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ABSTRACT

Sinta Westika Putri : TM/NIM, 2014/14208035, The Influence of
Civilization Work Ability Local Value on Civil
Servant Local Sensibility and Motivation to
Performance at Civil Service Agency of Solok
Regency

Civil Servant is one  of important organization government to grow the  best
quality performance in public service. Motivation variable also significantly
influence on the employees performance at civil service agency on Solok
Regency. The value of attitude civil servant in working depend on civilization
habit which observed through part of civil servant considered about their
responsible is only routines. So thet, their responsibility seem like forcefulness to
themselves due to no motivation variable to make sincerity. The purpose of this
research is to determine the influence of civilization work ability value on the
civil servant sensibility and motivation at civil service agency of Solok Regency.

The research conducted in Associative research with the object of quantitative
approach. Sample was taken as much as 34 employees, wich used Slovin
formulation. The instrument and analyst data were used questionnaire and
“multiple linear regression analysis”

The result of this analysis have shown that the civilization work ability based on
employees local sensibility   variable (X1) significantly influence on the
employee’s performance (Y) at civil service agency at Solok Regency with
contribute as much as 20,1%. Motivation Variable  (X2) also significantly
influence on the employee’s performance with contributes as much as 20,8%.
The civilization work ability local value (X1) and Motivation variable that has
the most significant influence on the employee’s performance at civil service
agency of Solok Regency with contribute as much as 31,4 %.

Keywords: Work Culture, Local Wisdom, Work Motivation, Job Performance
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ABSTRAK

Sinta Westika Putri : TM/NIM, 2014/14208035, Pengaruh Nilai Budaya
Kerja Berbasiskan Kearifan Lokal dan Motivasi
Kerja terhadap Prestasi Kerja Pegawai Negeri
Sipil di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Solok

Pegawai Negeri Sipil sebagai sumber daya terpenting dalam organisasi
pemerintahan terus berupaya meningkatkan prestasi kerja dengan pelayanan yang
lebih baik. Dengan meningkatnya prestasi kerja Pegawai maka pelayanan pun
akan semakin meningkat. Nilai-nilai dalam sikap dan perilaku Pegawai dalam
bekerja tidak terlepas dari budaya lokal yang dibawa individu kedalam budaya
kerja sehari-hari. Sebagian PNS menganggap bekerja masih merupakan rutinitas
semata sehingga pekerjaan dilakukan terkadang dalam keterpaksaan tanpa adanya
motivasi untuk berbuat lebih baik Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
apakah terdapat pengaruh Nilai Budaya Kerja Berbasiskan Kearifan Lokal Dan
Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok.

Penelitian ini termasuk penelitian asosiatif  dengan pendekatan
kuantitatif. Teknik sampling diambil menggunakan rumus slovin, dari hasil
perhitungan diperoleh sampel sebanyak 34 orang. Instrumen yang digunakan
adalah kuesioner. Analisis data yang digunakan adalah Regresi Linier Berganda.

Hasil analisis menunjukkan bahwa Budaya Kerja Berbasiskan Kearifan
Lokal (X1) berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja (Y) Pegawai Negeri
Sipil dilingkungan Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok dengan
kontribusi sebesar 20,1%. Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap
Prestasi Kerja (Y) Pegawai Negeri Sipil di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Solok dengan kontribusi sebesar 20,8%. Nilai Budaya Kerja
Berbasiskan Kearifan Lokal (X1) dan Motivasi Kerja (X2) mempunyai pengaruh
secara simultan terhadap Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil Di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok dengan kontribusi sebesar 31,4%

.

Kata kunci: Budaya Kerja, Kearifan Lokal, Motivasi Kerja, Prestasi Kerja
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1

BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia sebagai salah satu faktor penting dalam organisasi

memiliki fungsi yang sangat sentral. Manusia sebagai penggerak sumber daya

lainnya harus memiliki pengetahuan dan keterampilan yang tinggi dalam

menjalankan aktivitas manajemen dengan baik sehingga akan meningkatkan

prestasi kerja. Sebagai sumber daya utama organisasi, perhatian penuh terhadap

sumber daya manusia harus diberikan terutama dalam kondisi lingkungan yang

serba tidak pasti. Penempatan Pegawai yang tepat tidak selalu menyebabkan

keberhasilan. Kondisi lingkungan yang cenderung berubah dan perencanaan karir

dalam  organisasi  mengharuskan  organisasi  terus-menerus  melakukan

penyesuaian.

Badan Kepegawaian Daerah (BKD) sebagai instansi yang mengurus dan

melayani administrasi kepegawaian mulai dari perekrutan Pegawai hingga

pensiunan serta pembinaan dan pelatihan Pegawai, merupakan organisasi yang

tidak terlepas dari dukungan sumber daya manusia yang terus berkembang kearah

yang profesional. Dengan meningkatnya prestasi kerja Pegawai maka pelayanan

pun akan semakin meningkat. Siti Djaitun (2013;343) dalam penelitiannnya

mengungkapkan organisasi yang sehat mengindikasikan suatu keadaan yang

dinamis, memiliki potensi berkembang atau mampu melakukan tindakan yang

1
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terencana. Banyak faktor yang diperkirakan berpengaruh terhadap prestasi kerja

pegawai seperti faktor budaya organisasi dan motivasi kerja.

Prestasi kerja seorang pegawai dapat diketahui dari penilaian prestasi

kerja setiap tahun dimana salah satu penilaian tersebut dilihat dari tingkat disiplin

kerja Pegawai tersebut. Soedjono (2005) seperti dikutip (dalam Yunie, 200;1662)

menyatakan tercapainya tujuan organisasi merupakan prestasi yang telah dicapai

bagi seseorang dalam bekerja. Apabila seorang karyawan memiliki disiplin dalam

bekerja maka, akan terlihat bagaimana prestasi kerja yang diperlihatkan dan

loyalitas dari karyawan tersebut. Dengan tingkat kedisiplinan tinggi, maka

karyawan tersebut dapat menguasai pekerjaan yang dilimpahkan kepadanya,

menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu, dan dapat bekerjasama dengan para

karyawan yang lainnya.

Sebagaimana yang terdapat dalam Peraturan Pemerintah Nomor 53

Tahun 2010 tentang disiplin PNS, bertujuan untuk mewujudkan PNS yang handal,

professional dan bermoral.   Aturan   ini dapat   dijadikan   pedoman dalam

menegakkan disiplin, sehingga dapat menjamin terpeliharanya tata tertib dan

kelancaran pelaksanaan tugas serta mendorong PNS untuk lebih produktif

berdasarkan sistem karier dan sistem prestasi kerja.

Pembinaan dan pengembangan pegawai baru ataupun lama dalam sebuah

instansi adalah salah satu kegiatan dalam rangka menyesuaikan diri dengan

perubahan dan perkembangan Pegawai. Oleh sebab itu, perlu dilakukan penilaian

atas  pekerjaan yang  telah  dilaksanakan oleh Pegawai atau  disebut dengan

penilaian kinerja atau penilaian prestasi kerja. Sebagai fasilitator dalam hal



3

tersebut, BKD seharusnya memiliki sumber daya yang mumpuni dalam melayani

setiap urusan kepegawaian agar dapat menjadi contoh bagi Pegawai dilingkungan

SKPD lainnya.

Demikian juga bagi pegawai di Kantor Badan Kepegawaian Daerah

Kabupaten Solok. Dalam kegiatan sehari-hari masih terdapat masalah  disiplin

Pegawai sehingga penilaian prestasi kerja masih terindikasi subjektif. Kenyataan

ini disebabkan mesin absensi di kantor ini tidak berfungsi lagi sehingga absensi

direkap manual dan mudah dimanipulasi. Pada kegiatan pra-penelitian, peneliti

menemukan Pegawai yang tidak berada dimeja masing-masing tetapi sibuk

maota-ota (ngobrol santai) sambil merokok dengan sekelompok teman, saat

pimpinan sedang tidak ditempat karena menghadiri rapat (tanggal 9 September

2015)

Permasalahan lainnya yakni masih ada Pegawai tidak berkualifikasi

sesuai dengan kebutuhan tugas-fungsi jabatan yang diduduki, masih ada Pegawai

yang tidak berdayaguna secara optimal sehingga prestasi kerja menjadi rendah.

Dedi, dkk (2012) yang dikutip dalam Aldri (2014;190) mengungkapkan apabila

terdapat sebagian dari Pegawai mempunyai budaya kerja yang ber-komitmen

rendah maka berarti ada gangguan terhadap prestasi kerja yang hendak dicapai.

Ini  dapat  disebabkan  karena sebagian PNS  masih  menganggap  bekerja masih

merupakan rutinitas semata sehingga pekerjaan dilakukan terkadang dalam

keterpaksaan tanpa adanya motivasi untuk berbuat lebih baik.

PNS sebagai individu yang memiliki adat istiadat akan membawa nilai-

nilai budaya lokal tersebut dalam sikap dan perilaku saat melaksanakan tugas
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pekerjaan. Muchlas (2005;529) mengungkapkan bahwa manusia dipengaruhi oleh

kebudayaan setempat, tempatnya bertempat tinggal. Misalnya seseorang yang

dibesarkan dalam lingkungan keluarga kelas menengah akan dididik nilai-nilai,

kepercayaan dan perilaku-perilaku yang diharapkan, yang umum terjadi pada

keluarga dalam kelas tersebut. PNS yang merupakan bagian dari masyarakat tidak

terlepas dari budaya yang dibawanya dalam kehidupan sehari-hari. Sikap dan

perilaku dalam bekerja tidak terlepas dari nilai kearifan lokal yang dibawa dari

lingkungannya berasal. Misalnya, pegawai masih menggunakan bahasa Minang

dalam berkomunikasi dengan sesama rekan kerja

Demikian juga PNS di BKD Kabupaten Solok yang umumnya menganut

sistem kekerabatan Minang Kabau yang memiliki kearifan lokal dengan filosofi

ABS-SBK (adat basandi syarak, syarak basandi kitabullah) yang dekat dengan

kultur masyarakat yang religius dan berbudaya. Hal ini terlihat dalam kegiatan

sehari-hari yang tercermin dari cara berpakaian Pegawai yang wajib menggunakan

pakaian muslim dalam bekerja, Pegawai cendrung menggunakan bahasa daerah

dalam berkomunikasi, begitupun masyarakat yang berurusan ke kantor

pemerintahan. Sebagaimana yang diungkapkan oleh Kato (2005) dikutip (dalam

Aldri dan Embi, 2011;63) pada masyarakat etnik Minangkabau di Indonesia

pengaruh agama Islam telah membawa perubahan dalam kehidupan etnik ini yang

ditandai dengan falsafah adat yang berubah menjadi “adat basandi syara’, syara’

basandi kitabullah” (adat berasas syariat, dan syariat berasaskan Kitab suci yaitu

Al Qur’an).
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Nilai – nilai dalam budaya kerja yang saling bekerjasama juga

mengisyaratkan makna kekeluargaan   dalam menjalankan aktifitas sebagai

Pegawai yang bermoral dan bermartabat. Aplikasi budaya lokal melalui kegiatan

wirid untuk menambah pemahaman agama pegawai mencerminkan keadaan

pegawai yang religius. Cara berpakaian yang di pengaruhi nilai kearifan lokal

setempat dimana terlihat adanya simbol nilai lokal segi pakaian batik lokal khas

daerah panyakalan yang dipakai setiap hari kamis.

Masyarakat Minangkabau yang menjunjung tinggi nilai-nilai estetika

sebagai warisan dalam berprilaku dan bersikap tidak terlepas dari perilaku negatif

karena kebiasaan kehidupan sehari-hari. Kearifan lokal seolah terseret

moderniasai, dimana sesuatu yang dianggap tabu sekarang menjadi lumrah dan

menjadi kebiasaan. Pegawai tidak malu lagi berbuat curang, tertawa lepas dimuka

umum, atau malah ada oknum yang tidak segan melanggar norma sosial sehingga

perilaku yang tergambar dari pameo “raso dibaok naiak, pareso dibawo turun”

yang menjadi hiasan dalam filosofi Adat Basandi Syara’, Syara’ Basandi

Kitabullah tersebut telah bergeser adanya.

Adapun pola budaya kerja yang kurang sehat dapat dilihat dari masih ada

yang melaksanakan aktivitas kegiatan sehari-hari seperti, kurang kreatif yaitu

masih menunggu perintah dari atasan dalam melakukan pekerjaan. Jika sedang

tidak ada yang dikerjakan, PNS menghabiskan waktu dengan mengobrol dan main

game. Kurang inovatif dapat dilihat dari tidak berani mengemukakan hal baru dan

masih kaku dalam menjalankan tugas sehari-hari serta takut salah. Hal tersebut
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mengindikasikan bahwa kurangnya motivasi pegawai dalam bekerja sehingga

dapat mempengaruhi produktivitasnya.

Richard M Steers dikutip (dalam Nawawi, 2013;113) mengatakan bahwa

motivasi yang ada dalam (intern) diri seseorang itu yang kemudian mengaktifkan

dan mengarahkan tingkah laku kepada sasaran tertentu. Motivasi perseorangan

dapat meliputi kebutuhan, prestasi, afiliasi (perasaan diterima), kekuasaan,

kemampuan, dan seterusnya. Demotivasi bisa   saja timbul jika   keinginan

organisasi  itu  tidak  sesuai  dengan  kebutuhan individu,  tingkat  prestasi yang

rendah dan kurangnya kemampuan dalam menyesuaikan diri dengan

perkembangan zaman.

Pada beberapa era kepemimpinan di Kabupaten Solok terindikasi bahwa

setiap pergantian Kepala Daerah maka akan di ikuti oleh pergantian pada jabatan

strategis dilingkungan SKPD yang ada misalnya pergantian Kepala Dinas. Hal ini

dapat menyebabkan turunnya motivasi Pegawai untuk bersaing karena budaya

kerja yang kurang sehat. Seperti yang diungkapkan oleh Darminto ( 2007) bahwa

ada beberapa aspek budaya kerja yang berpengaruh terhadap kelancaran

pelaksanaan tugas PNS yang  menyebabkan kurang  produktivitasnya.

Penyebabnya yaitu budaya kerja yang berbentuk budaya paternalisme, budaya

manajemen tertutup kurang mampu membedakan jam kerja dan jam dinas.

Disamping itu terdapat pula budaya kerja yang memberikan terlalu banyak

pekerjaan dan tanggung jawab kepada seseorang yang aktif dan berprestasi,

budaya kecenderungan pilih kasih (like and dislike) dalam pembinaan dan
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pengembangan karier dan  penempatan  seorang Pegawai,  budaya tidak senang

diperiksa karena pengawasan

Budaya kerja berfungsi sebagai alat penggerak bagi organisasi dalam

menjalankan kebijaksanaan strategis yang berperan dalam mendorong,

meningkatkan kualitas, motivasi serta prestasi kerja Pegawai. Menurut Robins

(1996) motivasi adalah kondisi internal yang spesifik dan mengarahkan perilaku

seseorang kesuatu tujuan. Atas dasar kondisi budaya kerja, motivasi kerja dan

prestasi kerja yang belum optimal tersebut maka penulis tertarik untuk melakukan

penelitian dengan judul “Pengaruh Budaya Kerja Berbasiskan Kearifan Lokal

dan Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil di Badan

Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok”

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka dapat diperoleh

identifikasi masalah sebagai berikut:

1. Penilaian prestasi masih terindikasi subjektif

2. Masih ada Pegawai tidak berkualifikasi sesuai dengan kebutuhan tugas-

fungsi jabatan yang diduduki

3. Masih ada Pegawai yang tidak berdayaguna secara optimal sehingga

prestasi kerja Pegawai menjadi menurun.

4. Masih ada Pegawai yang suka terlambat atau tidak disiplin dengan jam

kerja, misalnya sering izin dan libur tanpa keterangan yang menyebabkan

penilaian prestasi kerja yang menurun.
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5. Pola budaya kerja lainnya yang kurang kreatif yaitu masih menunggu

perintah dari atasan dalam melakukan pekerjaan, jika sedang tidak ada

yang dikerjakan, PNS menghabiskan waktu dengan mengobrol dan main

game

6. Terdapat pula budaya pilih kasih (like and dislike) dalam pembinaan dan

pengembangan karier dan penempatan seorang Pegawai, misalnya

pergantian Kepala Dinas.

7. Masih kurangnya motivasi untuk lebih aktif yaitu tidak berani

mengemukakan hal baru  dan  masih kaku dalam menjalankan  tugas

sehari-hari serta takut salah.

C. Pembatasan Masalah

Dari beberapa  identifikasi di atas penulis ingin membatasi penelitian

pada Pengaruh Nilai Budaya Kerja Berbasiskan Kearifan Lokal dan  Motivasi

Kerja  terhadap Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil di Badan Kepegawaian

Daerah Kabupaten Solok.

D. Perumusan Masalah

Berkaitan dengan latar belakang masalah yang ada di Kantor Badan

Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Solok dan berdasarkan beberapa pokok

permasalahan yang telah dididentifikasi, rumusan masalah dalam penelitian ini

sebagai berikut:
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1. Apakah terdapat pengaruh nilai budaya kerja berbasiskan kearifan lokal

terhadap prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Badan

Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok?

2. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja Pegawai

Negeri Sipil (PNS) di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok?

3. Apakah terdapat pengaruh nilai budaya kerja berbasiskan kearifan lokal

dan motivasi terhadap prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS)

dilingkungan Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok?

E. Tujuan Penelitian

Berdasarkan permasalahan yang  telah dirumuskan, maka tujuan yang

ingin penulis peroleh dari penelitian   ini adalah   untuk   mengetahui dan

menganalisis tentang:

1. Pengaruh nilai budaya kerja berbasiskan kearifan lokal terhadap prestasi

kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Badan Kepegawaian Daerah

Kabupaten Solok

2. Pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil

(PNS) di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok

3. Pengaruh  nilai  budaya kerja berbasiskan  kearifan lokal  dan  motivasi

terhadap prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) dilingkungan Badan

Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok.
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F. Manfaat Penelitian

1. Secara akademis, penelitian  ini diharapkan  dapat menjadi tambahan

referensi bagi pembaca, khususnya dalam bidang pengembangan teori

dan konsep keilmuan yang  menyangkut budaya kerja  berbasiskan

kearifan  lokal, motivasi kerja  dan  prestasi kerja PNS. Selain itu,

penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan pengetahuan dan

referensi dalam menulis karya ilmiah serta sebagai bahan perbandingan

bagi peneliti lain yang tertarik dengan permasalahan serupa.

2. Secara praktis, penelitian ini diharapkan  dapat  memberikan informasi

kepada pemerintah daerah mengenai budaya kerja pegawai sehingga

dapat menciptakan budaya kerja yang kuat dilingkungan pemerintahan.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Dari penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan sebagai

berikut:

1. Nilai Budaya Kerja Berbasiskan  Kearifan Lokal (X1)  berpengaruh

signifikan sebesar terhadap Prestasi Kerja (Y) Pegawai Negeri Sipil

dilingkungan Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok dengan

kontribusi sebesar 20,1%

2. Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja

(Y) Pegawai Negeri Sipil di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten

Solok dengan kontribusi sebesar 20,8%

3. Nilai Budaya Kerja Berbasiskan Kearifan Lokal (X1) dan Motivasi

Kerja (X2) mempunyai pengaruh secara simultan Terhadap Prestasi

Kerja Pegawai Negeri Sipil Di Badan Kepegawaian Daerah

Kabupaten Solok dengan kontribusi sebesar 31,4 %

B. Implikasi

1. Berdasarkan data hasil penelitian yang menunjukkan pengaruh budaya

kerja berbasiskan kearifan lokal terhadap prestasi kerja pegawai, untuk

itu  penulis  merekomendasikan adanya peraturan tertulis atau  perda

yang menetapkan nilai-nilai budaya kerja lokal kabupaten solok

2. Sebagai instansi yang mendukung pelaksanaa nilai budaya kerja

berbasiskan kearifan lokal yang religius dan berbudaya, penulis

111
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merekomendasikan dibangunnya fasilitas ibadah seperti mushola pada

setiap SKPD

3.   Agar mendukung peningkatan prestasi kerja pegawai di BKD

Kabupaten Solok penulis merekomendasikan adanya pemasangan

CCTV tidak hanya di area pelayanan kepegawaian tetapi juga di setiap

area kerja pegawai.

C. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, penulis

memberikan saran agar dapat dijadikan panduan atau acuan untuk penelitian

selanjutnya, maka terdapat beberapa saran yang dapat dipertimbangkan yaitu:

1. Dalam penelitian ini penulis hanya menggunakan populasi dan sampel

yang kecil yaitu pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Solok.

Diharapkan dalam penelitian selanjutnya dapat menggunakan populasi

dan sampel yang lebih besar misalnya disetiap PNS yang ada di

Kabupaten Solok maupun daerah lain.

2. Diharapkan dalam penelitian selanjutnya menambahkan periode

penelitian yang lebih panjang sehingga dapat menggali variabel-

variabel lain yang dapat mempengaruhi prestasi kerja pegawai.

3. Untuk peneliti selanjutnya semoga dapat menggali lebih dalam

mengenai pengaruh budaya kerja berbasiskan kearifan lokal dan

motivasi kerja terhadap prestasi kerja.
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