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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (1) motivasi kerja pegawai ASN (Aparatur Sipil
Negara) di kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kota Surakarta
dilihat dari Teori Kebutuhan Maslow, (2) motivasi kerja pegawai TKPK (Tenaga Kerja
dengan Perjanjian Kerja) di kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD)
Kota Surakarta dilihat dari Teori Kebutuhan Maslow. Penelitian ini menggunakan metode
kualitatif deskriptif. Hasil dari penelitian ini yaitu (1) Motivasi kerja pegawai ASN di
Sekretariat DPRD Kota Surakarta sudah baik. Kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman,
kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi diri pegawai ASN di
Sekretariat DPRD Kota Surakarta sudah terpenuhi. (2) Motivasi kerja pegawai TKPK di
Sekretariat DPRD Kota Surakarta belum baik. Kebutuhan pegawai TKPK di Sekretariat
DPRD Kota Surakarta belum semua terpenuhi. Kebutuhan pegawai TKPK yang sudah
terpenuhi adalah kebutuhan sosial dan kebutuhan penghargaan. Kebutuhan pegawai TKPK
yang belum terpenuhi adalah kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, dan kebutuhan
aktualisasi diri.

Kata kunci : kualitatif; pegawai ASN; pegawai TKPK
Abstract

This research aims to determine (1) the work motivation of ASN (State Civil Apparatus)
employees at the Regional People's Representative Council (DPRD) Secretariat office in
Surakarta City seen from Maslow's Needs Theory, (2) the work motivation of TKPK
(Workforce with Employment Agreement) employees in Surakarta City Regional People's
Representative Council (DPRD) Secretariat office seen from Maslow's Theory of Needs. This
study used a descriptive qualitative method. The results of this research are (1) Physiological
needs, security needs, social needs, esteem needs, and self-actualization needs of ASN
employees at the Surakarta City DPRD Secretariat have been fulfilled. (2) Not all of the
needs for TKPK employees at the Surakarta City DPRD Secretariat have been met. The needs
of TKPK employees that have been met are social needs and esteem needs. The needs of
TKPK employees that have not been met are physiological, security needs, and self-
actualization needs. Keywords (e.g., qualitative, ethnography, case study, quantitative,
survey).
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Pendahuluan

Kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kota Surakarta merupakan instansi
pemerintah yang mempunyai tugas menyelenggarakan administrasi keuangan, mendukung pelaksanaan
tugas dan fungsi DPRD, dan menyediakan serta mengkoordinasikan tenaga ahli yang diperlukan oleh DPRD
sesuai dengan kemampuan keuangan Daerah. Sekretariat DPRD merupakan unsur pelayanan administrasi
dan pemberian dukungan yang berkedudukan secara teknis operasional berada di bawah dan bertanggung
jawab kepada Pimpinan DPRD dan secara administratif bertanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris
Daerah.

Sebagian pegawai Sekretariat DPRD Kota Surakarta bekerja dengan disiplin yang tinggi, namun
masih ada sebagian pegawai yang belum optimal. Berdasarkan hasil wawancara pra-penelitian dengan Sub
Koordinator Kepegawaian dan Organisasi Sekretariat DPRD Kota Surakarta dan pengamatan ketika
magang, terlihat bahwa motivasi kerja pegawai masih ada yang kurang dikarenakan terdapat beberapa
pegawai yang kurang optimal seperti masih adanya pegawai yang datang terlambat dan melebihi waktu
istirahat. Motivasi kerja yang rendah seperti ini akan dapat berpotensi menghambat operasional kantor. Salah
satu dampak dari kurangnya motivasi kerja pada pegawai adalah menurunnya produktivitas (Fauzi, 2018).
Kurangnya motivasi kerja akan membuat seorang pegawai tidak maksimal dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Bahkan, meskipun memiliki pengetahuan dan keterampilan yang tinggi, jika kurang dalam
motivasi, hasil kerja pegawai tidak akan sesuai yang diharapkan (Sariadi, 2020). Menurut Nasution (2014)
motivasi adalah faktor kunci yang mendorong para pegawai untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik
dan efisien. Motivasi menjadi pondasi penting untuk mewujudkan rencana dan meningkatkan pencapaian
keseluruhan di dalam suatu instansi atau perusahaan. Apabila pegawai memiliki motivasi kerja tinggi, maka
hasil pekerjaan pegawai tersebut akan semakin baik.

Menurut Mus et al. (2018) motivasi merupakan sesuatu yang membangkitkan semangat atau
dorongan seseorang dalam bekerja. Motivasi kerja adalah suatu dorongan yang menggerakan seseorang
untuk bekerja dengan optimal sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya agar dapat mencapai tujuan
yang diinginkan. Di dalam suatu instansi atau organisasi tentu memiliki tujuan yang ingin dicapai. Dalam
upaya mencapai tujuan tersebut, peran pegawai yang terlibat di dalamnya sangat penting. Untuk
menggerakan pegawai agar dapat mencapai tujuan organisasi tersebut, maka diperlukan motivasi kerja
yang tinggi.

Didukung oleh pernyataan Pristiyanti (2016) yang mengemukakan bahwa tanpa adanya motivasi,
pegawai tidak memiliki semangat, serta daya dorong dalam melakukan segala tugas yang diberikan. Secara
umum pegawai bekerja karena didorong untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Pegawai akan dapat fokus
dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya jika kebutuhan tersebut terpenuhi. Motivasi kerja berperan
sebagai pendorong bagi pegawai yang akan membuat pegawai terus bekerja dengan baik Di dalam suatu
instansi atau organisasi tentu memiliki tujuan yang ingin dicapai. Dalam upaya mencapai tujuan tersebut,
peran pegawai yang terlibat di dalamnya sangat penting. Untuk menggerakan pegawai agar dapat mencapai
tujuan organisasi tersebut, maka diperlukan motivasi kerja yang tinggi.

Tujuan penelitian ini untuk (1)mengetahui motivasi kerja pegawai ASN (Aparatur Sipil Negara) di
kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kota Surakarta dilihat dari Teori Kebutuhan
Maslow (2)mengetahui motivasi kerja pegawai TKPK (Tenaga Kerja dengan Perjanjian Kerja) di kantor
Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Kota Surakarta dilihat dari Teori Kebutuhan Maslow.

Secara etimologis kata motivasi berasal dari Bahasa Inggris, yaitu “Motivation” yang artinya
“dorongan atau daya batin”. Secara ringkas dapat diartikan bahwa motivasi merupakan pendorong seseorang
untuk melakukan sesuatu hal. Menurut Pristiyanti (2016) motivasi adalah daya dorong seseorang untuk
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memberikan kontribusi yang besar bagi organisasi untuk mencapai tujuannya. Sementara Widodo dan
Silitonga (2017) berpendapat bahwa motivasi merupakan energi yang terdapat dalam diri seseorang yang
mendorongnya untuk melakukan suatu tindakan atau perbuatan. Sedangkan Purwanto (2020) mengatakan
bahwa motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak.

Menurut Sutrischastini dan Riyanto (2015) motivasi kerja adalah motor penggerak yang paling
vital dalam sebuah pencapaian kinerja pegawai. Tanpa motivasi pegawai tidak akan berhasil untuk
menyelesaikan sebuah pekerjaan secara maksimal. Sementara Astono et al. (2020) mengemukakan bahwa
motivasi kerja adalah penggerak atau pendorong dalam diri seseorang untuk mau berperilaku dan bekerja
dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban yang telah diberikan kepadanya. Menurut Zebua
et al. (2022) “Motivasi kerja adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah
atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan”.

Metode Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kualitatif deskriptif. Menurut Rusli
(2021), pendekatan penelitian kualitatif deskriptif merupakan strategi penelitian dimana di dalamnya
peneliti menyelidiki kejadian, fenomena kehidupan individu-individu dan meminta seorang atau
sekelompok individu untuk menceritakan kehidupan mereka. Informasi ini kemudian diceritakan kembali
oleh peneliti dalam kronologi deskriptif. Hal yang mendasari pemilihan pendekatan penelitian ini
dikarenakan metode ini berfokus pada pemahaman yang mendalam dan pengembangan secara detail yang
didasarkan atas kejadian langsung yang terjadi di lapangan. Metode ini efektif untuk memberikan
penjelasan yang mendalam mengenai situasi yang terjadi, sehingga peneliti dapat mengeksplorasi secara
detail sesuai dengan yang terjadi di lapangan.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive sampling dan snowball
sampling. Teknik purposive sampling dalam penelitian ini adalah dengan menentukan key informan yaitu
Pimpinan Sekretariat DPRD Kota Surakarta. Pada penelitian ini teknik snowball sampling yaitu apabila
data yang diperoleh dari informan masih kurang maka peneliti akan mencari informan berikutnya
sehingga dapat memperoleh data yang lengkap dan cukup. Snowball sampling dalam penelitian ini adalah
pegawai ASN dan pegawai TKPK di Sekretariat DPRD Kota Surakarta, yaitu Kepala Bagian dan Staf Sub
Bagian lainnya yang merupakan pegawai ASN dan pegawai TKPK di Sekretariat DPRD Kota Surakarta.
Apabila yang disampaikan dua atau tiga informan masih kurang, peneliti akan mencari informan lainnya
untuk menambah dan menguatkan data yang diperoleh. Dengan demikian jumlah informan akan
bertambah banyak dan semakin besar.

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah wawancara terstruktur, observasi dan
dokumentasi. Teknik uji validitas data yang digunakan dalam penelitian ini adalah triangulasi sumber dan
triangulasi teknik. Dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis data model analisis interaktif yaitu
data yang didapat akan dijabarkan apa adanya untuk memperoleh fakta yang terjadi di lapangan. Sugiyono
(2019) mengemukakan bahwa terdapat empat hal utama dalam teknik analisis ini yaitu pengumpulan data,
reduksi data, penyajian data dan penarikan kesimpulan.

Hasil dan Pembahasan

Menurut Hartinah et al. (2018) kebutuhan fisiologis adalah tingkat kebutuhan manusia yang paling
mendasar yang mencakup kebutuhan untuk bertahan hidup, seperti sandang, pangan, dan papan.
Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan diketahui bawa gaji pegawai ASN di Sekretariat DPRD Kota
Surakarta sudah dapat memenuhi kebutuhan hidup pegawai ASN. Hal ini dapat dibuktikan berdasarkan
pernyataan para informan bahwa pendapatan yang mereka dapatkan sudah dapat memenuhi kebutuhan
hidup dan dapat disisihkan untuk membangun atau menyewa rumah. Ketika pegawai mendapatkan tugas di
luar kota, pegawai juga sudah mendapatkan uang transport perjalanan dinas yang menjamin pegawai di luar
kota tersebut. Pegawai ASN juga sudah mendapatkan tunjangan setiap bulan sesuai pangkat dan
golongannya. Bonus untuk pegawai di Sekretariat DPRD Kota Surakarta diwujudkan dalam bentuk reward
bulanan tetapi hanya 2 pegawai berprestasi terpilih yaitu 1 pegawai ASN dan 1 pegawai TKPK. Untuk uang
lembur, Pegawai ASN di Sekretariat DPRD Kota Surakarta tidak mendapatkannya karena lembur adalah
bentuk tanggung jawab pegawai untuk menyelesaikannya meskipun tanpa adanya uang lembur pegawai
tidak merasa keberatan. Berdasarkan paparan tersebut, maka kebutuhan fisiologis pegawai ASN telah
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terpenuhi dengan baik sehingga motivasi kerja pegawai juga meningkat. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Iskandar (2016), yang menyatakan bahwa pemenuhan kebutuhan fisiologis merupakan
langkah awal dalam membangun motivasi pegawai untuk bekerja. Diperkuat dengan hasil penelitian Adil
et al. (2020), bahwa kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan dasar yang harus dipenuhi oleh setiap individu.
Dengan terpenuhinya kebutuhan dasar ini, seorang pegawai akan termotivasi untuk meningkatkan
produktivitas kerjanya.

Pegawai ASN di Sekretariat DPRD Kota Surakarta sudah menerapkan K3 dalam bekerja dan instansi
sudah berusaha memperhatikan serta memberikan perlindungan terhadap keselamatan kerja pegawai.
Pegawai ASN mendapatkan jaminan kesehatan berupa ASKES dan jaminan hari tua yaitu Tunjangan Hari
Tua yang diberikan kepada ASN setelah memasuki masa pensiun. Berdasarkan pernyataan informan dan
observasi yang dilakukan oleh peneliti, kenyamanan pegawai dan keamanan terhadap ancaman dari dalam
dan luar kantor Sekretariat DPRD Kota Surakarta sudah baik. Selain itu, dari segi psikologis Pegawai ASN
juga sudah merasa aman dengan pekerjaan dan jabatan yang dimiliki saat ini. Dengan beberapa hasil
pernyataan tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa kebutuhan rasa aman Pegawai ASN di Sekretariat
DPRD Kota Surakarta sudah baik sehingga motivasi kerja pegawai meningkat. Hal ini sesuai dengan hasil
penelitian Rangkuti dan Simanjuntak (2023) dalam jurnal yang berjudul The Implementation Of Abraham
Maslow's Hierarchy Motivation Theory In Increasing Employee Spirit Of PT. Nutrihub, bahwa pemenuhan
kebutuhan akan keamanan, kenyamanan, dan kepastian dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih
semangat.

Komunikasi pegawai ASN dengan pimpinan di Sekretariat DPRD Kota Surakarta terjalin baik.
Pimpinan dinilai komunikatif, terbuka dan transparan oleh para pegawainya. Motivasi atau dorongan juga
sudah diberikan oleh pimpinan setiap apel. Pimpinan juga memperhatikan kebutuhan pegawai dengan baik.
Atasan yang mendengarkan dan merespons kebutuhan serta kekhawatiran pegawai menciptakan lingkungan
kerja yang terbuka dan transparan yang akan membuat pegawai merasa didukung dalam pekerjaannya.
Pegawai ASN di Sekretariat DPRD Kota Surakarta juga sudah menerapkan budaya saling tolong menolong.
Interaksi yang positif dan saling tolong menolong dapat memperkuat hubungan antar pegawai. Tetapi
dilihat dari hasil wawancara yang sudah dilakukan sebelumnya bahwa komunikasi antar pegawai sudah
cukup baik namun perlu peningkatan lagi dengan cara penguatan koordinasi antar staf di setiap bagian. Hal
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sari dan Dwiarti (2018) bahwa interaksi sosial yang baik
antar karyawan akan menciptakan hubungan kerja yang erat, baik, dan saling membantu dalam
kesulitan, sehingga timbul rasa saling menghargai dan menghormati sesama rekan kerja. Keeratan
hubungan antara pegawai ini merupakan sumber kepuasan kerja bagi pegawai yang dapat menjadi
motivasi utama dalam dalam bekerja (Oktavia, 2022).

Pegawai ASN di Sekretariat DPRD Kota Surakarta sudah merasa diakui dan dihargai oleh instansi.
Pimpinan memberikan pujian langsung di saat apel rutin kepada pegawai-pegawainya. Pengakuan atas kerja
keras dan prestasi tersebut dapat meningkatkan harga diri dan keyakinan diri pegawai. Hal ini didukung
oleh hasil penelitian Tinambunan et al. (2023) bahwa rasa percaya diri yang tinggi dapat meningkatkan
motivasi dan tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaannya. Di Sekretariat DPRD Kota Surakarta juga
terdapat reward yang diberikan oleh instansi berupa uang 500 ribu kepada 2 pegawai berprestasi yang
terpilih yaitu 1 pegawai ASN dan 1 pegawai TKPK. Pegawai ASN sudah merasa puas dengan adanya
reward yang diberikan. Memberikan reward adalah salah satu metode yang diterapkan oleh perusahaan
untuk terus memotivasi pegawainya agar dapat memberikan yang terbaik bagi perusahaan. Sistem reward
ini bertujuan untuk mendorong pegawai berprestasi secara konsisten (Wijaya, 2021). Berdasarkan paparan
tersebut dapat diketahui bahwa kebutuhan penghargaan pegawai ASN di Sekretariat DPRD Kota Surakarta
sudah terpenuhi sehingga dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai. Hal ini sesuai dengan hasil
penelitian Zuhariyah et al. (2022), bahwa semakin tinggi implementasi penghargaan oleh perusahaan
terhadap karyawannya, maka akan semakin meningkat pula motivasi dan kinerja karyawan perusahaan
tersebut.

Menurut Mustofa (2022) dalam jurnal Hierarchy of Human Needs: A Humanistic Psychology
Approach of Abraham Maslow (2022), menyatakan bahwa kebutuhan akan aktualisasi diri berada pada
puncak hierarki kebutuhan. Kebutuhan aktualisasi diri akan terpenuhi setelah kebutuhan sebelumnya
terpenuhi. Berdasarkan pernyataan informan, dapat diketahui bahwa Pegawai ASN di Sekretariat DPRD
sudah dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik sesuai dengan skill dan potensinya. Dengan kesesuaian
ini, pegawai termotivasi lebih produktif karena mereka merasa puas dengan pekerjaannya dan berusaha
untuk mencapai hasil yang maksimal. Pegawai ASN di Sekretariat DPRD Kota Surakarta juga mendapatkan
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diklat dari Pemkot dan Bimtek dari internal perusahaan. Promosi jabatan pegawai ASN di Sekretariat DPRD
Kota Surakarta sedikit dikarenakan jabatan tingkat atas hanya ditempati oleh beberapa orang saja dengan
waktu yang lama bahkan biasanya sampai pensiun. Sedangkan untuk kenaikan pangkat pegawai ASN
terlaksana otomatis setiap 4 tahun sekali tanpa usaha dengan beberapa catatan seperti ASN tidak boleh
melanggar peraturan-peraturan yang ada dan tidak mendapatkan surat peringatan. Cara ASN untuk menjaga
agar mendapatkan kenaikan pangkat tersebut adalah dengan berkinerja baik, maksimal, tidak sering absen
dan tidak mendapatkan hukuman disiplin lainnya. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
kebutuhan aktualisasi diri pegawai ASN di Sekretariat DPRD Kota Surakarta sudah terpenuhi. Perusahaan
yang dapat memenuhi kebutuhan aktualisasi diri pegawainya, maka akan semakin baik motivasi kerja
pegawai dalam perusahaan tersebut sehingga tujuan perusahaan akan tercapai (Yanti et al. 2019).

Berdasarkan hasil wawancara diketahui bahwa gaji Pegawai TKPK di Sekretariat DPRD Kota
Surakarta habis untuk kebutuhan hidup sehari-hari dikarenakan gaji hanya UMR Solo sehingga belum
cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup yang lain-lain apalagi untuk pegawai yang sudah berkeluarga.
Gaji pegawai juga tidak cukup disisihkan untuk membangun atau menyewa rumah. Gaji hanya cukup untuk
menyewa kos satu kamar dengan kategori kos yang murah. Selain itu, pegawai TKPK di Sekretariat DPRD
Kota Surakarta juga mendapatkan uang transport perjalanan dinas ke luar kota yang nominalnya lebih
sedikit yaitu 75% dari ASN. Pegawai TKPK di Sekretariat DPRD Kota Surakarta juga tidak mendapatkan
tunjangan dan upah lembur. Sistem bonus ada di reward bulanan instansi yang diberikan kepada 1 Pegawai
ASN dan 1 Pegawai TKPK yang terpilih sebagai pegawai berprestasi. Dari pernyataan diatas, maka dapat
diambil kesimpulan bahwa kebutuhan fisiologis pegawai TKPK tidak sepenuhnya terpenuhi. Dengan
penghasilan yang hanya gaji pokok saja tidak mendapatkan tunjangan membuat Pegawai TKPK merasa
finansialnya belum pada posisi aman dan merasa khawatir dengan hal tersebut. Hal ini dapat mengurangi
motivasi dari dalam diri sendiri seseorang untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Sesuai dengan
pernyataan Boy Sampurno et al. (2020) bahwa “seseorang karyawan yang telah terpenuhi kebutuhan
finansialnya, maka akan secara otomatis termotivasi untuk lebih meningkatkan produktivitasnya terhadap
perusahaan”. Begitupun sebaliknya, seseorang karyawan yang tidak terpenuhi kebutuhan finansialnya,
maka akan secara otomatis tidak termotivasi untuk lebih meningkatkan produktivitasnya terhadap
perusahaan.

Keselamatan kerja di Kantor Sekretariat DPRD Kota Surakarta sudah baik. Pegawai TKPK sudah
menerapkan K3, sesuai SOP, dan instansi juga sudah memperhatikan keselamatan kerja pegawai mulai dari
ruangan kerja dan infrastruktur yang memadai. Terdapat juga jaminan kesehatan untuk pegawai TKPK
berupa ASKES tetapi pegawai TKPK tidak mendapatkan jaminan hari tua yaitu Tunjangan Hari Tua. Untuk
kenyamanan pegawai TKPK dalam bekerja dan keamanan di Sekretariat DPRD Kota Surakarta juga sudah
baik. Hal ini sejalan dengan yang disampaikan oleh Pegawai ASN dan observasi yang dilakukan oleh
peneliti secara langsung yang telah disampaikan sebelumnya. Lingkungan kerja yang aman dan nyaman
dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Pegawai yang puas dengan kondisi kerjanya lebih termotivasi
untuk bekerja dengan baik dan berkontribusi secara maksimal. Tetapi pegawai TKPK di Sekretariat DPRD
Kota Surakarta belum merasa aman dengan pekerjaan dan jabatan yang dimiliki saat ini. Hal ini dikarenakan
statusnya sebagai Pegawai TKPK yang harus memperpanjang kontrak setiap tahun sehingga tidak ada
kepastian atas pekerjaan yang dimiliki dalam jangka panjang dan gaji pokok yang hanya UMR dirasa masih
belum dapat memenuhi kebutuhan lain-lain. Berdasarkan pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa
kebutuhan rasa aman pegawai TKPK belum terpenuhi pada bagian jaminan hari tua dan rasa aman dengan
pekerjaan dan jabatan yang dimiliki saat ini. Hal ini sejalan dengan pernyataan Yanti et al. (2024), bahwa
pemberian jaminan hari tua yang memadai dapat memberikan rasa aman dan nyaman bagi karyawan
membuat mereka dapat bekerja dengan lebih fokus dan bersemangat. Jaminan hari tua seperti dana pensiun
memberikan rasa keamanan finansial di masa depan. Tanpa jaminan tersebut, seseorang mungkin merasa
lebih khawatir atau tidak yakin dengan keuangan mereka setelah pensiun. Menurut Paramita et al. (2022)
memberikan pernyataan bahwa ketidakpastian status hubungan kerja di masa mendatang menyebabkan
pegawai TKPK merasa tidak aman dalam pekerjaannya. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Halungunan (2015) bahwa seseorang dengan tingkat job insecurity tinggi dapat mempunyai
motivasi kerja rendah jika dibandingkan dengan individu dengan tingkat job insecurity rendah.

Komunikasi pegawai dengan pimpinan dan dorongan atau motivasi pimpinan kepada pegawai sudah
baik. Hal ini sejalan dengan hasil wawancara bersama Pegawai ASN yang juga telah disampaikan
sebelumnya. Pimpinan juga sudah memenuhi kebutuhan pegawai dan mendengarkan apa yang dibutuhkan
oleh pegawai. Pimpinan yang memahami dan memenuhi kebutuhan dasar pegawai akan membuat pegawai
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merasa diakui, dihargai dan didukung sehingga pegawai akan lebih termotivasi untuk mengerjakan
pekerjaan dengan baik dan maksimal. Pegawai TKPK juga sudah menerapkan budaya saling tolong
menolong antara pegawai. Komunikasi pegawai TKPK dengan rekan kerja di Sekretariat DPRD Kota
Surakarta juga sudah cukup baik tetapi berdasarkan pernyataan pegawai diperlukan koordinasi lebih lagi
antara staf di setiap bagian agar tercipta komunikasi yang lebih baik lagi. Hal ini juga sejalan dengan hasil
wawancara dengan Pegawai ASN yang sudah disampaikan sebelumnya. Sesuai dengan pernyataan
Armadhan et al. (2023) yang mengatakan apabila seorang pegawai kurang komunikasi maka akan
mempengaruhi pegawai yang juga berdampak pada kerjasama tim dan apabila tidak terjalin kerjasama yang
baik dalam suatu organisasi atau perusahaan maka akan mempengaruhi para pegawainya. Oleh karena itu
perlu untuk penguatan koordinasi lagi antar staf di setiap bagian.

Pegawai TKPK telah merasa diakui dan dihargai oleh instansi atas hasil kerjanya. Pujian dari atasan
kepada pegawai di Sekretariat DPRD Kota Surakarta juga sudah berjalan baik. Pimpinan memberikan
pujian kepada pegawai secara berkala yang disampaikan ketika apel. Reward di Sekretariat DPRD Kota
Surakarta diberikan setiap satu bulan sekali dalam bentuk uang 500 ribu kepada 1 pegawai ASN dan 1
pegawai TKPK yang terpilih sebagai pegawai berprestasi. Pegawai TKPK juga sudah merasa puas dengan
reward yang diberikan tersebut. Hasil pernyataan ini juga sejalan dengan hasil pernyataan Pegawai ASN
sebelumnya. Berdasarkan beberapa pernyataan tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa kebutuhan
penghargaan sudah terpenuhi. Kebutuhan penghargaan yang terpenuhi secara beriringan dengan tepat dan
adil akan menimbulkan dampak positif yang dapat dirasakan oleh perusahaan, mulai dari meningkatnya
kedisiplinan para pegawai sehingga meningkatnya motivasi kerja yang mampu mendorong pegawai untuk
bekerja dengan lebih produktif (Pradnyani et al., 2020).

Pegawai TKPK di Sekretariat DPRD Kota Surakarta dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik
meskipun terkadang ada kendala kecil dalam pelaksanaannya. Tetapi terdapat Pegawai TKPK yang berada
di bagian yang tidak sesuai dengan skill dan potensinya dikarenakan perbedaan pendidikan dengan bagian
yang ditempatinya. Namun hal ini dapat diselesaikan karena kemauan pegawai untuk menyesuaikan dengan
posisi yang diberikan. Pegawai TKPK tidak mendapatkan pelatihan dari Pemkot tetapi mendapatkan
pelatihan internal dari instansi yaitu Bimtek. Pelatihan ini diadakan setahun 2-3 kali. Adanya pelatihan
untuk pegawai ini akan dapat meningkatkan kemampuan pegawai dan membuat pegawai merasa didukung
serta difasilitasi untuk mengembangkan potensinya. Pegawai TKPK tidak ada jabatan atau kenaikan
pangkat. Apabila pegawai TKPK menginginkan posisi yang lebih aman yaitu menjadi pegawai PPPK atau
ASN, pegawai harus mengikuti seleksi yang diselenggarakan. Namun ini berasal dari diri pegawai sendiri
mulai dari mengurus berkas hingga tes itu bukan otomatis dari perusahaan tetapi diri sendiri selayaknya
orang yang sedang mencari pekerjaan yang lebih mapan. Berdasarkan hasil pernyataan informan-informan
tersebut dapat diketahui bahwa kebutuhan aktualisasi diri pegawai TKPK tidak semua terpenuhi. Adanya
pegawai TKPK yang ditempatkan tidak selinear dengan pendidikannya dan tidak adanya jabatan atau
kenaikan pangkat bagi pegawai TKPK membuat pegawai stuck di posisi tersebut. Menurut Paramita et al.
(2022), pegawai yang sifat kerjanya sementara serta dengan perjanjian kerja dalam jangka waktu yang
terbatas yang kedepannya tidak dapat menjadi karyawan tetap pada perusahaan tempatnya bekerja akan
merasa khawatir sehingga motivasi kerja pegawai menjadi tidak maksimal. Didukung oleh pernyataan dari
Syauta dan Yuniasanti (2015) bahwa semakin rendah kebutuhan aktualisasi diri pada individu maka
semakin rendah motivasi kerjanya.

Kesimpulan

Penelitian ini menggunakan teori motivasi berdasarkan kebutuhan oleh Abraham Maslow yaitu
kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan dan kebutuhan
aktualisasi diri. Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan dapat disimpulkan bahwa semua kebutuhan
pegawai ASN di Sekretariat DPRD Kota Surakarta berdasarkan Abraham Maslow sudah terpenuhi sehingga
dapat diketahui bahwa motivasi kerja pegawai ASN di Sekretariat DPRD sudah berjalan baik tetapi pada
kebutuhan sosial terdapat sesuatu hal yang perlu dioptimalkan. Dapat dilihat bahwa hasil dari beberapa
pernyataan informan pada kebutuhan sosial yaitu komunikasi antar pegawai perlu ditingkatkan lagi dengan
penguatan koordinasi antar staf di setiap bagian. Tetapi kebutuhan pegawai TKPK di Sekretariat DPRD
Kota Surakarta dilihat berdasarkan teori kebutuhan Abraham Maslow belum semua terpenuhi sehingga
dapat diketahui bahwa motivasi kerja pegawai TKPK di Sekretariat DPRD belum baik. Kebutuhan pegawai
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TKPK di Sekretariat DPRD Kota Surakarta yang telah terpenuhi yaitu kebutuhan sosial dan kebutuhan
penghargaan. Sedangkan kebutuhan pegawai TKPK yang tidak terpenuhi adalah kebutuhan fisiologis,
kebutuhan rasa aman dan kebutuhan aktualisasi diri. Dalam kebutuhan fisiologis, pegawai ASN merasa
bahwa gaji yang diterima belum cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup lain-lainnya atau habis untuk
memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari. Gaji yang diterima tersebut tidak dapat disisihkan untuk
membangun atau menyewa rumah. Pegawai TKPK juga tidak mendapatkan tunjangan bulanan. Setiap
bulan gaji yang diterima oleh pegawai TKPK adalah gaji pokok saja yaitu UMR Solo tanpa adanya gaji
tambahan lainnya. Dengan penghasilan tersebut membuat Pegawai TKPK merasa finansialnya belum pada
posisi aman dan merasa khawatir dengan hal tersebut. Pada kebutuhan rasa aman, pegawai TKPK belum
merasa aman karena tidak adanya jaminan hari tua atau uang pensiun seperti ASN. Pegawai juga tidak
merasa aman dengan pekerjaan dan jabatan yang dimiliki saat ini karena statusnya hanya sebagai pegawai
TKPK. Di dalam kebutuhan aktualisasi diri pegawai TKPK belum terpenuhi karena adanya pegawai TKPK
yang ditempatkan tidak selinear dengan pendidikannya jadi kurang terampil dalam bagian yang diberikan
tersebut. Selain itu, tidak adanya jabatan atau kenaikan pangkat membuat pegawai TKPK stuck di posisi
tersebut sehingga pegawai tidak ada peningkatan. Beberapa hal tersebut dapat menimbulkan perasaan
khawatir, cemas, dan tidak aman yang dapat mempengaruhi motivasi kerja menjadi tidak maksimal.
Keterbatasan dalam penelitian ini adalah terdapat beberapa pegawai yang enggan untuk dijadikan informan
dari penelitian ini dan pengalokasian waktu yang kurang maksimal.
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