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ABSTRAK 

Nurdin. "AnaJ isis Faktor-Faktor Yang Berpengaruh terhadap Peningkatan 
Kinerja Pegawai Badan Perencanaan Pernbangunan Daerah (BAPPEDA) Provinsi 
Sulawesi Barat", (dibimbing oleh Dr. H. Aras Solong., M. Si dan Dr. Lina 
Warlina., M. Ed ). 

Penelitian ini berrujuan Lmtuk menganalisis bentuk faktor-faktor yang 
dapat berpengaruh untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Badan Perencanaan 
Pembangunan Daerah (Bappeda) Provinsi Sulawesi Barat. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kineda pegawai dapat 
dipengaruhi dari motivasi yang bersumber dari dalam diri seseorang yang disebut 
(faktor intrinsik) dan motivasi yang bersurnber dari luar diri seseorang yang 
di sebut (faktor ekstrinsik). Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai 
adalah komitmen organisasi, dimana melalui faktor ini pegawai berkomitmen 
rnengajak seluruh anggota organisasi untuk berani melibatkan seluruh pegawai 
dalam merumuskan rencana strategis, menyiapkan sumber daya aparatur yang 
profesional dan berbasis kompetensi . 

Selanjutnya faktor budaya organisasi merupakan faktor yang turut 
berpengaruh, dimana faktor budaya dapat dijadikan dasar perbaikan kuaJitas 
kinerja pegawai yang ada dalam organisasi, pegawai hams dilibatkan dari semua 
aspek pekerjaan. Untuk melibatkan pegawai secara keseluruhan, maka idenya 
harus dipertimbangkan sehingga muncul perasaan kalau mereka itu ikut 
berkontribusi terhadap pencapaian hasiJ kinerja pegawai. 
Kata kunci : Motivasi, Kinerja, Komitmen, Budaya Organisasi. 
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ABSTRACT 

Nurdin. "Analysis of Factors Affecting the Improvement of Performance 
of Regional Development Planning Agency (BAPPEDA) of West Sulawesi 
Province". (guided by Dr. H. Aras Solong., M. Si and Dr. Lina Warlina., M. Ed). 

This study aims to analyze the form of factors that can influence to 
improve the performance of employees at the Regional Development Planning 
Agency (Bappeda) West Sulawesi Province. 

Based on the results of the study showed that the performance of 
employees can be influenced from the motivation that comes from within a person 
called (intrinsic factor) and motivation that comes from outside the person who is 
called (extrinsic factor). Another factor that can affect the performance of 
employees is the commitment of the organization, where through this factor 
employees committed to invite aJI members of the organization to dare to involve 
all employees in formulating strategic plans, prepare resources professional and 
competence-based personnel. 

Furthermore, organizational culture factors are influential factors, where 
cultural factors can be used as a basis for improving the quality of employee 
performance in the organization, employees must be involved from all aspects of 
the work. To involve employees as a whole, the idea must be considered so that 
the feelings arise if they contribute to the achievement of employee performance 
results. 
Keywords: Motivation, Performance, Commitment, Organizational Culture. 
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BAB IV 

BASIL PENELITIAN DAN PEMBABASAN 

A. Gambarao Umum Lokasi Penelitiao 

l. Geografi Provinsi Sulawesi Barat 

Provinsi Sulawesi Barat berada di sebelah barat Pulau Sulawesi yang 

terJetak pada posisi 0012' - 3038' Lintang Selatan dan 118043'15"-

119054'3" Bujur Timur (Sulbar Dalam Angka, 20 16). Luas wilayah 

Sulawesi Barat adaJah berupa daratan seluas 16.787, 18 km2 sedangkan luas 

wilayah Jaut sebesar 20.342 km2 dengan panjang garis pantai sebesar 677 

km serta jumlah pulau-pulau keciJ sebanyak 40, dimana terdiri atas 69 

Kecamatan, 575 Desa dan 71 KeJurahan. Adapun batas administrasi wilayah 

Provinsi Sulawesi Barat sebagai berikut. 

1. Sebelah Utara berbatasan dengan Provinsi Sulawesi Tengah 

2. Sebelah Timur berbatasan dengan Provinsi Sulawesi Selatan 

3. Sebelah Selatan berbatasan dengan Provinsi Sulawesi Selatan 

4. Sebelah Barat berbatasan dengan Selat Makassar 

Sejak awaJ berdirinya, Provinsi Sulawesi Barat telah mengalami 

perkembangan yang cukup signifikan salah satunya dalam bidang 

pemerintahan. Pada awal pembentukan Provinsi Sulawesi Barat yang terdiri 

dari 5 (lima) kabupaten, hingga pada tahun 2013 terjadi pemekaran yaitu 

Kabupaten Mamuju Tengah dari lnduk Kabupaten Mamuju, sehingga 

jumlah kabupaten di Provinsi Sulawesi Barat menjadi 6 (enam) kabupaten, 

antara lain sebagai berikut. 
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70 

I. Kabupaten Majene dengan Ibu Kota Majene. Terletak pada posisi 2° 38' 

45" LS - 3° 38' 15" LS dan 118° 45 ' 00" BT- 119° 4' 45" LS, dengan 

jarak ke ibu kota provinsi 143 km. 

2. Kabupaten Polewali Mandar dengan lbu Kota Polewali. Terletak pada 

posisi 3° 4' 10" LS - 3° 32' 00" LS dan 118° 40' 27" BT - 119° 29' 41 " 

BT, denganjarak ke ibu kota provinsi 199 km. 

3. Kabupaten Mamasa dengan Ibu Kota Mamasa. Terletak pada posisi 2° 

39' 216" LS- 3° 19' 288" LS dan 119° 0 ' 216" BT- 119° 38' 144" BT , 

dengan jarak ke ibu kota provinsi 292 km. 

4. Kabupaten Mamuju dengan Ibu Kota Mamuju terletak pada posisi 2° 8' 

7" LS - 2° 57' 50" LS dan 117° 3' 57" BT - 119° 51 ' 17" BT. 

5. Kabupaten Mamuju Utara dengan Ibu Kota Pasangkayu. Terletak pada 

posisi 0° 40' 10" LS- 1° 50' 12" LS dan 119° 25' 26" BT- 119° 50' 20" 

BT, denganjarak ke ibu kota provinsi 276 km. 

6. Kabupaten Mamuju Tengah sebagai Daerah Otonom Baru (DOB) dengan 

Ibu Kota Tobadak. Terletak pada posisi 1° 43' 33" LS- 2° 18' 54" LS 

dan 1190 7' 35" BT- 1190 52' 18" BT, denganjarak ke ibu kota provinsi 

sebesar 115 km. 
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Tabel4.1. Luas Wilayah Menurut Kabupaten 
di Provinsi Sulawesi Barat 

PERSENTASE 
~BUPATEN LUAS(KM2

) TERHAD.AP- LUAS 
SULAWESI BARAT 

1. Majene 947,84 5,65 

2. Polewali Mandar 1.775,65 10,58 

3. Mamasa 3.005,88 17,91 

4. Mamuju 4.999,69 29,78 

5. Mamuju Utara 3.043,75 18,13 

6. Mamuju Tengah 3.014,37 17,96 

TOTAL (PROVINSI) 16.787,18 100,00 

Sumber: BPS, Sulawesi Barat Dalam Angka 2016 

Kabupaten dengan luas wilayah terbesar adalah Kabupaten Mamuju 

dengan luas 4.999,69 k:m2 atau sekitar 29,78 persen terhadap luas Provinsi 

Sulawesi Barat, sedangkan kabupaten dengan luas wilayah terkecil yaitu 

Kabupaten Majene dengan luas sekitar 947,84 km2 atau hanya sebesar 5,65 

persen terhadap luas Provinsi Sulawesi Barat. Untuk mengetahui wilayah 

administrasi Provinsi Sulawesi Barat secara jelas dapat di lihat pada Gambar 

4.1 berikut ini . 
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2. Struktur Orgaoisasi Badao Perencaoaan Pembangunan Daerah 
(Bappeda) Pemeriotahan Proviosi Sulawesi Barat 

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) Provinsi Sulawesi 

Barat Sesuai dengan Peraturan Gubemur Nomor 6 Tahun 2016 dijelaskan bahwa 

Struktur Organisasi Badan Perencanaan Pembangunan, Penelitian dan 

Pengembangan Daerah Provinsi Sulawesi Barat dipimpin oleh seorang Kepala 

Badan dan membawahi: 

1. Sekretariat, yang terdiri atas : 

Sub Bagian Umum dan Kepegawaian; 

Sub Bagian Keuangan; 

Sub Bagian Program dan Pelaporan. 

2. Bidang Infrastruktur Pengembangan Wilayah, yang terdiri atas : 

Sub Bidang Infrastruktur; 

Sub Bidang Prasarana Wilayah dan Pemukiman; 

Sub Bidang Pengembangan Wilayah, Energi dan Tata Ruang . 

3. Bidang Perekonomian dan Sosial Budaya, yang terdiri atas : 

Sub. Bidang Agribisnis, Industri dan lnvestasi; 

Sub Bidang Kesejahteraan Rakyat dan Kependudukan; 

Sub. Bidang Sumber Daya Manusia dan Kebudayaan. 

4. Bidang Perencanaan Pemerintahan Makro dan Pengelolaan Data, yang 

terdiri atas : 

Sub. Bidang Perencanaan Pemerintahan dan Politik; 

Sub. Bidang Perencanaan Makro; 

Sub. Bidang Pengolahan Data . 

5. Bidang Pengendalian Pembangunan dan Pelaporan, yang terdiri atas : 
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Sub. Bidang Pengendalian APBD~ 

Sub. Bidang Pengendalian APBN. 

Sub. Bidang Pelaporan Kiner Pembangunan. 

3. Bagan Struktur Organisasi Badan Perencanaan Pembangunan 
Daerah (BAPPEDA) Provinsi Sulawesi Barat 

Pembentukan Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) 

Provinsi Sulawesi Barat berdasarkan ketentuan Pasal 209 ayat (I) Undang-

Undang Nom or 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah dan Pasal 5 ayat 

(1) Peraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 2016 tentang Perangkat Daerah, 

hal in i juga tertuang dalam peraturan Daerah Provinsi Sulawesi Barat Nomor 6 

Tanggal5 Desember 2016 Tentang Organisasi Perangkat Daerah. 
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I KEPALA BADAN I I{OVINSI SULAWESI BARAT 

I SEKRETARI~ 
I 

I 
Ke lp. Jabfuug 

I 
I I l 

I I I I I KAIIUBBAG II KASUBBAG II KASUBBAQ I 
PROGRAM DAN PELAPORAN KEUANGAN DAN ASET UMUM DAN KEI'EG 

1 
KEPALA BIDANO KEPALA BIDANG KEPALA BIDANG KltP&LA !UDANG 

Perencanaan Pengendalian Pembangunan Infrastru ktur dan Ekonomi dan Sosial 
1-r- Pemerintahan Makro dan r- dan Pelaporan Pen gem bangan W ilayah 

- Budaya 
Pengolahan Data 

SUB BlDANO SUB BIDANG SUB BIDANG 
SUB BIDA.NG Pelaporan Kinetj a Infrastrukt ur Agribisnis , Industri dan - Pemerin tahan dan Politik 1-- 1---

P embangu nan In vee tasi 

SUB BJDANO SUB BJDANG SUI BJDAl'fG 
SUB BIDANO 

1-- Pengendalian APBD Praearana Wilayah dan 1-- Kcsejahteraan Rakyat - Perencanaan Makro Pemukiman dan Kependudukan 

SUB BJDANG SUB IJDAl!G SUB BJDA!!G 
SUIIlPANG I~ Pengendalian APBN Pengembangan Wilayah, Energi 1--- Sumber Daya Manusia -

Pengolahan Data dan Tata Ruang dan Kebudayaan 
--------·- ----- ---·--

Gambar 4.2 Bagan Struktur Organisasi BAPPEDA Provinsi Sulawesi Barat 
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B. Gambarao Umum Pegawai pada Badao Pereocanaao Pembanguoan 
Daerah (BAPPEDA) Provinsi Sulawesi Barat 

Profil Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang merupakan bagian dari profil 

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) provinsi Sulawesi Barat 

berisi tentang data dan informasi kepegawaian, menggambarkan keadaan jumlah 

pegawai yang ada, meliputi jenis kelamin, jenis jabatan, eselonisasi, golongan, 

tingkat pendidikan, masa kerja, yang dapat menggambarkan keadaan pegawat 

secara umwn. 

1. Kadaao Pegawai Bappeda Berdasarkan Jeois Kelamin 

Berdasarkan Jenis Kelamin jumlah pegawai negeri sipil Bappeda 

Pemerintah Daerah Provinsi Sulawesi Barat berdasarkan : 

No 

1 

2 

Tabel4.2 

Keadaan Pegawai Bappeda Proviosi Sulawesi Barat 
Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlab 

Laki- laki 30 

Perempuan 34 

Jumlah 64 

Sumber : Data diolah, 20 17 

% 

46,87 

53,12 

100 

Berdasarkan data pada Tabcl 4.2 menunjukkan bahwa jumlah pegawai negeri 

sipi l laki-1aki lebih sedikit dari jumlah pegawai negeri sipil perempuan, yakn i 

46,87 persen dari total jumlah pegawai negeri sipil yang ada, sedangkan pegawai 

negeri sipil perempuan sebesar 53, 12 persen. Dari data ini dapat disimpulkan 

bahwa perempuan juga mendapat kesempatan lebih banyak dibandingkan dengan 

kaum laki-laki . 
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Konsep pemberdayaan pegawai negeri sipil berdasarkan Undang-Undang 

Nomor 43 Tahun 1999 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian, pemberdayaan yang 

dimaksudkan adalah pengembangan karir berdasarkan merit sistem dan prestasi 

kerja berdasarkan jabatan struktural dan fungsional. Bahwa dalam rangka 

mencapai tujuan nasional untuk mewujudkan masyarakat madam yang taat 

hukurn, berperadaban modem, demokratis, makrnur, adil, dan bermoral tinggi, 

diperlukan pegawai negeri sipil yang merupakan unsur aparatur Negara yang 

bertugas sebagai sebagai abdi masyarakat yang menyelenggarakan pelayanan 

secara adil dan merata, menjaga persatuan dan kesatuan bangsa dengan penuh 

kesetiaan kepada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1995. 

2. Keadaao Pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat Berdasarkan 
Golongan dan Jenis Kelamin 

Jenis kelamin dan Pangkat atau golongan adalah kedudukan yang 

menunjukkan tingkatan seseorang pegawai negeri sipil berdasarkan jabatannya 

dalam rangkaian susunan kepegawaian dan digunakan sebagai dasar penggajian. 

Untuk mengetahui karakter pegawai berdasarkan golongan dan jenis kelamin, 

dapat dilihat pada Tabel 4.3 berikut iru 
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No 

I 

2 

3 

Tabel4.3 
Keadaan Pegawai Bappeda Proviosi Sulawesi Barat Berdasarkao 

Goloogan dan Jenis Kelamin 

Golongan 
Jenis Kelamin 

Laki % Pr % Jml 

II 5 16,67 3 8,82 8 

III 20 66,66 29 85,30 49 

IV 5 16,67 2 5,88 7 

Jumlah 30 100,0 34 100,0 64 

Sumber : Data diolah, 2017 

78 

% 

12,50 

76,56 

10,94 

100,0 

Berdasarkan Tabel 4.3, dapat diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin 

maupun golongan yaitu persentase jumlah pegawai yang bergolongan II dan Ill 

lebih besar presentasinya. Artinya bahwa pegawai tersebut merupakan tenaga 

operasional yang sangat potensi l yang harus mendapat perhatian dari unsur 

p1mpman. 

Untuk mempertahankan kehidupan dan kedinarnisan organisasi 

(organizational survival), setiap organisasi mau tidak mau harus adaptif terhadap 

perubahan. Organisasi birokrasi yang mampu bersaing di masa mendatang adalah 

yang rnemilik.i sumber daya manusia berbasis pengetahuan dengan memiliki 

berbagai keterampilan serta keahlian (mulli ski/Ling workers). 

Sumber daya pegawai yang tersedia hanya akan dapat mendukung 

pertumbuhan bila di sertai dengan penguasaan pengetahuan yang memadai . Tanpa 

penguasaan pengetahuan yang sesuai dan memadai, penduduk yang besar hanya 

akan berdampak menambah beban bangsa untuk mencapai serta mempertahankan 

tingkat kesejahteraan yang pantas. 
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3. Keadaan Pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat Berdasarkan Jenis 
Jabatan dan Jenis Kelamin 

Karakteristik pegawai berdasarkan Jabatan pegawai negeri sipi l terdiri 

atas jabatan struktural dan fungsional umum dapat dilihat pada Tabel 4.4 sebagai 

berikut. 

No 

1 

2 

Tabel4.4 

Keadaan Pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat Berdasarkan 

Jenis Jabatan dan Jenis Kelamin 

Jabatan 
Jenis Kelamin 

Laki % Pr % Jml % 

Struktural 11 100,0 8 100,0 19 100,0 

Fungsiona1 - - - - - -

Jumlah ll 100,0 8 100,0 19 100,0 

Sumber : Data diolah, 2017 

Berdasarkan data Tabel 4.4 tersebut, dapat diketahui bahwa pegawai negeri sipil 

dengan jabatan struktural, yakni sebanyak 100%. Artinya bahwa dalam jabatan 

pegawai berdasarkan kompetensi yang harus dimiliki rata-rata laki-laki yang 

paling dominan, Dalam menduduki suatu jabatan struktural harus melalui suatu 

proses dan melalui penjenjangan, kepangkatan, kesenioran dan kapabilitas. 

Jabatan struktural adalah kedudukan yang menunjukkan tugas, tanggung 

jawab, wewenang dan hak seorang pegawai negeri sipil dalam suatu satuan 

organisasi yang dalam pelaksanaan tugasnya didasarkan pada keahlian dan 

keterampilan dan kompetensi . Jabatan struktural pada hakekatnya adalah jabatan 

yang tercantum dalam struktur organisasi, namun sangat diperlukan dalam tugas-

tugas pokok dalam organisasi pemerintah. Dimensi lain yang berkaitan dengan 

jabatan struktural harus dilakukan melalui pemberdayaan pegawai adalah motivasi 
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dan kemampuan (kapabilitas., Telah dikemukakan bahwa pemberdayaan 

merupakan upaya untuk membangun sumber daya itu dengan mendorong, 

memberikan motivasi dan membangkitkan kesadaran akan kompetensi yang 

dimilikinya serta berupaya untuk mengangkatnya. 

4. Keadaan Pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat Berdasarkan Eselon 
dan J enis Kelamin 

Eselon atau jabatan struktural adalah jenis jabatan yang secara tegas 

terdapat di dalam struktur organisasi. Kedudukan jabatan struktural pada 

BAPPEDA bertingkat-tingkat dari tingkat mulai dari yang terendah, yaitu eselon 

IV /b hingga yang tertinggi eselon WA 

Karakteristik pejabat struktura l (eselon) berdasarkan jenis kelamin dapat 

dilihat pada Tabel 4.5 sebagai berikut. 

Tabel4.5 

Keadaan Pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat Berdasark.an 
Eselon dan Jenis Kelamin 

No J abatan 
Jenis Kelamin 

Laki % Pr % Jml % 

1 Eselon lilA 1 9,09 - 0,00 1 5,26 

2 Eselon II/B 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

3 Eselon III/A 4 36,36 1 12,50 5 26,32 
-

4 Eselon TTT/B 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

5 Eselon IV/a 6 54,55 7 87,50 13 68,42 

6 Eselon IV/b 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Jumlah 1 1 100,0 8 100,0 19 100,0 

Sumber: Data diolah, 2017 
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Perbandingan antara jumlah pegawai negeri sipi l berdasarkan jabatan, dan jenis 

kelamin pada Tabel 4.5 menyatakan bahwa pejabat yang menduduki eselon IV-A 

dan IV -B merupakan jumlah pegawai yang cukup besar. Pada kategori pejabat ini 

sangat potensi l untuk dikembangkan karena pegawai tersebut umumya masih 

muda dan masa kerjanya masih lama dan diharapkan menjadi tenaga perencana. 

Kata "Jabatan" atau "Job" dalam pengertian umum adalah sekelompok 

posisi yang sama dalam organisasi pemeri ntahan. Kerangka pengertian yang 

sederhana ini dapat diketahui bahwa job ada dalam setiap organisasi, baik 

organisasi pemerintah maupun organisasi swasta. Dalam kerangka ini yang 

dimaksud organisasi adalah organisasi pemerintahan, demikian pula dengan yang 

dimaksud jabatan adalah jabatan pemerintahan yaitu jabatan pegawai negeri sipil 

yang bekerja pada organisasi pemerintahan. 

S. Keadaan Pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat Berdasarkan Tingkat 
Pendidikan dan Jenis Kelamin 

Untuk mengetahui karakteristik pegawai negeri sipil berdasarkan tingkatan 

pendidikan dapat dilihat pada Tabe14.6 sebagai berikut. 
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No 

I 

2 

3 

4 

5 

Tabel4.6 
Keadaao Pegawai Bappeda Provinsi Barat Berdasarkan 

Tingkat Peodidikao da n J eois Kelamin 

T iogkat Jeois Kelamin 

Pendidikan Laki % Pr % J uml 

SLTA 5 16,66 2 5,88 7 

D.IJI 0 0,00 I 2,94 J 

S.l 17 56,66 25 73,52 42 

S.2 7 23,33 6 17,64 13 

SJ l 3,33 0 0,00 1 

Jumlah 30 100,0 34 100,0 64 

Sumber : Data diolah, 2017 

82 

% 

10,93 

] ,56 

65,62 

20,31 

1,56 

100,0 

Berdasarkan pada Tabel 4.6 dapat diketahui tingkat pendidikan dengan 

perbedaan prosentase yang mencolok terdapat pada tingkat pendidikan S 1, dimana 

pegawai negeri sipil yang berpendidikan S 1 terdapat jumlah yang lebih banyak 

dibanding dengan jenis pendidikan yang lain. Artinya bahwa pendidikan yang 

memadai dimiliki oleh PNS merupakan dasar untuk melakukan pembinaan dalam 

rangka kualifikasi pemberian tugas-tugas tertentu yang berkaitan tanggung jawab 

yang diembangnya. Untuk mempertahankan kelangsungan dan pengembangan 

organisasi, maka menjadi suatu kewajiban bagi suatu orgarusas1 

pemerintahan untuk membina pegawai dari s~gi keahlian berdasarkan kualifikasi 

pendidikan yang dimiliki sehingga dapat memperbaiki kualitas dan meningkatkan 

prestasi pegawai. Melalui pembinaan tersebut maka organisasi secara tidak 

langsung akan memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengembangkan 

kompetensinya, sehingga pegawai yang terlatih akan sesuai dengan kebutuhan 

organisasi yaitu pegawai yang terampil, mandiri, beretos kerja, professional, 
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disiplin serta sangat menghargai waktu. Efek positif dari pelatihan ini adalah 

organisasi mampu menjalankan efektifitas dan efisiensi dalam setiap aktifitas­

aktifitas kerja organisasi. Biaya yang dikeluarkan untuk mneingkatkan kualitas 

pegawai sebenamya tidaklah terlalu besar untuk meningkatkan kualitas sumber 

daya manusia bila dibandingkan dengan feed back (umpan batik) yang akan 

diperoleh organisasi terse but. 

Usaha yang paling baik dilakukan adalah pembinaan langsung yang 

merupakan suatu usaha yang dilakukan dengan sadar, berencana, teratur, dan 

terarah untuk meningkatkan sikap dan keterampilan seseorang dengan tindakan­

tindakan, pengarahan, pembimbingan, pengembangan dan stimulasi dan 

pengawasan untuk mencapai suatu tujuan. Pembinaan dapat ditinjau dari sudut 

pandang pendidikan, yaitu berasal dari sudut pembaharuan dan berasal dari sudut 

pengawasan. Pembinaan yang berasal dari sudut pembaharuan adalah mengubah 

sesuatu menjadi yang berasal dari sudut pembaharuan adalah mengubah sesuatu 

menjadi yang baru dan memiliki nilai-nilai lebih baik bagi kehidupan masa yang 

akan datang. Pembinaan yang berasal dari sudut pengawasan yaitu usaha untuk 

membuat sesuatu lebih sesuai dengan kebutuhan yang telah direncanakan. 

Pelaksanaan pembinaan memegang peranan penting demi tercapainya 

pelaksanaan pekerjaan. Untuk itu pembinaan merupakan langkah akhir untuk 

menjamin pegawai memiliki pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan 

untuk melaksanakan kegiatan. 
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6. Keadaan Pegawai BAPPEDA Provinsi Sulawesi Barat Berdasarkan 
Kelompok Masa Kerja dan Jenis Kelamin 

Karakteristik pegawai berdasarkan kelompok masa keija dan jenis kelamin 

pegawai negeri sipil dapat di ketahui secara jelas dapat dilihat pada Tabel 4.7 

sebagai berikut. 

Tabel4.7 
Keadaan Pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat Berdasarkan Kelompok 

Masa Kerja dan Jenis Kelamin 

Jeois Kelamio 
No Masa Kerja 

Laki % Pr % Jml % 

1 1 - 5Th 2 6,66 3 8,82 5 7,81 

2 6- 10 Th 18 60 21 61,76 39 60,93 

3 11 - 15 Th 4 13,33 8 23,52 12 18,75 

4 16 -20 Th 1 3,33 2 5,88 3 4,68 

5 21 - 25Th 1 3,33 0 0,00 I 1,56 

6 26 - 30Th 4 13,33 0 0,00 4 6,25 

7 >30Th 0 0,00 0 0,00 0 0,00 

Jumlah 30 100,0 34 100,0 64 100,0 

Sumber : Data diolah, 2017 

Berdasarkan data pada Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa masa kerja 6 - 10 tahun 

dan 11 - 15 tahun lebih banyak djbandingkan dengan masa kerja pcgawai antara 

16 - 20 tahun. Artinya bahwa pegawai dengan masa keija yang masih pendek 

menunjukkan jumlah pegawai tentu masih berumur muda dan mempunyai 

kesempatan yang banyak untuk berkarier dalam merungkatkan kualitas dan 

profesionalitas dalam melakukan pckeijaan sesuai dengan bidang tugasnya. 

Pegawai negeri sipil daerah merupakan unsur pelaksana pemerintah daerah yang 

dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan penuh pengabdian, kesetiaan dan 
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kesabaran sampai memasuki batas usia pensiun atau memenuhi persyaratan 

pensiun, berdasarkan ketentuan Peraturan Perundang-undangan yang berlaku. 

7. Keadaan Pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat Berdasarkan Usia 
dan Jenis Kelamin 

Untuk mengetahui karakteristik pegawai negeri sipil berdasarkan kelompok 
usia danjenis kelamin dapat dilihat pada Tabel4.8 sebagai berikut 

No 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

Tabel4.8 
Keadaan Pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat Berdasarkan 

Kelompok Usia dan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 
Usia 

Laki % Pr % Juml 

::; 30Th 2 6,66 1 2,94 3 

3 1-35 Th 7 23,33 8 23,52 15 

36-40 Th 7 23,33 11 32,35 18 

41-45 Th 4 13,33 10 29,41 14 

46-50 Th 7 23,33 4 11,76 11 

51-55Th 3 10 0 0,00 3 

::; 56Th 0 0,00 0 0,00 0 
-

Jumlah 30 100,0 34 100,0 64 

Sumber : Data diolah, 2017 

% 

4,68 

23,43 

28,12 

21,87 

17,18 

4,68 

0,00 

100,0 

Berdasarkan data pada Tabel 4.8 jumlab pegawai negeri sipil lebih 

didominasi pada usia 36 - 40 tahun sampai dengan usia 45 tahun, sedangkan 

pada usia di atas 50 tahun kecenderungan sudah menurun atau semakin sedikit. 

Artinya bahwa pada usia 50 tahun ke atas, dimana pegawai negeri tersebut lebih 

menunnjukkan kualitas kerja dan loyali tasnya karena mereka sudah mempunyai 

banyak pengalaman kerja dan sekaligus memantapkan dirinya memasuki masa 

pensiun. Untuk pegawai negeri sipil daerah yang telah memasuki usia pensiun 
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atau memasuki persyaratan pensiun berdasarkan ketentuan Peraturan Perundang­

undangan yang berlaku, selama menjalankan tugasnya telah memberikan jasa-jasa 

yang tidak sedikit terhadap Pemerintah Daerah, maka sudah sepantasnya 

pemerintah daerah memberikan suatu tanda penghargaan kepada mereka sebagai 

bentuk ikatan bathin. 

Hal ini sejalan dengan pengalaman, bahwa seorang pegawai yang 

mempunyai pengalaman kerja yang banyak atau menjelang masa pensiun, maka 

pegawai tersebut dijamin tidak akan keluar dan meninggalkan pekerjaan, tetapi 

justru memperlihatkan loyalitas terhadap organisasi. Pembinaan pegawai negeri 

sipil, sebagaimana diamanahkan Undang- Undang Dasar 1945 adalah pegawai 

yang bekerja pada pemerintahan mempunyai karakter yang selalu bersatu padu, 

bermental baik, berdisiplin tinggi, berwibawa, berdaya guna, berkualitas tinggi 

dan sadar akan tanggung jawab sebagai unsur pertama aparatur negara. Dengan 

disiplin yang tinggi diharapkan semua kegiatan akan berjalan dengan baik. 

Pegawai negeri sipi l yang ditempatkan dan bekerja di lingkungan birokrasi untuk 

menjalankan tugas pokok dan fungsi sesuai dengan aturan per-undang-undangan 

yang telah ditetapkan, kualitas pekeljaanya sering tidak sesuai dengan harapan 

masyarakat. Permasalahan tersebut antara lain disebabkan karena besamya jurnJah 

pegawai negeri sipil dan tingkat pertumbuhan yang tinggi dari tahun ke tahun 

rendahnya kualitas dan ketidaksesuaian kompetensi yang dimiliki, kesalahan 

penempatan dan ketidakjelasan jalur karier yang dapat ditempuh. Salah satu 

indikasi rendahnya kualitas pegawai negeri sipil tersebut adalah adanya 

pelanggaran disiplin yang banyak dilakukan oleh pegawai negeri sipil. 
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Pembangunan yang sedang giat dilakukan di Indonesia sering mengalami 

banyak hambatan dan permasalahan yang cukup kompleks. Hal tersebut dapat 

menimbulkan ketidaktertiban dalam kehidupan berbangsa dan bemegara. 

Peningkatan disiplin dalam lingkungan aparatur negara adalah salah satu upaya 

untuk mengatasi ketidaktertiban tersebut. Adanya tingkat kectisiplinan yang tinggi 

diharapkan kegiatan pembangunan akan berlangsung secara lebih efektif dan 

efisien. 

C. Basil Penelitian dan Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan penelitian ini, dapat 

diketahui faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai dimana faktor 

rnotivasi intrinsik (motivation factor) dan faktor ekstrinsik (hygiene factor) dan 

faktor komitmen dan budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai 

dengan menggunakan analisis deskriftif Dari basil penelitian dan pembahasan ini, 

dapat diketahui bahwa faktor-faktor yang dapat berpengaruh terhadap peningkatan 

kinerja pegawai pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) adalah 

faktor motivasi yang terdiri dari faktor motivasi intrinsik yaitu faktor-faktor yang 

mendorong seseorang melakukan pekeijaan yang bersumber dari dalam ctiri 

sendiri dan faktor ekstrinsik yaitu faktor yang dapat mendorong seseorang 

melakukan pekerjaan yang besumber dari luar diri seseorang. Faktor yang lain 

adalah faktor komitmen dan budaya organisasi yang berpengaruh terhadap 

loyalitas, keikhlasan serta perilaku yang senang berhubungan dan bekerjasama 

dengan ternan kerja untuk menjalankan pekeijaan berdasarkan tugas pokok dan 

fungsi pegawai daJam memajukan organisasi tempat ia bekeija. 
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Dari hasil penelitian dan pembahasan ini, dapat dilihat faktor-faktor yang 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai akan diuraikan sebagai 

berikut; 

1. Faktor Motivasi 

Hasil penelitian dan pembahasan menunjukkan bahwa pegawai dalarn 

memberikan kepuasan melaksanakan pekerjaan senantiasa dipengaruhi dari dua 

fak:tor motivasi yakni motivasi yang bersumber dari dalam diri pegawai yang 

disebut fak:tor intrinsik dan motivasi yang bersumber dari luar diri pegawai yang 

disebut dengan faktor ekstrinsik. Dari penelitian yang dilakukan ditemukan bahwa 

faktor motivasi sangat dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai dan dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

a. Faktor Intriosik (Motivations Factor) 

Faktor istrinsik adalah motivasi yang mendorong seseorang untuk 

mendapat kepuasan bekerja dengan berprestasi karena adanya dorongan dari diri 

pegawai tersebut, yang lebih dikenal dengan faktor rnotivasional. Keberhasilan 

seorang pegawai dapat dilihat dari prestasi yang diraihnya dan kesungguhan yang 

dilakukan tanpa parnrih dalarn melakasanakan pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya, maka pegawai yang seperti ini, harus mendapat perhatian dari 

ptmpman . Karena seorang pimpinan yang baik dapat mempclajari dan 

rnemperhatikan bawahan dalam melakukan pekerjaan dengan memberikan 

kesempatan kepadanya agar bawahan dapat berusaha mencapai hasil yang baik. 

Faktor (inlrmsik} adalah motivasi yang memberikan kepuasan kerja dalarn 

melaksanakan tugas pekerjaan yang menjadi wewenang dan tanggung jawabnya 

berdasarkan tingkat pendidikan yang dimiliki bagi pegawai . 
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Hasil Wawancara dengan kepala BAPPEDA Provinsi Sulawesi Barat pada 

tanggal 27 Desember 2017 sebagai berikut: 

"Dalam memberikan motivasi pegawai, saya sebagai pimpinan selalu 
berusaha untuk memberikan motivasi kepada seluruh pegawai yang 
dianggap berprestasi dalam pekerjaannya dengan penuh perhatian dan 
memberikan kesempatan memperbaiki SDM mclalui kesempatan 
melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi seperti jenjang Sl, S2 
dan malah S3 kepada pegawai sesuai dengan kinerja yang dihasilkan. 
Sedangkan yang lain bentuk pemberian motivasi kerja, diberikan berupa 
penghargaan, hadiah-hadiah yang menarik untuk keper.luan keluarga 
dirumah berdasarkan kinerja dan prestasi kerja, sesuai kompetensi yang 
dimiliki dari masing-masing pegawai sesuai dengan bidang tugas pokok 
dan fungsinya". 

Berdasarkan ura1an hasil penelitian dan pembahasan tersebut, dapat 

diketahui bahwa tingkat motivasi intrinsik dari masing-masing faktor yaitu; 

kepuasan melayani masyarakat, profesional isme, tanggung jawab dalam 

pekeijaan, hubungan dengan ternan kerja, kesempatan mengembangkan karir, 

kesempatan menambah pengalaman dan mendapat tantangan dalam peketjaan. 

terhadap pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) Provinsi 

Sulawesi Barat. Hasi l penelitian ini menunjukkan bahwa tanggung jawab dalam 

pekerjaan bagi pegawai yang tidak membedakan jenis kelamin, pangkat dan 

golongan, pendidikan, umur (kesenioran) dalam melakukan peketjaan karena pada 

dasarnya pegawai didorong oleh faktor intrinsik dalam melakukan peketjaan 

untuk mendapatkan kepuasan keja. 

Hal ini dapat dimaknai bahwa faktor tanggungjawab dalam melaksanakan 

pekerjaan mengedepankan faktor kepuasan atas keberhasilan, menghormati dan 

menghargai pimpinan yang memberikan kepercayaan, sedangkan tantangan dalam 

pekerjaan dipahami sebagai resiko pekerjaan yang menjadi tanggungan bagi 

pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai pegawai negeri sipil. 
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Namun sesungguhnya pegawai harus memahami bahwa tanggung jawab seorang 

pegawai negeri sipil terhadap pekerjaan merupakan amanah dari rakyat dan 

pemerintah yang harus ditunaikan dengan baik, sedangkan tantangan dalam 

pekerjaan merupakan pemberi spirit untuk lebih menggairahkan pegawai dalam 

bekerja. 

Hasil penelitian dan pembahasan ini , menggolongkan pada pegawat 

berdasarkan asumsi tertentu yaitu; Asumsi pertama, ialah bahwa para pegawai 

pada dasarnya ingin berhasil, berprestasi dalam pekerjaannya, menyenangi 

pekerjaan, senang mernikul tanggungjawab, dan ingin dihargai atas prestasi kerja 

yang dihasilkan. Asurnsi kedua, bahwa dalam organisasi terdapat pula para 

pegawai yang senang bekerja secara aman, ingin mendapat pasilitas kerja yang 

nyaman, bekerja secara profesional dan sangat senang prestasi yang dihasilkan 

dan mendapat perhatian dari semua pihak. 

Dari asurnsi tersebut di atas, sejalan dengan basil penelitian ini, bahwa 

motivas i seseorang yang bersumber dari dalam diri pegawai disebut (faktor 

intrinsik) dan motivasi yang bersumber dari luar diri pegawai disebut (faktor 

ekstrinsik). Faktor motivator {intrinsik) berusaha mendapatkan kepuasan kerja 

dimana kondisi pegawai ingin juga berprestasi, menunjukkan kemampuannya 

yang dirasakan seorang pekerja dalam melakukan pekerjaannya. 

b. Faktor Ekstriosik (Hygiene Factor) 

Faktor ekstrinsik adalah faktor motivasi yang bersurnber dari luar diri yang 

turut menentukan perilaku seseorang dalam melakukan aktivitas yang dikenal 

dengan faktor pemelihara (hygiene factor). Pada faJctor ekstrinsik merupakan 

faktor yang mendorong para pegawai menghindari ketidakpuasan dalam 
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melakukan pekerjaan. Hal ini dapat dimaknai bahwa pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan mengutamakan faktor profesionalisme, keamanan kerja 

dan fasilitas yang baik serta imbalan yang akan memotivasi dirinya melakukan 

pekerjaan (faktor ekstrinsik) . 

Dari hasil penelitian dan pembahasan ini, yang dijadikan dasar untuk 

menjelaskan permasalahan adanya faktor motivasi yang dapat berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini berawal dari terjadinya ketidakpuasan kerja 

yang muncu1 dari seorang pegawai dalam membandingkan antara memberikan 

sesuatu {input) dalam pekerjaan untuk menghasilkan sesuatu yang lain (output) 

dan merasa bahwa pegawai telah mendapatkan motivasi kerja aapabila dalam 

bekerja mendapat kepuasan. Kemudian aspek kepuasan kerja akan muncul dimana 

pegawai membandingkan apa yang telah dia hasilkan (input), harus memiliki nilai 

yang sama atau sebanding dengan yang dia harapkan (output). Apabila yang 

diharapkan pegawai tidak memiliki nilai yang sama atau tidak sebanding dari 

yang telah dia kerjakan, maka pegawai tersebut akan menjadi tidak puas. 

Sebaliknya, apabila yang diharapkan pegawai memiliki nilai yang sama atau 

sebanding dari yang telah dia kerjakan maka pegawai tersebut merasa puas, oleh 

karena kepuasan pegawai dapat menimbulkan motivasi kerja yang baik terhadap 

kinerjanya. 

Hasil penelitian dan pembahasan ini, membuktikan bahwa kepuasan 

merupakan tingkat motivasi kerja yang bersumber dari faktor ekstrinsik yang 

mencerminkan bahwa motivasi kerja yang cukup signifikan dimiliki oleh pegawai 

pemerintah daerah. Pegawai harus bertanggungjawab dalarn melakukan pekerjaan 

agar lebih dapat memberikan kepuasan dengan melakukan hubungan yang baik 
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dengan atasan, membangun kerjasama dengan ternan kerja, profesional dalam 

melaksanakan pekerjaan. 

Bagi pegawai yang mempunyai jabatan memahami faktor tanggung jawab 

sebagai atasan berkaitan langsung dengan faktor- faktor motivasi ekstrinsik 

(hygiene factor) yang dapat memberikan perhatian atas pekerjaan yang dilakukan 

oleb pegawai sebagasi bawahannya. Bila kepuasan kerja terjadi pada pegawai, 

maka perasaan tersebut tercermin pada sikap dan perilaku positif pegawai 

terhadap pekerjaannya. Pegawai akan melaksanakan pekerjaannya dengan 

sungguh-sungguh dan segala sesuatu yang dihadapi ataupun ditugaskan 

kepadanya akan dilakukan dengan baik, maka kinerja organisasi akan menjadi 

baik pula. 

Hasil penelitian dan pembahasan ini , juga sejalan dengan faktor kebutuhan 

manusia pegawai, mengenai kebutuhan dimaksud yangpertama,· dikatakan bahwa 

pada dasarnya manusia selalu ingin berhasil. Tidak ada manusia yang senang 

dikatakan gagal, tetapi sebarusnya manusia tidak boleh takut dengan kegagalan, 

karena orang yang tidak pemab gaga!, tidak akan memahami keberhasilan, 

sedangkan kebutuhan kedua; kebutuhan akan kekuasaan. Kebutuhan tersebut 

merupakan kebutuhan nyata bahwa makin tinggi kedudukan seseorang dalam 

organisasi, maka makin banyak simbol-simbol statusnya. Serendah apapun 

jabatan seseorang tetap ingin berkuasa dan berpengaruh terhadap orang lain. 

Kebutuhan ketiga; afiliasi penting juga mendapat perhatian untuk dipuaskan 

karena predikat manusia sebagai mahluk sosial, yaitu butuh untuk disenangi, 

dicintai, kesediaan bekerja sama, ingin bersahabat, dan sating mendukung dalam 

orgarusas1, merupakan bentuk-bentuk pemuasan kebutuhan. Sepanjang 
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pemenuhan kebutuhan tersebut masih dalam batas-batas kemampuan organisasi 

dan sesuai dengan budaya organisasi, karena merupakan faktor motivational yang 

kuat. 

Berdasarkan prioritas kebutuhan, Maslow menampilkan Jima hirarki 

kebutuhan psikologis seseorang, yaitu kebutuhan fisik dasar, rasa aman, 

kebutuhan sosial, penghargaan dan status, aktualisasi diri. Dari prioritas 

kebutuhan Maslow dihubungkan Teori Dua Faktor Herzberg dengan berpokus 

pada kondisi pekerjaan untuk memenuhi kebutuhan yaitu faktor motivasi (hygiene 

factor), yaitu~ gaji yang tinggi , hubungan dengan atasan, ruangan kerja yang 

nyarnan, keamanan bekerja, dan perJakuan bukuman yang adil, sebagai motivasi 

tingkat tinggi yang bersumber dari luar diri pegawai disebut dengan faktor 

pemelihara (hygiene, maintenace factors) merupakan tujuan orang untuk 

memperolehnya atau menjadi pemelihara bagi pegawai untuk meraih tujuan yang 

lebih tinggi . Upaya untuk memenuhi kebutuhan internal pegawai yang pada 

akhimya akan membentuk suatu perilaku tertentu. Hal ini sejalan dengan faktor 

pemelihara (hygiene factor), diharapkan pegawai dapat menerapkan dalam 

melakukan pekerjaan yang menyebabkan perbedaan motivasi pegawai dalam 

mendapatkan kepuasan melakukan pekerjaan. 

Hasil penelitian diatas sejalan dengan pendapat Herzberg (dalam Hasibuan, 

L996: 108) yang menyatakan bahwa ada tiga hal penting yang harus diperhatikan 

dalam memotivasi bawahan yaitu: Hal-hal yang mendorong pegawai/karyawan 

adalah pekerjaan yang menantang dan mencakup perasaanuntuk berprestasi, 

bertanggung jawab, kemajuan dan dapat menikmati pekerjaan itu sendiri serta 

adanya pengakuan atas semua itu. 
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Hasil wawancara yang dilakukan terhadap Kepala Bappeda Provinsi 

Sulawesi Barat pada tanggal27 Desember 2017, mengatakan: 

"Pemerintah daerah telah menyadari bahwa kinerja pegawai bisa 
meningkat kalau motivasi pegawai meningkat. Serendah-rendahnya 
motivasi yang diberikan adalah ucapan yang menyenangkan, perhatian 
terhadap kerjanya boleh berupapenghargaan berdasarkan kinerja dan 
prestasi yang dicapai oleh pegawai sesuai kompetensi masing-masing 
dalam melaksanakan tugas. Oleh karena ucapan yang menyenangkan saja 
sangat mendukung, bi lamana diberikan berdasarkan kondisi yang tepat, 
apalagi peningkatan karier melalui kenaikan pangkat, maka pegawai 
termotivasi untuk bekerja secara maksimal, sebab mereka juga memahami 
bahwa dengan bekerja yang baik akan berdampak pada peningkatan 
prestasi pegawai itu sendiri dalam bekerja,. 

Hasil penelitian dan pembahasan ini , sejalan dengan teori dua faktor 

Herzberg dimana kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan 

prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan 

kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Seorang pegawai akan dapat bekerja dengan 

lebih baik dan prestasi mereka akan meningkat pada saat mereka puas akan 

pekerjaan yang mereka lakukan. Kepuasan kerja adalab sebagai suatu sikap umum 

seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi dengan 

rekan kerja, atasan, peraturan dan kebijakan organisasi, standar kinerja, kondisi 

kerja dan sebagainya. 

Dari hasil penelitian dan pembahasan ini, peneliti berkesimpulan bahwa 

faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik merupakan tingkat kekuatan motivasi 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Motivasi kerja pegawai dalam 

melakukan tugas pekerjaan sangat ditentukan oleh hubungan atasan dengan 

bawahan yang berupa perintah atau tugas dalam struktur organisasi, sedangkan 

kemandirian pegawai berinovasi, kreativitas sangat menentukan kinerja pegawai 
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tersebut. Maka dengan demilcian basil penelitian ini menunjukkan bahwa tingkat 

kekuatan motivasi kerja pegawai pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 

(Bappeda) Provinsi Sulawesi Barat yang dipengaruhi faktor intrensik dan 

ekstrinsik akan menghasilkan kinerja organisasi yang baik. Kemudian tingkat 

usaha yang dilakukan melalui tanggung jawab dalam bekerja juga baik bagi 

pegawai terhadap penyelesaian suatu masalah dalam memaknai adanya perbedaan 

prioritas pelaksanaan pekerjaan yang bermuara kepada peningkatan kinerja 

pegawai. 

Berdasarkan penelitian ini, dapat diketahui bahwa terdapat perbedaan yang 

menonjol daJam menentukan pilihan terhadap prioritas pekerjaan yang harus 

dilakukan o.leh pegawai dalam bekerja. Hasil ini menunjukkan bahwa tanggung 

jawab melaksanakan pekerjaan ditempatkan pada prioritas pertama, sedangkan 

tantangan dalam melakukan pekerjaan merupakan spirit dalarn melakukan 

pekerjaan Hal ini dapat dimaknai bahwa perbedaan tugas dan fungsi dalam 

menentukan pilihan dalam melaksanakan pekerjaan sangat tergantung dari 

besamya tanggung jawab yang diberikan oleh atasan berupa perintah atau 

wewenang, sedangkan pegawai dalam menentukan pilihan pekerjaan berdasarkan 

kemampuan dan inovasi yang dirniliki oleh pegawai. 

2. Komitmen Organisasi 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat diketahui komitmen 

organisasi untuk membedakan tingkatan kerja yang terdapat pada indikator 

komitmen organisasi yang dimililci oleh pegawai dapat dilihat pada tingkat 

kemampuan pegawai untuk menjalankan kornitmen melaksanakan pekerjaan 

secara berhasil. Pada hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa kemampuan 
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pegawai menunjukkan kinerja yang terdapat dalam komitmen orgarusast, 

Indikator melaksanakan nilai dasar organisasi ditempatkan pada pelaksanaan 

tugas yang profesional yang dilaksanakan oleh pegawai. Berdasarkan hasil 

penelitian dan pembahasan ini, dapat dimaknai bahwa pegawai yang mempunyai 

komitmen yang tinggi dalam melakukan pekerjaan tetap lebih memprioritaskan 

nilai dasar organisasi sebagai pedoman dalam pelaksanaan tugas pekerjaan, 

sedangkan pelaksanaan tugas secara profesional harus dijadikan prioritas utama 

dalam melaksanakan tugas dan fungsi pegawai, karena hal ini memerlukan proses 

pengembangan diri pegawai berdasarkan kompetensi yang dimiliki. 

Dari hasil penelitian dan pembahasan ini, dapat diketahui bahwa yang 

membedakan tingkat kinerja pegawai adalah tingkat pendidikan, keterampilan dan 

kompetensi yang dimiliki oleh pegawai menunjukkan tingkat kinerja yang 

signifikan. Berdasarkan hasil pene]itian dan pembahasan ini menunjukkan bahwa 

kompetensi yang dimiliki dianggap lebih penting karena dengan memiliki 

kompetensi yang tinggi pegawa1 dapat berkomitmen meningkatkan 

profesionalisme pekerjaan yang berdampak kepada pelaksanaan kinerja yang baik. 

Oleh karena itu, pelaksanaan tugas secara profesional merupakan faktor yang 

sangat mendukung dalam mengimplementasikan faktor kinerja pegawai yang 

terdapat daJam komitmen organisasi yang harus dipegang tcguh oleh pegawai. 

Konsep profesionalisme adalah faktor kekuatan komitmen pegawai dalam 

memberikan pelayanan yang baik terhadap masyarakat. 

Hasil wawancara dengan Sekretaris BAPPEOA Provinsi Sulawesi Barat 

yang dilaksanakan pada tangga] 28 Desember 2017, menyatakan: 

"Memang seharusnya pegawai harus membuat komitmen terhadap kinerja, 
dimana dengan komitmen yang kuat seluruh pegawai melakukan inovasi 
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dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab masing-masing sehingga 
target kinetja yang di tetapkan dalam rencana strategi Badan Perencanaan 
Pembangunan Daerah (Bappeda) Provinsi Sulawesi Barat dapat dicapai. 
Kebijakan yang dibuat oleh pemerintah daerah terkhusus pada lingkup 
Badan Perencanaan Pemerintah Daerah (Bappeda) Provinsi Sulawesi Barat 
diwajibkan menandatangani fakta integritas dan petjanjian ketja yang 
isinya komitmen yang kuat dan bersedia untuk menyelesaikan seluruh 
peketjaan dan tanggung jawab sesuai tugas pokok dan fungsi sebagai 
bagian dari inti komitmen dan apabila tidak melaksanakan perjanjian 
dimaksud diberikan sangsi sesuai ketentuan". 

Penelitian ini membuktikan bahwa komitmen organisasi mengenai loyalitas 

individu, kreativitas, sangat dibutuhkan sebagai upaya pegawai melaksanakan 

peketjaan yang profesional untuk meningkatkan kinetja pegawai dengan baik dan 

mempertahankan dirinya tetap bertahan dalam organisasi baik tempat pegawai 

beketja, namun hal ini sangat ditentukan Kemampuan pegawai memegang teguh 

komitmen yang telah disepakati sebelumnya. Kekuatan kinetja yang tinggi 

merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh pegawai, sehingga menimbulkan 

perilaku positif terhadap kinetja yang dimiliki, juga tergambar pada tinggi 

rendahnya perestasi ketja yang dihasilkan tergambar melalui komitmen 

organisasi. Hasil penelitian dan pembahasan ini, dapat diartikan bahwa komitmen 

organisasi merupakan suatu bentuk loyalitas dan keterlibatan yang diekspresikan 

oleh pegawai terhadap organisasi. Komitmen organisasi , diapresiasikan dalam 

suatu bentuk tingginya motivasi untuk meningkatkan kinetja yang diperankan 

oleh pegawai berdasarkan motivasi kerja melalui loyalitas yang tinggi dan bukan 

bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan hubungan dan ketjasama yang 

aktif dengan organ1sas1 yang memiliki tujuan memberikan segala usaha demi 

keberhasilan mencapa1 tujuan organisasi. Berarti pegawai yang memiliki 

komitmen yang tinggi mempunyai kinerja yang tinggi pula akan melakukan 
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segala usaha agar dapat mencapai tujuan organisasi dan apabila tujuan organisasi 

tercapai maka motivasi dan kinerja organisasi akan menjadi lebih baik. 

Hasil wawancara dengan skretaris Bappeda, pada tanggal 28 Desember 

2017, selanjutnya mengatakan: 

"Saya telah membuat komitmen bahwa untuk meningkatkan kinerja 
pegawai, maka setiap pegawai diberikan target kinerja melalui 
pelaksanaan program dan kegiatan yang dituangkan dalam DPA sesuai 
tupoksi masing-masing. Setiap perintah dan pendelegasian pelaksanaan 
tugas kepada pegawai dari pimpinan secara berjenjang wajib diselesaikan 
dengan berdasarkan tupoksi yang menjadi tanggung jawabnya. Setiap 
pegawai diberikan pembinaan, evaluasi dan penilaian tentang pelaksanaan 
tugas pokok dan fungsi masing-masing berdasarkan tanggung jawab yang 
diberikan yang dituangkan dan penilaian pekerjaan melalui (SKP) yang 
dibuat setiap tahun". 

Hasil wawancara ini, sejalan dengan fakta empirik dilapangan bahwa 

komitmen organisasi yang kuat akan mendorong pegawai untuk berusaha lebih 

keras dalam memberikan pelayanan yang baik dalam organisasi. Indikator 

komitmen yang tinggi dimaksudkan untuk menjadikan para pegawai untuk 

membuat organisasi menjadi lebih baik lagi. Diharapkan bahwa komitmen 

organisasi yang mencakup loyalitas dan keterlibatan yang aktif akan 

meningkatkan kinerja yang tinggi pula. 

Dari hasil penelitian ini, ditemukan bahwa komitmen organisasi dapat 

mendorong kinerja pegawai untuk memajukan organisasi bilamana seluruh unsur 

pembentukan komitmen organisasi yang telah ditentukan dapat dijadikan 

pedoman penyelenggaraan organisasi, dan jika unsur komitmen dilaksanakan 

dengan baik, maka pasti akan membantu pencapaian kinerja organisasi. 

Komitmen sebagai suatu keadaan dimana seseorang pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaan yang menjadi tugas pokok dan fungsinya selalu memihak pada tujuan 
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organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginan untuk mempertahankan anggota tetap 

melaksanakan pekerjaan dalam organisasi. Bilamana unsur-unsur komitmen 

seperti loyalitas, keterlibatan dan kemampuan dalam pelaksanaan tugas, 

mempunyru ide yang inovatif, kreatif sangat terkait dengan kinerja organisasi 

merupakan faktor penyebab peningkatan kinerja pegawai menjadi cukup 

signifikan dalam organisasi. 

Dari hasil penelitian diatas sejalan dengan pendapat Gibson (2009: 315) 

menyatakan bahwa komitmen terhadap organisasi melibatkan tiga sikap: (1) 

identifikasi dengan tujuan organisasi, (2) perasaan keterlibatan dalam tugas-tugas 

organisasi, dan (3) perasaan loyalitas terhadap organisasi. Pegawai yang memiliki 

komitmen yang baik berarti bahwa pegawai tersebut memiliki loyalitas terhadap 

organisasi dimana ia berada saat ini dan akan berusaha dengan optimal mencapai 

tujuan organisasi tempatnya bekerja. 

Komitmen organisasi (organizational commitment), yang merupakan 

suatu keadaan dimana seseorang pegawai yang memihak organisasi tertentu serta 

tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan loyalitas keanggotaan 

dalam organisasi, intensitas keterlibatan dalam pekerjaan dan mengedepankan 

pelayanan terbaik yang diperankan oleh para pegawai, maka secara otomatis 

organisasi akan lebih cepat mencapai tujuan yang telah direncanakan. 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan ini, maka peneliti berkesimpulan 

bahwa komitmen pegawai yang tinggi dapat meningkatkan kinerja organisasi 

yang didukung oleh loyalitas yang tinggi yang diperankan oleh pegawai. 

Komitmen organisasi mengutamakan pelayanan yang baik kepada masyarakat 

mempunyai tingkat kekuatan prestasi ketja pegawai menunjukkan komitmen yang 
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tingg1 dalam melakukan pekerjaan. Hal ini dapat menjadi pedoman da1am 

melaksanakan kegiatan pekerjaan yang harus dijunjung tingg1 oleh seluruh 

pegawai. 

Berdasarkan basil penelitian ini, peneliti dapat berkesimpulan bahwa 

keberlangsungan organisasi pemerintahan sangat ditentukan sejauhmana pegawai 

konsisten menjalankan komitmen organisasi yang dibangun bersama dan 

dibareng1 dengan peningkatan sumber daya pegawai untuk efektivitas pencapaian 

tujuan yang telah ditentukan. Peneliti berpendapat bahwa tingg1 dan rendahnya 

tingkat kekuatan kornitmen yang terdapat pada seorang pegawai, dimana semakin 

kuat komitmen pegawai memperhatikan tentang loyalitas, keterlibatan dalam 

pekerjaan, munculnya inovasi baru, keinginan yang kuat untuk bekerja yang 

profesional, maka akan melahirkan kekuatan kinerja yang tinggi dan akan 

mendukung tercapainya tujuan organisasi. Komitmen dapat terwujud apabila 

pegawai dalam organisasi, menjalankan hak dan kewajiban pegawai sesuai 

dengan fungsinya masing-masing dalam organisasi. Tercapainya tujuan organisasi 

tersebut merupakan hasil hubungan dan kerjasama pegawai secara kolektif dalam 

organisasi. Hal ini dapat menunjukkan bahwa tingkat kekuatan komitmen 

organisasi yang tinggi bisa memperkuat komponen-komponen motivasi untuk 

meningkatkan kinerja yang maksimal dalam mempercepat pencapaian tujuan 

organisasi. 

3. Budaya Organisasi 

Berdasarkan basil penelitian dan pembahasan ini, dapat diketahui bahwa 

terdapat pengaruh faktor budaya organisasi terhadap peningkatan kinerja yang 

terdapat pada pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) 
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Provinsi Sulawesi Barat. Terdapat pengaruh nyata terhadap peneningkatan kinerja 

apabilah pekerjaan dapat berjalan dengan baik bilamana terjadi hubungan dan 

kerjasama dengan ternan kerja bagi pegawai yang melaksanakan tugas pokok dan 

fungsinya. Hal ini terbukti pegawai dalam melakukan pekerjaan saling membantu 

satu dengan yang lain dan saling membutuhkan, dan saling menghargai 

kemampuan dan keterampilan yang dimiliki pegawai. Sedangkan indikator 

perbedaan kemampuan dan keterampilan yang dimiliki masing-masing pegawai 

menjadi kebutuhan saling melengkapi dalam menyelesaikan pekerjaan yang 

merupakan bagian dari budaya organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa 

memahami hakekat budaya organisasi yang diperankan oleh pegawai, dimana 

keharusan pegawai lebih prioritas membangun hubungan dan kerjasama dengan 

ternan kerja menjadi sangat prioritas dalam melaksanakan pekerjaan dengan baik. 

Hal ini dapat dimaknai bahwa membangun hubungan dan kerjasama dengan 

ternan kerja merupakan bagian tak terpisahkan dari budaya organisasi yang 

dipercaya dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam menjalankan tugas pokok 

dan fungsinya untuk mencapai tujuan organisasi. 

Hasil wawancara dengan Kepala Bidang Sosial dan Budaya Bappeda 

Provinsi Sulawesi Barat pada tanggal 29 Desember 2017, menyatakan: 

"Saya selalu menyarankan kepada semua pegawai, agar memahami 
budaya organisasi sebagai pendorong ur.tuk memacu kemarnpuan dru1 
keterampilan pegawai dalam pelaksanaan tugas dan fungsi . Karena 
pegawai yang memahami budaya organisasi selalu melaksanakan tugas 
pokok dan fungsinya secara profesional didasari dengan kompetensi dan 
kemampuan masing-masing. Pegawai menempatkan budaya organisasi 
dalam bekerja berdasarkan tugas dan fungsi mengedepankan kedisiplinan, 
loyalitas dan akhimya yang beban kerjanya menjadi ringan, dimana dia 
bekerja dan menempatkan diri sesuai dengan disiplin ilmu yang dimiliki. 
Artinya semakin tinggi pendidikan seorang pegawai, maka semakin tinggi 
pula tanggungjawab yang diberikan. Oleh karena itu, maka setiap pegawai 
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harus meningkatkan pendidikan baik formal maupun non formal yang 
disiapkan oleh pemerintah daerah". 

Hasil penelitian menyatakan adanya berkorelasi langsung dengan budaya 

organisasi yang memuat sistem nilai-nilai atau norma-nonna yang diyakini oleh 

semua anggota organisasi dan dapat dipelajari, diterapkan, serta dikembangkan 

secara keseluruhan, yang berfungsi sebagai sistem perekat, dan dapat dijadikan 

acuan berperilaku dalam organisasi untuk mencapai tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan. Secara langsung ataupun tidak langsung memiliki tingkat kekuatan 

motivasi kerja yang kuat terhadap peningkatan kinerja pegawai dalam organisasi. 

Pegawai senantiasa melaksanakan tugas pekerjaan sangat ditentukan oleh aturan 

dan petunjuk berdasarkan struktur organisasi, sedangkan pegawai melaksanakan 

pekerjaan sangat dipengaruhi oleh kemampuan, inovatif dan kreativitas yang 

dimiliki oleh para pegawai berdasarkan pendidikan dan pengetahuan. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa mempertahankan kualitas 

pekerjaan merupakan faktor budaya, memmjukkan bahwa respon pegawat 

terhadap pernahaman budaya organisasi ditempatkan pada posisi yang sangat 

strategis dalam rneningkatkan kinerja. Hal ini dapat diartikan bahwa 

mempertahankan kualitas pekerjaan harus menjadi target dari pegawai yang harus 

dijunjung tinggi. 

Hasil wawancara selanjutnya dengan Kabid Sosial dan Budaya Bappeda 

Provinsi Sulawesi Barat pada tanggal 29 Desember 2017, mengatakan bahwa: 

"Seharusnya sernua pegawai hendaknya menjadikan budaya organisasi 
sebagai kebiasaan dan disiplin yang tertinggi bagi pegawai tentang cara 
kerja yang baik dan teratur, rapih dan berkesinambungan untuk setiap 
dalam bekerja. Karena memahami budaya organisasi sangat mendukung, 
dalam memberikan motivasi untuk meningkatkan kinerja dalam bekerja 
secara maksimal, sebab kualitas kinerja yang baik dan profesional didasari 
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dengan kornpetensi rnerupakan budaya organisasi akan berdarnpak pada 
peningkatan prestasi kerja pegawai". 

Budaya organisasi dilaksanakan berdasarkan disiplin kerja yang tinggi 

yang rnenjadikan budaya sebagai sistem nilai dan norma-norma yang dipahami 

para pengikutnya sebagai pernicu dalarn rnenunjukkan kinerja yang baik bagi 

pegawai. Penelitian ini membuktikan bahwa dengan membangun hubungan keija 

dan kerjasama yang baik dengan ternan kerja yang tinggi dapat rneningkatkan 

kinerja organisasi. Juga dapat diketahui bahwa pegawai dalam i:nelaksanakan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya sebagai pegawai negeri sipil, dapat 

rnernahami bahwa budaya organisasi merupakan pedoman yang. baik dalam 

berinteraksi dan bekeijasama dalam memajukan organisasi. 

Budaya dan kebiasaan yang rnernpengaruhi tingginya kineija pegawai atau 

kelompok-kelompok orang dalam lingkungan organisasi yang rnembentuk suatu 

persepsi subyektif keseluruhan mengenat orgamsas1 berdasarkan pada 

kemampuan mernperbaiki hubungan melalui keijasama dengan ternan kerja, 

kemampuan melaksanakan pekerjaan dengan baik bagi pegawai, mengedepankan 

faktor-faktor seperti berani rnenanggung resiko, hubungan baik kepada anggota 

organisasi, budaya atau kepribadian organtsast yang mampu mendukung 

peningkatan kineija organisasi. 

Hasil wawancara singkat dengan Kasat. Poi-PP Provinsi Sulawesi Barat 

pada tanggal29 Desernber 2017, memberikan pemyataan: 

"Peran Satpol-PP dalam menegakkan Perda tentang kedisplinan pegawai 
dalam mematuhi jam keija sangat diperlukan. Dalam penerapan PP 53 
Tahun 2010 tentang penegak.kan disiplin, dimana pernerintah daerah 
Sulawesi Barat juga sudah membentuk Majelis Penegakan Disiplin dan 
majelis ini telah banyak berbuat sesuai dengan kewenangan yang ada. 
Pimpinan sangat berkomitmen dalam menjaJankan PP 53/2010 hanya 
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dibatasi pada hal-hal biasa yang melanggar aturan dalam menegakkan 
disiplin seperti : 
- Absensi Sidik Jari 
- Pemotongan tujangan penambahan penghasilan 
- Hukuman disiplin sedang berupa teguran lisan dan tulisan". 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi mengikat para 

pegawai yang bekerja untuk berperilaku sesuai dengan budaya organisasi 

menyangkut aturan disiplin. Apabila hal ini ditempatkan pada posisi yang 

berpengaruh terhadap peran pegawai pemerintah daerah ke dalam menjalankan 

organisasi pemerintahan, maka seperangkat nonna-norma atau nilai-nilai sudah 

menjadi budaya dalam organisasi sehingga pegawai harus bersikap dan 

berperilaku sesuai dengan budaya disiplin yang ada tanpa membedakan status 

sosial pegawai baik dari pendidikan, kepangkatan, masaketja, dan jenis kelamin 

dan bekeija berdasarkan keikhlasan. Keberadaan budaya organisasi akan menjadi 

perekat dan pedoman dari seluruh kebijakan pemerintah daerah serta tuntutan 

operasional bagi aspek-aspek lain dalam organisasi. Jika nilai-nilai budaya telah 

menjadi pedoman dalam pembuatan aturan organisasi pemerintah daerah, maka 

budaya organisasi akan mampu memberikan kontribusi terhadap motivasi dalam 

meningkatkan kinerja organisasi. 

Budaya organisasi dianggap sebagai alat untuk menentukan arah 

organisasi yaitu pada dasamya mengarahkan apa yang boleh dan tidak boleh 

dilakukan, bagaimana mengalokasikan sumber daya manusia dan mengelola 

sumber daya organisasi, dan sebagai alat untuk menghadapi masalah yang 

bersumber dari lingkungan pekerjaan pegawai. Secara garis besar budaya 

organisasi memiliki dua sifat, yaitu budaya organisasi yang bersifat kasatmata, 

jelas terlihat, berupa seragam, simbol, logo dan indetitas lainnya. Budaya 
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organisasi yang tidak terlihat berupa nilai-niali yang ada, difahami dan secara 

berkelanjutan dilaksanakan oleh mayoritas anggota organisasi . Kedua s.ifat 

tersebut berfungsi sebagai identitas organisasi, sehingga orang diluar organisasi 

akan mudah mengenal organisasi dari identitas tersebut, dan juga penentu arah 

setiap perilaku orang-orang dalam organisasi berdasarkan budaya organisasi. 

Hasil penelitian membuktikan bahwa tingkat kekuatan kinerja melalui 

budaya organisasi yang cukup signifikan membantu organisasi pemerintah daerah 

memberikan kepastian pada seluruh pegawa1 dalam organ1sas1 untuk 

mengembangkan dan meningkatkan kinerja dalam menghadapi tantangan 

pekerjaan yang semakin kompleks. Membangun hubungan dan kerjasama dengan 

ternan kerja sebagai nilai-nilai yang terdapat dalam budaya organisasi mendapat 

perhatian serius dari pegawai. Hal ini membuktikan bahwa budaya organisasi 

selalu berdampak positif terhadap kinelja pegawai dalam menjalankan organisasi, 

karena budaya organisasi dijadikan pedoman pegawai berperilaku dalam 

memajukan dan mengembangkan organisasi. 

Hasil wawancara selanjutnya dengan Kasat Satpol-PP pada tanggal 29 

Desember 20 17, manyatakan bahwa: 

"Budaya organisasi merupakan unsur pendorong pegawai bekerja dengan 
sungguh-sungguh dan ikWas, pekerjaan sesuai dengan tugas pokok dan 
fungsi, bekerja sesuai dengan target yang ditentukan oleh pimpinan dan 
bekerja sesuai dengan aturan dan etika. Dampak dari budaya organisasi 
adalah penerapan disiplin kerja pegawai dapat menghasilkan pekerjaan 
yang positif dan bekerja dengan suasana nyaman, bekerja saling 
menghargai dan bekerja sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya". 

Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti dapat berkesimpulan bahwa 

tingkat kekuatan kinerja pegawat sangat tergantung pada pegawai dalam 

memahami budaya organisasi dan menjadikan pedoman berperilaku dalam 
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membangun hubungan dan kerjasama yang baik dengan teman kerja. Hal ini 

dilakukan untuk meningkatkan kemampuan melaksanakan pekerjaan dengan baik 

yang merupakan bagian dari peningkatan kinerja melalui budaya organisasi yang 

akan timbul atau muncuJ akibat adanya rangsangan dari lingkungan yang ada 

(baik internal maupun eksternal) dan menjadi pedoman berperilaku bagi pegawai 

dalarn bekerja karena adanya dorongan oleh serangkaian faktor budaya organisasi 

yang baik. 

Pegawai dalam membangun hubungan dan kerjasama dengan ternan 

kerja yang cukup signifikan dan berarti selalu mernpertimbangkan perilaku yang 

baik terhadap segala apa yang dilakukan agar dapat tercapai tanpa menimbulkan 

konflik baik secara individu rnaupun kelompok, sehingga kinerja pegawai dengan 

membangun hubungan dan kerjasama yang baik dengan ternan kerja sehingga 

dapat tercapai peningkatan kualitas kinerja pegawai dalam organisasi. 

4. Kinerja Pegawai 

Beradasarkan basil penelitian dapat diketahui tingkat kualitas yang terdapat 

pada faktor kinerja yang dimiliki oleh pegawai dalam melaksanakan pekerjaan 

menjadi tugas pokok dan funsinya secara berhasil dan berdayaguna. Kinerja dapat 

meningkat apabi la motivasi pegawai dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah 

tergambar dari sejauhmana pegawai memiliki motivasi baik intrinsik maupun 

ekstrinsik. Dan juga memahami komitmen organisasi dan budaya organisasi 

sebagai pedoman pegawai dalam berperilaku, berinteraksi maupun bekerjasama 

untuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini dapat dimaknai bahwa kinerja pegawai 

dapat ditunjukkan dengan kemampuan dan profesionalisme berdasarkan 

kompetensi pegawai dalam melaksanakan pekerjaan mestinya harus mejadi 
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prioritas utama yang dilakukan pegawai sampai dengan memasuki masa pensiun. 

Menyelesaikan pekeijaan dengan tepat waktu juga sangat penting. namun dalam 

penelitian ini dapat dilihat bahwa menyelesaikan pekeijaan berdasarkan ketepatan 

waktu harus dimaknai sebagai tingkat kedisplinan yang tinggi yang 

menggabungkan antara kepemilikan komitmen dan budaya organisasi. 

Salah satu faktor motivasi penting dalam meningkatkan kineija pegawai 

adalah dengan menciptakan rasa disiplin dan rasa aman bagi pegawai dalam 

bekerja, yaitu meningkatkan perasaan rasa memiliki seluruh anggota organisasi 

merupakan motivasi kerja pegawai bahwa organisasi ini adalah benar-benar 

merupakan milik pegawai. Rasa kepemilikan ini dapat ditafsirkan bagi pegawai 

negeri sebagai tingkat kemandirian pegawai yang diapresiasikan terhadap tingkat 

kekuatan motivasi dengan kinerja para pegawai sangat baik, juga dijadikan 

pegangan bahwa organisasi adalah tempat bekerja (mencari najkah) dan bagi 

pegawai dalam bentuk loyalitas, etos kerja yang ditunjukkan melalui komitmen 

dalam diri setiap pegawai. Pegawai pada dasarnya telah memahami bahwa 

meningkatkan kineija organisasi untuk kemajuan organisasi ini menjadi bagian 

dari ibadah/kegiatan amaliah untuk selalu ingin memajukan organisasi, namun 

lebih berupa meningkatkan kepercayaan dari seluruh anggota organisasi bahwa 

mereka benar-benar berkomitmen dan berbudaya untuk menyelesaikan peketjaan 

dengan baik. 

Hasil wawancara dengan salah seorang pejabat eselon IV pada tanggal 30 

Desember 2017, mengatakan bahwa: 

"Bahwa motivasi interinsik dan ekstrinsik dapat menciptakan kegairahan 
kerja seorang pegawai untuk bekerja secara efektif dan efisien dan dapat 
meningkatkan kinetja pegawai. Namun pemberian motivasi yang baik bagi 
pegawai dalam bekerja adalah dengan pemberian contoh dan teladan dari 
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pimpinan dari semua aspek termasuk komitmen, budaya berperilaku yang 
baik bagi semua pegawai agar dapat mendorong pegawai untuk semangat 
bekerja. Kepuasan kerja mempunyai hubungan signifikan terhadap 
komitmen dan budaya organisasi dimana pegawai yang memahami 
komitmen sebagai kekuatan yang baik untuk menjalankan budaya 
organisasi untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsinya". 

Profesionalisme dalam menentukan dan melakukan pekerjaan merupakan 

hal yang utama yang harus ditunjukkan melalui komitmen dan budaya organisasi 

dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab dan wewenang 

yang melekat pada pegawai. Hal ini dapat diperankan oleh pegawai dalam 

memberikan pemahaman terhadap kinerja pegawai pada Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah (Bappeda) Provinsi Sulawesi Barat. Komitmen yang kuat 

sebagai motivasi pegawai untuk berperilaku tertentu itu disebut ability 

(kemampuan), sedangkan ekspresi dari potensi ini dikenal sebagai performance 

(kinerja}. Sesungguhnya kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

motivasi kerja, komitmen organisasi dan kesungguhan menerapkan budaya 

organisasi serta memperhatikan kesesuaian waktu. Kinerja adalah hasil motivasi 

kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas yang 

diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang ditetapkan. 

Hasil wawancara kepada salah seorang pejabat eselon IV pada tanggal 30 

Desember 2017, beliau mengatakan bahwa: 

"Hubungan dan kerjasama yang baik antara sesama pegawai yang efektif 
menciptakan kinerja yang baik terhadap pelaksanaan tugas dan fungsi 
pegawai. Begitupula dengan disiplin kerja yang baik akan berpotensi 
menciptakan kinerja pegawai dengan baik dibuktikan dengan 
terlaksananya semua program dan kegiatan yang telah direncanakan, akan 
tetapi kalau masalah kedisiplinan pegawai belum diterapkan secara 
maksimal maka sangat mepengaruhi kinerja pegawai. Kedisplinan , 
loyalitas dan keikhlasan dalam bekerja bagi setiap pegawai adalah 
keunggulan pegawai menjadikan budaya organisasi sebagai pedoman 
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dalam bertingkah laku, berbuat yang positif dalam usaha meningkat 
kinerja pegawai". 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja merupakan perwujudan 

disiplin kerja untuk menciptakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara basil 

kerja dengan standar yang ditetapkan atau dengan kata lain kinerja adalah hasil 

kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

berdasarkan tanggung jawabnya dengan memperhatikan komitmen dan budaya 

organisasi yang dianutnya. Oleh karena itu, kinerja pada dasarnya pegawai 

menjalankan komitmen organisasi yang dilakukan pegawai, sedangkan 

berdasarkan manjemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk 

meningkatkan produktivitas kerja pegawai, termasuk motivasi kerja masing-

masing pegawai untuk mempercepat mencapai tujuan organisasi. 

Berdasarkan hasil penelitian maka peneliti berkesimpulan bahwa kinerja 

pegawai dapat dipengaruhi dari motivasi yang bersumber dari dalam diri 

seseorang yang disebut (faktor intrinsik) dan motivasi yang bersumber dari luar 

diri seseorang yang disebut (faktor ekstrinsik), dimana melalui faktor ini pegawai 

dengan menunjukkan kinerja pegawai yang tinggi dengan memperkuat komitmen 

organisasi melaksanakan pekerjaan, yaitu mengajak seluruh anggota organisasi 

untuk mempunyai motivasi yang tinggi yaitu berani melibatkan seluruh pegawai 

memutuskan rencana strategis, menyiapkan sumber daya aparatur yang 

profesional dan berbasis kompetensi . Upaya perbaikan kualitas pegawai melalui 

pendidikan dan latihan, peningkatan sumber daya aparatur melalui prestasi kerja 

dan peningkatan disiplin kerja, penataan dan penempatan pegawai secara 

proporsional sangat diperlukan organisasi. Bila pegawai yang ada dalam 

organisasi, merasa terlibat dan semua idenya dipertimbangkan maka muncul 
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perasaan kalau mereka itu ikut berkontribusi terhadap pencapaian hasil kinerja 

pegawai, maka dengan sendirinya budaya kerja pegawai dapat meningkatkan 

kinerja dan sekaligus pegawai dapat menghargai pencapaian kinerja yang meliputi 

kualitas, kuantitas ketepatan waktu, efektivitas dan efisiensi serta kemandirian 

dalam bekerja. 

Dari hasil penelitian sejalan dengan pendapat Gibson (dalam Ilyas, 1999: 

57) menyatakan bahwa untuk mencapai kinerja yang baik ada tiga kelompok 

variabel yang mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja yaitu: variabel individu, 

yang meliputi kemampuan dan keterampilan~ Karakteristik orang yang 

mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut Mangkunegara (2002: 68) 

Pertama, memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi, Kedua, berani mengambil 

dan menanggung resiko yang dihadapi, Ketiga, memiliki tujuan yang baik. 
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A. Kesimpulan 

BAB V 

PENUTUP 

Berdasarkan basil penelitian dan pembahasan mt, peneliti berkesimpulan 

bahwa 

1. Faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik merupakan faktor pemberi 

motivasi pegawai negeri sipil (PNS) dalam mewujudkan kinerja yang baik. 

Motivasi kerja pegawai dalam melakukan tugas pekerjaan sangat 

ditentukan oleh faktor motivasi intrinsik yaitu faktor motivasi yang 

bersumber dari dalam diri seorang pegawai untuk melakukan pekerjaan 

dan faktor motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang bersumber dari luar 

diri seorang pegawai. Faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu 

hubungan atasan dengan bawahan yang harmonis yang berupa perintah 

atau tugas dalam struktur organisasi, merupakan motivasi yang sangat 

berharga. Maka dengan demikian basil penelitian ini , menunjukkan bahwa 

tingkat kekuatan kinerja pegawai yang dipengaruhi faktor intrensik dan 

ekstrinsik akan menghasilkan kinerja organisasi yang baik. Kemudian 

tingkat usaha yang dilakukan melalui tanggung jawab dalam bekerja juga 

baik bagi pegawai terhadap penyelesaian suatu masalah dalam memaknai 

adanya prioritas pelaksanaan pekerjaan karena beban dan tanggung jawab 

yang tinggi. 

2. Keberlangsungan organisasi pemerintahan sangat ditentukan sejauhmana 

pegawai konsisten menjalankan komitmen organisasi yang dibangun 

bersama dan dibarengi dengan peningkatan sumber daya pegawai untuk 

43565.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



112 

efektivitas pencapaian tujuan yang telah ditentukan. Tinggi dan rendahnya 

tingkat kekuatan komitmen yang terdapat pada seorang pegawai, nyata 

semakin kuat komitmen pegawai memperhatikan tentang loyalitas, 

keterlibatan dalam pekerjaan, munculnya inovasi baru, keinginan yang 

kuat untuk bekerja yang profesional, maka akan melahirkan kekuatan 

kinerja yang tinggi dan akan mendukung tercapainya tujuan organisasi. 

Komitmen dapat terwujud apabila pegawai dalam organisasi, menjalankan 

hak dan kewajiban pegawai sesuai dengan fungsinya masing-masing 

dalam organisasi . Tercapainya tujuan organisasi tersebut merupakan hasil 

hubungan dan kerjasama pegawai secara kolektif dalam organisasi. Hal ini 

dapat menunjukkan bahwa tingkat kekuatan komitmen organisasi yang 

tinggi bisa memperkuat komponen-komponen motivasi untuk 

meningkatkan kinerja yang maksimal dalam mempercepat pencapaian 

tujuan organisasi. 

3. Tingkat kekuatan kinerja pegawai sangat tergantung pada pegawai dalam 

memahami dan mengimplementasikan budaya organisasi dan menjadikan 

pedoman berperilaku dalam membangun hubungan dan kerjasama yang 

baik dengan ternan kerja untuk meningkatkan kemampuan melaksanakan 

pekerjaan dengan baik. Peningkatan kinerja melaJui budaya organisasi 

yang menjadi pedoman berperilaku bagi pegawai dalam bekerja karena 

adanya dorongan oleh serangkaian faktor budaya organisasi yang baik. 

Harapan sesungguhnya bahwa setiap pegawai dalam membangun 

hubungan dan kerjasama dengan ternan kerja yang cukup signifikan dan 

berarti selalu mempertimbangkan perilakunya terhadap segala apa yang 
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dilakukan agar dapat tercapai tanpa menimbulkan konflik baik secara 

individu maupun kelompok, sehingga kinetja pegawai melalui peningkatan 

kualitas pemahaman budaya organisasi oleh pegawai dapat meningkatkan 

kinetja pegawai yang baik. 

4. Kinerja pegawai dapat dipengaruhi dari motivasi yang bersumber dari 

dalam diri seseorang yang disebut (faktor intrinsik) dan motivasi yang 

bersumber dari luar diri seseorang yang disebut (faktor ekstrinsik). Faktor 

lain yang dapat mempengaruhi kinetja pegawai adalah komitmen 

organisasi, dimana melalui faktor ini mengajak seluruh anggota organisasi 

untuk berani melibatkan seluruh pegawai dalam merumuskan rencana 

strategis, menyiapkan sumber daya aparatur yang profesional dan berbasis 

kompetensi. Selanjutnya budaya organisasi dapat dijadikan dasar 

perbaikan kualitas kinetja pegawai melalui pendidikan dan latihan. Upaya 

peningkatan sumber daya aparatur melalui prestasi ketja dan peningkatan 

disiplin kerja, penataan dan penempatan pegawai secara proporsional 

sangat diperlukan organisasi. Bi la pegawai yang ada dalam organisasi, 

rnerasa terlibat dan semua idenya dipertimbangkan maka muncul perasaan 

kalau mereka itu ikut berkontribusi terhadap pencapaian hasil kinetja 

pegawai, maka dengan sendirinya budaya kerja pegawai dapat 

meningkatkan kinetja dan sekaligus pegawai dapat menghargai pencapaian 

kinerja yang meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas dan 

efisiensi serta kemandirian dalam bekerja. 
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B. Saran 

Berdasarkan dari beberapa kesimpu1an penelitian yang dikemukakan tersebut 

dapat pula dikemukakan beberapa saran berkenaan dengan faktor-faktor yang dapat 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan Perencanaan Pembangunan 

Daerah (Bappeda) Provinsi Sulawesi Barat sebagai berikut: 

1. Perlu ada upaya yang sungguh-sungguh dari pemerintah daerah provmst 

Sulawesi Barat untuk menggali potensi motivasi kerja pegawai yang bersumber 

dari faktor intrinsik dan ekstrinsik melalui pemberian kesempatan yang seluas­

luasnya kepada pegawai di lingkup Badan Perencanaan Pembangunan Daerah 

(Bappeda), untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan dengan 

intensitas mengikuti program pendidikan formal kejenjang lebih tinggi . Dan 

selanjutnya peluang yang sama terhadap peningkatan kompetensi melalui 

program pendidikan dan pelatihan (diklat) kepada pegawai agar kinerjanya dapat 

ditingkatkan semaksima1 mungkin dalam menjalankan tugas pokok dan 

fungsinya. Karena basil penelitian dan pembahasan menunjukkan bahwa faktor 

motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai dapat meningkatkan kinerja. 

2. Perlunya ada kesadaran yang tinggi bagi pimpinan daerah pada lingkup Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda), bahwa setiap pegawai diharuskan 

menandatangani fakta integritas pada saat penerimaan CPNS pada lingkup 

SKPD sebagai bentuk perwujudan komitmen yang tinggi terhadap setiap 

pelaksanaan pekerjaan yang dimulai dari perencanaan, pelaksanaan, 

pengendalian dan sampai pada evaluasi pelaksanaan peketjaan. Karena harus 

diyakini bahwa hanya dengan komitmen yang tinggi setiap pegawai dapat 
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menjalankan peketjaan menjadi tugas pokok dan fungsinya dibawah wewenang 

dan tanggungjawabnya seJaku pegawai negeri sipil. 

3. Perlunya usaha yang inovatif untuk mewujudkan budaya organisasi yang 

berbasis kompetensi yang menjunjung tinggi norma-norma sosial dan agama 

sebagai perekat konsistensi pegwai melaksanakan pekerjaan dengan dasar 

keikhlasan dan perilaku berkarakter menghargai sesama pegawai dalam 

melakukan hubungan dan kerjasama yang baik dalam menjalankan tugas sehari­

hari. Dapat diyakini bahwa untuk memperaktekkan penerapan budaya organisasi 

yang baik harus dimulai dari unsur pimpinan lembaga pemerintah dari Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) Provinsi Sulawesi Barat. 
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Lamapiran: 

PEDOMAN WA WANCARA 

A. MOTIV ASI KERJA 

1. Fokus Wawancara : Motivasi Kerja 

2. Responden : Kepala Bappeda Provinsi Sulawesi Barat 

3. Waktu Wawancara : 30 Men it Nama : DR. Junda Maulana, M.Si 

4. Jenis Wawancara : Wawancara Tidak Terstandar 

5. Tanggal Wawancara : 27- 12- 2017 

No Pertanyaan 

1 Bagaimana Pemerintah Daerah dalam hal ini Bappeda memberikan motivasi 

kerja pegawai dilingkungan Bappeda Provinsi Sulawesi Barat? 

Dalam memberikan motivasi pegawai, saya sebagai pimpinan selalu berusaha 

untuk: memberikan motivasi kepada seluruh pegawai yang dianggap 

berprestasi dalam pekerjaannya dengan penuh perhatian dan memberikan 

kesempatan memperbaiki SDM melalui kesempatan melanjutkan pendidikan 

ke jenjang yang lebih tinggi seperti jenjang S I, S2 dan malah S3 dan yang 

lain ditambah dengan reword dan panishmant kepada pegawai sesuai dengan 

kinerja yang dihasilkan. 

2 Bagaimana kepemimpinan daerah memberikan motivasi kerja pegawat 

Bappeda dalam melaksanakan pekerjaan berdasarkan tupoksinya? 

Sedangkan yang lain bentuk pemberian motivasi kerja, diberikan berupa 

penghargaan, hadiah-hadi~h yang menarik untuk keperJuan keluarga dirumah 

berdasarkan kinerja dan prestasi kerja, sesuai kompetensi yang dimiliki dari 

masing-masing pegawai sesuai dengan bidang tugas pokok dan fungsinya. 
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3 Bagaimana kepemimpinan dapat memberikan peluang pegawa1 dengan 

bekerja baik adalah kemajuan dirinya sendiri? 

Pemerintah daerah telah menyadari bahwa kinerja pegawai bisa meningkat 

kalau motivasi pegawai meningkat. Serendah-rendahnya motivasi yang 

diberikan adalah ucapan yang menyenangkan, perhatian terhadap kerjanya 

boleh berupapenghargaan berdasarkan kinerja dan prestasi yang dicapai oleh 

pegawai sesuai kompetensi masing-masing dalam melaksanakan tugas. 

4 Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja yang tinggi 

dapat menciptakan prestasi kerja yang baik? 

Oleh karena ucapan yang menyenangkan saja sangat mendukung, bilamana 

diberikan berdasarkan kondisi yang tepat, apalagj peningkatan karier melalui 

kenaikan pangkat, maka pegawai termotivasi untuk bekerja secara maksimal, 

sebab mereka juga memahami bahwa dengan bekerja yang baik akan 

berdampak pada peningkatan prestasi pegawai itu sendiri dalam bekeija. 
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PEDOMAN WAWANCARA 

B. KOMITMEN KERJA 

1. Fokus Wawancara: Komitmen Organisasi 

2. Responden : Sekretaris Bappeda Provinsi Sulawesi Barat 

3. Waktu Wawancara : 30 menit Nama : Ridwan, SE 

4. Jenis Wawancara : Wawancara Tidak Terstandar 

5. Tanggal Wawancara : 29 Desember 2017 

No Pertanyaan 

1 Bagaimana pengaruh komitmen terhadap kinerja pejabat dilingkungan 

Bappeda Provinsi Sulawesi Barat? 

Memang seharusnya pegawai harus membuat komitmen terhadap kinerja, 

dimana dengan komitmen yang kuat seluruh pegawai melakukan inovasi 

dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab masing-masing sehingga 

target kine.rja yang di tetapkan dalam rencana strategi (Renstra) Badan 

Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) Provinsi Sulawesi Barat dapat 

dicapai. 

2 Bagaimana komitmen pejabat dilingkungan Bappeda Provinsi Sulawesi Barat 

dapat melaksanakan Tupoksinya masing-masing? 

Kebijakan yang dibuat oleh pemerintah daerah terkhusus pada lingkup Badan 

Perencanaan Pemerintah Daerah (Bappeda) Provinsi Sulawesi Barat 

diwajibkan menandatangani fakta integritas dan perjanjian ke.rja yang isinya 

komitmen yang kuat dan bersedia untuk menyelesaikan seluruh peke.rjaan 

dan tanggung jawab sesuai tugas pokok dan fungsi sebagai bagian dari inti 

komitmen dan apabila tidak melaksanakan perjanjian dimaksud diberikan 
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sangsi sesuai ketentuan. 

3 Bagaimana agar setiap pegawai Bappeda Provinsi Sulawesi Barat berupaya 

bekerja berdasarkan uraian tugas yang ada? 

Saya telah membuat komitmen bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai, 

maka setiap pegawai diberikan target kinerja melalui pelaksanaan program 

dan kegiatan yang dituangkan dalam DP A sesuai tupoksi masing-masing. 

Setiap perintah dan pendelegasian pelaksanaan tugas kepada pegawai dari 

pimpinan secara berjenjang wajib diselesaikan dengan berdasarkan tupoksi 

yang menjadi tanggung jawabnya. Setiap pegawai diberikan pembinaan, 

evaluasi dan penilaian tentang pelaksanaan tugas pokok dan fungsi masing­

masing berdasarkan tanggung jawab yang diberikan yang dituangkan dan 

penilaian pekerjaan melalui (SKP) yang dibuat setiap tahun. 
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PEDOMAN WA WANCARA 

C. BUDA YA ORGANISASI 

1. Fokus Wawancara: Budaya Organisasi 

2. Responden : Kabid. Sosial dan Budaya Bappeda Prov. Sulbar 

3. Waktu Wawancara : 30 Menit, Nama: lr. Gunawan Rasjid. M.Si 

4. Jenis Wawancara : Wawancara Tidak T erstandar 

No Pertanyaan 

1 Bagaimana pegawai memahami budaya organisasi adalah dasar pegawai 

melakukan tugas dan pekerjaan sehari-hari ? 

Saya selalu menyarankan kepada semua pegawai, agar memaharni budaya 

organisasi sebagai pendorong untuk memacu kemampuan dan keterampilan 

pegawai dalam pelaksanaan tugas dan fungsi. Karena pegawai yang 

memahami budaya organisasi selalu melaksanakan tugas pokok dan 

fungsinya secara profesional didasari dengan kompetensi dan kemampuan 

. . 
masmg-masmg. 

2 Bagaimana pegawai menempatkan budaya sebagai pedoman dalam 

pelaksanaan tugas yang bertanggungjawab? 

Pegawai menempatkan budaya organisasi dalam beke~a berdasarkan tugas 

dan fungsi mengedepankan kedisiplinan, loyalitas dan akhimya yang 

beban kerjanya menjadi ringan, dimana dia beke~a dan menernpatkan diri 

sesuai dengan disiplin ilrnu yang dimiliki. Artinya semakin tinggi 

pendidikan seorang pegawai, maka semakin tinggi pula tanggung jawab 

yang diberikan. Oleh karena itu, maka setiap pegawai harus meningkatkan 

pendidikan baik formal maupun non formal yang disiapkan oleh 
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pemerintah daerah. 

3 Bagaimana budaya dijadikan dasarberperilaku sating menghargai dengan 

sesama pegawai yang lain? 

Seharusnya semua pegawai hendaknya menjadikan budaya orgamsast 

sebagai kebiasaan dan disiplin-yang tertinggi bagi pegawai tentang cara 

kerja yang baik dan teratur, rapih dan berkesinambungan untuk setiap 

dalam bekerja. 

4 Bagaimana budaya sebagai tolak ukur menjalin hubungan yang harmonis, 

saling membantu dalam menyelesaikan pekerjaan? 

Karena memaharni budaya organisasi sangat mendukung, dalarn 

memberikan motivasi untuk meningkatkan kinerja dalarn bekerja secara 

maksimal, sebab kualitas kinerja yang baik dan profesional didasari dengan 

kompetensi merupakan budaya organisasi akan berdampak pada 

peningkatan prestasi kerja pegawai. 
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PEDOMAN W A W ANCARA 

D. DISPLIN KERJA 

1. Fokus Wawancar : Disiplin Kerja 

2. Responden : Kasat. Pol. PP Bappeda Provinsi Sulawesi Barat 

3. Waktu Wawancara : 30 Menit Nama : Drs. H. llham Borahima 

4. Jenis Wawancara : Wawancara Tidak Terstandar 

5. Tanggal Wawan cara 30- 12 - 2017 

No Pertanyaan 

1 Bagaimana Peran Satuan POL PP dalam menegakkan Peraturan 

Daerah (PERDA) yang berkaitan dengan penegakkan Displin Kerja 

Pegawai dilingkungan Bappeda Provinsi Sulawesi Barat? 

· Peran Satpol-PP dalam menegakkan Perda tentang kedisplinan pegawai 
dalam mematuhi jam kerja sangat diperlukan. Dalam penerapan PP 53 
Tahun 2010 tentang penegakkan disiplin, dimana pemerintah daerah 
Sulawesi Barat juga sudah membentuk Majelis Penegakan Disiplin dan 
majelis ini telah banyak berbuat sesuai dengan kewenangan yang ada. 

2 Bagaimana Komitmen para pimpinan dalam melaksanakan kedisiplinan di 

lingkungan Bappeda Provinsi Sulawesi Barat? 

Pimpinan san gat berkomitmen dalam menjalankan PP 53/2010 hanya 

dibatasi pada hal-hal biasa yang melanggar aturan dalam menegakkan 

disiplin seperti : 

- Absensi Sidik Jari 
- Pemotongan tujangan penambahan penghasilan 
- Hukuman disiplin sedang berupa teguran lisan dan tulisan 

3 Bagaimana budaya disiplin menjadi motivasi meningkatkan kinerja 

pegawai di lingkungan Bappeda Provinsi Sulawesi Barat ? 
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Budaya organisasi merupakan unsur pendorong pegawai bekerja dengan 

sungguh-sungguh dan ikhlas, pekerjaan sesuai dengan tugas pokok dan 

fungsi , bekerja sesuai dengan target yang ditentukan oleh pimpinan dan 

bekerja sesuai dengan aturan dan etika. 

4 Bagaimanadampak budaya disiplin terhadap peningkatan kinerja pegawai 

pada Bappeda Provinsi Sulawesi Barat? 

Dampak dari budaya organisasi adalah penerapan disiplin kerja pegawai 

dapat menghasi lkan pekerjaan yang positif dan bekerja dengan suasana 

nyaman, bekerja saling menghargai dan beketja sesuai dengan tugas pokok 

dan fungsinya. 
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1 Bagaimana pengaruh motivasi terhadap pelaksanaan tugas pekerjaan 

pegawai Bappeda Provinsi Sulbar ? 

Bahwa motivasi interinsik dan ekstrinsik dapat menciptakan kegairahan 

kerja seorang pegawai untuk bekelja secara epektif dan efisien dan dapat 

meningkatkan kinelja pegawai. Namun pemberian motivasi yang baik bagi 

pegawai dalam bekeija adalah dengan pemberian contoh dan teladan dari 

pimpinan dari semua aspek termasuk komitmen, budaya berperilaku yang 

baik bagi semua pegawai agar dapat mendorong pegawai untuk semangat 

bekerja. 

2 Bagaimana pengaruh komitmen organisasi dalam menjalankan tugas dan 

fungsi pegawai Bappeda Provinsi Sulbar? 

Kepuasan kerja mempunyai hubungan signifikan terhadap komitmen dan 

budaya organisasi dimana pegawai yang memahami komitmen sebagai 

kekuatan yang baik untuk menjalankan budaya organisasi untuk 

melaksanakan tugas pokok dan fungsinya. 
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3 Bagaimana peran budaya orgamsast dalam menciptakan hubungan 

pegawai yang harmonis di lingkungan Bappeda Provinsi Sulbar? 

Hubungan dan kerjasama yang baik antara sesama pegawai yang epektif 

menciptakan kinerja yang baik terhadap pelaksanaan tugas dan fungsi 

pegawai. Begitupula dengan disiplin kerja yang baik akan berpotensi 

menciptakan kinerja pegawai dengan baik dibuktikan dengan terlaksananya 

semua program dan kegiatan yang telah direncanakan, akan tetapi kalau 

masalah kedisiplinan pegawai belum diterapkan secara maksimal rnaka 

sangat mepengaruhi kinetja pegawai. 

4 Bagairnana peran disiplin ketja dalam meningkatkan kinetja pegawai 

Bappeda Provinsi Sulbar ? 

Kedisplinan , loyalitas dan keikhlasan dalam bekerja bagi setiap pegawai 

adalah keunggulan pegawai menjadikan budaya organisasi sebagai 

pedoman dalam bertingkah laku, berbuat yang positif dalam usaha 

meningkat kinetja pegawai. 
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