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PENDAHULUAN

Organisasi merupakan wadah sekelompok orang yang bekerja sama untuk mencapai
tujuan tertentu. Sutarto (2015) juga mengemukakan bahwa organisasi adalah proses-proses
gabungan pekerja para individu atau kelompok-kelompok yang melakukan tugas-tugas dengan
sedemikian rupa. Dalam organisasi, manusia menjadi faktor utama yang menggerakkan sistem agar
berjalan sesuai dengan sasaran yang ditetapkan. Seiring berkembangnya kebutuhan masyarakat
yang semakin kompleks, organisasi dituntut untuk lebih adaptif dengan menerapkan strategi,
metode, serta teknik kerja yang efektif agar dapat memenuhi kebutuhan tersebut (Tanjung et al.,
2022). Pemerintah sebagai salah satu bentuk organisasi publik memiliki tanggung jawab besar
dalam memberikan pelayanan yang optimal kepada masyarakat, sehingga kinerja aparaturnya harus
mendapat perhatian serius (Sedarmayanti, 2015).

Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota merupakan salah satu
organisasi publik yang memiliki peran strategis dalam meningkatkan kualitas pendidikan dan
kebudayaan daerah. Organisasi publik merupakan lembaga yang dibentuk untuk menyelenggarakan
pelayanan bagi kepentingan masyarakat (Imelda, 2004). Definisi lain Organisasi publik adalah
lembaga yang menyelenggarakan pelayanan administrasi bagi seluruh kebutuhan masyarakat tanpa
membedakan status atau kedudukan, dan umumnya terwujud dalam bentuk birokrasi pemerintahan
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(Faturohman, 2017). Tugas pokoknya adalah melaksanakan urusan pemerintahan daerah di bidang
pendidikan dan kebudayaan berdasarkan asas otonomi dan tugas pembantuan. Pencapaian tujuan
organisasi ini sangat bergantung pada semangat kerja pegawainya. Penilaian kinerja adalah proses
yang digunakan untuk mengukur keberhasilan organisasi dalam mencapai misinya. Bagi organisasi
publik, informasi ini penting untuk menilai sejauh mana layanan yang diberikan mampu memenuhi
harapan serta memberikan kepuasan kepada masyarakat pengguna jasa (Maryuni, 2016). Namun,
berdasarkan hasil observasi awal, motivasi dan semangat kerja pegawai di instansi ini belum optimal.
Beberapa pegawai menunjukkan antusiasme rendah, keterlambatan dalam menyelesaikan
pekerjaan, serta kurangnya inovasi dalam melaksanakan tugas, yang pada akhirnya dapat
menghambat pencapaian program kerja

Motivasi kerja adalah kekuatan dari dalam diri seseorang yang mendorongnya untuk
bertindak, berusaha, dan memanfaatkan kemampuan yang dimiliki demi mencapai tujuan yang telah
ditetapkan (Syaiful Bahri, 2017). Motivasi kerja adalah energi pendorong, baik dari dalam maupun
luar diri seseorang, yang membuatnya berusaha dengan tekun dan efektif dalam menjalankan
pekerjaan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan (Tifani Nur Adinda, Muhamad Azis Firdaus, 2022).
Motivasi kerja pada dasarnya merupakan kekuatan internal yang mendorong individu untuk bertindak
dalam mencapai tujuan. Mangkunegara dalam (Husnah, 2022) menyebutkan bahwa motivasi adalah
kekuatan yang mendorong pekerja untuk mengarahkan usaha mereka mencapai tujuan organisasi.
Seseorang yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan sikap positif terhadap
pekerjaannya, sehingga mampu memberikan hasil kerja yang optimal. Sebaliknya, pegawai yang
memiliki motivasi rendah cenderung bekerja sekadar menggugurkan kewajiban, tanpa menunjukkan
semangat dan komitmen yang tinggi (Surya Kelana Basri, 2022).

Motivasi yang baik akan melahirkan semangat kerja yang tinggi. Menurut Suswati (2022),
motivasi dapat digambarkan sebagai kebutuhan yang mendorong perilaku menuju tujuan tertentu,
sehingga mampu menumbuhkan semangat kerja. Dengan adanya motivasi, pegawai terdorong
untuk bekerja lebih giat, lebih berdisiplin, dan berorientasi pada hasil. Semangat kerja pegawai yang
tinggi pada akhirnya berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja organisasi (Candra,
Zulfina Adriani, 2021). Oleh karena itu, motivasi dan semangat kerja merupakan dua faktor yang
tidak dapat dipisahkan dalam menentukan keberhasilan organisasi. Karyawan akan mampu
menyelesaikan tugas secara maksimal apabila memiliki motivasi kerja, karena semangat yang tinggi
mendorong mereka lebih bertanggung jawab terhadap (Hendra Irawan, leke Wulan Ayu, Siti
Nurwahidah, 2019). Organisasi dapat menyusun kebijakan yang lebih efektif untuk meningkatkan
motivasi, mengembangkan karier, serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
mendukung kinerja pegawai (Hidayat & Grace Christien Sumakul, 2025).

Berdasarkan hasil wawancara awal, terdapat sejumlah faktor yang memengaruhi motivasi
kerja pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota. Faktor pendukung
antara lain adanya hubungan kerja yang cukup harmonis dan kesempatan untuk mengikuti pelatihan,
meskipun belum merata. Namun, faktor penghambat lebih dominan, seperti keterbatasan fasilitas
kerja, kurangnya penghargaan terhadap prestasi pegawai, lemahnya disiplin, serta peluang
pengembangan karier yang tidak selalu terbuka untuk semua pegawai (Observasi, 2025). Faktor-
faktor tersebut menurunkan semangat kerja dan pada akhirnya berdampak pada kualitas pelayanan
publik di bidang pendidikan dan kebudayaan (Permadi & Rasmaningsih, 2023).

Permasalahan ini penting untuk diteliti karena kinerja pegawai dinas sangat menentukan
keberhasilan pembangunan pendidikan di daerah. Kinerja pegawai berperan penting dalam
menentukan tercapainya tujuan organisasi, sebab pegawai merupakan faktor utama yang
mendukung efektivitas dan efisiensi dalam pelaksanaan tugas serta fungsi organisasi (Trisnaningsih,
2007), Apabila motivasi kerja pegawai dapat ditingkatkan, maka diharapkan semangat kerja juga
akan meningkat, sehingga program dan layanan yang diberikan oleh dinas dapat terlaksana secara
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optimal. Sebaliknya, jika permasalahan motivasi tidak segera diatasi, maka tujuan organisasi akan
sulit dicapai.

Penelitian ini memiliki keunikan dibandingkan dengan penelitian terdahulu karena berfokus
pada konteks Kabupaten Lima Puluh Kota, yang memiliki karakteristik birokrasi dan budaya kerja
khas daerah. Secara geografis, wilayah ini didominasi oleh kawasan perdesaan dengan sebaran
sekolah yang cukup luas, sehingga menimbulkan tantangan tersendiri bagi pegawai dinas dalam
mengoordinasikan program pendidikan. Dari sisi budaya organisasi, struktur birokrasi di lingkungan
pemerintah daerah masih sangat dipengaruhi oleh pola kepemimpinan paternalistik dan nilai-nilai
kekeluargaan yang kuat, yang berpotensi memengaruhi motivasi serta semangat kerja pegawai.
Kondisi tersebut membedakan penelitian ini dengan studi sebelumnya yang umumnya dilakukan di
wilayah perkotaan dengan karakteristik organisasi yang lebih modern dan hierarki kerja yang
berbeda.

Dengan demikian, penelitian mengenai motivasi kerja dalam upaya meningkatkan
semangat kerja pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota menjadi
relevan dilakukan, baik secara teoretis untuk memperkaya literatur manajemen sumber daya
manusia sektor publik dalam konteks pemerintahan daerah yang bercorak rural dan kultural, maupun
secara praktis sebagai dasar bagi perumusan kebijakan peningkatan kinerja pegawai (Assagaf &
Dotulong, 2015) dan (Rozi et al., 2024).

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kualitatif dengan pendekatan
deskriptif. Metode penelitian deskriptif kualitatif adalah pendekatan yang digunakan untuk
menjelaskan atau menggambarkan suatu fenomena tanpa menekankan pada pencarian hubungan
sebab-akibat (sugiyono 2013). Metode ini dipilih karena bertujuan untuk mendeskripsikan secara
mendalam mengenai motivasi kerja dalam upaya peningkatan semangat kerja pegawai di Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota. Penelitian kualitatif deskriptif
memungkinkan peneliti untuk memahami kondisi nyata di lapangan melalui data primer yang
merupakan data langsung yang diperoleh dari sumbernya. Menurut Sugiyono (2017) maupun data
skunder Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari sumber tidak langsung atau melalui
pihak lain, bukan hasil pengumpulan langsung dari subjek penelitian. Data ini sering disebut sebagai
data tangan kedua dan umumnya berbentuk dokumen atau laporan yang sudah tersedia (Saifuddin
Azwar, 2004) seperti wawancara, observasi, dan dokumentasi, sehingga data yang diperoleh
berbentuk kata-kata atau narasi, bukan angka (Anggito & Setiawan, 2018; Sugiyono, 2022)

Lokasi, waktu dan Partisipan Penelitian

Penelitian dilaksanakan di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota
pada Januari-Mei 2025. Informan dipilih menggunakan purposive sampling berdasarkan keterlibatan
dan pemahaman terhadap permasalahan yang diteliti, terdiri atas 7 orang: Kepala Dinas, Kepala
Bidang, Kepala Sub Bagian, dan empat pegawai pelaksana. Dalam penelitian ini, penulis
menggunakan metode kualitatif deskriptif dengan teknik purposive sampling dalam penentuan
informan. Pemilihan informan dilakukan secara sengaja berdasarkan kriteria tertentu yang dianggap
mampu memberikan informasi relevan terhadap fokus penelitian..

Instrumen dan Prosedur Pengumpulan Data

Instrumen utama adalah peneliti dengan bantuan pedoman wawancara semi-terstruktur,
lembar observasi, serta daftar dokumentasi. Data dikumpulkan melalui wawancara mendalam,
observasi aktivitas kerja, dan analisis dokumen seperti laporan e-Kinerja dan kebijakan internal.
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Analisis dan Keabsahan Data

Analisis dilakukan secara interaktif melalui tiga tahap (Miles & Huberman, 1984): reduksi
data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan, selanjutnya dilakukan uji keabsahan data yaitu
ukuran kebenaran hasil penelitian yang berfokus pada ketepatan dan keandalan data atau informasi,
bukan pada jumlah maupun sikap responden (M. Husnullail Risnita M. Syahran Jailani,
2024).Keabsahan data diuji dengan triangulasi sumber dan metode, yaitu membandingkan hasil
wawancara dengan dokumen (e-Kinerja, absensi pegawai) serta observasi lapangan untuk
memastikan konsistensi temuan. Penelitian dilaksanakan dengan izin resmi dari instansi terkait.
Setiap informan diberikan lembar persetujuan (informed consent) dan dijamin kerahsiaannya melalui
anonimisasi data. Seluruh informasi hanya digunakan untuk kepentingan akademik.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Penelitian ini merupakan salah satu upaya untuk memahami bagaimana motivasi kerja
dapat menjadi faktor kunci dalam meningkatkan semangat kerja pegawai di lingkungan
pemerintahan, khususnya di sektor pendidikan dan kebudayaan. Hal ini sangat penting untuk
meningkatkan efektivitas kerja, karena individu dengan motivasi tinggi akan berupaya semaksimal
mungkin agar pekerjaannya mencapai hasil terbaik (Siswanto, 2019). Motivasi kerja yang dimaksud
mencakup berbagai aspek seperti hubungan kerja, penghargaan, peluang untuk maju, kondisi kerja,
dan keberhasilan dalam melaksanakan tugas yang digunakan sebagai indikator dalam penelitian ini.

Hasil penelitian ini Penelitian ini bertujuan menggambarkan motivasi kerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota melalui lima indikator Sedarmayanti
(dalam Aji, 2015), yakni: hubungan kerja, pengakuan dan penghargaan, keberhasilan, kondisi kerja,
serta peluang untuk maju. Data diperoleh dari hasil wawancara tujuh informan, observasi langsung,
dan dokumen seperti laporan e-Kinerja serta SOP pembagian tugas.

Hubungan Kerja

hubungan kerja merupakan hubungan antara pengusaha dengan pekerja/buruh yang
terjadi berdasarkan perjanjian kerja Hubungan kerja di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Lima Puluh Kota terjalin cukup baik dan harmonis antara atasan, bawahan, maupun
sesama pegawai. Sebagian besar informan (5 dari 7) menyatakan hubungan kerja antarpegawai
terjalin harmonis Informan 1 (Staf Subbag Umum) menyampaikan, “Kalau ada pekerjaan mendesak,
teman-teman cepat bantu tanpa disuruh. Kami sudah saling tahu tanggung jawab masing-masing.”
Hal senada diungkapkan oleh Informan 3 (Pegawai Bidang Pendidikan Dasar), “Komunikasi
antarbidang cukup lancar, setiap minggu ada rapat koordinasi supaya kegiatan nggak tumpang
tindih.”

Kedua kutipan tersebut menunjukkan adanya hubungan kerja yang harmonis dan
koordinatif antarpegawai. Koordinasi yang terjadwal dan sikap saling membantu menciptakan iklim
kerja yang kondusif dan memperkuat semangat kerja.

Namun, beberapa informan juga menyoroti adanya kendala pada saat beban kerja
meningkat. Informan 5 (Staf Teknis) menyatakan, “Kalau lagi banyak kegiatan, kadang komunikasi
agak tersendat, tapi biasanya cepat diselesaikan lewat grup WhatsApp kantor.” Kutipan ini
menggambarkan bahwa kendala komunikasi masih bisa diatasi dengan mekanisme informal yang
memperlihatkan adaptabilitas organisasi. Secara keseluruhan, hubungan kerja di dinas ini
mencerminkan budaya kerja kolaboratif yang menjadi salah satu faktor penting dalam meningkatkan
motivasi dan semangat kerja pegawai.

Pengakuan dan Penghargaan
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Sebanyak 7 informan menyebut penghargaan di instansi masih bersifat sederhana.
Bentuknya berupa ucapan terima kasih, penugasan, dan kesempatan pelatihan. Salah satu pegawai
mengatakan, “Paling sering cuma pujian dari atasan, tapi itu sudah cukup buat semangat.”
Berdasarkan data kepegawaian, penghargaan formal diberikan melalui kenaikan pangkat dan gaji
berkala.

Penghargaan merupakan adalah salah satu cara yang dipakai untuk mendorong seseorang
berbuat baik serta meningkatkan prestasi maupun kinerjanya (Astuti et al., 2018). Reward adalah
bentuk penghargaan atau imbalan yang diberikan perusahaan sebagai pengakuan, sekaligus
dorongan agar tim lain termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya (Gunawan et al., 2023). Informan
2 (Pegawai Bidang Kebudayaan) mengungkapkan, “Paling sering cuma puijian dari atasan, tapi itu
sudah cukup buat semangat.” Informan 4 (Pegawai Subbag Kepegawaian) juga menyatakan hal
serupa, “Kalau kerja bagus biasanya dikasih kesempatan ikut pelatihan atau dipercaya jadi panitia
kegiatan.”

Kedua pernyataan tersebut memperlihatkan bahwa bentuk penghargaan yang diterapkan
belum berupa sistem insentif material, namun dalam bentuk pengakuan non-formal seperti pujian
dan kepercayaan yang justru berdampak positif terhadap motivasi pegawai. Berdasarkan data
kepegawaian, penghargaan formal di dinas ini umumnya diberikan melalui kenaikan pangkat dan
gaji berkala.

Informan 6 (Pejabat Struktural) menambahkan, “Belum ada aturan khusus soal reward, tapi
kalau ada pegawai berprestasi pasti kami apresiasi walau sekadar ucapan.” Pernyataan ini
menunjukkan adanya kesadaran pimpinan untuk memberikan pengakuan meskipun belum dalam
bentuk kebijakan yang baku. Dengan demikian, sistem penghargaan di Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota masih sederhana, namun tetap berfungsi sebagai penguat
motivasi dan semangat kerja pegawai.

Keberhasilan

Sebagian besar pegawai merasa keberhasilan dinilai dari ketepatan waktu dan kualitas
kerja. Aplikasi e-Kinerja digunakan sebagai alat pemantau produktivitas Kondisi Kerja Kinerja
pegawai menjadi faktor penting yang menentukan keberhasilan organisasi dalam meraih tujuannya
(Gerung et al., 2022). Berdasarkan hasil wawancara, sebagian besar informan menilai keberhasilan
diukur dari ketepatan waktu penyelesaian tugas dan penilaian melalui aplikasi e-Kinerja.

Informan 1 menyebut, “Kalau target selesai cepat, langsung dapat apresiasi dari atasan.”
Informan 5 menambahkan, “Kami selalu berusaha capai target yang ditetapkan di e-Kinerja, karena
itu jadi dasar penilaian kinerja bulanan.” Kutipan-kutipan ini menunjukkan bahwa keberhasilan kerja
dipahami sebagai tanggung jawab individu untuk memenunhi target kinerja sekaligus sebagai sumber
motivasi. Meskipun belum ada sistem penilaian yang baku selain e-Kinerja, pengawasan langsung
dari atasan turut memotivasi pegawai untuk bekerja lebih baik.

Informan 7 (Pegawai Fungsional) mengungkapkan, “Kalau kerjaan selesai dengan baik,
biasanya langsung dipercaya lagi untuk tugas berikutnya.” Hal ini menandakan bahwa keberhasilan
tidak hanya diukur dari capaian administratif, tetapi juga dari tingkat kepercayaan yang diberikan
pimpinan. Keberhasilan sekecil apa pun menumbuhkan rasa dihargai dan memperkuat motivasi
kerja pegawai.

Kondisi Kerja

Tujuh informan menyatakan lingkungan kerja nyaman dan hubungan antarpegawai akrab.
Namun, sebagian mengeluhkan keterbatasan fasilitas, seperti ruang arsip dan alat kerja.
Berdasarkan observasi, ruang penyimpanan dokumen masih digabung dengan ruang staf. Kondisi
kerja adalah berbagai aspek lingkungan perusahaan yang menjadi tempat karyawan menjalankan
pekerjaannya (Ego Muhammad & Hamdani, 2021). Lingkungan kerja yang nyaman sangat
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dibutuhkan untuk meningkatkan kinerja karyawan (Mujanah et al., 2020). (Mujanah et al., 2020).
Hasil wawancara menunjukkan bahwa kondisi kerja di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Lima Puluh Kota pada dasarnya cukup baik dan mendukung pelaksanaan tugas.

Informan 2 menyatakan, [Tempat kerja nyaman, teman-teman juga akrab, jadi kalau kerja
nggak terasa berat.” Sementara itu, Informan 4 mengungkapkan kendala yang dihadapi, “Ruang
arsip masih gabung sama ruang staf, jadi kadang susah kalau mau cari dokumen.”

Kedua pernyataan ini menggambarkan bahwa meskipun suasana kerja kondusif, fasilitas
kerja belum sepenuhnya memadai. Hal serupa disampaikan oleh Informan 6 (Pejabat Struktural),
“Kami berusaha lengkapi sarana pelan-pelan, karena anggaran terbatas.”

Kutipan tersebut memperlihatkan adanya keterbatasan fasilitas yang masih menjadi
kendala, namun tidak menurunkan semangat kerja pegawai. Justru, solidaritas dan kerja sama
antarpegawai membantu mengatasi kekurangan tersebut. Secara keseluruhan, kondisi kerja di dinas
ini menciptakan rasa nyaman dan mendukung motivasi pegawai, meskipun masih diperlukan
perbaikan sarana dan prasarana agar efektivitas kerja semakin optimal.

Peluang untuk Maju

Peluang untuk maju berkaitan dengan kesempatan pegawai dalam mengembangkan karier
melalui pelatihan, pendidikan, maupun promosi jabatan (Mujanah et al., 2020). Berdasarkan hasil
wawancara, sebagian besar pegawai menilai bahwa kesempatan untuk mengikuti pelatihan dan
promosi jabatan sudah tersedia, namun belum merata di seluruh bidang.

Informan 3 menyampaikan, “Yang sering ikut pelatihan itu-itu saja, mungkin karena senior.”
Informan 5 menambahkan, “Peluang ada, tapi terbatas karena dana pelatihan belum cukup buat
semua pegawai.”

Kutipan-kutipan ini menunjukkan bahwa peluang untuk maju masih dipengaruhi oleh faktor
pengalaman dan keterbatasan anggaran. Berdasarkan dokumen kepegawaian, pelatihan dan bimtek
diberikan sesuai prioritas bidang dan kinerja pegawai.

Informan 7 (Pegawai Fungsional) mengemukakan, “Walau belum semua dapat pelatihan,
tapi rotasi dan mutasi antarbidang juga bisa jadi kesempatan belajar hal baru.” Pernyataan ini
menunjukkan adanya upaya organisasi memberikan ruang pengembangan diri walaupun dalam
keterbatasan sumber daya. Dengan demikian, peluang untuk maju di Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota sudah tersedia namun belum terdistribusi secara merata.
Meskipun demikian, kesempatan tersebut tetap memberikan dorongan positif terhadap motivasi dan
semangat kerja pegawai untuk terus meningkatkan kinerja.

Pembahasan
Hubungan Kerja

Hubungan kerja di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota terjalin
harmonis antara atasan, bawahan, dan sesama pegawai. Komunikasi yang terbuka dan koordinasi
yang lancar menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Namun, motivasi kerja tidak hanya
bergantung pada keharmonisan sosial. Berdasarkan teori hierarki kebutuhan Maslow, kebutuhan
sosial seperti hubungan yang baik memang penting, tetapi tidak akan mampu menjaga motivasi jika
kebutuhan aktualisasi diri dan penghargaan tidak terpenuhi. Artinya, hubungan kerja yang harmonis
merupakan prasyarat dasar, bukan jaminan utama peningkatan motivasi.

Temuan ini memperkuat penelitian (Husnah, 2022) yang menegaskan pentingnya komunikasi
dalam meningkatkan kinerja, tetapi juga memperluas pemahaman bahwa dalam konteks birokrasi
publik, relasi sosial yang kuat perlu diikuti sistem penghargaan dan pengembangan diri agar motivasi
pegawai lebih stabil dan berkelanjutan.
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Pengakuan dan Penghargaan

Sistem penghargaan di instansi masih terbatas pada pujian verbal tanpa standar yang baku.
Berdasarkan teori Recognition Theory, pengakuan merupakan faktor intrinsik yang mampu
memperkuat motivasi, tetapi hanya efektif bila dilakukan secara konsisten dan adil. Kondisi ini
menunjukkan adanya kesenjangan antara teori dan praktik: pegawai membutuhkan bentuk
penghargaan yang lebih terstruktur agar merasa dihargai secara profesional. Temuan ini sejalan
dengan (Yuniati & Agrasadya, 2025) dan (Nanda Kurnia et al., 2022), yang menemukan bahwa
penghargaan signifikan meningkatkan motivasi. Namun, berbeda dari konteks swasta yang lebih
terukur, pada instansi publik bentuk penghargaan sering kali bersifat simbolik. Oleh karena itu, hasil
penelitian ini menegaskan perlunya reformasi sistem reward agar selaras dengan semangat
meritokrasi dalam birokrasi publik.

Keberhasilan

Keberhasilan pegawai diukur dari kemampuan menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat
waktu, namun belum ada sistem evaluasi yang baku. Berdasarkan teori dua faktor Herzberg,
pencapaian (achievement) merupakan motivator factor yang memberikan kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa keberhasilan tanpa pengakuan resmi akan kehilangan efek
motivasionalnya.

Temuan ini sejalan dengan (Yuniati & Agrasadya, 2025), Fadillah & Purwoko (2024) serta
(Hafiz et al., 2020), namun menambahkan konteks baru: dalam instansi pemerintah daerah,
pencapaian individu sering tersamar oleh budaya kerja kolektif, sehingga penghargaan atas
keberhasilan cenderung tidak terpersonal. Hal ini menjelaskan mengapa motivasi kerja meningkat
hanya pada pegawai yang mendapat pengakuan langsung dari pimpinan.

Kondisi Kerja

Kondisi kerja di lingkungan Dinas relatif nyaman dan hubungan antarpegawai akrab, namun
fasilitas kerja belum sepenuhnya mendukung produktivitas. Berdasarkan teori Maslow, kebutuhan
akan keamanan dan kenyamanan merupakan dasar motivasi, namun harus diikuti kebutuhan
prestasi dan aktualisasi. Kekurangan fasilitas menghambat transisi dari kebutuhan dasar ke motivasi
tingkat tinggi. Temuan ini sejalan dengan (Sunaryanto & Fikri, 2024) serta (Siti Nur Halizah, 2024),
namun memberikan tambahan penting bahwa pada konteks birokrasi daerah, faktor non-material
seperti suasana kekeluargaan mampu menutupi kekurangan fasilitas untuk sementara waktu.
Meskipun demikian, tanpa dukungan infrastruktur, motivasi kerja yang bersumber dari relasi sosial
akan bersifat jangka pendek.

Peluang untuk Maju

Peluang pengembangan karier melalui pelatihan dan promosi sudah ada, tetapi belum
merata. Berdasarkan Equity Theory, persepsi keadilan dalam pembagian kesempatan sangat
menentukan motivasi kerja. Ketimpangan akses pelatihan yang disebabkan kebijakan top-down
berpotensi menimbulkan rasa ketidakadilan dan demotivasi bagi pegawai lain Pengembangan
sumber daya manusia bertujuan untuk mempermudah pencapaian tujuan organisasi, karena SDM
yang berkualitas diyakini mampu melaksanakan tugas dan fungsinya secara optimal dalam
organisasi (Pratiwi et al., 2022). Namun, pelaksanaannya belum merata karena keterbatasan dana
serta penempatan yang kadang tidak sesuai, sehingga hanya sebagian pegawai yang mendapat
kesempatan. Meskipun demikian, bagi yang memperoleh peluang, kesempatan tersebut terbukti
mampu meningkatkan semangat kerja. Namun, pelaksanaannya belum merata karena keterbatasan
dana serta penempatan yang kadang tidak sesuai, sehingga hanya sebagian pegawai yang
mendapat kesempatan. Meskipun demikian, bagi yang memperoleh peluang, kesempatan tersebut
terbukti mampu meningkatkan semangat kerja.
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Hasil ini konsisten dengan penelitian Fadila et al. (2020) serta (Firdzaus & Wiratama, 2025)
yang menegaskan bahwa kesempatan promosi dan pelatihan signifikan terhadap motivasi. Namun,
penelitian ini menyoroti bahwa dalam konteks pemerintah daerah, kendala bukan pada absennya
program, tetapi pada distribusi yang tidak proporsional. Hal ini menunjukkan perlunya sistem
pelatihan berbasis kinerja, bukan senioritas, agar seluruh pegawai memiliki peluang yang sama
untuk berkembang.

Secara umum, hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Husnah (2022) dan Fadila et al.
(2020) yang menegaskan bahwa hubungan kerja harmonis, penghargaan, dan peluang promosi
berpengaruh terhadap motivasi kerja. Namun, temuan unik penelitian ini menunjukkan bahwa faktor
sosial lebih dominan dibandingkan faktor material dalam mempengaruhi motivasi pegawai.
Konstelasi ini khas pada instansi pendidikan daerah yang menekankan solidaritas dan rasa
kekeluargaan sebagai energi utama motivasi.

Dengan demikian, penelitian ini memberikan kontribusi teoritis bahwa teori motivasi klasik
seperti Maslow dan Herzberg perlu diadaptasi pada konteks birokrasi publik lokal, di mana faktor
sosial-budaya memainkan peran yang lebih kuat dibanding kompensasi material. Implikasi
praktisnya, organisasi publik perlu menggabungkan kebijakan human relation dengan sistem
penghargaan berbasis kinerja agar motivasi kerja pegawai lebih seimbang dan berkelanjutan.

PENUTUP

Berdasarkan hasil penelitian mengenai Analisis Motivasi Kerja dalam Upaya Peningkatan
Semangat Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Lima Puluh Kota, dapat
disimpulkan:

1. Hubungan kerja yang kondusif telah mendukung semangat kerja pegawai melalui
komunikasi terbuka dan kerja sama yang harmonis, namun dampaknya masih terbatas
karena belum diimbangi dengan fasilitas kerja yang memadai dan sistem penghargaan
yang jelas.

2. Sistem penghargaan yang belum terstruktur dan tidak transparan menjadi hambatan utama
dalam menjaga motivasi kerja. Penghargaan informal memang memberi dorongan positif,
tetapi belum cukup untuk menciptakan motivasi jangka panjang.

3. Keterbatasan fasilitas kerja dan ketidakmerataan kesempatan pelatihan membuat sebagian
pegawai merasa kurang diperhatikan. Hal ini berpotensi menurunkan semangat kerja jika
tidak segera diatasi dengan kebijakan yang lebih adil.

4, Peluang untuk maju dan keberhasilan pegawai sudah mulai diakomodasi melalui pelatihan
dan e-Kinerja, namun pemerataan dan objektivitas dalam seleksi masih menjadi tantangan
yang perlu diperbaiki.

Berdasarkan hasil dan pembahasan, prioritas langkah perbaikan yang dapat dilakukan
yaitu:

1. Menyusun mekanisme penghargaan yang terstruktur dan transparan, mencakup kriteria
penilaian, frekuensi pemberian, serta bentuk penghargaan baik materiil maupun nonmateri.

2. Melakukan audit fasilitas kerja yang kritis (seperti ruang arsip, peralatan penunjang, dan
sarana pelayanan) dan menganggarkan perbaikan minimal pada tahun berjalan.

3. Mengembangkan program pelatihan berbasis kebutuhan kompetensi (skill gap analysis)
dengan sistem seleksi yang adil dan merata, tidak hanya berdasarkan senioritas atau
bidang kerja tertentu.
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Langkah-langkah ini diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja, semangat, serta
produktivitas pegawai dalam mendukung kualitas pelayanan publik di bidang pendidikan dan
kebudayaan. Penelitian ini memiliki keterbatasan pada jumlah informan yang relatif sedikit, cakupan
yang hanya berfokus pada satu instansi, serta pendekatan kualitatif yang belum menggambarkan
besaran pengaruh antarvariabel. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan dilakukan Survei
kuantitatif guna mengukur tingkat motivasi dan prevalensi faktor-faktor yang berpengaruh terhadap
semangat kerja pegawai. Studi komparatif antar dinas atau daerah, agar diperoleh gambaran lebih
luas tentang variasi sistem motivasi kerja di lingkungan pemerintahan daerah.
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