi sub bidang mutasi, sub bidang kepangkatan dan sub bidang pengembangan 

(e) . Bidang Disiplin, Kinerja dan Diklat yang meliputi sub bidang Disiplin dan 

Penghargaan, sub bidang Penilaian dan Evaluasi Kinerja dan sub bidang Pendidikan 

dan Pelatihan. 

Dalam kesehariannya, pegawai yang ada di Badan Kepegawaian dan Diklat 

Daerah Kabupaten Mamasa rnelaksanakan tugas dan tanggungjawabnya sesuai 

dengan job deskripsi yang telah ditetapkan sebelumnya. Narnun demikian, sinergitas 

di antara bidang tetap berlangsung dan sating membantu jika ada hal-hal yang 

dipandang perlu diselesaikan secara bersama. 
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Stmktur Organisasi Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamasa 

I 
I 
I ; ~ub Bagian Umum,dan .If~Begawaian 

.. '[~~~.t. "1.. ~ ~ '. " ...,. ... ~ ~~;;.;~ ;JK 

j _Sub Bagian Progran(dah:pelaporan 

r~~-------~·~----S-ub-B~-ag_i_an __ -K-eu_a_~_gan ___ •• : 

Subid. infonnasi kepe-
ga\vaian ~~:_u.:~ ......... .;..;;;.·.,.., 

,,_, . BidangMutasi, .. 
kepangklltan dan ' 
• P.engembangan 

Subid Pengenibangan•"'·; ' 

Bidang Djsiplin;'.Kinerja 
J~ Diklat · If:''-' ' 

' " 

Gambar 2. Struktur organisasi BK.DD Kab. Mamasa 

Sumber daya manusia atau pegawai yang bekerja di BKDD Kab. Mamasa 

sangat variatif, mulai dari tamatan SL TP sederajat sampai kepada Magister a.tau 

Strata Dua. Ada.pun gambaran tingkat pendidikan pegawai BK.DD Kabupaten 

Mamasa dipaparkan dalam tabel berikut ini : 
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Tabel l. Tingkat pendidikan pegawai BKDD Kab. mamasa 

I No Tingkat Pendidikan Jumlah I 
I 

I 1 Strata Dua - 1 

I 2 Strata Satu 25 i 
i 

3 Diploma 1 

i 4 SL TA Sederajat 18 
I 

I 
5 SMP Sederajat 2 

I 
6 SD Sederajat 0 

; 

I Jumlah 47 

Sumber : Data sekunder, 2017 

Tabel di atas menunjukkan bahwa terdapat 1 orang pegawai yang telah 

berpendidikan strata dua (S.2), kemudian tidak ada yang berpendidikan SD sederajat. 

Frekuensi terbesar adalah pegawai dengan tingkat pendidikan Strata 1 (S. l) yakni 25 

orang dan pendidikan tingkat SL TA yakni 18 orang. 

Keadaan ini menunjukkan bahwa dari tingkat pendidikan, maka telah te1jadi 

variasi yang cukup beragarn sehingga memungkinkan mereka saling bersinergi dan 

saling mernbantu dalam rangka kesuksesan pekerjaan mereka di kantor. 

Selanjutnya, dalam hal pangkat dan golongan, nampkanya pegawai yang ada 

telah berpangkat Golongan IV lb yang tertinggi dan yang terendah adalah Golongan 

I/c .Selengkapnya, pangkat dan golongan pegawai Badan Kepegawaian dan Diklat 

Daerah Kabupaten Mamasa sebagai aparatur pemerintah yang membantu Bupati 

dalam hal kepegawaian dan Diklat, dipaparkan dalam table berikut : 
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Tabel 2. Pangkat dan Golongan Pegawai BKDD Kab. Mamasa 
Ruang 

I------- ,-cl-No Golongan a b c Jumlah 

I l IV l 1 - - 2 

i 2 III 8 8 4 6 26 
i 
' 3 
I 

II 2 13 2 l 18 
I 

l 4 T - - 1 1 1 -
! ·-
! Jumlah 11 22 7 7 47 
j 

Sumber : Data sekunder, 2017 

Tabel di atas menunjukkan bahwa pada pangkat/golongan yang terbesar 

adalah Golongan II/b yakni 13 orang, kemudian disusul dengan pangkat III/a dan 

III/b,masing-masing 8 orang,sedangkan yang golongan IV terdiri atas 2 orang,yakni 1 

orang golongan IV/b dan golongan IV/a, 1 orang. 

Suatu Dinas atau kantor pemerintah, tentunya diukur dengan sejauh mana kinerja 

pegawai yang ada di kantor tersebut. Sistem pengukuran kinerja adalah sistem yang 

digunakan untuk mengukur, menilai dan membandingkan secara sisternatis dan 

berkesinambungan atas kinerja penyelenggaraan pelayanan. Indikator Kinerja adalah 

alat ukur spesifik secara kuantitatif yang terdiri dari unsur masukan, proses, keluaran, 

hasil, manfaat, dan/atau dampak yang menggambarkan tingkat capaian kinerja suatu 

kegiatan. 

Untuk melihat capa1an kinerja pelayanan Badan Kepegawaian dan Diklat 

Daerah, dapat dilihat dari capaian kinerja program dan kegiatan yang dilaksanakan 

selama periode renstra sebelumnya. Dalam mengukur pencapaian kinerja pelayanan 

BKDD digunakan indikator mandiri berdasark:an kompetensi inti BKDD (sesuai 

tupoksi). Faktor yang mendukung keberhasilan capaian kinerja program dan kegiatan 
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tersebut antara lain alokasi anggaran BK.DD yang memadai untuk melaksanakan 

seluruh prot,rram dan kegiatan . 

Tantangan dan Peluang Pengernbangan Pelayanan BKDD,tantangan pelayanan 

BK.DD ke depan tentunya akan semakin banyak dan kompleks. Adapun upaya yang 

perlu dilakukan cleh BK.DD agar dapat terus menyelenggarakan kompetensi intinya 

di bidang kepegawaian di masa datang untuk memenuhi harapan stakeholdernya 

sekurang-kurangnya ada 3 (tiga) bal yang perlu dilakukan, sebagai berikut: 

1. Menyikapi perkembangan isu-isu strategis/ dinamika perkernbangan/ perubahan 

lingkungan eksternal yang terjadi , termasuk dalam ha! ini: arah kebijakan 

pembangunan nasional SOM aparatur, kondisi kepegawaian dan 

pennasalahannya, menyerap aspirasi dan ekspektasi stakeholder (Pemerintah, 

Pegawai Negeri Sipil dan masyarakat) serta p~rkembangan global. Upaya ini 

dilakukan dalam rangka memberdayakan sistem rnanajemen kepegawaian 

melalui penyusunan program strategis, guna menjembatani antara sistem 

manajemen kepegawaian yang ada saat ini dengan Sistem Manajemen 

Kepegawaian yang diinginkan. Pemberdayaan Sistem Informasi Manajemen 

Kepegawaian dan Peningkatan Pelayanan Publik Administrasi Kepegawaian. 

2. Menyikapi kondisi internal agar diperoleh gambaran nyata kekuatan dan 

keterbatasan/kelemahan yang ada diseluruh lini organisasi. Upaya ini tidak saja 

difokuskan pada aspek kelembagaan, aspek sumber daya, dan aspek 

ketersediaan prasarana dan sarananya saja, namun lebih jauh lagi adalah 

mengevaluasi dan menyikapi kinerja BK.DD termasuk di dalarnnya apakah 
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lembaga ini telah melaksanakan kegiatan - kegiatan program sesuai dengan arah 

kebijakan pembangunan nasional bidang aparatur/kepegawaian . 

3. Meningkatkan kerjasama dengan pihak luar,baik berupa koordinasi maupun 

kolaborasi dalam rangka penyelenggaraan kegiatan program yang mengarah 

pada pengembangan sistem manajemen kepegawaian, peluang pengembangan 

layanan BKDD ke depan sangat dimungkinkan seiring dengan dinamika 

kebutuhan kepegawaian dan diklat di daerah yang semakin berkembang pula. 

Untuk itu pula sudah saatnya memang BKDD Mamasa membangun sistem 

manajemen kepegawaian yang berbasis Teknologi Informasi sehingga akan 

sangat menunjang dalam pelayanan aparatur, utamanya dalam penyediaan data 

dan informasi yang cepat, tepat dan akurat serta untuk efisiensi dan efektivitas 

pelaksanaan pelayanan kepegawaian. 

B. Hasil Penelitian 

Penelitian dilakukan dengan mengunakan pendekatan motivasi Dua Faktor 

Herzberg, dimana motivasi terdiri atas 2 ( dua) jeuis yakni motivasi intrinsik yang 

meliputi (a) prestasi, (b) pengakuan, (c) pekerjaan itu sendiri, (d) tanggungjawab dan 

Pengembangan potensi individu, serta motivasi ekstrinsik yang meliputi (a) 

Gaji/upah, (b) kondisi kerja, ( c) kebijakan dan adrnnistrasi, ( d) hubungan antar 

pribadi dan (e) kualitas supervisi . 
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1. Motivasi lntrinsik 

1.1. Prestasi 

Wawancara dilakukan terhadap lF,salah seorang pegawai Sadan Kepegawaian dan 

Diklat Daerah Kabupaten Mamasa Propinsi Sulawesi Barat, in forman ini menyatakan 

bahwa : 

" ... menurut saya, setiap pegawai menginginkan adanya prestasi kerja yang 
bagus, olehnya itu maka sebagai pegawai seharusnya mengejar prestasi kerj a 
yang tinggi agar nantinya mampu memberikan hasil yang rnaksimaL Di 
samping itu, hal lain yang memotivasi kami bekerja dengan giat di kantor ini 

adalah adanya pengakuan dari sesama pegawai baik sekantor maupun tidak 
sekantor terhadap hasil kerja memuaskan. Sehubungan dengan prestasi yang 
tinggi, maka sebaiknya dilak:ukan pelatihan yang berkesinambungan pada 

pegawai, sehingga prestasinya juga dapat semakin meningkat". (Hasil 
wawancara IF, Maret 20 l 7) . 

Pemyataan di atas menekankan perlunya prestasi kerja yang tinggi serta 

pengakuan dari dalam dan dari luar dapat menjadi motivasi yang tinggi dalam 

menggerakan pegawai bekerja dengan lebih baik, namun masih membutuhkan 

pelatihan-pelatihan, supaya pegawai dapat meningkatkan terus kemampuannya. 

Selanjutnya, wawancara dilakukan pada tanggal 28 Maret 2017 terbadap 

informan dengan inisial EV. Hasil wawancara sebagai berikut : 

"". .. salal1 satu yang memotivasi saya untuk bekerja maksimal adalah 
keinginan untuk berprestasi di kantor ini. Hal ini saya lakukan karena saya 
merasa bahwa kantor ini memberi peluang besar kepada saya untuk 
menunjukkan kemampuan saya dalam bekerja dengan baik dan benar. Prestasi 
yang saya dapatkan sangat membanggakan, khususnya bagi diri saya sendiri . 
Sekedar saran, agar prestasi bisa lebih ditingkatkan, maka saran.a dan prasarana 
dapat lebih disempurnakan" (Hasil Wawancara EV, Tanggal 28 Maret 2017) 
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Pemyataan di atas menunjukkan bahwa pegawai ini termotivasi bekerja dengan 

bail< karena dorongan untuk berprestasi di kantor tersebut, dia merasa bahwa 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya mampu dilaksanakan dengan baik sehingga 

diharapkan hasilnya nanti baik bagi kantor dan bagi dirinya sendiri . Namun demikian, 

mereka mernbutuhkan sarana dan prasarana yang lebih lengkap. 

Lain halnya dengan hasil wawancara yang dilakukan terhadap informan AP, dia 

melihat bukan hanya prestasi yang memotivasinya, tetapi juga mampu 

membangkitkan kreatifitasnya dalam bekerja. Hasil wawancara sebagai beril<ut : 

" .. . suatu yang menarik dalam bekerja di kantor ini adalah peluang untuk 
berprestasi yang tinggi, di samping itu pekerjaan yang diberikan kepada saya, 
memungkinkan tumbuhnya kreatifitas dan inovasi-inovasi dalam diri saya. 
Kesemuanya ini membuat saya termotivasi untuk bekerja dengan lebih bail< di 
masa yang akan datang (Hasil wawancara AP, tanggal 27 Maret 2017. 

Informan di atas, melihat bahwa hal yang memotivasinya bekerja dengan 

maksimal adalah keinginan untuk menunjukkan prestasi kerja yang optimal, di 

samping itu, faktor lain adalah adanya peluang berkembangnya inovasi dan kreasi-

kreasi kerja yang tetap sesuai dengan aturan tetapi lebih praktis dan lebih sederhana. 

1.2. Pengakuan 

Faktor pengakuan akan basil kerja senng menjadi motivasi terbesar bagi 

seseorang dalam bekerja dengan maksimaL Wawancara dilakukan terhadap beberapa 

informan dan didapatkan bahwa faktor ini memang merupakan salah satu motivasi 

yang terbesar. Hasil wawancara dengan HV pada tanggal 29 Maret 2017 sebagai 

berikut : 

" faktor pengakuan merupakan motivasi yang terbesar bagi saya dalam 
bekcrja di Badan Kepegawain dan Diklat Daerah ini . Ada kepuasan tersendiri 
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jika kegiatan kantor yang saya urns selesai serta tercapai sebagaimana 
mestinya. Di samping itu, ada kepuasan tersendiri jika pegawai dari Dinas/ 
Badan lainnya yang bernrusan dengan kantor ini, urusannya kami tangani dan 
selesai dengan baik (Hasil wawancara HV, tanggal 27 Maret 2017) 

Pemyataan di atas menunjukkan bahwa faktor pengakuan merupakan salah satu 

faktor yang menjadi motivasi terbesar bagi seorang pegawai dalam menjalankan 

aktifitasnya di Kantor Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamasa. 

Hal ini ditandai dengan adanya kepuasan tersendiri yang dirasakan oleh pegawai jika 

rnampu menyelesaikan pekerjaan sebagaimana mestinya. 

Pemyataan lainnya dikatakan oleh informan NR, tentang besamya motivasi 

karena bekerja dengan baik dan menghasilkan penghargaan berupa pujian. 

Selengkapnya dikatakan bahwa : 

" .. . Salah satu hal yang menjadi pendorong terbesar bagi saya dalam bekerja di 
kantor ini adalah adanya pengakuan dari rekan atau mitra akan hasil pekerjaan 
yang maksimal. Mereka memberikan pujian atau perkataan-perkataan yang 
mengenakkan, apabila urusannya telah selesai dengan baik. Hal ini, disebabkan 
karena terselesaikannya urusan kepangkatan atau diktat, maka menjadi poin 
atau kekuatan tertentu bagi pegawai yang urnsannya telah usai. Hanya saja, 
kami mengharapkan agar pengakuan-pengakuan tersebut dibuat tertulis 
sehingga menjadi dokumentasi bagi kantor ataupun pribadi pegawai sendiri." 
(Hasil wawancara NR, tanggal 1 April 2017) 

Pemyataan di atas, identik dengan pemyataan yang disampaikan oleh informan 

DS, yang di wawancara pada tanggal 2 April 2017. Hasil wawancara sebagai berikut : 

" .. . Jika kita bekerja dengan baik sebagaimana mestinya, maka kita dapat 
menunjukkan prestasi kerja yang baik pula. Jika prestasi kerja baik dan mampu 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan benar, rnaka secara otomatis akan 
mendapatkan pengakuan bahwa kita termasuk pekerja yang sukses. Hal ini 
yang memotivasi banyak pegawai , khususnya yang bekerja pada badan 
kepegawaian Daerah, mereka yang bekerja dengan baik akan mendapatkan 
pengakuan, baik dari pegawai dalam kantor maupun pengawai yang ada di 
kantor-kantor lainnya' (Hasil waancara DS, tanggal 2 April 2017). 
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Pemyataan di atas menunjukkan bahwa faktor pengakuan merupakan salah satu 

faktor yang menjadikan seorang pegawai termotivasi dengan tinggi, khusunya pada 

Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah, motivasi tinggi membuat pegawai bekerja 

dengan lebih baik. Pengakuan yang diberikan iklas, baik berupa pujian atau 

penghargaan tertentu, akan menjadi dorongan yang baik bagi siapa saja, termasuk di 

dalamnya pegawai yang telah bekerja dengan benar. Pengakuan yang baik, juga 

diperlukan dalam bentuk piagarn atau kompensasi non financial lainnya. 

1.3. Pekerj aan ltu Sendiri 

Suatu pekerjaan akan berjalan dengan baik, jika orang yang mengerjakannya 

mampu dan cakap. Pekerjaan itu hams dijiwai dan sesuai dengan karakater dari 

pegawai itu sendiri. Hasil wawancara dengan CH, salah seorang pegawai di Badan 

Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamasa, pada tanggal 1 April 2017, 

informan ini menyatakan bahwa : 

" . .. bagi saya pekerjaan yang saya tangani sangat menyenangkan dan sesuai 
dengan kemampuan saya sendiri. Pekerjaan ini menarik karena berhubungan 
dengan orang, bukan dengan benda. Pekerjaan ini mernbuat saya termotivasi 
untuk datang ke kantor lebih awal, karena se1ing bertemu dengan banyak orang. 
(Hasil wawancara CH, tanggal 1 April 2017) 

Pemyataan di atas rnenunjukkan bahwa pegawai ini termotivasi bekerja karena 

tugas dan tanggungjawab yang dibebabkan kepadanya sudah sesuai dengan keahlian 

dan kesenangannya. Pegawai yang diberikan pekerjaan sesuai dengan bakatnya, 

biasanya termotivasi bekerja dengan maksirnal. 
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Pernyataan lain tentang motivasi pegawai di Sadan Kepegawaian dan Diklat Daerah 

Mamasa, disampaikan oleh informan dengan insial HP pada tangga l 2 April 2017 

sebagai berikut : 

" ... salah satu yang memotivasi saya bekerja dengan maksimal di kantor ini 
adalah pelatihan atau seminar pengembangan karier, sehingga pekerjaan yang 
saya tangani semakin hari semakin baik, karena pelatihan tersebut. Pekerjaan 
ini bagi saya sudah sangat tepat, dan yang membuat saya termotivasi dengan 
kerjaan disini, di antaranya adalah adanya beberapa kompensasi, pengakuan 
dan terutama karena pekerjaan ini sangat sesuai dengan kemampuan saya 
sendiri . (Hasil wawancara HP, tanggal 2 April 2017). 

Pemyataan di atas menunjukkan bahwa dengan adanya pelatihan atau seminar 

pengembangan diri, dapat menjadikan pegawai semakin cinta pekerjaannya, serta 

berprestasi dengan job yang dibebankan kepadanya. Se lain pekerjaan yang disenangi, 

adanya kompensasi yang memadai serta faktor pengakuan akan basil kerja 

mernegang peranan yang penting dalam mengembangkan motivasi pegawai. 

Hasil wawancara dengan salah seorang pegawai dengan inisial LR pada tanggal 

3 April 2017, informan ini memberikan penjelasan tentang kaitan pekerjaan dengan 

motivasi pegawai, adapun pemyataannya sebagai berikut: 

" .. . salah satu hal yang sering dirasakan oleh pegawai disini adalah jika 
pekerjaan yang diberikan sesuai dengan kemampuannya, maka dengan 
sendirinya pegawai tersebut akan tennotivasi bekerja. Semakin sesuai pekerjaan 
denga kemampuan pegawai, maka semakin tinggi pula motivasi kerja. Dalam 
rangka menumbuhkan motivasi seperti ini, rnaka pegawai disini sering dilatih 
supaya semakin mencintai pekerjaannya. Sekedar saran dan rnasukan kiranya 
penempatan pegawai di kantor ini melalui tes tertentu, sehingga pegawai 
tersebut dapat bekerja dengan lebih maksimal. (Hasil wawancara LR, tanggal 3 
April 2017). 

Dari pernyataan di atas, menunjukkan kaitan yang erat antara kecocokan 

pekerjaan dengan motivasi pegawa1, semakin sesua1 pekerjaan dengan 

kemarnpuannya, maka semakin tinggi motivasi kerjanya. Hal ini perlu mendapatkan 
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perhatian bagi pengambil kebijakan dalam rangka peningkatan motivasi kerja 

pegawa1. 

1.4. Tanggungjawab 

Dunia pekerjaan rnernbutuhkan tanggungjawab yang tinggi, dimana setiap 

individu dil1arapkan rnarnpu memenuhi tugas dan tanggungjawab yang dibebankan 

kepadanya. Hasil wawancara dengan WT pada tanggal 2 April 2017, yang 

mernberikan komentar tentang tanggungjawab dalam dunia kerja sebagai berikut : 

" ... tanggungjawab terhadap sesuatu pekerjaan sering menjadi motivasi bagi diri 
pribadi pegawai. Ada semacarn penyesal(l!l dari dalam jika tidak mampu 
melaksanakan tugas dan tanggungjawab yang diberikan kepada kita. Selama 
ini, selain keinginan mendapatkan pengakuan bahwa kita ini marnpu bekerja 
dengan baik, kita juga merasa bangga jika marnpu melaksanakan tugas da:n 
tanggungjawab itu sendiri . Jika kita telah melaksanakan tanggungjawab, maka 
kornpensasi dengan sendiri akan kita dapatkan" (Wawancara WT, tanggal 2 
April 2017) 

Pernyataan di atas menunjukkan bahwa tanggungjawab yang tinggi pada diri 

seorang pegawai <la.pat menjadi motivasi bagi dirinya dalam menyelesaikan 

tanggungjawabnya tersebut. Pegawai ini menyadari bahwa dengan dilaksanakannya 

tanggungjawab, maka dengan sendirinya berhak mendapatkan imbalan atau 

kompensasi sesuai yang telah disepakati sebelumnya. 

Infonnan dengan inisial VN memberikan komentar tentang tanggungjawab 

sebagai berikut : 

" ... merupakan suatu kebanggan tersendiri jika kita marnpu rnenjalankan 
tanggungjawab yang dibebabkan kepada kita. Tanggungjawab mernbuat kita 
terlibat baik secara aktif maupun tidak aktif dala:rn berbagai kegiatan kantor. 
Tanggungjawab akan pekerjaan menghasilkan prestasi kerja yang dan pada 
akhirnya kita akan mendapatkan pengakuan akan kemampuan kita dalam 
bekerja" 
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Informan ini menyadari pentingya rnelaksanakan tanggungjawab yang 

dibebankan kepada pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung. Pegawai 

yang rnenjalankan tanggungjawabnya dengan baik dan benar, maka akan menjadi 

pegawai berprestasi dan mendapatkan pengakuan atau penghargaan. 

Selanjutnya, seorang informan dengan inisial MS,memberikan suatu keterangan 

tentang tanggungjawab sebagai berikut : 

" ... tanggungjawab yang diemban oleh seorang pegawai dapat menjadi 
indikator dalam rnenentukan keberhasilan pegawai tersebut dalam menjalankan 
pekerjaannya. Suatu tanggungjawab memiliki ukuran dan dimensi tertentu. 
Olehnya itu, seharusnya setiap pegawai menjadikan tanggungjawab sebagai 
salah satu motivasi dalam bekerja di kantor" 

Pernyataan di atas menunjukkan bahwa tanggungjawab dapat diukur atau 

ditunjukkan dengan seberapa jauh pekerjaan itu diselesaikan sesuai kesepakatan 

sebelumnya. Atasan menentukan keberhasilan pegawainya, karena atas memaharni 

bahwa pertanggungjawaban tersebut dilaksanakan dalam rangka mencapai tujuan. 

1.5. Pengembangan Potensi lndividu 

Dalam pengembangan potensi individu, maka pelatihan dan pendidikan 

merupakan salah satu syarat utamanya. Peningkatan kemampuan sumber daya 

manusia biasaya dilakukan melalui diklat. 

Salah seorang informan yang berinisial MY, pada tanggal 4 April 2017 

memberikan pernyataan sehubungan dengan pengembangan potensi pegawai, yang 

terkait dengan motivasi pegawai itu sendiri. Pendidikan dan latihan dapat menjadi 

sarana guna peningkatan motivasi pegawai, selengkapnya dikatakan bahwa : 

" ... pelatihan dan pendidikan yang sering dilakukan oleh kantor ini, merupakan 
salah satu pendorong pegawai tmtuk berkinerja dengan baik. Pelatihan yang 
dilakukan tersebut, kadang di wilayah Mamasa, di Makassar atau kadang di 
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Pulau jawa . Selain dari kompensasi dan pengakuan akan prestasi kerja pelatihan 
ini merupaka n motivasi yang menjadi daya dorong bagi pegawai" (Wawancara 
dengan MY, tanggal 4 April 201 7) 

Hasil wawancara di atas menunjukkan bahwa pelatihan atau semmar yang 

merupakan sarana bagi pengembangan potensi pegawai, dapat menjadi salah satu 

sumber motivasi bagi pegawai untulc bekerja lebih optimal. 

Lain halnya dengan informan yang berinisial BY, dalam wawancara yang 

dilakukan pad.a tanggal 1 April 2017, memberikan pemyataan sebagai berikut : 

" . .. pelatihan-pelatihan yang dilakukan oleh Kantor ini, menjadi salah satu 
motivasi untuk bekerja lebih giat lagi. Pelatihan yang dilakukan di luar 
propinsi, di samping memberikan pengetahuan juga dapat menambah wawasan. 
(Wawancara BY, tanggal 1 April 20 17). 

Pemyataan di atas menunjukkan bahwa pelatihan yang dilakukan di luar kota 

bagi pegawai dapat menjadi sumber rnotivasi, baik dalam hal penamba11an 

pengetahuan juga menjadi salah satu sumber bagi penambahan wawasan. Hal ini 

disebabkan karena mereka bersinergi dengan peserta lain dari daerah lainnya, atau 

mendapatkan pengetahuan dengan melihat langsung kondisi di tempat pelatihan 

tersebut. 

2. Faktor ekstrinsik 

2.1. Gaji atau Upah 

Setiap pegawai tentunya rnembutuhkan gaji/ upah atau kompensasi sekaitan 

dengan kegiatan atau pekerjaan yang dilaksanakannya. Bagi sebagai orang, gaj i 

merupakan hal utama yang menjadi pokok perhatian. Infonnan dengan inisial PL, 

pada tanggal 5 April 2017 memberikan pernyataan sekaitan motivasi dengan 

kompensasi sebagai berikut : 
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" ... kompensasi berupa gaji atau tun_1angan, merupakan kebutuhan besar bagi 
saya. Dari gaji atau upah ini yang rnenjadi tulang punggung bagi saya dalam 
rangka menghidupi anak istri di rumah. Salah satu motivasi terbesar saya dalam 
bekerja adalah untuk mendapatka11 gaji yang tinggi, maka dari itu, saya 
senantiasa terrnotivasi bekerja dengan lebih giat, biar suatu saat nanti gaji saya 
bisa naik juga". Mungkin ke depan, kantor ini perlu rnemberikan honor atau 
penarnbahan fasilitas khusunya bagi pegawai yang bekerja jauh lebih berat 
daripada pekerja lainnya. (Wawancara PL, tanaggal 5 April 20 l 7) 

Pernyatan di atas, menunjnkkan betapa besar penman upah atau gaji dalam 

kelangsungan hidup sehari-hari pegawai. Gaj i merupakan tumpuan hidupnya, dalam 

rangka menghidupi keluarganya di rumah. Penambahan honor atau fas ilitas lainnya 

dapat menjadi surnber peningkatan morivasi pegawai. 

Pernyataan lain tentang hubungan rnotivasi dengan kompensasi dinyatakan oleh 

WT pada tanggal 2 April 2017, sebagai berikut : 

" . .. kompensasi yang diterima oleh pegawai, merupakan salah satu sumber 
motivasi terbesar yang dapat mendorong pegawai tersebut bekerja dengan lebih 
optimal. Kompensasi berupa finansial tentunya sangat besar pengaruhnya, 
namun kornpensasi berupa non finansial juga tidak kalab besamya pengaruhnya 
dalam rnendorong pegawai bekerja. Pemberian imbalan berupa pujian, 
cenderarnata atau lainnya jika berprestasi, dapat memacu kinerja pegawai yang 
ada". (Wawancara WT, tanggal 2 April 2017) 

Kompensasi terdiri atas dua jenis, yakni kompensasi financial dan kompensasi 

non financial. Kedua kompensasi ini merupakan sarana yang cukup ampuh dalam 

menggerakkan motivasi dan kinerja pegawai yang ada. 

Pendapat lain tentang motivasi dan gaji, dinyatakan oleh seorang informan yang 

berinisial SL pada tanggal l April 201 7 sebagai berikut : 

" .. . pemberian gaji atau upah merupakan smnber motivasi besar bagi pegawai 
dalarn bekerja di kantor ini. Gaji atau upah inilah yang menjadi tulang 
punggung saya dalam menjalan i kehidupan. Kompensasi atau upah yang 
menarik itu, di antaranya adalah honor, dimana besarnya pendapatan 
disesuaikan dengan banyak tidah.llya yang dikerjakan. Kalau hal ini dilakukan 
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oleh pimpinan, maka kita sebagai pegawai sangat terdorong untuk bekerja 
dengan lebih baik dan lebih maksi mal. 

Kompensasi merupakan salah satu sumber bagi peningkatan motivasi pegawai. 

Tehnik pemberian kompensasi juga dapat menjadi cara guna lebih mengoptimalkan 

fungsi dari kompensasi itu sendiri. Jika kompensasi dilakukan dengan cara terbuka, di 

mana diberikan indikator tertentu dalam mendapatkannya, biasanya pegawai akan 

termotivasi dengan lebih besar. Jika motivasi pegawai sudah tinggi dengan adanya 

kompensasi yang baik, maka dengan sendirinya kinerja pegawai juga akan tinggi. 

2.2. Kondisi kerja 

Kondisi kerja bernpa kenyamanan tempat kerja, ventilasi yang cukup, 

penerangan, keamanan, dan lain-lain, tentunya mendukung dalam menyelesaikan 

tugas yaitu. Sehubungan dengan kondisi kerja ini, informan dengan insial HN, 

memberikan komentar tentang kondisi kerja kaitannya dengan motivasi sebagai 

berikut : 

" ... dalam bekerja, dibutuhkan sarana dan prasarana yang memadai supaya bisa 
bekerja dengan baik. Walaupun kami termotivasi bekerja, jika tidak diimbangi 
dengan ketersediaan suasana yang nyaman, biasanya tidak memberikan kinerja 
yang tinggi. Olehnya itu, di samping kebutuhan akan pengakuan dan 
konpensasi, kondisi kerja dapat j uga menjadi salah satu sumber motivasi dalam 
bekerja di kantor ini. (wawancara HN, tanggal 5 April 2017) 

Pemyataan di atas menunjukkan bahwa kondisi kerja turnt mempengaruhi 

tinggi rendahnya motivasi sesorang dalam bekerja. Kalau kondisi kantor tertata rapi, 

maka perasaan bekerja juga enak. 

Pemyataan lain tentang kondisi kerja, disarnpaikan oleh informan dengan 

inisial EST, pada tanggal 3 April 20 l 7 sebagai berikut : 
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" disadari sepenuhnya bahwa, ketersediaan sarana dan prasarana yang 
memadai mernpakan salah satu sumber turnbuhnya motivasi dalam bekerja. 
Namun demikian, walaupun sarana dan prasaran ini belurn sempuma, pegawai 
yang ada di kantor ini senantiasa tetap bekerja dengan maksimal, karena 
tuntutan pekerjaan mengharuskan pegawai bekerja dengan lebih giat lagi. 
(Wawancara EST, tanggal 3 April 2017) 

Pemyataan di atas menunjukkan bahwa motivasi kerja pegawai tidaklah semata 

bersurnber dari ketersediaan sarana dan prasarana secara modern atau canggih. 

Pegawai tetap bekerja dengan upaya maksimal, dengan menggunakan sarana dan 

prasarana yang sudah tersedia. 

Lain halnya dengan pernyataan informan ND, yang merupakan salah seorang 

pegawai senior di kantor ini, menyatakan bahwa: 

"... saya rnelihat bahwa, dalam hal sarana dan prasarana di kantor ini, 
pemerinta11 senantiasa memberikan tambahan setiap tahunnya, sesuai dengan 
program yang diajukan kepada DPRD setempat. Faktor yang turut 
mempengaruhi motivasi kerja adalah ketenangan, suasana kantor yang sejuk, 
pencahayaan yang baik, ketersediaan listrik dengan baik, kesemuanya ini 
menjadi pendorong bagi pegawai untuk bekerja dengan lebih baik. Dalam hal 
motivasi kerja, di samping sarana dan prasarana yang memadai, sebenarnya 
faktor kompensasi yang memadai dan penghargaan yang didapatkan pegawai 
karena bekerja dengan benar, juga menjadi pendorong yang kuat dalam 
bekerja" (Wawancara ND, tanggal l April 2017) 

Pemyataan di atas menunjukkan bahwa, pada dasarnya kompensasi dan 

penghargaan atas keberhasilan menjalankan pekerjaan di kantor Badan Kepegawaian 

dan Diklat Daerah Kabupaten Mamasa menjadi salah satu sumber utama motivasi 

pegawai, namun demikian, kinerja mareka tidaklah maksimal jika tidak diimbagi 

dengan ketersediaan sarana/prasarana yang rnemadai dan layak. 
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2.3. Kebija ksa naan dan Administrasi Perusabaan 

Kebijakan yang diterapkan dalam suatu organisasi, kadang menjadi salah satu 

sumber motivasi bagi pegawai atau karyawan. Sehubungan dengan hal tersebut, 

seorang in fomian dengan inisial IF, memberikan tanggapan pada tanggal 6 Maret 

2017 sebagai berikut : 

".. . salab satu yang menjadi sumber motivasi bagi kami adalah kejelasan 
tentang hal-hal yang harus diketjakan dengan ukuran-ukurannya. Dengan 
demikian, pegawai di kantor ini merasa senang dan termotivasi bekerja karena 
mereka dapat membuat perencanaan-perencanaan kecil sehubungan dengan 
pekerjaannya sendiri. ( Hasil wawancara IF, tanggal 6 Maret 20 l 7) 

Pernyataan ini rnenjelaskan tentang adanya kebijakan-kebijakan dasar di kantor 

Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Mamasa, dimana kebijakan tersebut membuat 

pegawai dapat bekerja dengan penuh kreatif. 

Selanjutnya, seorang informan dengan inisial HR pada tanggal 7 April 2017, 

memberikan jawaban atas pertanyataan-pertanyaan yang diajukan sebagai berikut : 

" .. . sumber motivasi yang besar bagi seorang pegawai cukup banyak, khusus di 
kantor ini, faktor kompensasi, pengakuan, tanggungjawab, merupakan smnber 
motivasi pegawai. Sehubungan dengan kebijakan, maka saya katakan bahwa 
hal tersebut juga menjadi sumber motivasi, karena dengan hal tersebut 
memberikan jaminan bahwa keputusan-keputusan itu akan sesuai dan 
menyokong tercapainya arah atau tujuan kantor" (Wancara HH, tanggal 7 April 
2017) 

Inf orman ini menyadari sepenulm.ya bahwa kebijakan dart pimpinan juga 

menjadi sumber motivasi, yang dapat lebih melengkapi atau menyempurnakan 

sumber motivasi lainnya seperti kompensasi, pengakuan dan lain-lainnya 
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2.4. Hubungan antar Pribadi 

Bekerja pada suatu kantor pemerintah, mak:a pada umumnya pegawai akan 

banyak berhubungan dengan sesama pegawai atau sesama manusia. Kaitan dengan 

hal tersebut, tentunya hubungan itu dapat bermakna negatif, atau bennakna positif, 

yang tergantung dari cara mengerjak:an pekerjaan itu sendiri. Sehubungan dengan 

hubungan antar pribadi, informan dengan inisial DV memberikan tanggapan sebagai 

berikut: 

" ... dalam bekerja, kadang kam i di kantor sating salah pengertian, dimana dapat 
menyebabkan teijadinya hubungan yang tidak harmonis dengan sesama 
pegawai. Namun demikian, jika terjadi seperti itu, maka teman-teman pegawai 
atau pimpinan tahu caranya atau kiatnya sehingga pegawai yang berselisib. 
tersebut baik kembali. Hal ini menjadi salab. satu yang memotivasi kami bekerja 
di kantor ini, karena rasa kekeluargaan yang tinggi ." (Wawancara DV, tanggal 
6 April 2017) 

Pernyataan di atas, menunjukkan salah satu sumber motivasi pegawai adalah 

adanya teman kerja atau pimpinan yang mampu memberikan arahan atau nasehat 

sehingga persoalan pribadi antar pegawai dapat terselesaikan dengan baik. 

Lain halnya dengan pemyataan yag disampaikan oleh informan dengan insial 

WT, yang memberikan jawabatan atas wawancara terbuka yang diberikan sebagai 

berikut : 

" ... hubungan yang baik antara sesama pegawai atau dengan pimpinan 
menjadikan kami termasuk orang yang termotivasi bekerja di kantor ini, 
Hubungan ini memiliki pengaruh dalam bekerja, sama halnya dengan faktor 
kompensasi, pengakuan, prestasi kerja serta pekerjaaan itu sendiri. Dengan 
hubungan kerja yang baik, mernungkinkan kami berkinerja dengan lebih baik 
pula. (Hasil wawancara WT, tanggal 5 April 2017) 

Kondisi kerja yang diringi dengan hubungan kerja yang baik di dalam kantor 

itu, tentunya dapat menjadi sumber motivasi bagi pegawai. Olehnya itu, maka 
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hubungan kerja perlu dipertahankan dan disempurnakan dengan baik. Pirnpinan 

organisasi memiliki kemampuan atau kualitas untuk menghadirkan suasana seperti 

IIlL 

Hubungan kerja yang baik pada suatu kantor, merupakan salah satu tugas berat 

bagi pemipinan kantor tersebut. Seorang infonnan dengan inisial LR, memberikan 

jawaban sebagai berikut : 

" ... rnasalah hubungan antar pegawai yang baik, mempakan tugas utama 
pimpinan kantor atau organisasi. Seorang pimpinan, biasanya dapat 
memecahkan masalah bersama pegawai baik rnasalah yang menyangkut 
individu maupun masalah mnum organisasi, sehingga dapat menggairahkan 
kembali semangat kerja dan rneningkatkan produktivitas. Hal-hal kecil seperti 
ini, dapat menjadi sumber motivqsi bagi pegawai dalam bekerja. (Wawancara 
LR, tanggal 2 April 2017) 

Pernyataan di atas menunjukkan bahwa dalam menciptakan hubungan yang 

baik antara pegawai, seharusnya pimpinan dapat menjadi teladan dan menyiapkan 

perangkat-perangkat kerja yang baik sehingga tidak terjadi kesalahpahaman di antara 

sesama pegawai. Di samping itu, jika terjadi kesalahpahaman, maka pimpinan kantor 

yang harus banyak bertindak untuk mendamaikan atau menonnalkan suasana 

kembali. 

2.5. Kualitas Supervisi 

Dalam dunia kerja, pimpinan atau atasan memiliki suatu pekerjaan yang besar, 

yakni memberikan arahan, dan petunjuk kepada bawahannya. Sekaitan dengan hal 

tersebut, maka seorang informan dengan inisial YS, pada tanggal 1 April 2017 

memberikan jawaban atas wawancara yang diajukan kepadanya sebagai beikut : 

" ... cara pimpinan memberikan arahan, bimbingan kadang menjadi salah satu 
sumber motivasi bagi pegawai di kantor ini. Dalam beke1ja, kadang banyak hal 
yang membutubkan bimbingan, baik tehnis maupun non telmis, sehingga kami 
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membutuhkan arahan dari atasan. Nampaknya jika cara atasan membina baik, 
maka motivasi kerja juga baik, yang pada akhirnya pegawai mampu 
menciptakan kine1ja pegawai yang tinggi . ( Wawancara YS, tanggal 1 April 
2017) 

Pernyataan di atas, menunjukkan betapa penting peran pimpinan suatu kantor 

dalam menciptakan motivasi dan kinerja pegawai. Olehnya itu, seorang pimpinan 

seharusnya dapat mengerti tehnik-tehnik yang tepat guna rnenciptakan motivasi kerja 

yang tinggi bagi kantornya sendiri. 

Selanjutnya, informan dengan inisial WT, pada tanggal 28 Maret 2017 

memberikan jawaban atas pertanyaan terbuka yang diberikan kepadanya, sebagai 

berikut : 

" dalam suatu kantor, diperlukan suatu bimbingan atau arahan guna 
menjamin para pegawai melakukan pekerjaan maka pimpinan kantor senantiasa 
harus berupaya mengarahkan, membimbing, membangun kerja sama. Di 
samping itu pimpinan seharusnya memotivasi pegawai untuk bersikap lebih 
baik. 

Tugas dan tanggungjawab seorang pimpinan kantor memang tidak ringan, salah 

satunya adalah mengarahkan, membimbing agar para pegawai dapat bekerja dengan 

lebih maksismal tanpa adanya kesalahpahaman di antara sesama pegawai itu sendiri. 

Lain halnya dengan pendapat informan yang beriniasial MS, yng menjawab 

pertanyaan wawancara pada tanggal 31 Maret 2017 sebagai berikut : 

" .. . pembinaan perlu dilakukan oleh pimpinan secara sistematis, yang dapat 
memotivasi pegawai untuk meningkatkan prestasi kerja mereka dan 
pelaksanaan pekerjaan akan menjadi lebih baik" (Wawancara MS, tanggal 31 
Maret 2017) 

Pernyataan ini menunjukkan pentingnya pembinaan guna lebih meningkatkan 

motivasi kerja pegawai. Namun demikian, pimpinan senantiasa barns juga 
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meningkatkan kualitas dirinya sehingga mampu melakukan pembinaan dengan baik 

dan benar pula. 

C. Pembahasan 

Penelitian ini menjaclikan teori Dua Faktor sebagai teori utamanya, yang 

menjadi dasar dalam menganalisis permasalahan-permasalahan motivasi pegawai 

pada Kantor Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamasa. 

Sehubungan dengan hal tersebut, kedua faktor itu adalah (a motivasi intrinsik, dan (b) 

motivasi ekstrinsik. 

1. Motivasi lntrinsik 

Prestasi kerja merupakan kriteria pertama yang dijadikan indikator dalam 

menilai motivasi seseorang pegawai dalam bekerja. Prestasi yang climaksudkan 

adalah pegawai memperoleh kesempatan untuk mencapai basil yang baik (banyak 

dan berkualitas) atau berprestasi. Kebutuhan akan prestasi, akan mendorong 

seseorang untuk mengembangkan kreatifitas dan mengarahkan semua kemampuan 

serta energi yang dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang optimal. Seseorang 

akan berpartisipasi tinggi, asalkan memungkinkan untuk hal itu diberikan 

kesempatan. 

Hasil wawancara dengan informan penelitian, didapatkan bahwa prestasi kerja 

dan pengakuan akan prestasi kerja merupakan salah satu unsur motivasi yang besar. 

Setiap pegawai menginginkan adanya prestasi kerja yang bagus, olehnya itu maka 

sebagai karyawan seharusnya mengejar prestasi kerja yang tinggi agar nantinya 

mampu memberikan hasil yang maksimal. 
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Prestasi yang ti nggi, dimungkinkan j ika pegawai diberikan tugas dan 

tanggungjawab yang sesuai dengan minat, bakat dan kemampuannya sendiri. Prestasi 

yang tinggi akan menjadi kebanggan tersediri bagi pegawai dalam menjalankan 

aktifitasnya di kantor. 

Hasil pene!itian ini sejalan dengan pendapat Budiman (20 13 :22) yang 

menyatakan bahwa keinginan untuk berprestasi kerja, dapat menjadi motivasi bagi 

pegawai dalam bekerja pada suatu kantor. Na.mun demikian, pimpinan atau manajer 

harus mernahami dengan baik karakteristik pegawai tersebut dan menempatkannya 

pada posisi yang tepat sehingga mampu berkreatifitas dan bekerja dengan optimal. 

Menempatkan pegawai pada posisi yang tepat, rnemungkinkan berkembangnya 

inovasi dan kreasi-kreasi kerja yang tetap sesuai dengan aturan tetapi lebih praktis 

dan lebih sederhana. 

Satu hal yang menjadi catatan dalam menggapai prestasi kerja yang optimal 

adalah ketersediaan sarana dan prasarana yang memadai. Jika tidak ada sarana/ 

prasarana yang cukup, biasanya kinerja pegawai tidak berjalan sebagaimana yang 

diharapkan. 

Pengakuan akan prestasi kerja yang tinggi, mempakan suatu kebutuhan 

terpendam dari semua pegawai yang bekerja, baik pada instansi pernerintah maupun 

pada pernsahaan swasta. Pengakuan memiliki pengertian bahwa karyawan adalah 

orang yang berprestasi, dikatakan baik, diberi penghargaan, pujian, dimanusiakan dan 

sebagainya. Faktor pengakuan adalah kebutuhan akan penghargaan. Pengakuan dapat 

diperoleh melalui kemampuan dan prestasi sehingga terjadi peningkatan status 

individu. 
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Hasil wawancara dengan berbagai in form an, didapatkan bahwa pengakuan akan 

prestasi merupakan motivasi terbesar bagi mereka. Pengakuan yang didapatkan bukan 

hanya dari dalam kantor, tetapi pengakuao dari Dioas atau instansi terkait menjadi 

motivasi yang besar. Kepuasan ini muncul j ika kegiatan kantor yang menjadi tugas 

dan tanggungjawab pegawai berhasil diselesa ikao dengan baik dan benar. Adanya 

pengakuan dari rekan kerja atau dari Dinas lainnya terhadap hasil pekerjaan yang 

maksimal, menjadi motivasi tersendiri, bahkan dapat membuat pegawai dikenal dan 

diterima dengan ramah diberbagai instansi a tau rekan kerja lainnya jika telah bekerja 

dengan maksimal 

Pengakuan akan hasil kerja yang baik, merupakan suatu kebutuhan bagi setiap 

pegawai, hal ini sejalan dengan pendapat Bambang (2013 :34) bahwa setiap orang 

memiliki kebutuhan, baik yang sifatnya fisik maupun non fisik. Salah satu kebutuhan 

mendasar bagi setiap karyawan yang jarang dipahami oleh pimpinan adalah 

kebutuhan akan pengakuan atas hasil kerjanya yang optimal. Mereka bekerja dengan 

menggunakan pikiran, tenaga sehingga mampu menghasilkan sesuatu sesuai harapan, 

seharusnya diberikan penghargaan sebagai bentuk nyata dari pengakuan tersebut 

Informan menyadari bahwa jika merka bekerja dengan baik sebagaimana 

mestinya, maka mereka dapat menunjukkan prestasi kerja yang baik pula, yang pada 

akhirnya akan melahirkan kinerja yang baik. Salah satu jalan akan pegawai bekerja 

dengan baik, adalah memberikan pengharagaan kepada mereka sekecil apapun 

prestasioya. Na.mun demikian, perlu disadari pula bahwa ketersediaan fasilitas yang 

memadai, penenmpatan pegawai pada tern pat yang sesuai juga dipandang perlu untuk 

diperhatikan guna meningkatkan motivasi kerja pegawai itu sendiri 
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Kesesuaian pekerjaan clan keahlian dapat rnenjadi dasar motivasi bagi 

seseorang. Hal ini dapat dipahami karena, j ika pegawai bekerja pada tempat yang 

sesuai bakat, minat dan kemampuannya, rnaka pegawai tersebut tidak terlalu susah 

dalam menjalankan tugas dan kewajibannya. Untuk mencapai hasil karya yang baik, 

diperlukan orang-orang yang memiliki kemampuan yang tepat. 

Hasil wawancara dengan berbagai informan penelitian, didapatkan bahwa salah 

satu yang memotivasi pegawai adalah pekerjaan ini menjadikan wadah silaturahim 

sesama pegawai, karena pekerjaan ini akan mempertemukan orang dengan orang, 

sehingga hubungan dengan pegawai lainnya dapat terjalin. Faktor lainnya, adalah 

sering diadakan pelatihan clan seminar profes i sehingga membuat pegawai semakin 

menyenangi pekerjaannya sendiri, dan mampu bekerja dengan lebih baik, dimana hal 

ini menjadi salah satu penyebab besarnya motivasi kerja pegawai. 

Dalam dunia pekerjaan, nampak bahwa semakin sesuai pekerjaan itu dengan 

pegawai yang ada, maka semakin tinggi pula motivasi kerja pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan tersebut. Dalam rangka menumbuhkan motivasi seperti ini, 

maka pegawai disini sering dilatih supaya semakin mencintai pekerjaannya 

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Bambang (20 13 :38) bahwa 

kesesuaian antara minat, kemampuan pegawai dengan pekerjaannya, dapat menjadi 

salah satu sumber motivasi besar bagi pegawai itu sendiri . Olehnya itu, diperlukan 

suatu analisis dalam penerimaan karyawan sehinga pegawai yang diterima dapat 

ditempatkan sesuai dengan bakat dan kemampuannya. 

Penempatan pegawai yang sesuai dengan bakat clan kemampuan pada kantor 

pemerintah, memang agak berat dilakukan, jika dibandingkan dengan pengaturan 
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pegawai pada suatu perusahaan. Hal ini terutama disebabkan karena dalam 

penempatan, bukan hanya kemampuan yang diperhatikan, tetapi faktor-faktor 

lainnya, seperti faktor politik, faktor kedekatan dan lainnya menjadi pertimbangan 

bagi pengambil kebijakan. 

Faktor ke empat yang menjadi indikator dalam menilai motivasi intrisik adalah 

tanggungjawab, dimana hal ini menyangkut keterlibatan individu dalam usaha-usaha 

di setiap pekerjaan, seperti kesanggupan dan penguasaan diri sendiri dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. 

Hasil wawancara dengan beberapa infonnan penelitian, didapatkan bahwa 

tanggungjawab terhadap sesuatu pekerjaan sering menjadi motivasi bagi diri pribadi 

pegawai, dimana pegawai merasakan penyesalan jika tidak mampu melaksanakan 

tugas dan tanggungjawab yang diberikan kepada kita. Pegawai di kantor ini, selain 

keinginan mendapatkan pengakuan bahwa mampu bekerja dengan baik, juga merasa 

bangga jika mampu melaksanakan tugas dan tanggungjawab itu sendiri . 

Melaksanakan tanggungjawab dengan baik dan benar dapat menjadi suatu 

kebanggan tersendiri bagi pegawai. Tanggungjawab membuat pegawai dapat terlibat 

baik secara aktif maupun tidak aktif dalam berbagai kegiatan kantor. Tanggungjawab 

akan pekerjaan menghasilkan prestasi kerja dan pengakuan yang pada akhirnya 

melahirkan kompensasi yang memadai 

Suatu tanggungjawab memiliki ukuran dan dimensi tertentu, pegawai hanya 

bekerja sesuai dengan tugas yang diberikan, tetapi pimpinan yang menentukan hasil 

kerja tersebut, apakah sudah sesuai dngan tujuan-tujuan yang hendak dicapai. Atasan 

menentukan keberhasilan pegawainya, karena atasan memahami bahwa pertanggung-
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jawaban tersebut dilaksanakan dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan 

sebelurnnya. 

Pentingnya tanggungjawab yang diemban oleh seorang pegawa1, sangat 

menentukan kinerja kantor atau perusahaan. Sejalan dengan ha! ini, seorang ahli 

yang bemama Bambang (2013 :55) menyatakan bahwa tanggungjawab yang 

diberikan kepada pegawai dapat menjadi suatu cambuk atau dorongan tersendiri bagi 

pegawai tersebut. Seorang pimpinan harus mampu memberikan tanggungjawab yang 

jelas dan terukur, sehingga penilaian kinerja pegawai tersebut dapat diketahui dengan 

benar, karena ada dimensi dan uk:urannya yangjelas . 

Tanggungjawab pegawai pada suatu kantor, tentunya diberikan dengan 

mengikuti aturan dan dimensi tersendiri. Pemberian tugas dan tanggungjawab yang 

benar, akan menjadikan pegawai dapat meningkatkan kinerjanya sendiri yang pada 

akhirnya akan melahirkan suatu kinerja instansi atau Dinas lebih baik di masa yang 

akan datang. 

Indikator terakhir yang dikaji kaitannya dengan motivasi instrisik adalah 

pengembangan potensi individu, didmana ini menyangkut usaha-usaha untuk 

meningkatkan kemampuan tehnis, teoritis, konseptual, dan moral pegawa1 sesuat 

dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan. 

Hasil wawancara dengan beberap informan, didapatkan data bahwa pelatihan 

dan pendidikan yang dilakuk:an oleh kantor ini, merupakan salah pendorong pegawai 

untuk berkinerja dengan baik. Pelatihan yang dilakuk:an, bukan hanya di wilayah 

Mamasa atau Propinsi Sulawesi barat saja, tetapi lebih jauh sampai keluar kota atau 

ke daerah jawa. 
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Pelatihan dan diklat, dirasakan sangat bermanfaat bagi pegawai , di sampmg 

untuk menambah kemapuan tehnis, operasional terkait pekerjaan, j uga menjadi 

wadah bagi pegawai dalama mengembangkan wawasan dan pikiran-pikiran 

pengembangan di masa yang akan datang. 

Pelatihan dan Pengembangan kemampuan pegawai, seharusnya dilakukan 

secara berkelanjutan guna meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri. Sejalan dengan 

hal tersebut, Bambang (2013 :75) menyatakan bahwa dalam rangk:a meningkatkan 

kemampuan pegawai, maka diperlukan peningkatan sumber daya manusia. Untuk itu, 

dapat dilakuk:an dengan cara pendidikan, pelatihan ataupun 
. . 

semrnar-semmar. 

Pemerintah perlu mengupayakan pelatihan-pelatihan terpadu sehingga kinerja 

pegawai meningkat, apa lagi dalam dunia in formasi dan komunikasi yang semakin 

modem dewasa ini . 

Pelatihan atau seminar merupakan sarana bagi pengembangan potensi pegawai, 

dapat menjadi salah satu sumber motivasi bagi pegawai untuk bekerja lebih optimal. 

Pegawai yang terlatih, dapat menjadi motor penggerak bagi diri dan teman-temannya 

dalam bekerja di kantor. Namun demikian, kendala yang dihadapi dalam pelatihan 

dan seminar adalah ketidak mampuan kantor mengirimkan semua pegawainya untuk 

belajar di luar, selain keterbatasan dana juga keterbatasan sumber daya pelatih yang 

ada di daerah. 

Secara garis besar, nampaknya faktor pengakuan merupakan faktor yang cukup 

dominan yang mendorong pegawai sehingga mau dan mampu bekerja dengan lebih 

baik. Pengakuan yang diterima sebagai suatu basil prestasi kerja yang baik, menjadi 

pemicu dalam mendorong pegawai melayani dengan lebih baik lagi. 
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Selain itu, faktor tanggungjawab yang menjadikan pegawai tennotivasi hams 

diperhatikan dengan cara penyesuaian tugas tersebut dengan kemampuan dan 

keahlian pegawai sendiri. Dengan demikian, kondisi ih1 akan membuat pegawai 

termotivasi karena pekerjaan itu sendiri . Sarana dan prasarana yang memadai hams 

disiapkan dengan baik, karena walaupun telah dilatih dengan metode yang benar, jika 

tidak ada sarana pendukung, maka kemungkinan kinerja yang diharapkan tidak sesuai 

kenyataan. 

2. Faktor Ekstrinsik 

Indikator pertama yang dikaji dalam penelitian ini kaitannya motivasi ekstrinsik 

adalah upah atau gaji. Disadari bahwa faktor ini merupakan aspek penting untuk 

meningkatkan prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja adalah dengan pemberian 

kompensasi. Kompensasi berdasarkan prestasi dapat meningkatkan kinerja seseorang 

yaitu dengan sistem pembayaran karyawan berdasarkan prestasi kerja. Kompensasi 

akan berpengaruh untuk meningkatkan motivasi kerja yang pada akhimya secara 

langsung akan meningkatkan kinerja individu. 

Hasil wawancara dengan beberapa informan penelitian, didapatkan data bahwa 

kompensasi berupa gaji atau tunjangan, merupakan kebutuhan besar bagi setiap 

pegawai. Dari gaji atau upah ini yang menjadi tulang punggung bagi saya dalam 

rangka menghldupi anak istri di rumah. Gaji merupakan tumpuan hidup bagi 

pegawai dalam rangka menghidupi keluarganya di rumah. Penambahan honor atau 

fasilitas lainnya dapat menjadi sumber peningkatan motivasi pegawai . 

Kompensasi terdiri atas dua jenis, yakni kompensasi financial dan kompensasi 

non financial. Kompensasi berupa financial tentunya sangat besar pengaruhnya, 
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namun kompensasi berupa non financial juga tidak kalah besarnya pengarulrnya 

dalarn mendorong pegawai bekerja. Pemberian imbalan bempa pujian, cenderamata 

atau lainnya jika berprestasi, dapat memacu kinerja pegawai yang ada. Kedua 

kompensasi ini rnerupakan sarana yang cukup ampuh dalam menggerakkan motivasi 

dan kinerja pegawai yang ada. 

Kompensasi atau upah merupakan suatu yang menarik bagi pegawai. Berbagai 

cara dapat dilakukan dalam upaya peningkatan rnotivasi kerja kaitannya dengan 

kompensasi ini. Suharto (2014 :35) rnenyatakan bahwa kompensasi merupakan salah 

satu faktor yang dapat dijadikan dasar dalam meningkatkan rnotivasi kerja pegawai. 

Pemberian kompensasi yang benar dan transparansi akan memacu pegawai berkinerja 

dengan lebih baik. Pemberian kompensasi selain gaji tetap kepada pegawai adalah 

insentif, yang disesuaikan dengan kinerja yang terukur, biasanya efektif dalam 

meningkatkan motivasi pegawai. 

Gaji atau upah rnerupakan salah satu sumber bagi peningkatan rnotivasi 

pegawai. Tehnik pemberian kompensasi juga dapat menjadi cara guna lebih 

mengoptimalkan fungsi dari kompensasi itu sendiri. Jika kompensasi dilakukan 

dengan cara terbuka, dimana diberikan indikator tertentu dalam mendapatkannya, 

biasanya pegawai akan termotivasi dengan lebih besar. Jika motivasi pegawai sudah 

tinggi dengan adanya kompensasi yang baik, maka dengan sendirinya kinerja 

pegawai juga akan tinggi. 

Indikator kedua yang dikaji kaitannya dengan motivasi ekstrinsik adalah 

kondisi kerja. Hal tidak terbatas hanya pada kondisi kerja di tempat pekerjaan 

masing-masing seperti kenyamanan tempat kerja, ventilasi yang cukup, penerangan, 
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keamanan, dan lain-lain, akan tetapi kondisi kerja yang mendukung dalam 

menyelesaikan tugas yaitu sarana dan prasarana ke1ja yang memadai sesuai dengan 

sifat tugas yang l1arns diselesaikan. 

Hasil wawancara dengan informan mengenai kondisi kerja, didapatkan bahwa 

pada dasaranya informan menyadari sepenuhnya bahwa dalam bekerja, dibutuhkan 

sarana dan prasarana yang memadai supaya bisa bekerja dengan bail<. Walaupun 

mereka termotivasi bekerja, jika tidak diimbangi dengan ketersediaan suasana yang 

nyaman, biasanya tidak meberikan kinerja yang tinggi. Namun demikian, walaupun 

saran dan prasarana ini belum sempurna, pegawai yang ada di kantor ini senantiasa 

tetap bekerja dengan maksimal, karena tuntutan pekerjaan mengharuskan pegawai 

bekerja dengan lebih giat lagi. 

Upaya peningkatan sarana dan prasarana kantor senantiasa dilakukan, 

pemerintah memberik:an tambahan sarana setiap tahunnya,namun demikian karena 

terjadinya aus barang serta percepatan teknologi informasi yang kencang, membuat 

sarana dan prasarana yang ad.a kadang sudab harus diperbaharui dengan yang lebih 

baik sesuai kemajuan zaman. 

Faktor yang turut mempengaruhi motivasi kerja pegawai di kantor ini adalah 

ketenangan, suasana kantor yang sejuk, pencahayaan yang baik, ketersediaan listrik 

dengan baik. Hal ini sangat berkaitan dengan motivasi kerja, karena ketenangan dan 

kesejukan ruangan dapat membuat pegawai bekerja dengan lebih konsentrasi 

Suharto (2014 :45) menyatakan bahwa salah satu faktor yang cukup 

menentukan dalam dunia pelayanan jasa adalah ketersediaan sarana dan prasarana 

yang memadai. Tersedianya meja kursi yang lengkap, sarana komunikasi seperti 
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telepon, sarana elekrronika sepe1ti komputer, printer terkini, menjadi syarat yang 

harus dipenuhi sehingga pegawai mampu berkinerja dengan lebih baik. Ketersediaan 

sarana/prasarana ini ten tun ya hams disesuaikan dengan jenis jasa yang diberikan oleh 

pemsahaaan atau instansi pemerintah. 

Di sadari sepnuhnya bahwa betapapun positifnya pe1ilaku manus1a seperti 

tercennin dalam kesetiaan yang besar, disiplin yang tinggi, dan dedikasi yang tidak 

diragukan se1ta tingkat keterampilan yang tinggi tanpa sarana dan prasarana kerja ia 

tidak akan <la.pat berbuat banyak apalagi meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan 

produktivitas kerjanya. 

Salah satu hal yang perlu diperhatikan dalarn hal motivasi pegawai adalah 

kebijaksanaan dan Adrninistrasi organisasi, dimana ini mempakan salah satu wujud 

urnum rencana-rencana tetap dari fungsi perencanaan (planning) dalam rnanajemen. 

Kebijaksanaan merupakan pedoman umum pembuatan keputusan. 

Hasil wawancara dengan informan penelitian didapatkan bahwa salah satu yang 

menjadi sumber motivasi bagi pegawai adalah kejelasan tentang hal-hal yang hams 

dikerjakan dangan ukuran-ukurannya. Dengan demikian, pegawai di kantor akan 

merasa senang dan termotivasi bekerja karena mereka dapat membuat perencanaan­

perencanaan kecil sehubungan dengan pekerjaannya sendiri. 

Sehubungan dengan kebijakan, bagi pegawai dapat menjadi sumber motivasi, 

karena dengan hat tersebut memberikanjaminan bahwa keputusan-keputusan itu akan 

sesuai dan menyokong tercapainya arah atau tujuan kantor. Kebijakan Badan ini 

memang menjadi motivasi tersendiri, karena pimpinan kantor dapat menempatkan 
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diri dalam memberikan kebijakan. Artinya kebijakan diberikan kalau tidak melanggar 

dan menggangu tercapainya tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Kebijaksanaan merupakan batas bagi keputusan, menentukan apa yang dapat 

dibuat dan menutup apa yang tidak dapat dibuat. Kebijaksanaan berfungsi untuk 

rnenandai lingkungan di sekitar keputusan yang dibuat, sehingga memberikan 

jaminan bahwa keputusan-keputusan itu akan sesuai dan menyokong tercapainya arah 

atau tujuan. 

Hubungan antar pribadi (manusia) merupakan salah satu faktor yang dijadikan 

sumber untuk rnenggali motivasi pegawai. Hubungan antar pribadi bukan berarti 

hubungan dalam arti fisik namun lebih menyangkut yang bersifat manusiawi, 

hubungan ini perlu dijaga dan dirawat dengan baik, karena aktiiftas kantor tentunya 

sangat tergantung dari bagaimana pegawai yang ada saling bersinergi dan bekerja 

bersama sehingga tujuan organisasi dapat terwujud. 

Hasil wawancara dengan informan penelitian, didapatkan bahwa dalam bekerja, 

kadang pegawai di kantor saling salah pengertian, dimana dapat menyebabkan 

terjadinya hubungan yang tidak harmonis dengan sesama pegawai. Namun demikian, 

hal itu jarang terjadi karena pimpinan dan teman kerja lainnya telah sating memahami 

dengan baik 

Hubungan yang baik antara sesarna pegawai atau dengan prmpman dapat 

menjadikan pegawai termotivasi bekerja di kantor dengan baik, Hubungan ini 

memiliki pengaruh dalam bekerja, apalagi kalau dibangun dengan asas kekeluargaan 

dan kebersamaan 
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Sehubungan dengan hubungan kerja antar pribadi, Suharto (20 14 :80) 

menyatakan bahwa hubungan antar pribadi baik antara pegawai dengan pegawai 

maupun antar pegawai dengan masyarakat sekitar memiliki pengaruh terhadap 

peningkatkan kinerja pegawai secara urnum. Seorang yang bekerja dengan semangat 

kebersamaan, biasanya memiliki motivasi yang tinggi sehingga pekerjaan yang 

diserahkan kepadanya dapat selesai sebagaimana mestinya. 

Kondisi kerja yang diringi dengan hubungan kerja yang baik di dalam kantor, 

tentunya dapat menjadi sumber motivasi bagi pegawai. Olehnya itu, maka hubungan 

kerja perlu dipertahankan dan disempmnakan, dimana pirnpinan organisasi merniliki 

kemampuan atau kualitas untuk mengbadirkan suasana seperti ini.Jika terjadi 

kesalahpahaman, maka pirnpinan kantor yang hams banyak bertindak untuk 

rnendamaikan atau menormalkan suasana kembali . 

Penting bagi seorang pimpinan untuk rnencegal1 atau mengobati luka seseorang 

pegawai karena salah tafsir yang terjadi antara pimpinan dan pegawai atau antar 

organisasi dengan masyarakat luas. Salah satu manfaat hubungan antar pribadi atau 

rnanusia dalarn organisasi adalah pimpinan dapat memecahkan masalah bersama 

pegawai baik rnasalah yang menyangkut individu maupun masalah umum organisasi, 

Aspek pengawasan dalam kantor tentunya berkaitan dengan kinerja kantor 

secara umum. Supervisi merupakan suatu upaya pembinaan dan pengarahan untuk 

meningkatkan gaira11 dan prestasi kerja. Guna menjamin para pegawai melakukan 

pekerjaan rnaka pimpinan senantiasa hams berupaya mengarahkan, mernbimbing, 

membangun kerja sarna, dan mernotivasi mereka untuk bersikap lebih baik sehingga 
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upaya-upaya mereka secara individu dapat meningkatkan penampilan kelompok 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Hasil wawancara dengan informan penelitian, didapatkan bahwa cara pimpinan 

memberikan arahan, bimbingan kadang menjadi salah satu sumber motivasi bagi 

pegawai. Hal inj disebabkan karena kadang ada hal yang membutuhkan bimbingan, 

baik tehnis maupun non tehnis, sehingga kami membutuhkan arahan dari atasan. Di 

samping itu, bimbingan itu dapat menjadi motivasi bagi pegawai unhl.1< dapat bekerja 

dengan lebih baik. 

Pembinaan perlu dilakukan oleh pimpinan secara sistematis dan terukur yang 

dapat memotivasi pegawai untuk meningkatkan prestasi kerja mereka dan 

pelaksanaan pekerjaan akan menjadi lebih baik. Peranan pimpinan sangat besar dalam 

membangkitkan motivasi kerja pegawai yang dipimpinnya. 

Suharto (2014 : 105) menyatakan bahwa supervise memegang peranan yang 

penting dalam suatu organisasi, baik untuk kepentingan pekerjaan itu sendiri, maupun 

untuk membangkitkan kinerja pegawai yang dipimpinnya. Perubahan dan 

perkembangan zaman memaksa prmpman organisasi untuk lebih meningkatkan 

kinerjanya, khusunmya dalam hal mananjemen dan motivasi pegawai. 

Tuntutan kepada pimpinan suatu organisasi memang sangat besar, di samping 

harus membimbing dan mengarahkan, juga diharapkan mampu meningkatkan 

motivasi kerja pegawai yang dipimpinnya. Olehnya itu, seorang pimpinan harus 

meningkatkan kualitas dirinya sehingga mampu melakukan pembinaan dengan baik 

dan benar pula. 
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3. Kendala-Kendala dalam Pengembangan Motivasi Pegawai 

Pengembangan motivasi pegawai telah rnenjadi syarat mutlak dalam upaya 

peningkatan kinerja pegawai itu sendiri. Seorang pegawai yang tennotivasi dengan 

tinggi, maka besar kecenderungananya tujuan-tujuan organisasi dapat terwujud 

sebagaimana yang diharapkan bersama. Narnun dalam kenyataannya, kondisi Badan 

Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamasa masih mengalami kendala dan 

rintangan dalam pengembangan motivasi pegawai. 

Beberapa hal yang didapatkan menjadi penghambat pengembangan motivasi 

pegawai, baik bersumber dari wawancara, survei lapangan langsung ataupun melallli 

dokumentasi yang ada di kantor ini.Kendala yang dihadapi, di antaranya adalah : 

3.1. Sarana dan Prasarana 

Kendala pertama yang menjadi fokus perhatian bagi Badan ini adalah 

ketersemaan sarana dan prasarana yang belum memadai. Masih diperlukan cukup 

banyak sarana dan prasarana standar guna melaksanakan tugas dan kewajiban yang 

dibebankan kepada Badan ini. Faktor ini disebabkan karena keterbatasan anggaran, 

dari pemerintah daerah. 

Sebenamya, cukup banyak fasilitas yang ada di kantor ini, namun fasilitas itu 

sebagai sudah tidak layak pakai, atau sudah tidak sesuai lagi dengan perkembangan 

zaman. Penambahan sarana-sarana seperti gedung, fasilitas pertemuan dan lainnya 

dirasakan sangat dibutuhkan kaitannya dengan peningkatan kinerja kantor ini secara 

umum. 
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3.2. Kompensasi yang belum baik 

Disadari sepenuhnya bahwa kompensasi merupakans salah satu faktor yang 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja atau motivasi pegawai. Namun demikian, 

pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah ini , pemberian kompensasi (diluar gaji 

pokok/tunjangan) belum banyak dinikmati oleh pegawai.Masih banyak pegawai yang 

membutuhkan kompensasi dalam rangka pemenuhan kebutuhan standarnya, seperti 

kebutuhan akan sandang pangan. 

Kompensasi dalam bentuk non financial seperti penghargaan, pemberian 

fasilitas, rek:reasi dan lain sebagainya, tidak banyak dilakukan oleh Badan ini. Hal ini 

terutama disebabkan karena keterbatasan dana atau anggaran untuk itu. Kondisi ini 

menjadi kendala dalam pengembangan motivasi pegawai, walaupun disadari bahwa 

pemberian kompensasi merupakan salah satu alat yang ampuh dalam meningkatkan 

motivasi dan kinerja pegawai. 

3.3. Sarana Pengembangan diri 

Pegawai menyadari sepenuhnya bahwa untuk mampu mengerjakan tugas dan 

kewajiban yang dibebankan kepadanya, maka pegawai tersebut harus senantiasa 

mengembangkan diri, baik melalui pemerintah maupun atas usaha dan kemauan 

sendiri. Salal1 satu persoalan terkait dengan hal ini adalah, kurangnya lembaga­

lembaga kursus atau perguruan tinggi swasta yang dapat dijadikan tempat menempuh 

pendidikan, yang sesuai dengan pekerjaan kantor ini sendiri . 

Di sadari bahwa kabupaten Mamasa merupakan daerah yang baru terbentuk 

beberapa tahun belakang ini, sehingga fasilitas-fasilitas penunjang guna peningkatan 

diri belum tersedia dengan baik. Olehnya itu, sebagian pegawai mencoba mencari 
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altematif pengembangan diri dengan melanjutkan pendidikan di luar kabupaten 

Mamasa sendiri, bahkan ada yang mencoba melanjutkan pendidikan di Propins i la in. 
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Berdasarkan analisis yang dilakukan terhadap data penelitian tentang motivasi 

kerja pegawai, baik dari hasil wawancara maupun dari hasil pengamatan dan 

dokurnentasi pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamasa 

dengan rnengunakan indikator/parameter, maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Pengakuan dan prestasi kerja merupakan faktor yang dominan memotivasi 

pegawai secara instristik untuk bekerja secara maksirnal pada Badan 

Kepegawaian dan Dilat Daerah Kabupaten Mamasa. Di samping hal tersebut, 

faktor pekerjaan itu sendiri yang menarik, tanggungjawab seta pengembangan 

diri, merupakan faktor yang turut memotivasi pegawai bekerja dengan lebih 

baik 

2. Gaji atau upah serta hubungan antar pribadi merupakan faktor yang lebih 

dominan rnemotivasi pegawai secara ekstrinstik untuk bekerja secara optimal 

pada Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah Kabupaten Mamasa. Faktor 

kondisi kerja,turut membantu meningkatkan motivasi kerja, namun kadarnya 

tidaklah sebesar upah dan hubungan antar pribadi. 

3. Faktor-faktor yag menjadi kendala dalam meningkatkan motivasi kerja pada 

pegawai Badan Kepegawaian dan Diklat Daerah kabupaten Mamasa, di 

antaranya adalah (a) sarana dan prasarana yang kurang memadai, (b) 

kompensasi yang belurn rnampu . memberikan kesejahteraan bagi seluruh 
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pegawai yang ada, serta ( c) kurangnya lembaga atau perguruan tinggi di daerah 

ini guna peningkatakan kapasitas diri pegawai. 

B. Saran - Saran 

Berdasarkan basil pendapat, data dan kesimpulan di atas, maka untuk 

bennanfaatnya penulisan ini,penulis menyarankan beberapa hal di antaranya adalah : 

1. Kepada pimpinan atau segenap jajaran pegawai pada Badan kepegawaian 

Daerah Kabupaten Mamasa, kiranya mempertahankan dan kalau perlu lebih 

meningkatkan lagi aspek motivasi instristik yakni pengakuan dan prestasi kerja 

serta aspek ekstristik gaji/upah dan hubungan antar pribadi pegawai, karena hal 

ini dapat menjadi senjata utama dalam meningkatkan kine1ja instansi secara 

umum. Namun dernkian, hal-hal seperti tanggungjawab, kondisi kerja dan 

lainnya tetap perlu mendapatkan perhatian sehingga semua aspek yang menjadi 

sumber motivasi pegawai dapat meningkat secara optirnaL 

2. Kepada pemerintah daerah, kiranya lebih memperhatikan lagi upaya-upaya 

peningkatan kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Mamasa, 

khususnya dalam hal pemberian sarana dan prasarana yang lebih memadai, 

serta memberi kesempatan yang sebesar-besarnya kepada pegawai yang mampu 

untuk melanjutkan pendidikan pada tataran yang lebih tinggi. Hal ini terutama 

disebabkan karena kantor ini memiliki peran dan fungsi yang sangat penting 

guna mencipatakan kinerja pegawai yang baik secara umum di Kabupaten 

Mamas a. 
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3. Kepada peneliti la innya, kiranya dapat mengkaji motivasi kerja ini dengan 

melibatkan lebih banyak indikator serta lokasi yang lebih luas, sehingga 

nantinya didapatkan suatu wawasan yang lebih kompleks dan bermanfaat baik 

secara ilmu pengetahuan maupun dalam tataran aplikasi di lapangan. 
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