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BABI

PENDAHULUIN

A.  Latar Belahang

Pelaksanaan   penyelenggaraan   pemerintah   dan   kelancaran   pembangunan

nasional dan pada dasanya tergantung dari kesempumaan pegawai negeri. Dalan

sejarah kedudukan dan peranan pegawal negeri sipil sangat menentuhan karena

pagawai    negeri    adalah    unsur    aparatur    negara    yang    menyelenggarakan

pemerintahan dan pembangunan dalan ran9ka usaha mencapai tujuan nasional.

Tujuan    pembangunan    nasional    tersebut    dapat    tereapai   jika    melalui

pembangunan  nasional  yang  direncanakan  dengan  terarah,  serta  direncanakan

secara bertchap, berdaya guna dan bethasil guna.

"Membina Pegawai Negeri Sipil dalam ran8ka menin8katkan motivasi keda

merupakan salah satu upaya mengoptilmallcan aparat pemerintahan dalan rangka

kepentingan  pelaksanaan  pembangunan  sesuai  dengan  tugas-tugas  dan  fungsi

yang diemban oleh Pegawai Negeri Sipil". Keberhasilan suatu organisasi banyck

ditentukan oleh motivasi kelja anggota organisasi itu sendiri, untuk itu pemerintali

hanrs    melaksanakan    penyempumaan    sistem   pembinaan   kepegawaian   di

Indonesia.

Pemerintah   dalam   melaksanakan   pembagunan   nasional   yang   semakin

kompleks  perlu didukung oleh aparatur negara yang  sempuma.  Kesempumaan

pembangunan yang sementara digerakkan pada prinsipnya tergantung pada mutu



pegawai  itu  sendiri.  0leh  sebab  itu,  motivasi  keria  pegawai  mutlak  untck

dilaksankan, karena bertujuan menambch pengetahuan, kecakapan, keahlian dan

keterampilan di dalan melaksanakan tugas-tugas sehingga dapat bekeda sc-

efektif dan efesien.

Masalah  kepegawaian di  negara  Indonesia  merupakan  suatu masalch  yang

sangat  komplek  karen  menyangkut  masalah  pelayanan  manusia.  Sebab  itu

pemchntah   selama   ini   banyck   memberikan   perhatian   terhadap   masalah

kepegawaian.

Jadi motivasi keria merupakan hal yang sangat penting bagi pegawai, karena

itu motivasi  pegawal perlu diusahakan  secara berkesinambungan agar pegawai

dapat bekeria dengan baik sehingga tujuan pembangunan yang diharapkan dapat

tercapai.   Sedan9kan  untuk  mencapai  tujuan  yang  diharapkan  itu  diperlukan

adanya  suatu  organisasi  yang  baik  dan  perlu  menerapkan  administusi  dan

manajemen yang baik pula.

Manajemen dalan arti yang luas tidak hanya berlaku terhadap manajemen

penrsahaan swasta tetapi juga merupakan fungsi yang berdasar untuk berhasilnya

organisasi pemerintahan. Artinya, manajemen adalah kepemimpinan yang salch

satu tugasnya men9koordinasi terhadap sumber daya manusia den non manusia

yang tersedia sehingga memun8ldnkan tercapainya suatu organisasi.

Dengan bertitik tolck pada hal tersebut di atas maka penulis mengemckakan

alasan sehingga memilih judul "Motivasi Keria Pegawai Negeri Sipil pada Badan
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Kqugawalan  Daelch  di  Kabupaten  Maros  Provinsi  Sulawesi  Selatan  sebagai

berikut :

a.   Bchwa  motivasi keda Pegawh Neger Sipil adalch suatu usur mutlak yang

perlu dilaksanakan, karen untuk mendapatkan suatu pegawh yang balk dan

cakap maka perlu dibedkan motivasi sehingga dapat melaksanckan tugasnya

dantujuanonganisasidapatberialandenganbalk.

b.   Bchwa pegawai negeri  sipil adalch unsur aparatur negara yang memegang

peranan   penting   dalan   melaksanakan   pembagunan,   karem   itu   perlu

dinotivasi dan diarahkan agar dapat menjanin penyelenggalan pemerintah

danpembangunansecanberdayagunadanberhasilgurm

c.   Sebch salah satu aspek yang sangat menentukan keberhasilan kqperfupirm

pada  Kantor  Badan  Kapegawaian   Daerah   di   Kabupaten   Maros   adalah

tengantungpadatinglcatdisiplinkeriaparapegawh.

d.   Bahwa  unfuk  memotivasi  dan  mengarahkan  pegawh  negeri  sipil  dapat

ditempuh dengan jalan menanankan kedisiplinan pada setiap pegawai, mulai

dari pueuk pimpinn danpai bawahan yang paling lendch baik disiplin keria

maupun disiphi waktu.

e.   Bahwa  masih  kurangnya kesadaran pegawai terhadap  disiplin keria  seperti

tingkat  pengetahuan  dan pemahanan  terfudap  disiplin,  dengan  kurangnya

pemahaman   terhadap   disiplin,   dengan   kurangnya  pemahanan   tethadap

disiplin sangat mempengaruhi kineria pegawal tersebut.
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8.  Batasan dan Rumusan Masalah

Sehubungan dengan batasan masalah di atas maka akan diberikan rurmrm

masalch dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut :

I.   Bagainana  upaya  motivasi  keria  kaitannya  dengan  upaya  pengembangan

Sumber   Daya   Manusia   (SDho   pada   Badan   Kepegawaian   Daerah   di

Kalupaten Maros?

2.   Bagaimana tingkat motivasi ketia kaltannya dengan upaya pengawasan dan

kedisiplinan  pegawal  neged   sipil  pada  Badan  Kepegawalan  Daenah  di

Kchupaten Mares?

3.   Faktor-falctor apa yang mempengaruhi  motivasi  keria bagi Pegawal Negeri

Sipil pada Badan Kapegawaian Daerah di Kabupaten Maros?

C.  Tujuan dan Kegunaan PeneHtian

I.   Tujuan pen€lithn

a.   Untuk   mengetahui   tinghat   motivasi   keria   kaitannya   dengan   upaya

pengembangan Sumber Daya Manusia (Smo pada Badan Kapegawalan

Daerah di Kabupaten Maros?

b.   Untuk   mengetahui   tinglrat   motivasi   keria   kaitannya   dengan   upaya

pengawasan   den   kedisiplinan   Pegawal   Negeri    Sipil   pada   Badan

Kepegawaian Daerah di Kabupaten Maros?
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c.   Untuk mengetahui  fakeor-fakeor apa yang mempengan]hi motivasi keria

bagi Pegawh Negeri Sipil pada Badan Kepegawaian Dach di Kabupaten

Maros?

2.   Keguman penditian

a.   Kegur-Akndemis

Hasil   penelitian   ini   diharapkan   dapat   menanbah   dan   memperlus

wawasan penulis  tentang  motivasi  kelja juga  sebagai  bch  st`rdi  dan

refereusi.

b.   Kegunan prcktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sehagai bahan inforusi

dan input bach masyarckat maupun instansi yang terkait mengenal masalch

motivasi  keria  di  Kantor  Baden  Kepegawaian  Daerah  di  Kabupaten

Maros.

c.   Hasil  penelitian  ini  sangat  berguna  bari  penulis  guna  menin8katkan

wawasan penulis dan penyanbungan ilmu pengetahuan.

D.  Metodologi penelitian

1.   Type dan Dasar penditian

a.   Type penelitian

Type  penelitian  yang  digunakan dalan penelitian ini  adalah penelitian

deskriptif   yaitu    membchkan    ganbaran    secara    umum    mengenai

permasalahan yang dihedapi.
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b.   Dasar penelitian yang digunakan adalah  survey yaitu untck mengetahul

motivasi keria bagi Pegawai Negeri Sipil di Kantor Badan Kqugawaian

Daerah di Kabupaten Maros.

2.   Teknik pengiimpulan Data

aL    Observasi

Observasi  yaitu  melakukan  penipjauan  langsung  ketempat  penelitian

dengan  melihat  kondisi  nyata  den  sekaligus  mengumpulkan  data  dan

infomasi yang dibutuhkan dalani penelitian.

b.   Interview (Wawancara)

Wawancara adalah proses perolehan data untuk penelitian dengan tanya

jawab sekaligus bertatap muka.

c.   Angket

Angket  yaitu  penyebaran   daftar  pilihan  jawaban  yang   dihiasi   oleh

responden  sehingga  data  yang  diperoleh  menjadi  dasar  atan  pedoman

dalam melakukan analisis secara kuantitatif.

3.   Populasi dan sampel

a.   Populasi dalan penelitian ini yaitu selunin Pegawai Negeri Sipil di Kantor

Badan Kepegawaian Daerah di Kabupaten Maros beljumlah 43 orang.

b.   Sanpel

Populasi yang junlahnya kecil maka seluruhnya diambil dijadikan sebngai

sampel dengan jumlch 43 orang dan teknik penarihan sampel dilakukan
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dengan  cara  populasi  sanipel,  sedangkan  Kepala  Badan  Kepegawaian

Daerah Kabupaten Maros dijadikan informan.

4.   Te]nik pego]ahan dan AnaHsis Data

Data   yang   diperoleh    dari    basil    penelitian   ini,    diklasifikasikan    dan

dipresentasikan dalam bentuk tabel  frekueusi  agar mudah diandisis  secara

kualitatif.

E.  Kerandr Konsepfual

Yang  dimaksud  dengan  motivasi  kelja adalah pemberian  drya  gerck  yang

menciptakan kegairchan keria seseorang agar mereka mau bekelja sama, bekeria

efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.

Motivasi  berasal  dari  kata  "Motive"  kemudian  berkembang  menjadi  motivasi

yang bersal dari Bahasa Latin "Movere" sehingga motivasi dapat diartikan proses

yang   membangkitkan,   mempertahankan   prilaku   manusia   untck   mencapai

beberapa tujtm

Kemudian  untuk  mengukur  variabel  pencapaian  maka  digunakan  usaha

peninglratan sebagal berikut:

1.   Kedisiplinan

Tingkat kctaatan seorang pegawai dalam mematuhi peraturan-perat- yang

telah ditetaphan oleh instansi tempat bekeria.
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2.   Pengembangan sumber Daya manusiaL

HakikatpengenbanganSDMyaitumemperbaikiefelctifitasdanefisiensikeria

mereka  dalan  melaksanakan  pencapaian  sarana  program  keria  yang  telch

ditctapkan. Pehaikan efektifitas dan efisiensi pengctahuan knyawan,  keria

pegawaidapattercapaldenganmeningkatkankemanpuandansikappegawal.

3.   Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi keria.

Menin8katkan produktivitas  pegawh  biasanya beberapa falfror  yang  dapat

mempengaruhi,  misalnya  dukungan  kondisi  keria,  adanya perhatian,  unig

lembur, tunjangan hari raya, hubungan pegawai dengan atasan, peningkatan

keria.

Berdasackan definisi  operasional  variabel,  maka dapat  di kemukan mndel

penelitian sebagal berikut :
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Ganbar 1 . Kerangka Konseptual

Sunber Daya Manusia
1.   Diklat Kquninpinan
2.   Diklat Fungsional
3.   Diklat Teknis

Kedisiplirrm
1.   Tingkat pengawarm
2.   Tingkat Disiplin
3.   Tin8kat pelanggarm
4.   Pemberian sanksi
5.   Peningkatan Keria

Faktor-fndor yang
mempengardi
1.   Uang Lembur
2.   Tunjangan Hari Raya
3.   Dukungan Kondisi Keria
4.   Hubungan pegawal

dengan ataan

E

Meningkatnya
Produnvitas

keria
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F.  Sistematika pembaba8an

Seeara sin8kat tentang  gambaran penulisan  kripsi  ini  disusun dalam  lima

bah,  dinana  bab  yang  satu  dengan  bab  yang  lain  saling  terkait  sehingga

mendapatkan suatu sistematika yang utuh den terpedu, sistematika pembaharm

dari bab ke bab sebagai berikut :

Bab Pertama adalah Pendahuluan yang terdiri dari tatar belakang masalah,

pembatasan  dan  rLmusan  masalah,  tujuap  dan  kegunaan  penelitian,  kerangka

konsaptual, metode penelitian serta sistematika pembahasan.

Bab  Kedua,  pengertian  pengembangan  sumber  daya  manusia,  pengertian

kedisiplinan    pegawai,    teori-tcori    motivasi,    kemudian    faktor-faktor    yang

mempengan]hi motivasi keria pegawai.

Bab Ketiga adalah ganbaran umum lokasi penelitian yaitu memuat uraian

tugas Badan Kepegawalan Daerah struktur organisasi den tata keria.

Bab Keempat adalah hasil penelitiandan penbahasan yaitu pengembangan

sumber   daya   manusia,   kedisiplinan   den   falctor-fakeor   yang   mempengaruhi

motivasi keria hagi para pegawai.

Bab Kelima adalal kesimpulan dan saran.
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BJae 11

TINJAUAN PUSTAKA

A.  TcoriJTcori Motivaei

Menund Kanus Besar Bahasa Indonesia (1995:665), istilch motivasi secara

harfuh dapat diartikan  sebagai  suatu  dorongan yang timbul pada diri  scorang

seeara  sadar  atau tidak  sadar  untuk  melakukan  suatu  tindakan  dengan  tujun

tertent`L Istilah motivasi juga sering diartikan sehagai dorongan atau sebagai daya

gerak,  penyebab  sescorang  untuk  melakukan  berbagai  aktivitas  dengan  tujuni

tertentu-

Motivasi  berasal  dari  kata   "Movere"  yang  berarti  "dorongan  atau  drya

penggerak".  Motivasi  ini  hanya  dapat  diberikan  kepada  manusia,  khususnya

kepada  bawahan  atau  pengikut.  Motivasi  mempersoalkan  bagainana  caranya

mendorong  gairah  keija  bawahan,  agar  mereka  mau  bekelja  ke]as  dengan

meberikan  semua  kemanpuan  dan  keterampilan  untuk  mewujudkan  tujuni

organisasi.  Rumusan  tentang  motivasi  oleh  atobbins,   1999:50)  mengatakan

bchwa :

"Motivasi adalah kesediaan untuk melaksanckan upaya tinggi untuk mencapai
tujuan-tujuan  kcorganisasian,  yang  dikondisikan  oleh  kemanpuan  upaya
untuk  memenuhi  kebutuhan  individual  tertentu  sesuai  dengan  hasil  keria
aineria)".

Pentingnya   memahami   motivasi,   maka   diperlukan   adalah   dasar   acuan

memahami teori-teori motivasi. Mondy et al., (2004: 125) mengganharkan teori

umum motivasi yang terpisahhan menjedi empat pendekatan. Dalam hal ini, teori
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motivasi  Maslow  yang  berbasis  kebutuhan  dikenbangkan  lebih  lanjut  oleh

Alderfer, Mcclelland dan Herzbeng sebagal teori kebufuhan.

Pengertian di atas mengacu kepeda teori-tcori yang telah dikemukakan oleh

para  ahli  dalan  bidang  manajcmen  sumber  daya  manusia,  khusunya  yang

beckaitan  dengan  teori  tentang  motivasi  keria    Adapun  beberapa  tcori  yang

dikenukakan pan ahli mencakup teori hiracki kebutuhan dari Maslow, teori dun

faktor dari Herzberg, teori  kebutuhan dari  Mcclelland dan perbandingan teori

Maslow, teori Herzbeng dan Tcori Mcclelland. Lebih jelasnya diuraikan sebagai

berikut:

a.   Teori Himrhi Kebutuhan Maslow

Maslow mengemuhakan suatu teori motivasi manusia yang menjelaslrm suatu

hirand kebutuhan yang menunjukkan lima tin8katan kebutchan dan keinfro

manusiaL  Kebutuhan  yang  tingri  mendorong  scorang  untuk  mendapatkan

motivasi atas kebutuhan tersebtrty setelah kebutuhan yang lebih rendch telch

terpraskan.

Gambar I
Hirarki Kebuttihan Mas]ow
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1.   Pkysz'o/ogz.ca/ needs (Kebutuhan Fisioloris) merupalrm kebutha paling

dasar sedap manusia karena berkaitan dengan kebut`ha priner,  yaitu

kebutuhan seperti rasa lapar, haus, seks, perurmhan, tidur dan sebagainya.

2.   SZz/edy  or  Seourf.ty  (Kebutuhan  akan  keamanan)  merupha  tingkatan

kedun dari hirarki kebutuhan.  Dalan hal  ini Maslow menekankan haik

pada   sisi   keananan   emosional   rmupun   keamanan   fisik,   sehingga

manifestasi berbentuk kebutuhan keselanatan, perlindungan dari bahaya,

ancanandanperanpasanatappunpemecatandaripekea:iaan.

3.   fore Iveeds merupakan kebutuhan pada tingkatan ketiga yang berkaitan

dengan  kebutuhan  afeksi  atau  afiliasi  atau  kebutuhan  sosial  quthana,

2005:200).  Sedangkan  Kcontz  et  al.  (2000:153)  menafsiha  sebagai

qgr/I.afl.on  a/ acceptance  needs  yaitu  kebutuhan  akan  rasa  cinta  dan

motivasi  dalan  menjalin  hubungan  dengrn  orang  lain.  Motivasi  dan

perasaan    menjalin    serta    ditedma    dalan    suatu    kelompok,    ran

kekeluargaan, persahabatan dan kasih sayang.

4.   Es/eem   Iveeds   mengganbarfun   tin8kat   kebutuhan   sescorang   tinggi

(kebutuhan   ahan   penghargaan)   yaltu   kebutuhan   akan   status   atau

keduduhan, kehormatan diri, reputasi dan motivasi.

5.   Iveeds  /or  se//  acft.a/ieatjo»  afebutuhan  aktualisasi  diri)  merupakan

kulminasi   dari   semua   tin8kat   kebutuhan   manusia   yalfu   kebutuhan

pemenuhan  diri  untuk  menggumlran  pengembangan  diri  semaksimal
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mun8kin, kreativitas, ekspresi diri dan melalmkan apa yang paling cceok,

serfa menyelesaikan pekeij aannya sendiri.

Seeara  hircki  dan  kronologis  menurut  Maslow,  kebutuhan  utana

manusia  berada  pada  tingkat  pertana,  yaitu  kebutihan  fisiologi.  Setelch

kebutuhan ini tapenuhi atan terpuaskan, ban]lah mengiriak pada kebuttha

kedun (lebih tinggi) yaltu kebutuhan akan keananan. Kebutuhan ketiga baru

dilaksanakan sctelal kebutuhan kedua terpenuhi. Proses berialan tens sanpal

akhimya  terpenuhi  kebutuhan  kelima  (aktualisasi  diri).     Proses  tersebut

menunjukkan  bahwa kebutuhan-kebutuhan  itu  saling tergantung  dan  saling

menopang.

b.  Tcori Dua Faktor dari Herzberg

Herzberg       (Gibson,       Ivancevec       dan      Dormely,       2004:149)

menggenban8kan   teori   kedua   falctor   tentang   motivasi.   Dua  faktor  itu

dinanakan faktor yang membuat orang merasa tidak puas dan falctor yang

membuat orang merasa atau faktor yang membuat orang merasa sehat dan

faktor yang memotivasi orang atau falctor ekstrinsik den intrinsik.

8.  Faktor- faktor yang Mempengamhi Motivasi Kerja Pegawai

Dalani suatu organisasi setiap haryawan memiliki kemanpuan masing-masing

nanun pada kenyataannya saat ini  masih banyak pegawai-pegawal yang tidak

sadar  akan  fungsi  dan  tugasnya  maing-masing  dan  tentu  saja  hal  tersebut

merupakan suatu masalah yang harus diperhatikan dengan serius dalam sebuah
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onganisasi  sebarian  besar  ada  di  tangan para  pegawai.  Maka  untck  itu  perlu

dilakthanmotivasikedauntukmeninghatlrmkeriakineriaparapegawalsehingga

dalan melaksanakan pemberian motivasi tersebut terlebih dchulu h~ diketahul

faktor-faktor apa saja yang mempenganhi motivasi keria para pegawai, adapun

faktor-faktor yang mendorong keria pegawai sebagal berikut :

Menurut  fiederick  Herzbeng  ada  dun  faktor  yang  dapat  mempengaruli

motivasi keria pegawai, berihlt dapat kita lihat tabel berikut :

Tabel 01
Faktor Pemuas dan Faktor Pemeliharaan dalam Motivasi Kerja

Fahor Pemuas Faktor Pem€liharaan
Prestasi Kompensasi

Pen              enghargan Keananan dan keselanatan keri a
Tanggungjawab Kondisi keria

Pelung untuk maju Hubungan keria

Kepunsan keja itu sendiri Kebijakan dan Administrasi

1.  F-\ator pe"ma\s QL;otiration Factor)

Faktor pemuas merupakan faktor pendorong sescorang untuk berprestasi

yang bersuinber dari diri seseorang tersebut ¢ondisi intriusik) antara lain:

a.  Presfasi |Hchjfro»f/

Setiap    orang    tertentu    menginginkan    keberhasilan    dalan    setiap

keriatan    atau    tugas    yang    dilaksanakan.    Pencapalan    prestasi    atau

keberhasilan  dalam  melakulrm  suatu  pekeriaan  atau  menggerakkan  yang

bersangkutan  untuk  melakuhan  tugas-tugas  berikutnya.  Dengan  demikian
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prestasi yang dicapai dalan pekeriaan akan menimbulkan sikap positif, yang

selaluinginmelakukanpekeriaanyangpenuhdengantantangan.

b.  P€ngalouan/Penghangaan acoog7Ijfro»/

Seperti  yang  dikemukankan  oleh  Maslow,  bchwa  setiap  manusia

mempunyai   kebutuhan   Seuse   a/  be/ongz.»g   (rasa   ingin   dihargai).

Pengakunn terhadep prestasi merupahan alat motivasi yang cukup ampuh,

bahkan   bisa   melebihi    kepuasan   yang   bersumber   dari   pemberian

kompensasi.  Intinya bila seseorang yang memperoleh penghargaan atau

pengakuan akan dapat menin8katkan semangat kerianya.

®.   Taingg\\ng.s\rwsho (Respousibuity)

Setiap orang yang ingin bekeria pada suatu organisasi ingin dipercaya

memegang tanggung jawab yang lebih besar dari sekedar apa yang telch

diperolehnya. Tanggung jawab bukan saja atas pekeriaan yang baik, tetapi

juga tanggung jawab berupa kapercayaan yang diberihan sebagal orang

yang mempunyal poteusi.

d.  Peluang iintrk maju tHchrmfcemevfJ

Peluang untuk maju merupakan pengembangan potensi diri sescorang

knyawan   drlam   melakuhan   pekeriaan.   Setiap   karyawan   tentunya

menchendaki adanya kemajuan atau peruhahan dalan pekeriaannya yang

tidak hanya dalan hal jenis pekeriaan yang bcheda atau bervariasi, tctapi

juga  posisi  yang  lebih  baik.   Setiap  karyawan  menginginkan  adanya

promosi    ke    jenjang    lebih    tinggi,    mendapatkan    peluang    untuk
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meningkatkan pengalanan dalan bekeriaL  Pelunng  bagi  pengembangan

pctensi diri akan menjndi motivasi yang kuat bard pegawai untuk bekeria

lebih balk.

e.   Kepuasan kerja itu sendiri /7He Wont ftse„

Pekeriaan  itu  sendiri  menurut  Herzberg  meoupahan  faktor  motivasi

bagi pegawai untuk performa tinggi. Suatu pekeriaan ahan disenanri olch

seseorang bila pekeriaan itu sesuni dengan kermmpuannya, schingga dia

merasa bangga untuk melakuhannya

Melalui  teknik  pemerkayaan  pekeriaan  dapat  menjadi  sarana  motivasi

pegawai  dengan  membunt  pekeljaan  mereha  lebih  memrik,  dan  membuat

tempat keria lebih menantang den memuaskan untuk bekeSaL

2.   Faktor p€meliharaan givfainte»ovcc Fndor/

Faktor  pemeliharaan  merupakan  falctor  yang  belkaitan  dengan  pemenuhan

kebutuhan   untuk   memelihara   keberadaan   karyawan   sebagal   manusia,

pemeliharaan kententraman dan kesehatan. Faktor ini juga di sebut dissatisfier

(sumber  ketidakpuasan)   yang  menipakan  tempat  penenuhan  kebutuhan

tingkat rendal yang dikualifikasikan ke dalam faktor ekstrinsilky meliputi:

a.   Kompensasi

Kompensasi  adalch  sebagal  imbalan  atau  penghargaan  pada  papa

karyawan  atan  anggota  organisasi  yang  telch  memberikan  kostibusi

melalui pelaksanaan pekedaan untLik mencapai tujuan organisasi.
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Kompensasi di bagi atas dua yaltu :

1)  Kompensasi  langsung  adalah  upah  atau gaji  tetap  yang  dibayaha

bempa uang seeara bekala atau dengrn periode yang tetap misalnya

sebulan sekali.

2)  Kompensasi  tidak  langsung  adalah  imbalan  diluar  upeh  tetap  yang

dibayarfun   prda   para   peke¢a   atau   anggota   organisasi   untuk

peningkatan   kesejahteraannya.   Misalnya  berbentuk   uang   lembur,

tunjangan istri/anak, bantuan biaya tranaportasi dan bonus.

Bari pegawal  pemberian kompensasi  merupakan fckor yang  sangat

penting untuk memenuhi kebutuhan diri sendiri dan keluarga, selain untuk

memenuhi kebutuhan pokok bagi setiap pegawai juga dimaksudkan untck

menjadi daya dorong bagi pegawal agar dapat bekeSa dengan daya penuh

semangat.

Dalam  pemberian  kompensasi  harus  memenuhi  persyaratan  sebagai

berikut :

1)  Dapat memenuhi kebutuhan fisik.

2)  Dapat mengikat karyawan agar tidak keluar dari peruschan.

3)  Dapat meninbulhan semangat dan kegairahan keria.

4)   Selalu ditinjan kembali.

5)  Mencapai sasaran yang diinSnkan.

6)  Mengangkat harkat kemanusiaan.

7)  Belpijck pada peraturan yang berlaku.
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b.  Kcamanan dan keselamaton keria

Memberikan rasa aman dan menjamin keselanatan kelja tchadap para

pegawhdalammelaksanakanpekeriaanyangsesuaidenganstandar.

a.   Kondisi kerja

Kondisi  keria yang nyaman,  anan dan tenang  serta diduk`mg  oleh

pedatanyangmemadaitentuakanmembuatpegawaiuntukbekeria.

d.  Hubungan kerja

Untck dapat melaksanakan pekeriaan dengan baik, hanslah didukung

oleh suasana keda atan hubungan keda yang harmonis yaitu terciptanya

hubungan yang akrab, penuh kekelunrgaan dan sating mendukung baik itu

hubungan antara sesana pegawal atau dengan atasan.

cL   K€bijakan dan administrasi

Kcterpautan antar pemimpin dan bawahan sebagai  suntu keutuhan atau

totalitas system merupakan falctor yang sangat penting untuk menjanin

keberhasnan  organisasi  dalan  mencapai  tujuan  yang  telah  ditetapkan.

Dengan  komunikasi  dua  arah  akan  tedadi  komunikasi  antar  pribadi

sehingga berbagai kebijakan yang dianbil dalan organisasi bukan hanya

menlpakan keinginan dari pimpinan  saja tctapi  merupakan kesempafan

drri semua anggota masyarakat.

Dalam hubungan antara motivasi dan intensitas, inteusitas tckait dengan

seberapa giat sescorang berusaha, tetapi intensitas tinggi tidak menghasilkan

prestasi kelja yang memunskan keeuali upaya tersebut dihaitlran dengan arah
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yang menguntun8lran organisasi. Sebalilmya elenen yang teralchir, ketehman,

mequpahan ukuran mengenai berapa lama seseorang dapat mempertahanhan

usahanya, tentunya ada beberapa falctor yaltu:

1.   Uang lembur

Keria  lembur  adalch  segala  pekedaan  yang  harus  dilahikan  oleh

seorang   pegawal   pada   walctu-walrfui   tertentu   di   luar   walchi   keria

sebagaimana   telah   ditetapkan   bagi   tiap-tiap    instansi    den   kantor

pemchtah.

Uang  lembur  adalch  uang  yang  diberihan  kapada  PNS  yang  telch

melakukan keria lembur selama paling sedildt 1 (satu) jam penuh.

2.  Tunjangan Hari Raya

Dalam    permenakentras    No.4    tahun    2004    disebutkan    bahwa

pengtungan  TED  disesunikan dengan jumlah  bulan  keria.  TTR hanya

akan   diberikan   apabila   kita   sudah   bekeria   3   bulan   berturut-tunut

dipemsahaan tersebut, perhitungannya dibari menjadi 2, yaitu:

Bagi  mereka  yang  telch  bekeria  dengan  nasa  keria   12  bulan,

pethitungan TIRnya adelch sama dengan xpch I bulan.

Bagi mereka yang telah bekelja lebih dari 3 bulan berfunlt-tuut tetapi

belum sanpai  12 bulan, pchitungan TIIRnya adalah bulan nasa keda

dikalikan dengan upch 1 bulan kenudian diba$ 1 2 bulan.

Contohnya, apabila Bpk. A telch bekeda selana 6 bulan dengan upah

sebesar Rp.  1.000.000,00  per bulan.  Maka TIIR yang  akan didapatkan
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Bpk A adalal 6 x Rp.  1.000.000,00 kemudian hasilnya dibagi  12 bulan.

Jadi 6 juta dibari 12 bulan adalch 500.000. jadi Tlm yang belhak diterima

Bpk  A  sebesar  Rp.  500.000,  tetapi  apabila  diperianjian  lain  menurut

Peljanjian keria atau peraturan pemsahaan atau periajian keria bersana

selama itu lebih baik bagi pekeda, maka dipersilahkan.

Upah  1  bulan  yang  dinaksud dalam peratunan tersebut  adalch  gaji

pokok  selama  1  bulan  dtambch tunjangan-tunjangan  lain  yang  sifatnya

tetap.  Maksudnya bersifat tetap adalch jumlch tunjangan tersebut tidak

berubah   setiap   bulannya   den   tidak   bengantung   pada   kondisi   lain.

Contohnya tunjangan makan atau yang biasa dikenal dengan uang makan.

Tunj angan makan bersifat tidrk tctap karena bergantung pada jumlch hari

si pekelja bekeria tiap bulamya. Sedanglran tunjangan kesehatan bersifat

tetap karena jumlahnya sama sedap bulan.

3.   Dulqungan Kondisi Kerja

Dalam  membangun  keriasana   yang   efektif  dan  efisien  terdapat

beberapa pedoman yang hams dipenuhi, yaitu kesadaran diri. Kedua pihak

yang  bemitra  harus  menyadari  bahwa keriasana yang  dibangun tidak

akan mencapal tujuan bila hanya dijalankan oleh seseorang, melalnkan

hanis  disadari  bahwa  kedasana  tersebut  merupakan  tanggung  jawab

bersana untuk mencapal tujuan bersama.

a.   Memahami konsep persamaan dan perbedaan manusia
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Harus disadari bahwa setiap manusia memiliki perbedaan yang

ditandai   dari   kekurangan,   kelebihan  dan  poteusi   masing-masing.

Pefoedran  inilch  yang justni  menjadi  pendorong  untuk  melakukan

keriasana.

b.   Adanya tujuan dan tangct yangjelas

Hal ini penting dan ditetapkan secara jelas serta disepakati secara

bersana, sehingga akan mempemudah untuk mencapainya.

c.   Adanya ilmu dan teknologi yang relevan

Ilmu   dan   teknologi    merupakan   faktor   membantu   proses

keriasama berialan  secara baik dan berhasil.  0leh kaena itu tanpa

kedua aspek tersebut keriasama usaha belum tentu akan mendatang]ran

kesuksesan. Hal ini menedngat kemajuan zanan yang ditandai dengan

perkembangan  ilmu  dan  teknologi  yang  demikian  cepat,  sehingga

menuntut para wirausaha yang untuk memiliki dan menyesuaikan diri

dengan ilmu dan teknologi yang relevan dengan usahanya.

d.   Serius, santai dan tidak tegang

Ketiga hal ini akan menjadikan kdyasama yang dibina menjadi

sesuatu   yang   menyenangkan.   Dengan   kondisi   demikian,   malra

keriasama  diharapkan  dapat  dijalankan  dengan  baik  dan  berhasil

karena dapat melahirkan cara bexpikir yang jernih dan rasional.

22



e.   Komunikasi yang baik

Hal  ini  telch  diuraikan pada salah  satu point  dari  etika bisnis

dalan  kefrosana.  Yang  peda  intinya,  komunikasi  yang  haik  ahan

menciptakan  kondisi  keria  yang  kondusif untuk  tereapainya tujuan

atau target keriasana.

f.    Dukungan yang menyelunih

Seorang Wirausaha tidak berdiri  sendiri,  ia dibantu oleh pihak

lain   khususnya   yang   secara   struktural   memiliki   ikatan   dalani

organisasi usaha yang dipimpinnya. 0leh karena itu, keriasama usaha

yang  dijalani  hanis  melibatkan  pula  selumh  pihck  yang  ada  atau

dengan perkataan lain keriasana tersebut hanrs mendapat dukungan

secara menyeluruh. Dengan dukungan tersebut, maka target yang ingin

dicapai dari keriasama dapat dengan mudah diraih.

9.   Adanya perhatian

Perhatian di sini dalam konteks yang luas, yaitu baik dari sesama

kalangan usaha, pihak keluarga maupun pemerintah den pihak terkait.

Keriasama akan tercipta dengan baik bila ada perhatian dari semua

pihck.

4.   Hubungan pegawai dengan Atasan

Mekanisme  keria yang  teljadi  di  dalam  suatu  perusahaan meliputi

relasi antara atasan den bawahan den antar bawchan atau sesama rekan
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keriaL Relasi atau hubungan keria ini bulenlch hubungan yang befoasis

"kekuasanh"melainkanhubungrnyangbertumpupadakonsapmehanisme

kedayangsalingmenguntungkan.Adckalanyaseorangatasanhanyainci

mendengar apa yang  ingn ia dengar.  Hal  ini tidak dapat  menciptakan

hubungan  keda  yang  baik.  Yang  teriadi  adalch  penischan  senalin

keropos dan hubungan keda menjedi tidck menyenangkan.  Sebaliknya,

bila  sikap  didasarkan  pada  kepercayaan,  penghargaan  dan  pengakun

kompeteusi,   pmpinan   saped   ini   akan   memotivasi   bawahan   untuk

kelangsungan   "inisiatif'   dan   lmeativitas   bawchannya   sehingga   akan

memicu berkembangnya profesionalisme, karena ia sadar bahwa p-ya

sebagai pendorong, fasilitator dan katalisator.

5.  Penindrtan K€rja

Dalan Undang-undang ini pemberian kewenangan otonomi kqnda

Daerah Kabupaten/Kota di dasarkan kepada azas desentralisasi saja dalan

wujud   otonomi   yang   luas,   nyata   dan   bertanggung  jawab.   Dalan

kewenangan  otonomi  yang  luas  ini  tereakup  keleluasaan  daerah  untck

menyelenggarakan   pemerintahan   yang   meliputi   kewermgan   bidang

pcmerintahan   keeuali   kewenangan   di   bidang   politik   lqu   neged,

pertahanan keananan, peradilan, moneter data fiskal,  sera kowcrmgan

bidang   lainnya  yang  ahan  ditetapkan  dengrn  Peraturan  Pemerintah.

msamping  itu  kelehasaan  otonomi  mencakup  pula  kewermgan  yang
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utuh   dan   bulat   dalan   penyelengganan   mulai    dari   perencanaan,

pelaksanaan, pengawasan, pengendalian dan evaluasi.

Pemberian  kewenangan  pemedutahan  yang  luas   kepeda  daerch

membawa konsekueusi  langsung berkurangnya kewenangan Pemchntah

Pusat terhndap daerah dan penanbahan tanggung jawh kepada daerin

Teriadinya penanbahan wewenang menbawa konsekueusi penanhahan

tugas  kepada  daerah.  Untuk  melaksanakan  semun  tugas  itu  kenudian

dilakukan restrukturisasi kelembagan.

Sejalan    dengan    restrukturisasi     yang     dilakukan,     dibutuhkan

peningkatan  kineria pegawai  agar  dapat  melaksanakan  tugas  yang  ada

sebalk mungkin. Untuk itu diperhatikan sikap dasar pegawal terhadap diri

sendiri, kompeteusi, pekeriaan saat ini serta ganbaran mereka mengend

peluang  yang  bisa diralh  dalan  stmlrfur  organisasi  yang  baru.  Nanun

tidak dapat dpungkiri juga bahwa perubahan stmlrfur organisasi yang baru

dapat mengakibatkan stress dan kemcemasan karena menghndapi sesuatu

yang berbeda dari yang sebelumnya. Pada saat inilah faktor disiplin keria

dan motivasi keria yang tingri sangat beperan.

Faktor  kedisiplimn  memegang  peranan  yang  amat  penting  dalan

pelaksanaan keria pegawai.  Sesorang pegawai yang mempunyai tingkat

kedisiplinan yang tinggi akan tetap bekefo dengan baik walaupun tanpa

diawasi oleh atasannya. Seorang pegawai yang disiplin tidak akan mencuri

wahai keria untuk melakukan hal-hal  yang tidak ada kaitannya dengan
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pekeljaan.  Demikian juga pegawal  yang  mempunyai  kedisiplinan  ahan

mentaati peraturan yang ada dalan linB]nmgan keria dengan kesadaran

yang   tinggi   tanpa  ada  rasa  paksann.   Pada  akhinya  pegawai  yang

mempunyai kedisiplinan kelja yang tinggi clan mempunyai kineria yang

baik   karena   waktu   keria   dimanfaatkanya   sebaik   mun8ldn   untuk

melaksanakan pekeriaan sesuai dengan tanget yang telch ditetapkan.

Seran8kaian kondisi ekstrinsik, keadaan pekeriaan yang menyebchkan rasa

tidak puas /a!.ssa".s/er/ menurut Herzberg antara lain mencakup upah, keamanan

keria,  kondisi  keria,  status,  prosedur organisasi  dan mutu  supervisi teknis dari

hubungan internasional diantara teman sejawat, dengan atasan dengan bawahan.

Seran9kaian   kondisi   intrinsik   motivasi   keria   yang   kuat   /sari.SflersJ   yang

menchasilkan  motivasi  keria  yang  baik.   Serangkaian  faktor  ini  antana  lain

meliputi  pencapaian   /achz.evme»fJ,   pengakuan   /recog77z.I.o#J,   tanggung  javrab

/rexpousz.bz./i.fyJ, kemajuan /achiarzcemeut/, pekeriaan itu sendiri /the work I./ se/j)

dan kemungkinan berkembang /fAe passz.bf./z.fy a/growthJ.

C.  Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia

Secara makeo yang dimaksud dengan Pengembangan Sumber Daya Malusia

Q'Smo  adalah  suatu  proses  peningkatan  kualitas  atau  kemampuan  inanusia

dalam mencapal suatu tujuan pengembangrn bangsa. Proses peningkatan di sini

mencakup perencanaan, pengembangan dan pengelolaan sumber daya manusia.

Sedan8kan secara mikro, Pengembangan Sumber Daya Manusia OSDM) adalah

26



proses perencanaan pendidikan dan pelatihan serta pengelolaan tenaga ke][ja atau

pegawai untuk mencapai suatu hasil yang optimal. Hasil ini dapat lxap bends,

jasa mupun  uang.  Sedangkan  yang  dimaksud  dengan  pengembangan  sumber

daya  manusia  mencakup  perencanaan   ®/a»»f.ng),   pedidikan   den   pelatihan

(education and traininal dan pengctohaan (management).

Pembangunan  suinber  daya  manusia  merupakan  kedatan-kedatan  untuk

menchasilkan sumber daya manusia terampil melalaui pendidikan dan pelatihan,

juga  mencakup  upaya  untuk  memanfaatkan  sumber  daya  manusia  tersebut

Temasuk  dalan  pengertian  ini  adalch  membentuk  kondisi  yang  mendukung

penggunaan sumber daya manusia yaltu penyusunan stnilmir inteusif, termasuk

upah/gaji.

Proses pengembangan sumber daya manusia adalah suatu persyanatan yang

harus ada dan teriadi di  suatu organisasi, pengembangan sumber daya manusia

perlu  memperhatikan  faktor-falctor  yang  belpengaruh  baik  yang  dari  dalan

organisasi   maupun   dari   her   organisasi   yang   bersanglq]tan   (internal   dan

eksternd).

Sumber  Daya  Manusia  adalch  merupakan  unsur  pendukung  utana  dalan

proses peinbangunan, selain itu Sumber Daya Alam dan teknolori. Bahkan alchir-

akhir  ini   Sumber   Daya  Manusia   di   pandang   sebagal   unsur   yang   sangat

menentukan   dalam   proses   pembangunan,   terutana   negara-negara   sedang

berkenbang  temasuk  Indonesia.  Dalam  rangka  pengembangan  sumber  daya

manusia diperlukan beberapa pendekatan. Pendekatan tersebut di masing-masing
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negara tidak  sana,  tergantung  dengan  tujuan  dan  sasaran  yang  ingin  dicapai

dalam pengembangan Sumber Daya Manusia.

Notoatmojo (1992:4) mengemukahan bahwa :

Pengembangan  Sumber  Daya  Manusia  adelah  suatu  proses  peningkatan
kualitas    atau    kemampuan    manusia    dalam    rangka    mencapai    tujun
pembangunan  suatu  bangsa.  Dimana proses  penin8lratan  tersebut  meliputi
perencanaan, pengenbangan dan pengelolaan Sumber Daya Manusia.

Lebih  lanjut  dikemukckan  bahwa  yang  dimaksud  Sumber  Daya  Manusia

adalah tenaga keria atau pegawai atau karyawan /Emp/oyseJ. Pengertian tersebut

di atas menunjukkan bahwa secara miho pengembangan sumber daya manusia

adalahsuatuprosesperencanaanpendidikandanpelatihandanpengelolaantennga

keria  atau  karyawan  untuk  mencapai  suafu  hasil  yang  optimal  dimama  basil

tersebutdapatberupajasaatapbarang.

Tujuan  pengembangan  sumber  daya  manusia  diarahkan  untck  merubch

Sumber Daya Manusia yang poteusial menjadi tenaga kelja yang produlctif. Untck

mencapai tujuan tersebut tentu diperlukan upaya-upaya pengembangan melalul

tin8kat pendidikan dan latihan secara berfuLap dan berkesinanbungan mulai dari

kemanpuan teknis  operasional  kemudian  dikembangkan  ke  arch kemanpun

manajerial   dan  diusahakan  untuk  meningkatkan  derajat  kesehatan  maupun

diarahkan untuk menyiapkan Sumber Daya Manusia yang mampu menerima ahli

teknolori.

Heidjrahman dan Surd Husnan (1990:74) mengemukakan bahwa :
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"Tujuan pengembangan haryawan adalch untuk memperbaiki efelctifitas keria

karyawan dalam mencapal hasil-hasil keria yang telch ditetapkan".

Pehaikan   efektivitas   keria   dapat   dilakukan   dengan   cara   mempeahaiki

pengetahuan  karyawan,  kcteranpilan  haryawan  maupun  sikap  karyawan  in

sendiri   terhadap   tugas-tugasnya.   Pendapat   Heidjarahman   di   atas   sangat

menekankan  kepada  tiga  aspek  dalan  menunjang  efektivitas  kei:ja  haryawap

yaitu aspek pengetahuan, aspek kcterampilan dan aspek sikap karyawan.

Pengetahuan karyawan akan pelaksanaan tugas maupun pengetahuan umun

yang  mempengaruhi  pelaksanaan  tugas,  sangat  menentukan  berhasil  tidaknya

pelaksanaan tugas dengan baik.  Karyawan yang kurang memiliki pengecahun

yang cukup tentang bidang kerianya akan bekeria tersendat-sendat terlebih lari

bagi karyawan yang baru dan ini berakibat terhadap pemborosan bahan, walrfu

dan faktor-falctor produksi yang lain yang akan diperbuat oleh golongan karyawan

yang   belum   memiliki   pengetahuan   yang   cukup   akan   bidang   kerianya.

Pemborosan  tersebut  sudah  barang  tentu   akan  mempertinggi   biaya  dalan

mencapai tujuan organisasi. Dengan kata lain kemanpuan pengctahuan kayawan

tentang  bidang  tugasnya  harus  diperbaihi  dan  dikemban8han  melalui  aysten

pengembangan yang teratur dan berkesinanbungan agar karyaven tersebut tidck

bdrbuat  sesuatu  yang  dapat  merugikan  usaha-usaha  pencapalan  tujuan  suatu

organisasi.

Adanya  pchedaan  dalan  obyek  pengembangan  pegawal  baik  deri  aspek

pengctahuan yang diperoleh melalui pendidikan fomal maupun irformal, aspek
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keteranpilan dan aspek sikap akan membawa konsekueusi pnda mctode-metode

prgcmbangannya.    Perkenbangan   pengctahuan    yang    merupin   proses

intelektunl  dapat  dilaksanakan  dengan cara melalui  pendidikan  fond,  kulich

audiovisual, serta instruksi-instmksi yang telal dilakukan melalui metode-metnde

permainan, igeusf.".vi.fy traf.»z.#g den lain-lain sebagainya.

Untuk  pengembangan  pengetaliuan  pana  pegawai  dapat  dilakirfu  deny

berbagai cara antara lain : (1) banyck membaca buku-bulqu brosur, majalch dan

suet kabar. (2) banyak mendengar ceramah-ceramal) sialan radio/rv. (3) sedng

mengikuti rapat, pertemuan, diskusi, seminar dan lokakaya.  (4) terlibat se-

aktif dalan acara-acara yang dilaksanakan organisasi.  (5) mengikuti pendidikan

yang  lebih tingri  dan pelatihan  serta kursus-kursus tambchan.  rm (®  sedng

melakukan komunikasi dengan rekan sekeija.

Dengan  demikian  pengembangan  kemampuan  seolaholch  befoaling  lurus

dengan  perkembangan pengetahuan.  Dengan  bertanbahirya pengrfuun  akan

menumbuhkan kemanpuan dan keterampilan.  Sedangkan satu ketermpilan itu

lebih  langsung  menyangkut  psikomotorik,  gerak  mahir  dalan  meneealkan

persoalan  atop  melaksanakan  pekeriaan  tertenfu.  Pekembangan  kcterapiha

berarti    perkembangan    tingkat    kemahiran    sumber    daya    manusia   dalani

melaksanakan tugas  yang  dibebankan kepadanya,  sehingga yang bersan8ktm

lebih profesional dalam bidang pekeriaan dibandinBkan beberapa kegiatan yang

dapat diuraikan sebagai berikut :

30



1.   Dimat Kepemimpinan

Ihiklat    kepemimpinan    yang     selanjutnya    disebut    ``Diklatryin"

dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompeteusi kepemimpirm aparatur

pemerintah  yang  sesuni  dengan  jenjang  struktual.  Diantara  tujun  diklat

tersebut dinuat dalan pasal 2 PP No.  101  Tchun 2000, yaltu meningkatkan

pengetahuan,  kcahlian,  kcterampilan  dan  skap  untuk  dapat  melcksanakan

tugas  jchatan  seeara  profesional  dengan  dilandasi  kepribndian  {ha  etiha

Pegawal Negeri Sipil sesuai dengan kebutuhan instansi.

Diklat    kepemimpinan    yang    selanjutnya    disebut    DIKLAIPIM

dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompeteusi kepeminpirm apaetur

pemerintah yang sesuai dengan jenjang struktural.

Diklat    kepemimpimn    yang    selanjutnya    disebut    DIKLAIPIM

dilaksamkan untuk mencapai persyaratan kompeteusi kepemimpinan quatur

pemerintah yang sesuai dengan jenjang jabatan stmlm]ral Diklat terdiri dari:

a.   Diklapim tin8hat IV adelch Diklaq>im untukjabatan strulct`rd Eselon IV.

b.   Imaftyin tin8kat In adalch Diklaftyin untukjabatan stnilct`rd Eselon Ill.

c.   Diklapim tin8kat 11 adalch mklapim untukjahatan st]ut:tunal Eselon 11.

d   Diklaftyin tin8kat I adalah Diklapim untukjabatan stmlctural Eselon I.

Seeara garis besar, Pendidikan dan Pelatihan (Diklat) dapat dianikan

sebagai akuisisi dari pengetahuan frow/edgeJ, keterampflan ¢fa.I./s/ dan sikap

|Hm.fo¢cfe/ yang memanpukan rmnusia untuk mencapai tujuan individual dan

onganisasi saat ini den dimasa depan Oambrough, 1998: 1).
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Menund Nasution (2000:71 ) Pendidihan adalah :

"Suatu proses,  teknis  dan mctode  belajar mengajar dengan maksnd

mentransfer suatu pengctahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai

dengan standar yang telch ditetapkan sebelumnya."

Sedan8han menurut Pont (1991 :46) Pelatuhan

Adalah mengrmban8kan orangrorang sebagal individu dan mendorong

mereka menjadi  lebih percaya diri  dan berkemampuan dalam hidup

danpckeriaanya.

Sedangkan pelatihan adalah suatu proses pengembangan keteranpilan

pegawai  untuk  melaloukan  pekejaan  yang  sedang  berialan  dan  peke[ian

dimaca yang in datang.

2.   Diklath Fungsiona]

Diklat fungsional dilakukan untuk mencapal persyaratan kompctensi

yang sesuai dengan jenis dan jenjang jabatan fungsional masing-masing jenis

dan  jenjang  diklat   fungsional   untuk  masing-musing  jabatan  fungsional

ditctapkan oleh instansi pembina jabatan fungsional yang bersangkutan.

Diklat fungsional peneliti tin9kat pertana ditujuhan untuk meperlius

wawasan  dan membentuk krfubrdian/sikap  kandidat peneliti  atau peneliti

pertana sebaS ilmuwan sekaligus pejabat peneliti dilin9kungan instansi PNS,

serta    meningkatkan    den    memperluns    penguasaan    pengetchuan    dan
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kcteranpilan  penelitian  di  bidang  keahlian,  sehingga  mendulng  quya

pencapaian tujuan pembangunan msional.

Sesuai  dengan  tugas  den  wewenang  dan  tanggung  jawh  pejabat

fungsional  peneliti  peltana  dalan  penyelenggaraan  pembangunan,  maka

standar kompetensi yang perlu dimiliki olch PNS Peneliti Tin8kat Pertam

adalah kemampuan dalam :

1.   Melaksanakan   keriatan   penditian   dan   membuat   laporan   penelitian

dan/atan pengembangan iptek sesuai  dengan bidang penelitian dan/atan

kepakarannya di bawah bimbingan den pembinan.

2.   Menulis karya tulis ilmich basil penelitia dan/atau basil pemikiran ilmiah.

3.   Menrikul  secan  aldif perkembangan  ilmiah  pada  taraf usional  dan

intemasioml sesuai dengan bidang penelitian dan/atau kepakanrmya.

4.   Menin8katkan pengetahuan, kcteranpilan dan keahlian yang berhubungan

dengan  tugas  dan  fungsinya  sesun  dengan  bidang  penelitian  dan/atan

kepakaranya.

3.   Diklat Teknis

Diklat  Teknis  merupakan  diklat  untuk  menin8hatkan  kompetusi

teknis dalan jabatan Pegawal Negeri  Sipil sesuai dengrn bidang tugasnya.

Setiap pemwaran Diklat Teknis/Diklat FungsionalAIursus/Workshop manpun

penugasan/pengusulan  PNS   sebagai  peserta  suatu  diklat  haik  di  dalan

maupun  diluar  daerah  harus  terlibih  dahulu  mendapat  persetujuni  dari
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Sekretaris  Daerah.  Usul  diajukan oleh  Pimpinan  Unit  Ke€a PNS  sebelun

diklat dilaksanckan_ :

Lembaga yang mengadakan diklat harus  lembaga diklat yng telch

diakreditasi  oleh  Lenbnga Pembina  Diklat  (LAN).  Salch  sat jenis  diklat

yang  berhubungan dengan keahlian  subtansi  adalch  diklat telmis  substansi

yang  diharapkan  dapat  membantu  aparat  pemerintah  untuk  meningpralkan

keahlian den profesionalisme dibidangnya.

Program-program   diklat   hi   dirancang   sesuni   dengan  kebutha

auditor  intern  dan juga  mengikuti  perkembangan  ilmu  pengctahoan  serfa

sebagai penyerangaran atas diklatrdiklat sertifikasi JFA.

D.  Pengertian Kedisiplinan Pegawai

Konsep disiplin keja adalah kousep mengenai kode etik yang harus dipat`ini

dan  dilakukan  oleh  setiap  pegawai  dalan  suatu  organisasi  baik  organisasi

pemerintah manpun non pemerintah untuk mewujudkan adanya sua:fu komitmen

keda yang memberikan danpak teinadap kebchasilan suatu onganisasi mencapai

tujuannya dan terselenggaranya aktivitas keria yang berialan dengan haik sesual

dimmika keria suatu organisasi.

Prijodrrminto (2001 :23) disiplin adalch :

"Suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari seran8kaian

perilaku  yang  menunjukkan   kerajinan,   kehadiran,   kctapatan  wakfu   dan

kepatul."
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Karena sudah menyafu dengan dirinya, maka sikap atau pchurfu dilakiha

bukan   lagi   dinsakan   sebagal   beban,   bahkan   sebaliknya   akan  membehani

bilamana tidak befouat sebagaimana lazimnya. Nilai-nilai disiplin telch menjadi

baSan dari perilaku dalam kehidupannya.

Disiplin menpakan sikap dan perilaku yang tereipta melalui proses birrm

melalui keluanga, pendidihan dan pengalaman atau pengenalan drri keteladerm

dari lingkungan. Disiplin akan membunt setiap individu tahu membedakan hal-hal

apa yang hansnya dilakukan, yang wajib dilakukan, yang boleh dilakulap yang

tak sapatutnya dilakulrm karena merupakan hal-hal yang dilarmg.

Menjadi  semakin  disadari  bahwa  manusia  merupakan  unsur  tepenting  di

dalan pembangunan bangsa, demikian pula halnya Pegawh Negeri Sipil sebagal

unsur  aparatur  negara,  abdi  negan  den  abdi  masyarakat,  itu  sejalan  dengan

Perfuran  Pemerintah  No.30   Tahun   1980   mengenai  disiplin  pegawal   yang

hukuman  disiplin ters?but  dapat  menjedi  bentuk  konsekuensi  dari pentingnya

disiplin  bagi  pegawh.   Apal>ila  pegawai  tidak  disiplin  dalan  menjalankan

tugasnya  pokok  dan  fungsinya,  maka  pegawal  dapat  ditegur;  diperingati  dan

dibchentikan dengan homat atau tidak hormat atas pemintaan sendiri atau atas

keputusan kebij akan pimpimn.

Dalan Undang-undang No.  30  Tahun  1980  diatur mengenal  bentu-bentck

disiplin yang hanis diperhatikan oleh setiap pegawai dalan rangpca menin8katkan

kineria pegawai, khususnya yang berkaitan dengan dedikasi keria dan etos keria

yaitu  disiplin  dalan  kehadiran,  disiplin  dalam  tepat  waktu,  disiplin  terhedap
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kepatuhan  konsesus  dan  pcmbchan  sanksi  disamping  bentuk-bentck  disiplin

lainnya yang tergambar secara umum dalani UU tersebut.

Menpertegas rincian terhadap disiplin dalan kehndiran, displin dalam tepat

waktu disiplin terhadap kapatuhan konsesus dan pemberian sanksi, begi pegawal

menjadi suntu maklumat dan menjadi suatu perhatian untuk ten)s diindahkan dan

dilakukan  dengan  konsekun.  Karenanya  pegawai  sebelum  diangkat  menjedi

pegawal,   maka  disiplin  keria  menjadi  penilaian  yang   sangat  pe]rfung  bagi

penganbil kebij akan organisasi.

"dalam  memahani  disiplin  dalan  kepatuhan  keija  diperhadapkan  oleh

adanya tiga aspek yang fundamental berkaitan dengan disiplin kerja dari setiap

individu SDM yaltu adanya sikap mental, pemahaman sistem aturan perilaku dan

sikap    kelalouan.    Menurut    Prijodaninto    (2001:23)    menyatakan    bahwa

sesungguhnya disiplin mempunyal tiga aspek yang penting yaltu :

a.   Sikap mental /meuta/ agivteide/ yang merupakan sikap taat dan tertib sebagai

hasil atau pengembangan dari latihan, pengendalian pikiran dan pengendalian

..

b.   Pemahanan yang baik mengenai sistem aturan perilah] norma, kriteria dan

standar yang sedemikian rupa, sehingga pemahaman tersebut menunbuhkan

pengertian  yang  mendalan  atau  kesadaran,  bahwa  ketaatan  akan  aturan,

norma,  kriteda dan standar tadi  merupakan  syarat mulak untuk mencapal

keberhasilan (sukses).
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c.   Sikap  kelakuan  yang  secara  wajar  menunjuldrm  kermgguhan  hati,  untck

mentand segala hal secara cermat dan tertib.

Dalan  peninckatan  kedisiplinan  pegawai  dapat  dilckuhan  dengan  tahap-

tahap sebagai berikut :

I.  Tinfrot peDgawarm

Pengawasan  /ConrroJ/f.ng/  merupakan  fungsi  manajemen  yang  tidck

kalah pentingnya dalan suatu organisasi. Semun fungsi terdahulu, tidck akan

efektif tanpa disertai fungsi pengawasan. Dalam hal ini, Louis E. Bcone dan

David  L.  Kurtx  (1984)  memberikan  rumusan  tentang  pengawasan  sebngai

"...the process by manager determine wether actual operation are consisterut

withplaus"

Sementara it`] Robert J. Mocker sebagainana disanpaikan oleh T. Hani

Handoko   (1995)   mengenuakan   definisi   pengawasan   yang   didalamnya

memuat unsur esensial proses pengawasan, bahwa :

"Pengawasan    manajemen    edalah    sunni   usaha    sistematik   untck
menetapkan  standar  pelakeanaan  dengan  tujuan-fujuan  perencanaan,
merancang  sistem  infomasi  umpan  balik,  membandinglrm  kegivun
nyata dengan standar yang telch ditctapkan sebelumnya,  menent`ha
dan mengukur penyimpangan-penyinprigrn, serta menganbil tindakan
koreksi  yang diperluhan untuk menjanin bchwa semua sumber daya
penisahaan dpengunakan dengan cara paling efehif dan efisien dalan
pencapalan tuj uan-tujuan pemsahaan."

2.  Tinght Disiplin

Keberhasilan  suatu  organisasi  dalam  mencapai  sesuatu  tujuan  selain

sangat ditentukan oleh dan mutu profesionalitas juga ditentukan oleh disiplin
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para  anggotanya.  Bag  aparatur  pemerintahan  disiplin  tersebut  mencckup

unsurunsur ketaatan, kesetiaan, kesungguhan dalan menjahan]rm tugas dan

kesanggupan bekoha, dalan arti mengorbankan kepentingan pribedi dan

golongannya untuk kapentingan negara dan masyarakat.

Tindakan   disiplin   adalah   setiap   upaya   yang   dila]qukan   organisasi

terhadap anggotanya dalam rangka menjaga dan mempenahanlqui se]rmgat,

kineria  dan  nana  baik  organisasi.  Pada  dasamya  setiap  tindalrm  disiplin

dengan memperhatikan sifat dan kadar pelanggaran yang dilakha.

Dalan Pasal 29 Undang-undang Nomor 8 Tahun 1974 tentang pokok-

pokok   Kapegawaian   sebagaimana  telah   diubah   dengan  Undang-undang

Nomor 43  dinyatakan  bahwa  "Dengan  tidak  menguranri  ketentuan  dalan

peraturan perundang-undangan pidana, maka untuk menjanin tata tertib dan

kelancaran pelaksanaan tugas,  diadakan Peraturan Disiplin Pegawai Negeri

Sipil.

Peraturan  Disiplin  Pegawai  Negeri  Sipil  diatur  ketentuan-ketenha

mengenai kewajiban, larangan, dan saksi apabila kewajiban tidak ditaati atau

larangan  dilanggar  oleh  Pegawai  Negeri  Sipil.  Peratunn  disiplin  Pegawa

Negeri  Sipil  diatur  dalani  Peraturan  Pemerintah  Nomor  30  Tchun  1980

tentang "Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil.

Dalam  Peraturan  disiplin  Pegawai  Negeri   Sipil   diatur  ketotun-

ketentun mengenai :
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1)   Kewajiban,

2)  Lermgan,

3)  Hcktman disiplin,

4)  Pejabat yang bervenang menghukum,

5)  Penjatuhan hukuman disiplin,

6)  Keberatan afas hulouman disiplin,

7)   Berlakunya keputusan hukuman disiplin.

Disiplin adalah setiap perilaku positif yang berdasackan kepada ketaatan

kapatuhan serfu tunduk kepada Peraturan, norma dan priusip-prinsip tertentu.

Disiplinberartijugakernanpuanuntukmengendalikandiridengantermgdan

tetap taat walaupun darn situasi yang sangat menehan sekalipun

3.  Tindyt pelanggaran

Pelanggaran  disiplin  adalah   setiap  ucapan,  tulisan,   atan  perbuatan

Pegawai Negeri Sipil yang melanggar ketentuan Peraturan Disiplin Pegawai

Neged Sipil, baik di dalan maupun di luarjam keria.

Pegawal Negeri Sipil dinyatakan melanggar Peraturan "siplin Pegawai

Negeri Sipil apabila dengan ucapan, tulisan dan atau perbuatannya tersebut

seeara  sah  tefoukti  melanggar  ketentuan  mengenai  kewajiban  dan  atau

larangan Peratunn Pemerintah Nomor 30 Tchun 1980.
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Keterangan :

a.   Ucapan,  adalah  sedap  kata-kata  yang  diucapkan  dihadapan  atau  dapat

didengar oleh orang lain seperti dalam rapat,  ceramah, diskusi, melalui

telqun, radio, televisi, rekanan atau alat komunikasi laimya.

b.   Tulisan, adalch pemyataan pikinn dan atau perasaan secara tertulis baik

drlam beutuk tulisan rmupun dalam bentuk ganbar, harikatur, coretan dan

lain-lain yang serupa dengan itu

c.   Perbuatan, adalch setiap tinglrah lahi, sifat ataii tindakan.

Pegawai  Negeri  Sipil  yang  melakukan  pelanggaran  disiplin  dijatuhi

hukuman   disiplin   menurut   kctentuan   yang   bedaku   oleh   pejabat   yang

berwenang menchukun.

4.   P€mberian sanksi

Hukuman disiplin adelal hukunan yang dijatuhkan teinadap Pegawai

Neged Spil karena melanggar Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil.

Tin8hat  hukuman  disiplin  adalah,  1.  Hulmman  disiplin  ringan,  2.

Hukuman disiplin sedang, den 3. Hukuman disiplin berat.

Jenis hukuman disiplin adalch sebagal berikut :

1.   Hulnman disiplin ringan, terdiri atas :

a.   Tegoran lisan,

b.   Tegoran tertulis.

c.   Pemyatann tidak puas secara tertulis,
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2.   Hukurmn disiplin sedang, terdiri atas :

a.   Penundaan kenaikan gaji berkala untuk nasa sekurmg-kurangnya 3

(tiga) bulan dan paling lama I (satu) tahun.

b.   Penurunan gaji  sebesar  satu kali  kenaikan  gqji  beckala untck man

sekurang-kunngnya 3 (tiga) bulan dan paling lama 1 (satu) tahun.

c.   Penundaan kenaikan panghat untuk sekurmg-lquangnya 6 (enan) dan

paling lam 1 (satu) tahun.

3.   Hu]mman disiplin berat, terdiri atas :

a.   Penurunan pan8kat pada pangkat yang satu tingkat lebih rendch untuk

sekurang-kurangnya 6 (enan) dan paling lana I (satu) tahun.

b.   Pembebasan dari jabatan untuk nasa sekurang-kunngnya 6 (enam) 1

(safu) tahun.

c.   Pemberhendan dengan homat tidak afas permintaan sendiri  sebagal

Pegawh Negch Sipil.

d.   Pemberhentian tidak dengan homat sebagal Pegawai Negeri Sipil.

Setiap  hukuman  disiplin  dijatuhkan  oleh  pejabat  yang  berwermg

menghukum  sesuai  tata  cara  tersebut  dalan  Surat  Edaran  Kepala  Badan

Administrasi  Kepegawaian  Nomor  23/SE/1980  tanggal  30  0ktober  1980

tentang Peraturan Disiplin Pegawal Negeri Sipil.
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5.  PcniDgkafro meria

Dalan  usaha  menin8kathan  kineria  aparatrfuys,  pemerintah  (c.q.

Menpan)  menetapkan  program  manajemen  kepegawaian  berbasis  kirmja.

Salah  satu  peraturan  yang  dikeluarlrm  pemerintah  untuk  tujuan  tersebut

adalch   Peratunn   Mcted    Pendayagunaan   Aparatur   Negana   Nomor    :

PERIO9/M.PAN/5ve007 tentang Pedoman Umum Penetapan hdikator Kineria

utama di Lin8kungan lnstansi Pemerintah.

Yang dimaksud dengan kinerja instansi pemerintah adalah ganbaran

mengenai  tin8kat  pencapaian  sasaran  atanpun  tujuan  instansi  pemeqintah

sebagai penjabaran dari visi,  nisi  dan rencana strategi  instansi peme]intah

yang   menridentifikasi   tingkat   keberhasilan   dan   kegagalan   pelaksanaan

kegiatan-kegiatan sesuai dengan program dan kebijalrm yang ditetapkan.

Dalan pasal 3, peraturan Menpan tersebut, setiap instansi pemerintah

wajib  menetapkan  indikator  kinelja  utama  gre}i  Pe7/or.7rmiace  Jind7.caters/.

Indikator kineria utana yang dimaks`rdkan adalah ukuran kebechasilan dari

suatu  tujuan  dan  sasaran  strategis  organisasi.  Penctapan  indikator  kineda

utama  di   lingkungan   instansi   pemerintah  harus  memem]hi  karakteristik

spesifik, dapat dicapai, relevan, mengganbarkan keberhasilan sesuatun yang

diulmr  dan  dapat  dikuantifikasi  dan  di  ukur  ®asal  8).  Sebagal  contoh,

tercapainya  pengurangan  an8ka  pengangguran   I  juta  per  tahun  dengan
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menberdayakan  50  investor  baik  investor  drlam  negeri  maupun  investor

asing sedap tchm

Dalan pasal 5 dikatakan, indikator kineria utama instansi pemerintah

bans selaras antara tin8katan unit organisasi. Indikator ldnelja utana pada

setiap tinBhatan unit organisasi  meliputi  indikator kineria keluaran (output)

dan hasil (outome).

Kineria pegawal  dijabarkan  langsung dari nisi  organisasi.  Penilaian

kineria  secara  tranaparan  dan  obyektif.  Penilaian  kineria  menjadi  bahan

diagnosis  dalan  upaya  peningkatan  kineria  organisasi.  Selanjutnya  kineria

pegawai juga menjadi untuk promosi dan rotasi pegawal.

Upaya lain yang diupayakan pemerintah dalan memperbaiki kinelja

aparatumya  adalah  pendidikan  den  pelatihan  (diklat)  pegawai  penegakan

disiplin PNS dan sistem remunerasi di lingkungan keria instausi pemerintah.

Dalan  upaya  peningkatan  profesionalitas  pegawalnya,  penerintah

menggalankan penyidikan dan pelatihan (diklat) pegawai. Diklat berupa diklat

prajatatan dan diklat dalan jabatan antara lain di]dat kepemimpinan, diklat

fungsioml den diklat teknis.

Pemerintah yakin peri]aikan kineria pemerintah dapat terlaksana bila

setiap instansi pemerintah menegakkan disiplin PNS. Disiplin tersebut tidck

teriadi  hanya  untuk  sementara  alias  hangat-hangat  tahi  ayan.  Penerapan

peraturan disiplin PNS hanis tegas den kousisten. Selaln itu diharapkan PNS

wajib menjaga dan mengemban8kan ctika profesinya.
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BABm

GAnmARAN UMUM LOKAsl PERELITIAN

A.  Kcadaan Umum Badan K€pegawaian Daerah Kabupaten Mares

Badan Kapegawaian Daerah (BKD) Kal)upaten Maros terletak di pusat kota

Kabupaten Mares, yang memperkeriahan 43  orang pegawh, yang tersebar di 5

sub bagian, 1 sekrctaris den 4 bidang, dimana nesing-masing posisi ini dikapalai

oleh seorang sekretaris dan Kepala Bidang.

Badan Kepegawalan Daerah @KD) Kabupaten Maros dibentuk berdasarkan

Peraturan  Pemerintah  Nomor  41  tahun  2007,  dengan  tugas  poko  membantu

Bupati  selaku  Pejabat  Pembina  Kepegawaian  Daerah  dibidang  Kepegawaian

untuk kelancaran pelaksanaan Manajemen Pegawai Negeri Sipil di Daerah serta

tugas  pembantuan  yang  diberikan  oleh  pemerintah  yang  menjadi  tanggung

jawal,nya.

Badan Kepegawalan Daerah Kabupaten Maros berfeduduhan sebagai unsur

penunjang  Pemerintah  Daerah  sesuai  dengan bidang tugasnya,  yang  dipimpin

oleh scorang Kepala yang berada dibawah dan bertanggung jawhb kepada Bupati

melalui   Sekretariat  Daerah.   Dengan  demikian  Badan  Kapegawalan  Daerch

Kabupaten Maros adalch menipakan bagian pecanBkat daerah.
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8.  Stmkfur organisoi

Organisasi  me"pakan  sekumpulan  orang  atau  yang  beke[jasama  unt`k

mencapai tujuan organisasi.

Dari sudut pandang organisasi dapat ditinjau dari dua segi pandangan yaltu :

1.   Organisasi sebagai wadah, dimana keriatan manajemen dilalqukan.

2.   Organisasi   sebagai   hubungan   hirarki   antara   orangorang   dalam   suntu

kelompok keri a.

Sebagal  wadah  organisasi  relatif bersifat  statis,  seden8han  sebagai  suatu

hubungan merupakan proses. Jadi lebih bersifat dinanis. Selanjutnya agar tujuan

organisasi tercapai dengan baik, han]s ada koordinasi, yalfu kontak keselarasan

diantara pegawai yang melaksanakan fmgsi masing-masing, sehingga kegiatan

berlangsung secara tertib kearah penentuan tujuan organisasi.

Struktur   organisasi   dapat   dipandang   sebagal   pedoman   atau   kerangka

menyelunih  yang  menghubunghan  dari  fungsi-fungsi  dari  badan  usaha  yang

menefaplran hubungan yang tetap diantara pegawai yang melaksanakan fungsi

using-masing.

Adapun susunan Badan Kapegawalan Daerah Kabupaten Maros terdiri dari :

1.   Kepala

2.   Sekretariat

3.   Bidang Perencanaan Data dan Informasi Kepegawaian

4.   Bidang Mutasi

5.   Bidang Kinelja
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6.   Bidang Diklat

7.   Jabrfu Fungsional

Sekretariat sebagainana dimaksud point di atas terdiri drri :

1.   Sub Batian program dan umum

2.   Sub Bagian Kapegawaian.

3.   Sub Bagian Keungan

Bidang  penencanaan,  data  dan  infomasi  kepegawaian  sebngaimam  dimaksnd

point di atas terdiri dari :

1.   Sub Bidang perencanaan Kepegawalan

2.   Sub Bidang Data dan Infomasi Kepegawalan

Bidang Mutasi sebagaimana dimaksud point di atas, terdiri dari :

1.   Sub Bidang Kenaikan pangkat dan berkala

2.   Sub Bidang pengangkatan, pemindahan dan pemberhentian

Bidang Kinelja sebagainana dimaksud point di atas, terdiri dari :

1.   Sub Bidang Kineria, Penegakan disiplin dan kedudukan hukum pegawai

2.   Sub Bidang Kesejahteraan pegawai

Bidang Diklat dimaksud point di atas terdiri dari :

1.   Sub Bidang Diklat stnilctural

2.   Sub Bidang Diklat Fungsional
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C. Keadam Pquwri

Kcadaan  pegawai  pada  Badan  Kapegawaian  Daenh  Kabupaten  Maros

didedipsikan  sesuai  dengan  komposisi  pegawri  menurut  tingkat  pendidiha]L

komposisi pangkat den golongan, komposisi pegawai yang terdapat dalan suatu

organisasi  tidak  terlepas  dari  peranan  atop  tujuan  yang  akan  dicapai   oleh

organisasi tersebut.

Suatu organisasi selalu terdapat unit-unit keria atau hagian-bngian, dimana

pada   setiap   unit   keria   tersebut   terdapat   pegawal   yang   diharapkan   dapat

melakeamkan  dan  menjalankan   fungsinya  sesuai   dengan  tugas   yang   telah

diberikan   kepadanya   selaku   aparatur   Negara   yang   bekerja   dalan   rangka

menjalankan roda pemerintahan dan pelaksanaan pelayanan kepegawaian secara

efisien dan efektif.

Untuk jelasnya tentang keadaan pegawai dari segi pendidikan dapat dilihat

peda tabel berikut :

Tabel 02

Kcadaan Pegawai Menurut Tingkat P€ndidikan

No, Tinfrot Pendidikan Jumlah Presentase
1 SD - -
2 Sun - -
3 SRA 6 15,00
4 Diploma Tiga @3) 3 7,50
5 Sariana(Sl) 24 60,00
6 Sariana (S2) 7 17,50

Junhah 43 100,00
Sumber Data : Hasil Olahan Data Talun 2010
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Sebngaimana tampak pada tabel 02 di atas dapat diketchui bahwa keadan

pegawri pada Badan Kepegawalan  Daerah Kabupaten Maros menurut  tingkat

pendidikan, dari 40 ormg jumlch pegawai yang tamatan SD dan SMP tidck ada,

tanatan SMA ada 6 orang (15,00%), tamatan Diploma Tiga (D3) ada 3  orang

(7,50%),  Sariana  (Sl)  ada  24  orang  (60,00%)  dan  Sariam  (S2)  ada  7  orang

(17,50%).

Dilihat  dari  tin8kat  pendidikan  pegawh  dapat  dikatakan  balwa  tingkat

pendidikan pegawai peda Bada Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros  sudah

cukup tinggi 50,cO% dari jumlch tanatan SMA sedang dalam pendidikan Saljana

(S1), sedan8lran wanita beriumlah 21 orang dan laki-laki beriundah 22 orang.

Adapun keadaan pegawai dapat dilihat dari panghat dan golongan dari 43

orang pegawai pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros tersebut ada 9

orang yang mempunyai  golongan II/a (22,50%), ada  1  orang yang mempunyal

golongan II/c (2,50%), ada 3 orang yang mempunyai golongan II/d (7,50%) ada 7

orang yang mempunyai IIIva (17,50%), ada 5 orang yang mempunyai golongan

Ill/b (12,50%),  ada  6  orang  yang mempunyal  golongan  Ill/c  (15,00%),  ada 3

orang yang mempunyai  golongan IIVd (7,50%),  ada 2 orang yang mcmpunyai

golongan IV/a (5,00%), ada 3  orang yang menpunyai golongan Ivfo (7,50%),

ada I orang yang mempunyai golongan IV/c (2,50%) dan tidak ada pegawai yang

menpunyai  golongan  IV/c  dan  IV/d  untuk  lebih jelasnya  tentang  golongan

pegawai dapat dilihat pada tabel berikut ini :
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Tabel 03

Keadaan Pegawai dilibat dari go]ongap pegawai

No. Gin]onmn Pegawai JumbLh Presentase
1 II/a 8 20,cO
2 IIfo -2 5,00
3 II/c 3 7,50
4 II/d 1 2,50
5 Ill/a 8 20,00
6 IIIfo 3 7,50
7 IIL'c 10 25,00
8 Ill/d 2 5,00
9 IV/a 3 7,50
10 Ivfo 3 7,50
11 IV/c - -
12 IV/d - -

Jumlah 43 100'00
Sunber Data : Hasfl Olahan Data,Tchun2010

Penyelenggaraan fugas pokok dan fungsi pegawai yang bertugas dibidang

pelayanan   seeara  langsung   atau  tidak   langsung   sangat  tergantung   keprda

kemanpuap  kineria  atau  profesionalisme  pegawal  tersebut.  Pegawal  sebagai

unsur Aparatur Negara dibidang pelayanan meinberikan penganh yang sangat

besar terhadap penyelenggaraan pemerintah di Daerah.  Baik buruknya kondisi

¢emanpuan)   dan  profesionalisme  pegawai   dalan  menjalankan  tugas   dan

profesional  sebagaimana  diharapkan  harus  mempunyal  langlrah-langkch  dan

kebij aksanaan dalan meninedcatlcan kemampuannya.

Adapun pengembangan kualitas sunber daya pegawal  (SDM) pegawal di

lingkungan BKD  Kabupaten Maros dapat diketahui dan dianalisis berdasaha

pelaksanaan pengembangan kualitas SDM pegawai melalui program pendidikan
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dan   pelatihan   (diklat),   promosi,   mutasi   jabatan   (pekeljaan),   serta   tin8hat

kesqiahteraan tenaga (pegawai) tersebut.

Dalan ran8ka meningkatkan kemanpuan pegawri di drecah dilaksamkan

melalui suatu kebijakan pimpinan yaitu program diklat. Kebijckan program diklat

ini  berwujud pada  kebijakan  Kapala Kantor Pusat  sebagai  induk pelcksanan

diklat yang mengutus (mengirim) atau mengkutsereahan peserta proglan diklat,

baS    pegawai    yang    baik    pada    diklat    stmlctural    maupun    pada    di]dat

teknis/opeusional.
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DAB IV

HAslL pENELrrlAN DAN PEnmAHASAN

Kantor     Badan     Kepegawaian     Daerah    Kabupaten     Maros     dalam

meningkatkan motivasi pegawainya dilaksanakan melalui beberapa kegiatan yaitu

pelaksanaan pendidikan dan pelatihan. penerapan disiplin pegawai, serta falctor-

faktor yang mempengaruhi motivasi. Hasil penelitian dan pembahasan kctigr hal

tersebut penulis kemukakan sebagai berikut.

A.  Sqmber Daya Manusin

Pengembangan sumber daya manusia tidek saja penting dilaksanakan

guna menin8katlcan  motivasi  Pegawal  Negeri  Sipil.  Nanun  pengembangan

sumber daya manusia juga merupakan sarana pengembangan karir Pegawai

Negeri Sipil. Hal ini menuntut setiap organisasi termasuk Badan Kepegawaian

Daerah  Kabupaten  Maros  untuk  meningkatkan  motivasi  pegawai  melalui

Pengembangan sumber daya manusia, Pendidikan den Pelatihan.

Dalam  Peraturan  Pemerintah  Nomor   101   tentang  Pendidikan  dan

Pelatihan jabatan Pegawai Negch Sipil, Pasal 4 diatur mengenai Pendidikan

dan  Pelatihan  Pegawai  Negeri  Sipil  meliputi  Difeat  Prajabatan  dan  Diktat

Dalan  Jabatan,   Hasil   penelitian  menunjukan   bahwa  pelaksanaan  Diklat

Prajabatan  sudah  dilakukan pada selunih pegawai  yang ada saat  ini.  I.Iasil

wawancara juga menunjukan bahwa selana ini sctiap calon pegawai negeri

sipil yang telch lulus seleksi atau telch diterima menjadi pegawai negeri sipil
•i

sebagal persyaratan utama adalch harps mengikuti Pendidikan dan Pelatihan

Prajabatan, schingga meskipun pegawai bersan8kutan sudah ditempatkan pada
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salah satu unit keda nanun belum mengikut Diklat Prajabatan belum dapat

dikatakan sebngal Pegawai Negch Sipil.

Selain  Diklat  Prajchatan,  maka  untuk  menin8katkan  motivasi  pada

Badan  Kepegawaian  Daerah   Kchupaten  Malos  dapat  dilckukan   dengan

melaksarmkan Diklat dalam Jabatan. Sesuai Peraturan Pemerintah Nomor 101

tentang Pendidikan dan Pelatihan Jabatan Pegawal Negeri Sipil, Diklat dalam

Jchrfu dibagi atas beberapa bactan yaitu :

1.   Diklat Kqumimpinan

2.   Diklat Fungsional

3.   Diklat Teknik

I.  Diklat Kepemimpinan

Penelitian  yang  dilakuhan  menunjulckan  selana  ini  peLaksanaan

Diklat Kepenimpinan sudah dilakukan pada Badan Kepegawaian Daerah

Kabupaten Maros bahlran sebngian besar responden menilai bahwa Diklat

Kepeminpinan  telch  berialan pada  Kantor tersebut  dengan  baik.  Lebih

jelas mengenai Diklat Kepeminpinan dikemukakan tanggapan responden

pada tabel 04 di bawch ini :

Tabel 04.   Pelaksanaan  Pendidikan  dan  Pelatihan  Kepemimpinan  pada
Kantor Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros

No, Jawat)aD RespoDden Frekuensi ® Persentase(®/®)

I. Dil 35 81,39

2. Kurang Dilalksanakan 6 13,95

3. Tidak Dilaksanrfu 2 4,651

Jumlah 43 loo
Sumber Data : Data Primer, Tchun 2010

52



Tanpak   pada   tabel   tersebut   di   afas,   bchwa   sebagian   besar

responden  beranggapan  bahwa  selama  ini  Diklat  Kepemimpinan  telch

dilaksanakan, sejunlah 35 onng (81,39%) responden memberi tanggapap

Kurmg  dilaksanakan  6  onng  (13,95%)  responden  meinberi  tanggapan

Tidak dilaksanakan, beriumlch 2 ormg (4,651%). Hal ihi tentu berdanpck

terhadap  pegawai  pada  Badan  Kepegawaian  Daerah  Kabupaten  Maros

menjadi efektif dan efisien dalam mencqui qjuan yang telch ditetapkan

serta  akan  meningkatlrm  presfasi  ke€a  pegawai.  Terlihat  pula  bchwa

Diklat Kepeminpinan yang dilaksanakan ter\encana dengan baik karma

sebagian  besar  pegawai   sudah  mengilnrfu  Diklat  Kepeminpinan  dan

disertakan sesuai kebutuhan.

Wawancara     dengan     informan     dikctahui     bahwa     Diklat

Kepeminpinan dilaksanakan untck mencapai kompctensi kepemimpirm

pegawai  yang diharapkan  sesuni jenjang jchatan  struktural yang dilalui.

Dengan   demikian   setiap  pegawai   yang   sudah   menduduki   dan   akan

menduduki   jabatan    struktunl    seharusnya   diikutkan   dalam    Diklat

Kquimpinan.

2.   Dik]at FungsioDa]

Pelaksarman Diklat yang sudah balk terlihat pula dari pelaksanaan

Diklat  Fungsional.  Hasil  survei  menunjukan  bahwa pelaksanaan  Diklat

Fungsional  peda  Badan  Kapegawalan  Daerah  Kabupaten  Maros  sudah

dilaksanakan,  meskipun   sebagian  beranggapan  kurang  dilakukan  dan
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nanpck   sesuni   dengan   kebutuhan.   Meinpertegas   hal   ini,   tanggqu

responden dapat dilihat pada tabel 05 berikut :

Thbel 05.   Pelaksanaan Pendidiken dan Pelatihan Fungsional Pada Kantor
Baden Kepegawaian Daerah Kabupaten Macs

No, JawabaD Responden Frckuenst ® Persentme(./.)
I. Dilaksanckan 38 88'37
2` Kurang Dil 4 9,302
3. Tidak Dilchakan I 2,.325

Jum]ah 43 loo
Sumber Data : Data Primer, Tchun 2010

Pada     tabel     tersebut     di     atas,      memperlihatkan     bchwa

penyelenggaraan Diklat Fungsional sudch dilaksanckan, karena sebagian

besar  responden   menyatakan  dilaksanakan  yakni   38   orang  (88,31%)

responden. Dan jumlah responden memberi jawaban kurang dilcksanakan

adalch 4 orang (9,302%) menjawch, Tidak dilaksanakan hanya beriunlch

I   orang  (2,325%)  dengan jawal}an  responden  mengindikasikan  bahwa

Diklat  Fungsional  sudch  dilaksanakan nanun  masih  perlu  ditin8katkan

frokuensinya  sehingga  dapat  memenuhi  kebutuhan  peningkafro  kinetia

organisasi.

Hasil   wawancara   dengan   infomasi   dikrfuui   bahwa   Diklat

Fungsional penting dilaksanakan untuk mencapai persyaratan kompetensi

pegawai  yang  sesuai  dengan jenis  den jenjang jabatan  fungsionainya.

Untuk  itu  setiap  pegawai  yang  akan  atau  sudah  menduduki  jchatan

fungsional  selayaknya  diikutkan  dalan  pelaksanaan  Diklat  Fungsional.
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Hal  ini  sudah dilakukan,  nanun jumlch pegawai  yang  sudah mengikuti

Diklat Fungsional akan ditinglradran lagi.

3.  Dikht Teknis

Pengamatan    yang    dilakukan    dikctahui    bchwa    pelaksanaan

Pendidikan  dan  Pelatihan  Teknis  telch  dilaksanckan  dengan  baik  peda

Kantor Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros dapat dilihat pula

dari tanggapan responden pada label berikut :

Tabel  06.  Pelaksanaan  Pendidiken  den  Pelatihan  Teknis  Pada  Kantor
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros

No, Jawaban Responded Frekuensi ® Persenfase(./.)
I. Dilaksanakan 39 90,69

2. Kurmg Di laksanakan 3 6,976

3. Tidck Di lcksanakan 1 2,325

Jum]ah 43 loo
Sumber Data : Data Primer, Tchun 2010

Tabel  tersebut  di  atas  memperlihatkan   bahwa  sebagian  besar

responden    memberi    tanggapan    pelaksanaan    Diklat    Teknis    telal

dilaksanakan  yafu  sejumlch  39  orang  (90,69%),  sedangkan  3   ormg

(6,976%)   memberi   tanggapan   Dilaksanakan   serta   terdapat   I   orang

(2,325%) memberi tanggapan Tidak dilaksanakan.

Hasil wawancara dengan informan diketahui bchwa Diklat Teknis

yang   bertujuan   untuk   menintlcackan   kcterampilan   dan   kemanpuan

pegawai dalan bidang fugasnya seharusnya dapat dilckukan dengan baik,

saat  ini  tculihat  bahwa  pelaksanaan  Diklat  Teknis  telah  memperolch

perhatian.  Hal  ini  tentu  mempengaruhi  kineria  pegawai  karena semakin
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banyck  pegawai  mengikuti  Diklat  "mis  sesuni  bidang  tugasnya  akan

semakin besar pelunng bagi pegrwal untuk meningkatkan kinerianya.

Berdasarkan  tanggapan  responden  mengenai  pelaksanaan  Diklat

pada Kantor Badan Kepegav`raian Daerah Kabupaten Mares diasumsikan

bchwa  selana  ini  pelaksanaan  Pendidikan  dan  Pelatihan  telah  mampu

menin8katkan kineri a pegawal.

Thbel 07.   Pelaksanaan Diklat Unfuk Meninglradrm Kineria Pegawai Pada
Kantor Badan Kepegawaian Daenh Kabupaten Maros

No, Jawaban Responded FrekpeDsi cO Persentape (%)

I. Menin8kat 36 83,72

2` Kuung Meningkat 5 11.62

3. Tidak Meninckat 2 4,651

Jum]ah 43 100
Sumber Data : Data Primer, Tchun 2010

Tanggapan   responden   pada   tabel   di   atas,   diketahui   bahwa

pelaksanaan Pendidikan dan Pelatihan kepada pegawai  baik  Pendidikan

dan Pelatihan Kapeminpirmn, Diklat Fungsional  maupun Diklat Teknis

dapat meningkatkan kineria pegawal karena terdapat sejumlch 36 orang

(83,72%)  memberi  tanggapan  Menin8kat  nanun  demikian  terdapat  5

orang (11,62%) responden memberi tanggapan  Kurang menin8kat serta

hanya 2 orang (4,651%) responden beranggapan Tidak menin8kat.

Hasil wawancara dengan infoman dikctahui bchwa ada beberapa

indikasi yang menunjukken bahwa pelaksanaan Pendidihan dan Pelatihan

dapat  meninghathan  kineria  pegawai  pada  Kantor  Badan  Kcpegawalan

lhaerch Kabupaten Maros, yaitu :
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I.     Pegawai yang telch mengikuti Diklat dapat bersikap dan berperilaku

sesuai  dengan yang diberikan dalan "klat tersebut,  khususnya di

dalam menginplernentasilran ilmu yang diperoleh pada Diklat yang

diikuti dengan pelaksanaan tilgas pokoknya.

2.     Dalan   kegiatan   operasional   pelaksanaan   tugas   pokok   rencam-

rencana  keda  dapat  diwujudkan  sesuni  rencana  karena  pegawai

manpu  menyelesaiken  dan  melaksanakan  fugasnya  sesual jadwal

yang sudch ditetapkan sebelumnya.

Adanya faktor-falctor di atas menyebabken pelaksanaan Pendidihan

dan  Pelatihan  kapada  pegawai  mampu  dijadikan  alat  bag!  peningkatan

kineria  pegawai  pada  Kantor  Badan  Kepegawaian  Daerah  Kabupaten

Maros.

8.  Kedisiplinan

Untuk    meningkatlcan     kineria    pegawai     pada    Kantor    Badan

Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros pembinaan disiplin kctaatan pegowai

perlu   dipethatikan.   Pembinann   kctaatan   yang   dimaksud   adalch   melalui

pengawasan schingga dapat meningkatkan kedisiplinan pegawai dengan baik.

Berdasackan pengamatan penulis, nanpak bchwa pengawasan atasan

langsung tethadrp aktifitas ketia belum dilaksanakan dengan baik. Aktifitas

keria yang dimaksud adalah penerapan kerja sehari-hari. Hal ini didukung oleh

pendapat responden di bawch ini.
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I.   Tingkat p€DgawasaD

Hasil   wawancara  dengan   informan  dikctahui   bahwa   saat   ini

pengawasan  atasan  langsung  tehadap  aktivitas  keria  pegawai  belum

dilakukan dengan baik terlihat kurang terialin komunikasi yang membahas

masalah-masalch keria dan tugas pokok. Kurangnya pengawasan atasan

langsung    terhadap    aktifitas    keria    menyebabkan    teriedi    kendala

penanganannya sangat lambat dilahiken yang menyebabkan tertundanva

pekeriaan sesuni rencana.

Tabel 08.   Pengawasan Atasan I.angsung Terhadap Pegawai Pada Kantor
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros

No, Jawa ban Resp®DdeD Frckqeusi ® PerseDtase (%)

I. Dilakukan 22 51,16%

2-. Kurang Dilakha 23 53'68

3. Tidck Dilakukan 0 0

Jumlah 43 loo
Sumber Data : Data Primer, Tchun 2010

Tabel tersebut di atas memperlihatlGan bahwa pengawasan atasan

langsung    terhadap    alktifitas   ketia    pegawai    masih    sangat    lmrang

dilaksanakan, karena sebagian besar responden yaitu 23 orang (53,68%)

memberi jawahan  Kurang dilakuken  den  22  orang  (51,16%)  raponden

memberi jawahan Dilckukan.  Kurang  dilakuhan  karena  saat  ini  terlihat

dalam penerapan tugas pokok atasan langsung kurang memberi perhndan

terhadap peketiaan yang dilakukan hawahan sehingga kurang mengctahui

perkembangan penerapan pekeriaan.
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2.   Tinght Disiplin

Hasil wawancara dengan informan diketahui bahwa saat ini tingkat

disiplin atasan langsung tchadap aktivitas keria pegawai belun dilakulrm

dengan baik terlihat kurang terjalin hubungan harmonis yang membahas

masalch-masalch   kerja  dan   tugas   pokok.   Kurangnya   disiplin   atarm

langsung  terhadap  aktifros  keria  menyebabkan  terjadi  kurang  lancer

penanganannya sangat lambat dilakukan yang menyebabkan tertundanva

pekeriaan sesuni yang ditentukan.

Tabel  09.  Pendapat  Responden  Tentang  Tingkat  Kedisiplinan  Pegawh
Kantor Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros

No, Jawaban Respond¢D FrekueDsi ® Persentne(a/.)
1. Disiplin 10 11,76

2i Kurmg Pisiplin 22 25,88

3. Tidck Disipiin 11 12,94

Jumlah 43 loo
Sumber Data : Data Priner, Tchun 2010

Tabel tersebut di atas memperlihatkan bahwa pegawai pada Kantor

Badan Kepegawdian Daerah Kabupaten Mares kedisiplinannya terdapat 22

orang  responden   (25,88%)   memberi  jawaban   Cukup   disiplin  nanun

sebagian lagi memberi tanggapan tidck disiplin yaitu  11  orang (12,94%)

dan  hanya  10  orang  (11,76%)  memberi  tanggapan  Disiplin,  itu  artinya

tin8kat  kedisiplinan  pegowai  di  Kantor  Badan   Kepegawaian  Daerah

Kabupaten  Maros  hanis  lebih  ditin8katkan  lagi.  Berdasakan  observasi

yang penulis lakukan, hal  ini disebabkan karma kurangnys pengawasan

59



langsung dari atasan kapada pegawai seperti yang terlihat di tabel tersebut

di atas.

3.  Tingkat p€langgamn

Pengamatan  yang  dilckukan juga  memperlihatkan  bahwa  masih

sering  teriadi  pelanggrrm-pelanggaran  disiplin  oleh  pegawai,  misalnya

meninggalkan kantor pada jam sibulb tidck masuk tanpa pemberitahun

yang jelas, dan lain-lain.

Mengenai  hal  ini,  pcndapat  responden  dapat  dilihat  pada  tabel

berikut:

Tabel 10.   Pelanggann     Disiplin     Pegawai     Pada     Kantor     Badan
Kepegawaian lfaerah Kabupaten Maros

No, Jawaban Responded Frekuensi ® Persenthse (%)
i. Selalu 30 69,16

2. I-g-kedang 10 23,25

3. Tidak pud 3 6,976

Jumlch 43 loo
Sumber Data : Data Primer, Tchun 2010

rmgan demikian dapat dilihat bahwa pelanggaran disiplin olch

aparat   pengelola   edministrasi   kepegawaian   masih   dilakulcan   karena

terdapat 10 orang (23,25%) reaponden menjawab Kadang-kadang dan 30

orang (69,76%) Selalu, serfa 3 orang (6,976) menjawab Tidak pemah.

4.   Pemberian sanksi

Berdasarlcan   pengrmafan   dan   pendapat   responden   yang  telch

dikemukakan   adalah   masih  terdapat   pegawai   kurang   disiplin   dalam

menjalankan tugas pokok dan fungsinya, dengan demikian tindak lanjut
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atau  pemberian  sanksi  tchadap pelanggaran  disiplin  dapat  dilihat  peda

tdel di bawch ini.

Tabel 11.   Pemberian Sanksi Tcthadap Pelanggalun Disiplin Pnda Kintor
Badan Kepegawaian Dberah Kabupaten Maros

No, Jawaban RespoDden Frekqensi ® Persentrse(./.)
1. Selalu 3 6,976

2` Kndang-kadang 25 58.13

3. Tidck pemch 15 34,88

Juminh 43 100
Sumber Data : Data Primer, Tchun 2010

Tanggapan  responden  peda tabel  di  ass  memperlihatkan bahwa

masih kurangnya pemberian sanksi terhadap pelanggaran disiplin, hal ini

terlihat pada tanggapan reaponden terdapat 25 orang (58,13%) menjawch

Kadang-kadang.   3   orang  (6,976%)   reaponden   menjawab   Selalu  dan

terdapat 15 orang (34,88%) responden memberi tanggapan Tidak Pemch.

Berdasalkan tanggapan responden tersebut di atas dapat dikctahui

bahwa  pemberian  sanksi  tchedap  pelanggaran  disiplin  masih  lunang

dilakukan pada Kantor Badan Kepegawaian Daerah Kal>upaten Maros hal

ini menyehabkan berkurangngra kineEia pegawai sehingga rencana-tencana

keria tidak terselesaikan  sesuai  waktu  yang  telch  ditetapkan  dan tugas

pokok dan fungsi tidak dSalanlran sebagaimana mestinya.

5.   Peninghafan K€ria

Disanping pemberian sanksi tchadap pelanggaran disiplin, yang

juga menjadi pertimbangan apakah kedisiplinan yang dilaksanakan dapat

meningkatkan    kineEia    pegawai    juga    kemampuan    pegawai    untuk
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memperlihatkan tanggungjawch dalan pelaksanaan tugas-tugas pckcknya.

Mengenai hal ihi dapat dilihat pada tabel berilout :

Tabel 12.   Peningkrfun   Kineria   Pegawal   Melalui   Penerapan   Disiplin
Kantor Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros

No, Jawaban Responden Fpekuensi 0 Persentose(./.)
1. Meningkat 13 30,23

2. Kurmg Meningkat 30 69.76

3. Tidck Meningkat 0 0

Jumlah 43 loo
Sumber Data : Data Primer, Tchun 2010

Berdasarkan tanggapan responden di  atas dapat dikctahui bahwa

dengan diadakannya pene[apan disiplin akan dapat meningkalken kine[ja

pegawai  pada  Kantor  Badan  Kepegawaian  Daerah  Kchupaten  Maros

karena terdapat 13 orang responden memberi tanggapan Meningkat, serta

30 orang (69,76) memberi tanggapan Kurang meningkat.

Dengan demikian dapat diketahui bahwa dengan adanya penerapan

disiplin   dapat   menin8katkan   kineria   pegawai   naniun   hal   ini   tidak

dijalankan   dengan   baik   pada   Kantor   Bedan   Kapegavraian   Daerah

Kchupaten  Maros yang mengakibatkan terdapat beberapa pegawai yang

tidak maksinal dalam menjalanhan tugas pokok dan fimgsinya. halam hal

ini   penerapan  disiplin  sangat  perlu  dilaksanakan  guna  menind=adcan

kineria  pegawai  sehingga pegawai  dapat menjalankan tugasirfugas  yang

diberilcan sebagai abdi negara dan abdi masyarakat.
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C.  Faktor-Faktor yang Mempengambi Motivael

Motivasi  adalch mempakan salah  satu  upaya  yang dilak`in  unck

meningkatkan  kineria  pegawai  pada  Kantor  Badan  Kepegawaian  Daerah

Kabupaten Maros. Untuk memotivasi pegawai agar meningkatkan kinerianya

dapat dilakukan melalui motivasi interen dan motivasi eksteren.

Salch  satu  faktor yang  dapat meningkatkan  motivasi  keria pngawal

adalah pemberian kompensasi dalani bentuk  insentif.  Insentif jika diberikan

sesuni hak pegawai akan dapat berpenganih peda kemampun pegawai dalani

melaksanakan   tugas-tugasnya.   Pemberian   insentif  kepada   pegawai   yng

dimaksud adalah berupa pemberian penghargaan kepada pegawai, juga dqu

berupa uang lembur apabila pegrwai beketia diluar jam keria.

I.   Pemberian uang Lembur

Sesuai Hasil wawancara dengan informan mengungkapkan bahwa

pemberian  insentif kepada  pegawai  pada  Kantor  Badan  Kepegawalan

Daerah Kabupaten Maros kurang.

Untuk  memperielas  mengenai  pemberian  uang   lembur  kepada

pegawai  dalan  melaksanakan  tugas-tugasnya,  dapat  dilihat  peda  tabel

berikut :

Tabel 13.   Pendapat   Respondent   Mengenai   Pemberian   Uang   Lembur
Kepada  Pegawal  Pada  Kantor  Badan  Kepegawaian  Daerah
Kchupafro Maros

No. Jawabun Responden Frekuensi ® Persente(./®)
1. Diberikan 13 30,23

2. mrmg Diberikan 30 69,76

3. Tidck Diberikan 0

Jumlah 43 loo
Sumber Data : Data Primer, Talon 2010
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Dengan denikian dapat dilihat bahwa pada insentif uang lembur

yang   scharusnya  dibchkan  kapada  pegawai   hingga   saat   ini   kurmg

dircalisasikan dengan baik, harena dari 43 orang responden yang diberikan

kuesioner terdapat 25 orang (58,13%) responden yang menjawab Kurang

diberikan  uang  lembur,  dan  stiumlch   13   orang  (30,23%)  responden

menjawab   diberikan.   Bahhan   terdapat   sejumlch   5   orang   (11,62%)

responden yang membedlcan jawal]an tidak diberikan.

Kunng    balknya   pemberian    uang    lembur   kepada   pegawal

menyebabkan motivasi keria pegawai  pada Kantor Badan  Kepegawaian

Daerah Kabupaten Maros cenderung rendch sehingga banyak tugas-tugas

yang seharLisnya diselesaikan tepat waktu tidak dapat direalisir sesuai yang

direncanakan. Disanping falctor di atas yang dapat meningkatkan kineria

pegawai   melalui   motivasi,   maka  tunjangan   hari   tua   dan   tunjangan

kesehatan sangat menpenganihi motivasi dan kinetia. Penganatan yang

dilakukan  memperlihatkan  bahwa  tunjangan  hari  tua  khususnya  dalam

bentuk pension telah diberlakukan secara baku sehingga dalam masalch ini

pegawai akan terianin hidupnya kelck sctelah masuk nasa pensiun. Untuk

itu  penulis  menyinpulkan  bahwa  tunjangan  hari  tua  selayalmya  telch

menciptokan   rasa  anon   kepada   pegawai   sehingga  diharapkan   dapat

bekefo dan  mcmberikan  yang  terbaik  kepada  kantomya.  Yang  terlihat

mendukung penintlcatan produktifitas pegawai adalch mengenai tquiangan

kesehatan  yang  telch  diberikan  kepada  semua  pegawai  karena  telch

diikutkan dalam program askes (Asuransi Kesehatan).  Hal  ini teruntlcap
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orang (30,23%)  responden cenderung  beranggapan  Kurang mendukung,

serta I orang atau (2,325%) memberi jawahan Tidak mendukung.

Meskipun   terlihat   bahwa   sebagian   besar   responden   memberi

jawahan mendukung, mmun tidak sedikit pula responden yang memberi

tanggapan      kurang      mendukung.      Jawalban      responden      tersebut

mengganbarican  bahwa  kondisi  keria  di  Kantor  Badan  Kepegrwrian

Daerah Kabupaten Maros belum sepenuhnya mendukung motivasi keria,

kondisi keria tersebut masih perlu dioptinalkan lagi sehingga benar-benar

mendukung   penin8ke:tan   kineria   pegawai.   Untuk   dapat   mencip¢ahan

motivasi  yang  baik,  hubungan  yang   harmonis  antara  atasan  dengan

jawahan  sangat diperluhan  sehingga  atasan  dapat memberi pengarahan,

petqujuk,   den   bimbingannya   sehingga   pegawai   dapat   mengeriakan

tugasnya dengan baik.

4.   Hul]ungaD Pegawai Dengan AtasaD

Untuk  mengctahui  hubungan  pegawai  dengan  atasan  di  Kantor

Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros, dapat dilihat pada tBbel di

bawah ini :

Tabel 16.   Pendapat  Responden  Mengenai  Hubungan  Pegawal  dengan
AIasan  pada  Kantor  Badan  Kepegawaian  Daerah Kabupaten
Maros

No, Jawaban Responded Frekq€Dsi cO PerseDtase(®/.)

1. Baik 29 67,44

2. Kurmg Bck 13 30,23

3. Tidck Baik I 2'325

Jumbh 43 loo
Sumber Data : Data Primer, Tahun 20 1 0
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Tabel terschut di ats memperlihatkan bahwa masih ada sebagian

besar   responden   sudah   balk   hubungannya   dengan    atasan   dalam

melaksamhan tugas dan pekeriaannya, karena den 43  ormg terdapat 29

orang atau (67,44%) responden memberi jawaban Baik, sejumlah 13 orang

(30,23%) responden menberi tanggapan Kurang baik, dan hanya 1 orang

atau (2,325%) responded meniberi jawaban Tidak baik. Dengrn demikian

meskipun sebagian pegawai sudah baik hubungannya dengan atasan drlam

menyelenggrralran tugas pokoknya, nanun masih perlu ditin8kadcan lagi

lcarena masih ada pegawal yang kurang baik hubungannya dengan atasan.

Hasil   wawancara  yang   dilakukan   dengan   informan   diketahui

bahwa  masin  edanya  pegawai  yang  kurang  baik  hubungannya  dengan

atasan, disamping karena adanya jarak antara atasan dengan bawchan baik

menyan8kut wewenang  dan  tugas  yang  dilaksanakan maupun  perasaan

segan dengan atasan langsung cenderLmg kurang mengadahan pendekatan

kepada  hawchannya  sehingga  masih  terlihat  adanya  rasa  takut  untuk

berhadapan dengan atasan.

5.   Peninghatrn KeTia

Dari   semua   uraian   yang   telch   disebutkan   di   atas   meniberi

gambaran   bahwa   pada   pokoknya   motivasi   pegawai   masih   kurang

mendukung  peningkatan  kineria  pegawai.  Hal  ini  dapat  dilihat  pada

pendapat responden di bawch ini :
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Tabel 17.   Pendapat Responden Mengenai Dukungan Motivasi Tchndap
Peningkatan Kineria peda Kantor Badan Kqpegrwrian Daenah
Kchuprha Mares

No, J.wab.n Rcaponden Frckqenai ® Peruntrse(./.)
I. Meningkat 15 34,88

2. Kurmg Menin8kat 25 58,13

3. Tidck Meningiv 3 6,976

Jum]ah 43 100
Sumber Data : Data Primer, Tchun 2010

Tabel  tersebut  di  atas  memperlihatkan  bahwa  motivasi  aparat

pengelola     administrasi     kepegawaian     masih     kunng     mendukimg

penin8katan kinetia pegawal, karena dari 43 orang responden terdaprt 25

orang (58,13%) yang memberi jawaban Kurang mendukung, dan 15  orang

(34,88%)   reaponden   menjawab   Mendukung   dan   3   orang   (6,976%)

reaponden memberi tanggapan Tidak mendukung.

Kunng mendukung karena nanpak selain motivasi pegawai yang

perlu  ditin8katkan.  maka  hasil-hasil  pekeriaan  pegawdi  belum  manpu

menuqjukan suatu kineria yang diharapkan seperfi penyelesaiannya yang

tapat  watch)  dan  kurangnya  kekelinan  dalan  penyelenggaraan  tugas

pokok dan him-lrfu.

Hasil wawancara penulis dengan  informan, menduk`mg sebngian

besar tanggapan  responden  di  atas,  karena menurut infoman meskipun

tidak  srmun  pegawai  memiliki  motivasi  yang  rendah,  nanun  terlihat

sebagian besar responden belum memiliki suatu dorongan dan kehendak

untuk   mengoptinallcan    penyelenggaraan   tugas   pokoknya   schingga

otomatis ahan mempenganhi kinetianya.
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Kesinpulan yang dapat ditarik dari pendapat responden dan data

priner  yang  telch  dikrmukaken  adalch  motivasi  yang  diberikan  tidak

dapat meningkatkan kineria pegawai sehingga tugas dan fimgsi pegawai

schagai  pelayan  masyaekat  tidak  terselenggara  dengan  balk  dan  alcan

menghanbat proses pelayanan dan pembangunan.
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BABV

KEslrmuLAN DAN SARAN

A.  Kesimpulan

Kine€a Pegawai pada Kantor Badan Kepegawaian Daerah Kalmprfu

Mares masin kurang sempuma, karena :

I.   Pelaksanaan  Pendidikan  dan  Pelatihan  di  Kantor  Badan  Kqpegawaian

Daerah Kabupaten Maros  sudah  dalam  pelaksanaan Diklat tersebut dan

menum  tanggapan  responden  dapat  kita  lihat  sebngai  beside  Diklat

kepeminpimn   yang    memberi    tanggapan    dilaksanalrm   edalah    35

(81,33%), Diklat Fungsional 38 (88,31 %) beranggapan dilcksanakan dan

Diklat Teknis 39 (90,69%) yang beranggapan dilaksanakan. Sera irmipak

bahwa pegawai yang mengikuti Diklat Kepemimpinan, "klat Fungsional

den Diklat Tekhis pun sudah sesuai dengan kebutuhan bagi penin8katan

kineria pegawai  disebabkan  karena proses  penanganan dan pengelolaan

Diklat.

2.   Disiplin pegawai di Kantor Badan Kepegawaian Daerah Kchupaten Maros

masih  kurang  meningkat  disebabkan  karena  adanya  faktor pengawasan

yang kurang dilakukan 23 (53,68%) responden memberi tanggapan bahwa

kurangnya dilakulcan pengawasan dari atasan terhadap para pegawai, serta

kurmg pula diberikan sanksi terhadap pelanggaran disiplin ysitu 25 orang

(58,18%)  responden  sehingga  hal  tersebut  tentu  alrm  mempengaruhi

kinelja dari disiplin pegawai serta akan menghambat penerapan fimgsi dan

tugas pokok.
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3.   Motivasi  pegawal,  baik  secara  intern  maupun  ekstem  belum  ¢ermh

dengan,   baik  disebchkan  karena  peran  pimpinan/atasan   yang  belun

berperan seeara optinal dalam memberikan pengarahan. peribinap dan

pemberian insentif yang merata kepada bawahannya. IIal ini terlihat pada

pemberian  uang  lembur,  25   (58,13%)  responden  memberi  tanggapan

bchwa kurangnya diberikan  insentif uang  lembur kepada pegawai  yang

menyebabkan  berkirmng  pula  motivasi  pegawal  dalani  mefaksanakan

fungsi dan tugas pokoknya.

8.  Saran

Adapun fujuan yang dapat dikemukakan untuk meningkatlrm kineria

pegawal pada Kantor Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Maros adalch :

1.   Pelaksanaan  Pendidikan  dan  Pelatihan  supaya  ditingkatkan  lagi  dengan

melakukan proses penanganan dan pengelolaan diklat secara terencana dan

terns menerus schingga dapati/meningkatkan kineda dalam melaksanakan

fungsi dan togas pokoknya.

2.   "siplin  pegrvei  pada  Kantor  Bedan  Kepegawalan  Daemh  Kabupaten

Mfros ditinghathan lagi dengan melalui sistem penataan dan pengawasan

langsung   olch  atasan   serta  pemberian   sanksi   yang  obyektif  kapada

pegawal  yang  melanggar  disiplin  agar  dapat  meninghatkan  kesadaran

dalam menjalanhan tugas pokoknya.
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3.   Motivasi  pegrwal  pada Kantor Badan  Kepegawaian  Daerah  Kchupafro

Mares  baik  seeae  intern  manpun  ekstem  supaya  ditingkadrm  melalui

penberian  insentif yang terarah  serta peran pinpinan/atasan agar  lebih

ditin8krfuan aktifitasnya dalani memberikan pengrrahan dan  pemberian

pembinaan serta pendehatan/emosional kepada bowahannya.

73



DAFrAR PUSTAKA

Demawan Wibisono, Ph.D, 2008. ManajemeD Kineria a[obsep, Tekbik dan
Desain  M€iiingkatkan  Daya  SaiDg  Pemsohaan).  Penerbit  Erlanggr,
Jalha

Husain Usman, Prof. Dr. M.Pd, M.T, 2008. 4fanry.cme» rcorty JhaAgct dr iREsef
Pendfidihani. Bumi Aksara. 2006. Jakarta.

Hasjbuan, Malayu. SP. 2005. 4fanqgane« : Dasar, PeDgertiaD dan Maea]ab,
Bandung: Edisi Revisi, Bumi Aksara.

I. Gusti Gumh Coda, 2006. "¢«/.amen Somber I)g.a Jfqur(eripL Penerbit Astra
Brata Bali haparm.

I..ray L. Gaul. Z009. Sistem lnifiormand Manofemen Pmahoman dan Aplikasi
Penerbit Grmedia Widasarana Indonesia, Jalcarta.

Koesoemahathadja, R.  D.  H.  Dr.,  2008. Peronan rote J}q[Aqpl P\g»fAqng«»qr»,
Bandung: Bina Cipta.

Mangkunegara, A. A. Prabu, Iit., 2007. ]End4Aar!. JHtry.¢ SZ}1% Bandung: Revika
Aditana.

Maslow,  Helzberg,  Mcclelland.  2005.  4fam/.ame»  SI«wher  I)a!ya  Af¢nusj4.
Oxford Uulversfty, New York.

PHbadiryono,   Tin.,   Z004.   Upaya   Pemberdayaan   Panerirmqih   Daerah   dan
Maayarckat dalam Kerangha Desenfralisosi Pembangunan., Snmchay'a:=
Unta8.

RIcarus Eko Indratit dan RIcardus Djoko Pranoto, 2005. Aflrm¢emeii Piergurrm
rz.bggf. Penefoit Andi, Yogyakarta.

R. Wayne Mondy, Penerbit Erlangga, Jakata. 2008.

Siagian, S.P. Prof., 2005. Jljdsur/qf 4dr&rsfroasl.. Jakarta: Haji Masagung.

Sdirsrdari, A.I, 2;Oud . Memahami Good Governance DOLom Perapekt|f SI]mber
I)nya Afov«sir. Yogyckarta: Gaya Media

.u>f  Utatri'a, 2007. 4fctndp Z}lidnf. Jakalta: Salemba Empat.

Wtonrvan. Tin, M.Si, ". ZcO9, Eval..asi Kineoa S.Ii..bet Daya Manusto Tcori,
.   Aplikast dan nanalttan, Iakacta:. SalemhaEmpoir

idy   Prof.   Dr,   Keban,   SU,   MURP,   2008.  IEnam  I)hast  Smngj
Administrasl  P.Ibttk  Konsep,  Teori  dan  lsu  azdisi  2),  Penalofuit CdrNa
Media. ¥ogyaha 2oo8.

74


