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ABSTRAK 

 

 

 

 

 

Kajian prestasi pekerja sentiasa menjadi fokus perbincangan dalam bidang 

pengurusan organisasi. Memandangkan persekitaran dalaman dan luaran organisasi 

yang sentiasa berubah dan dinamik, kajian berkaitan dengan faktor-faktor yang 

memberi kesan kepada prestasi pekerja tetap relevan. Kajian ini mengenalpasti 

faktor-faktor yang memberi kesan ke atas prestasi pekerja seperti kompetensi, 

integriti, disiplin, motivasi, ganjaran dan rekabentuk kerja. Kajian ini dijalankan di 

Wilayah Sulawesi Selatan di mana terdapat tahap standard prestasi kerajaan yang 

rendah. Persampelan rawak dipilih kerana terdapat rangka persampelan yang lengkap 

dan terkini. 660 pekerja kerajaan daripada beberapa jabatan telah dipilih sebagai 

responden untuk kajian ini. Soal selidik yang ditadbirurus kendiri telah diedarkan. 

Analisis Faktor Pengesahan (CFA) telah digunakan untuk memeriksa kesahan dan 

kebolehpercayaan instrumen. Pemodelan Persamaan Berstruktur (SEM) 

menggunakan perisian AMOS versi 18.0 digunakan bagi menganalisis hubungan 

antara pembolehubah. Keputusan kajian ini menetapkan bahawa kompetensi, 

motivasi dan rekabentuk kerja mempunyai hubungan yang signifikan dengan prestasi 

pekerja. Walau bagaimanapun, integriti, disiplin dan ganjaran tidak mempunyai 

hubungan yang signifikan dengan prestasi pekerja. Selain itu, budaya kualiti tidak 

menyederhanakan perhubungan antara semua pembolehubah bebas dengan prestasi 

pekerja. Akhirnya, kearifan tempatan (siri' dan pacce) secara signifikan 

menyederhanakan perhubungan antara semua pembolehubah bebas dengan prestasi 

pekerja. Berdasarkan kepada dapatan kajian, sebuah model standard prestasi pekerja 

telah digubal bagi Kerajaan Sulawesi Selatan. 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 
 
 
 
 

Study of employee performance has always been the focus of discussion in 

the field of organizational management. Given the internal and external 

environments of organizations that are constantly changing and dynamic, studies 

related to the factors that affect employee performance remain relevant. The study 

identified factors that affect employee performance such as competence, integrity, 

discipline, motivation, reward and job design. The study was conducted in the South 

Sulawesi Province where  there is a low level of government performance standards. 

Random sampling was chosen since a complete and updated sampling was available. 

660 government employees from several departments were selected as respondents 

for the study. Self-administered questionnaires were distributed. Confirmatory Factor 

Analysis (CFA) was used to examine the validity and reliability of the instrument. 

Structural Equation Modeling (SEM), using AMOS software version 18.0 was used 

to analyze the relationship among variables. The results of this study stipulated that 

competence, motivation and job design had significant relationship with employee 

performance. However, integrity, discipline and rewards did not have significant 

relationship with employee performance. Besides that, quality culture did not 

moderate the relationship between all the independent variables with employee 

performance. Finally, local wisdom (the siri‟ and pacce) significantly moderated the 

relationship between all the independent variables with employee performance. 

Based on the findings, a model of employee performance standards has been 

formulated for the South Sulawesi Government. 
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BAB 1 

 

  

 

 

 

PENDAHULUAN 

 

 

 

 

1.1  Pengenalan 

 

 

 

 

Tadbir urus kerajaan yang baik mengandungi unsur kecekapan, 

akauntabiliti, ketelusan, demokrasi, desentralisasi, sihat, profesional, peningkatan 

prestasi, pengurangan kos, dan cadangan untuk membina semula hubungan dengan 

masyarakat  untuk  menjalankan  roda  kerajaan  dan pentadbiran awam (Trotta, 

et.al., 2011; Keban, 2004). Untuk mewujudkan tadbir urus kerajaan yang baik, 

diperlukan penglibatan aktif daripada pihak kerajaan, sektor swasta, dan masyarakat 

dalam mengambil para pekerja yang berkualiti pada masa hadapan (Sanusi dan 

Martadha, 2012; Enceng, Liestyodono, dan Purwaningdyah, 2008). Masyarakat 

sentiasa mengharapkan kehidupan mereka lebih terjamin, selesa, dan sejahtera. Demi 

mencapai hasrat tersebut, maka perlu ada sumber manusia yang profesional dan 

berkualiti. Sumber manusia yang profesional dan berkualiti berperanan sebagai 

pengasas, pendorong, dan pelaksana aktiviti-aktiviti dalam sesebuah organisasi, 

terutamanya organisasi kerajaan (Faustino, 2003).  

  

 

Dalam organisasi kerajaan tingkah laku dan set minda profesional amat 

dipengaruhi oleh budaya, struktur sosial, dan keperluan ke atas kepentingan setiap 

individu pekerja (Widhyharto, 2008), manakala terma profesional mengandungi 

tindakan yang berhubung kait dengan melaksanakan atau melakukan kerja dengan 

keupayaan yang terbaik, komited dan sentiasa membangunkan keupayaan, dan boleh 



 
 

membangunkan individu lain, bertindak balas dengan segera, fleksibel, dan bersikap 

positif dalam menggunakan peluang (Ministry of Defence, UK, 2005). Modal sumber 

manusia yang lebih baik yang ada pada sesebuah organisasi boleh memberikan kesan 

ke atas tanggungjawab dan prestasi yang lebih baik kepada organisasi berkenaan 

(Espejo dan Bendek, 2011; Malik, et. al., 2011; Istijanto Oei, 2010). 

 

 

Dalam menjalankan aktiviti operasi sesebuah organisasi, bukan hanya 

kemajuan penggunaan teknologi yang canggih yang diperlukan tetapi sumber kualiti 

para pekerja turut perlu diberikan perhatian. Ini bermakna dalam menjalankan tugas, 

para pekerja perlu mengikut tahap profesionalisme dan kompetensi serta 

kesepadanan bidang ilmu yang dimiliki (Setyowati, 2009). Para pekerja juga mesti 

mempunyai sikap disiplin kerja yang tinggi dan memiliki prestasi yang mengikut 

keperluan organisasi untuk membantu organisasi meningkatkan prestasi 

(Sedarmayanti, 2011; Jayan, 2006). Selain daripada perkara yang berkaitan dengan 

keupayaan dan kemahiran individu pekerja, perpaduan dan kerjasama erat antara ahli 

dalam sesebuah organisasi juga perlu dititikberatkan oleh pemimpin yang tahu hala 

tuju prestasi dan matlamat demi menghasilkan pencapaian prestasi yang lebih baik 

(Yuwono, 2008). 

 

 

Isu pembangunan kualiti para penjawat awam di Indonesia pada masa ini 

didapati lebih memfokuskan isu profesionalisme, peringkat kebajikan, agihan dan 

komposisi, penempatan dalam jawatan, penilaian prestasi, promosi, motivasi kerja, 

budaya kerja dan semangat kerja, integriti, ganjaran, reka bentuk kerja, pencapaian, 

kecekapan, dan pelaksanaan peraturan disiplin kerja serta pelbagai persoalan 

dalaman lain yang berkaitan dengan para pekerja (Ardine, 2012; Dwiyanto, 2012; 

Prasodjo, 2012; Effendy A, 2010; Setyowati, 2009). Oleh itu, kajian ini dijalankan 

bagi mengenal pasti faktor-faktor kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, 

ganjaran dan reka bentuk kerja yang boleh dibangunkan untuk mempertingkatkan 

prestasi pekerja agar menjadi pekerja yang profesional dan berkualiti dalam sektor 

kerajaan di Sulawesi Selatan. Selain itu, faktor budaya kualiti dan kearifan tempatan 

sebagai pemboleh-pemboleh ubah moderasi juga boleh dibangunkan untuk 

membantu mempertingkatkan prestasi pekerja. Dapatan kajian ini boleh memberikan 

input kepada pihak pengurusan pekerja di Sulawesi Selatan. 



 
 

1.2  Latar Belakang Masalah 

 

 

 

Setiap organisasi berhadapan dengan cabaran persaingan, baik dari segi 

kualiti produk, perkhidmatan, bayaran mahupun sumber manusia (Waiganjo, 

Makulu, dan Kahiri, 2012; Caliskan, 2010). Sehubungan dengan itu, pihak 

pengurusan sumber manusia perlu mengambil perhatian dari segala aspek kerana 

sumber manusialah yang menetapkan kejayaan sesuatu polisi, peraturan, prosedur, 

strategi atau langkah-langkah operasi dalam sesebuah organisasi. Sumber  manusia 

yang dimaksudkan ialah sumber manusia yang berkualiti, mempunyai bakat, 

kompetensi, memiliki produktiviti, dan mempunyai prestasi yang tinggi (Waiganjo, 

Makulu, dan Kahiri, 2012; Caliskan, 2010; Jayan, 2006; Faustino, 2003). 

 

 

Prestasi organisasi ditentukan oleh para pengurus yang mempunyai 

keupayaan membentuk individu-individu yang bekerja dalam sektor kerajaan supaya 

mempunyai ciri-ciri berdasarkan matlamat organisasi yang dinaungi (Waiganjo, 

Makulu, dan Kahiri, 2012). Ciri-ciri organisasi yang serasi akan berlaku dan boleh 

berprestasi tinggi. Demikian pula pihak pengurusan mempunyai kesan terhadap 

organisasi dan manusia untuk menukar dan menyesuaikan dasar dengan kepentingan 

prestasi organisasi (Faustino, 2003; Miles dan Snow, 1978). Misalnya, dasar untuk 

meningkatkan dan membangunkan prestasi para pekerja amat dipengaruhi oleh 

pengurusan yang dijalankan dalam organisasi (Yiamiis, Loannis, dan Nikolaost, 

2009).  

 

 

Pembinaan negara bangsa dalam medan pembangunan sumber manusia 

yang berkualiti melalui program pendidikan dan latihan merupakan upaya dan sekali 

gus ikhtiar yang bersungguh-sungguh dan berterusan. Sumber yang berkualiti akan 

menetapkan kualiti kehidupan peribadi, masyarakat, bangsa, dan negara bagi 

menjangka, menyelesaikan persoalan, dan mengatasi cabaran yang berlaku dalam 

masyarakat pada masa ini dan pada masa akan datang (Hameed dan Waheed, 2011; 

Caliskan, 2010). Oleh itu, pembaikan perkhidmatan secara berterusan mesti dibuat 

oleh semua stakeholder dengan mengamalkan good governance (UNDP, 2007). 

United Nation Development Program (2007) mentakrifkan governance sebagai 



 
 

penggunaan kuasa politik, ekonomi, dan pentadbiran pada semua peringkat 

pengurusan negara. Tadbir urus kerajaan merangkumi semua mekanisme, proses, dan 

institusi yang jelas memperlihatkan bahawa rakyat dan kumpulan masyarakat 

menyatakan kepentingan mereka dengan menggunakan hak undang-undang untuk 

mematuhi kewajipan dan merapatkan perbezaan antara mereka (UNDP, 2007).  

 

 

Secara ringkasnya, good governance yang dipandang sebagai tadbir urus 

yang baik bukan hanya bergantung pada struktur dan pengurusan institusi daripada 

government sahaja tetapi juga melibatkan private sector, civil society, dan media 

(Graham, Amos, dan Plumtre, 2003). Oleh itu, memahami good governance boleh 

dilihat sebagaimana memahami integrasi peranan antara kerajaan atau birokratik, 

sektor persendirian, masyarakat awam, dan media dalam suatu peraturan yang 

disetujui bersama (de Graaf, 2010). Perkara ini boleh dilaksanakan jika wujud 

penggunaan semua sumber yang sedia ada (manusia dan modal) dengan maksimum 

daripada semua kemungkinan yang dimiliki oleh setiap pihak itu berasaskan 

kesedaran dan persetujuan bersama terhadap visi yang hendak dicapai. 

 

 

Pembaharuan birokratik yang dilancarkan oleh kerajaan Indonesia pada 

tahun 2007 bertujuan untuk mempertingkatkan kualiti perkhidmatan kepada 

masyarakat dan mewujudkan good governance. Selain itu, pembaharuan birokratik 

juga bertujuan untuk  mewujudkan  para  pekerja  yang  profesional, bersih, dan 

berkualiti (Trotta et. al., 2011; Keban, 2004). Walau bagaimanapun, tanggungjawab 

untuk memberi perkhidmatan yang baik dan berkualiti belum sepenuhnya 

dilaksanakan (Kakouris dan Meliou, 2011). Perkara yang sama, iaitu dalam konteks 

Indonesia secara amnya dan terutamanya di Sulawesi Selatan belum menjalankan 

perkhidmatan yang berkualiti. Perkara ini disebabkan oleh masih ramai masyarakat 

yang merungut tentang standard kualiti perkhidmatan dan prestasi yang diberikan 

oleh para pekerja kerajaan (Dwiyanto, 2012; Saputro, 2012; TVRI Nasional, 2012; 

TVOne, 2012; Rachmayanty, 2010). 

 

 

Salah satu persoalan sumber manusia yang dihadapi oleh bangsa Indonesia 

semasa ialah prestasi pekerja yang rendah (Dwiyanto, 2012; Koran-o.com, 2012; 

PPCI, 2011; Tatang, 2010; Kompas, 2007; Wicaksono, 2006; Sulistyani, 2004). 



 
 

Selain itu, pengukuran prestasi para pekerja sukar dilaksanakan untuk peringkat 

kerajaan tempatan, daerah, dan bandar (Ajeng, 2012; Effendi, 2010; Nurmianto, 

2006). Dalam sektor penyediaan perkhidmatan, keperluan asas seperti pendidikan, 

kesihatan, kualiti prasarana, dan kemudahan yang ada cenderung mengalami 

penurunan kerana set minda dan tindakan para pekerja kerajaan dalam menjalankan 

perkhidmatan awam pada era autonomi kawasan belum bertukar (Smeru, 2002). Set 

minda yang dimaksudkan merujuk kepada ketidakadilan dalam memberi 

perkhidmatan awam, peraturan yang tidak adil, terdapat bayaran yang tidak rasmi, 

dan tidak bertanggungjawab. 

 

 

Oleh itu, pelbagai usaha telah dibuat oleh pihak kerajaan untuk 

meningkatkan prestasi  para pekerja melalui program-program pendidikan dan 

latihan, peningkatan pelbagai dasar, membuat kajian perbandingan, kajian wawasan, 

pembaikan infrastruktur dan pengurusan pentadbiran pejabat/jabatan/hospital/pusat 

kesihatan awam, peningkatan kualiti, dan pengurusan pejabat. Namun begitu, 

penunjuk kualiti dan prestasi para pekerja didapati masih belum mencapai 

peningkatan prestasi kerja (Pantja, 2005). Hasil kajian yang dijalankan oleh Kompas 

dikutip oleh Rohman (2010) mendedahkan bahawa 85 peratus masyarakat pengguna 

belum puas dengan perkhidmatan yang diperolehi daripada pekerja kerajaan. Selain 

itu, masyarakat pengguna menyatakan bahawa 50 peratus pekerja kerajaan perlahan 

dalam bekerja, prosedur pengurusan yang berbelit-belit 45 peratus dan biaya-biaya 

yang tidak rasmi dikeluarkan oleh masyarakat bagi pekerja kerajaan 46 peratus. 

Sementara itu, Ditjen SDPPI (2013) menyimpulkan  bahawa ketelusan makluman, 

keadilan dalam perkhidmatan, rasuah dan kedisiplinan pekerja kerajaan masih di 

bawah standard minimum. Kemudiannya, Government Assessment Survey dikutip 

oleh Rohman (2010) menyatakan bahawa pekerja kerajaan daripada 10 provinsi di 

Indonesia masih kategori sangat buruk dalam perkhidmatan awam. Seterusnya, 

dalam perkara birokratik Indonesia merupakan salah satu negara yang terburuk di 

Asia sesuai hasil kajian PERC (Political and Economic Risk Consultancy) dikutip 

oleh Rohman (2010).  

 

 

Dalam keadaan di mana masyarakat menuntut perkhidmatan awam yang  

lebih profesional, maka para pekerja kerajaan perlu menunjukkan contoh prestasi 



 
 

yang berkesan. Sebagai pelaksana dasar kerajaan, para pekerja dituntut supaya 

terlebih dahulu menyelesaikan persoalan yang ada pada diri mereka. Persoalan 

tersebut berhubung kait dengan kompetensi, integriti, disiplin kerja, dan motivasi 

kerja yang perlu ditingkatkan. Perkara ini perlu diberikan perhatian supaya para 

pekerja boleh menjadi pekerja yang mempunyai kompetensi yang boleh dipercayai, 

memiliki tahap integriti yang tinggi, memiliki disiplin kerja yang tinggi, dan motivasi 

kerja yang tinggi di samping tahap prestasi yang juga tinggi.  

 

 

Oleh itu, beberapa faktor yang boleh menggalakkan prestasi pekerja ialah 

kompetensi boleh membantu mempertingkatkan prestasi para pekerja (William dan 

Seaman, 2010; Vathanopas Thai-Ngam, 2007; Jayan, 2006; Surjadi, 2006). Selain 

kompetensi, banyak faktor yang juga boleh mempengaruhi prestasi pekerja 

(Kaufmann dan Kray, 2007; UMKC, 2007; Nickols, 2003; Manasan, Gonzales dan 

Gaffud, 1999; Rossen, 1993; Gibson, et al., 1987). Beberapa pengkaji lepas seperti 

Hameed dan Waheed, (2011), Kuvaas dan Dysvick, (2010; 2009) hanya fokus 

mengkaji prestasi para pekerja di sektor swasta. Gadot (2010) menyatakan bahawa 

prestasi para pekerja di sektor awam ditentukan oleh faktor organisasi politik, 

manakala kajian lepas lainnya seperti Wickramasinghea dan De Zoyzab, (2011) dan 

Lee dan Bruvold, (2003) menunjukkan bahawa pekerja yang diberikan peluang untuk 

membangunkan kompetensi diri mempunyai tahap prestasi yang lebih baik. Oleh itu, 

pihak kerajaan tempatan mesti memperuntukkan dana khusus yang memfokuskan 

usaha untuk mempertingkatkan tahap profesionalisme dan kompetensi para pekerja 

dengan mengadakan latihan secara berterusan (Moja, 2010).  

 

 

Selain daripada kompetensi, faktor integriti juga boleh meningkatkan 

prestasi, produktiviti, dan kualiti hidup para pekerja (Erhard dan Jensen, 2012; 

Erhard, Jensen, dan Steve, 2010; Prottas dan David J, 2008) di samping boleh 

mencipta kehidupan sosial dan ekonomi yang lebih baik (Lubis, 2011). Gostick dan 

Telford, (2005) menyimpulkan bahawa integriti boleh menyebabkan prestasi para 

pekerja meningkat. Integriti juga mempunyai kaitan dengan kepuasan kerja dan 

komitmen para pekerja (Davis dan Rothstein, 2006).  

 



 
 

Seterusnya pula ialah disiplin kerja yang didapati boleh juga membantu 

membaiki prestasi para pekerja (Adomi dan Eruvwe, 2004; Reiter, 1998). Pekerja 

yang tidak mempunyai disiplin kerja mudah untuk melakukan kesilapan (Collins, 

2003).  

 

 

Kemudiannya motivasi mempunyai peranan penting yang boleh dinilai 

melalui peningkatan prestasi para pekerja (Dysvick dan Kuvaas, 2012; Mahazril, 

2012; Rounok dan Parvin, 2011; Kuvaas dan Dysvick, 2009; Therkildsen et. al., 

2007; Tansey, Mc Hugh, dan Mc Brath, 2004). Keupayaan seseorang pemimpin 

untuk menggabungkan antara aspek motivasi dan keperluan untuk berkhidmat berada 

pada dimensi motivasi (van Dierendonck, 2011). Selain itu, motivasi intrinsik dan 

motivasi ekstrinsik didapati ada kaitan yang positif dengan prestasi kerja para pekerja 

(Dysvick dan Kuvaas, 2012). Aspek motivasi dipercayai menjadi keutamaan pihak 

pengurusan untuk diberikan kepada semua peringkat untuk menyokong supaya para 

pekerja boleh bekerja maksimum, mengurangkan pertukaran jawatan, dan kepuasan 

para pelanggan akan meningkat (Rounok dan Parvin, 2011; Tansey, McHugh, dan 

McGrath, 2004). 

 

 

Faktor lain yang boleh mempengaruhi prestasi pekerja ialah ganjaran. 

Secara amnya, organisasi yang berjaya boleh memberikan ganjaran kepada para 

pekerjanya mengikut prestasi. Para pekerja yang berprestasi tinggi akan disediakan 

pelbagai bentuk hadiah dan bonus, manakala bagi para pekerja yang berprestasi 

rendah akan diberikan amaran atau berkemungkinan dikeluarkan daripada organisasi 

(Qureshi, Zaman, dan Ali Shah, 2010). Pihak atasan sepatutnya memastikan bahawa 

para pekerja telah menerima ganjaran yang sepadan supaya para pekerja merasakan 

yang diri mereka dihormati. Burns dan Zhiren (2010) dan Gardner, van Dyne, dan 

Pierce (2004) menyatakan bahawa salah satu bentuk ganjaran ialah gaji yang 

meningkat boleh mempengaruhi prestasi para pekerja. Rekreasi sebagai salah satu 

bentuk ganjaran intrinsik secara signifikan boleh mempertingkatkan prestasi para 

pekerja kerana rekreasi boleh membina kebiasaan (familiarity) antara pekerja dengan 

pekerja dan antara pekerja dengan pihak pengurusan (Mokaya dan Gitari, 2012; 

Gibson, Ivancevich, dan Donnelly, 2000). Selain itu, rekreasi para pekerja boleh 

mengurangkan stres semasa bekerja dan seterusnya dapat membantu 



 
 

mempertingkatkan konsentrasi, membangunkan kepercayaan, dan maruah serta dapat 

meningkatkan tahap kesihatan (Mokaya dan Gitari, 2012). 

 

  

Sementara itu, reka bentuk kerja boleh juga membantu mempertingkatkan 

prestasi  kerja  para  pekerja  (William  dan  Seaman, 2010; Grant, et al., 2010; Ali 

dan Aroosiya, 2010; Al-Ahmadi, 2009; Garg, dan Rastogi, 2006). Para pekerja 

berasa bermaruah dan tercabar sekiranya reka bentuk kerja yang dibuat telah jelas 

dan terperinci sehingga boleh menyokong pencapaian matlamat organisasi (Bowen, 

et. al., 2001; Dolan dan Schuler, 1994). Ali dan Aroosiya (2010) menyatakan bahawa 

prestasi para pekerja boleh ditingkatkan menerusi reka bentuk kerja yang jelas dan 

terperinci. Reka bentuk kerja juga boleh mengurangkan ketegangan sesama para 

pekerja dan boleh menyumbang kepada prestasi kerja yang lebih berkesan (Irvine, 

1998). Dengan adanya  reka  bentuk  kerja, maka para pekerja lebih kreatif semasa 

bekerja sehingga tujuan organisasi lebih mudah dicapai (Grant, et. al., 2010). 

 

 

Berdasarkan kajian-kajian lepas seperti yang dinyatakan sebelumnya, 

sekiranya dikaitkan dengan konteks Sulawesi Selatan, maka terdapat beberapa 

perkara yang perlu dikaji lebih menyeluruh. Perkara-perkara yang dimaksudkan itu 

ialah kompetensi para pekerja yang belum dimaksimumkan dengan baik dan 

pengukuran prestasi para pekerja kerajaan (Ajeng, 2012; Effendi, 2010; Nurmianto, 

2006), integriti dan disiplin kerja para pekerja yang masih perlu ditingkatkan, 

motivasi dan kesedaran bekerja yang masih perlu dibaiki, dan ganjaran kepada para 

pekerja hendaklah disediakan kepada yang berprestasi supaya boleh memacu diri 

mereka untuk bekerja dengan lebih giat kerana berasa puas dengan apa yang 

dilakukan oleh mereka (Effendi, 2010; Rakhmawanto, 2008; Widhyharto, 2008). 

Kesemuanya hendaklah berasaskan keupayaan dan profesionalisme dan bukan 

kerana faktor politik (Gadot, et. al., 2008). Secara keseluruhannya, faktor-faktor di 

atas menjadi keutamaan dalam menyusun peranan dan tugas para pekerja kerajaan 

kerana faktor-faktor berkenaan boleh menyokong wujudnya prestasi kerja yang 

cemerlang. 

 

 

Pencapaian prestasi para pekerja yang cemerlang tidak akan menjadi 

kenyataan sekiranya tidak disokong oleh sistem birokratik yang baik (Common, 



 
 

2001). Sistem birokratik yang tidak selaras, tidak cekap, dan tidak berkesan boleh 

menjadi penghalang terlaksananya perkhidmatan yang berkualiti (Ahmad Sarji, 

1993). Sebagai contoh, budaya asalkan majikan suka yang terdapat dalam sistem 

birokrasi kerajaan menjadi penghalang kepada para pekerja untuk memberi 

perkhidmatan yang semaksimum mungkin (Hidayat, 2011). Budaya kerja ini 

diamalkan kerana pihak majikan kurang melaksanakan kawalan ke atas para pekerja 

(Hidayat, 2011). Majikan tidak mengetahui dengan jelas dan terperinci tentang 

keadaan pekerjaan yang sebenar. Budaya kerja seperti ini ialah gambaran daripada 

unsur mentaliti yang kurang baik dalam kalangan pekerja (Hidayat, 2011). Para 

pekerja yang cenderung mengamalkan budaya asalkan majikan suka didapati 

cenderung bersikap kurang objektif kerana pekerja memandang bahawa tugas 

mereka bukanlah suatu tanggungjawab atau kewajipan. Selain itu, para pekerja tidak 

mahu menghadapi risiko, realiti, dan tidak mengambil berat tentang fakta-fakta yang 

sedia ada. Bagi memupuk mentaliti yang positif, maka objektif dan prestasi tinggi 

perlu dibina secara berterusan melalui pelbagai aktiviti latihan pendidikan dan 

sebagainya (Hidayat, 2011).  

 
 
Budaya asalkan majikan suka dalam beberapa kajian lepas lebih dikenali 

dengan istilah budaya paternalistik (Pellegrini, 2010; Aycan, 2001) dan budaya 

patrimonial (Gomes, 2012; Ermakoff, 2008). Dalam konteks budaya paternalistik, 

terdapat dua pihak, iaitu penyelia yang dianggap sebagai bapa atau pihak yang 

melindungi, membimbing, mengarahkan, manakala orang bawahan dianggap sebagai 

anak atau pihak yang dilindungi, dibimbing, dan diarahkan (Aycan, 2001). Kajian 

lepas yang dilakukan oleh Pellegrini (2010) melibatkan para pekerja di Amerika 

Syarikat dan India mendapati bahawa paternalistik mempunyai hubungan yang 

positif dengan prestasi para pekerja di India, sementara di Amerika Syarikat pula 

didapati bahawa tiada hubungan yang signifikan antara paternalistik dengan 

peningkatan prestasi para pekerja. Hubungan yang berbeza ini jelas menunjukkan 

bahawa paternalistik bukanlah budaya masyarakat di Barat (Pellegrini, 2010).  

Pellegrini (2010) dan McCrimmon (2010) menyatakan bahawa penglibatan para 

pekerja dalam sesebuah organisasi akan lebih maksimum sekiranya budaya 

paternalistik dikurangkan kerana budaya paternalistik boleh menjadi penghalang 

prestasi. Seterusnya, Ritonga (2008) menyatakan bahawa jika budaya paternalistik 

dikurangkan maka prestasi para pekerja boleh ditingkatkan. Apa yang pasti, semakin 



 
 

rendah pengaruh budaya paternalistik dalam sesebuah organisasi, maka semakin 

tinggi prestasi para pekerja (Darlis dan Iyan, 2004). Ogbonna dan Harris (2000) 

menyatakan bahawa budaya birokrat dan budaya masyarakat tidak terdapat hubungan 

dengan prestasi, malah menghalang pertumbuhan organisasi. Sejajar dengan itu, 

Alder (2001) menegaskan bahawa budaya birokratik boleh memusnahkan interaksi 

interpersonal dan keteguhan kumpulan. Budaya birokratik serupa dengan struktur 

bertingkat ramai dan mempunyai perhubungan negatif dengan domain kepimpinan 

(Rabbani et. al., 2008) kerana terikat kepada undang-undang yang menyebabkan para 

pekerja sukar untuk mencapai prestasi yang maksimum (Alder, 2001).  

 

 

Gomes (2012) dan Ermakoff (2008) menyebut dengan istilah budaya 

patrimonial, iaitu budaya yang menganggap bahawa pengurusan organisasi 

merupakan milik peribadi. Akan tetapi, menurut Xenikou (2006), budaya boleh 

mempengaruhi prestasi sekiranya gaya kepimpinan transformasional diamalkan 

dalam organisasi. Oleh itu, boleh disimpulkan bahawa para pekerja akan melakukan 

kerja dengan sebaik-baiknya sekiranya budaya paternalistik atau budaya birokrat 

dikurangkan. Dalam erti kata yang lain, sekiranya budaya paternalistik atau budaya 

birokrat tidak diamalkan dalam organisasi, maka prestasi para pekerja boleh 

ditingkatkan dan organisasi akan berjaya. 

 

 

 

 

1.3 Pernyataan Masalah 
 
 
 
Prestasi pekerja yang berkesan dalam memberikan perkhidmatan kepada 

masyarakat menjadi prioriti. Perkara ini bercanggah dengan keadaan semasa dimana 

pekerja sektor kerajaan/sektor awam belum memiliki prestasi kerja yang berkualiti 

dan profesional sehingga belum boleh dirasai oleh masyarakat (Yosa, 2010; Utomo, 

2008). Beberapa laporan dan rujukan meramalkan bahawa prestasi pekerja yang 

tinggi masih sukar diwujudkan (Dwiyanto, 2012; Sanapiah, 2010; Smeru, 2002).  

  

 

Pembinaan pekerja dalam berbagai bentuk secara berterusan sedang 

dipertingkatkan, walaupun  belum menunjukkan hasil yang memuaskan terutamanya 



 
 

dalam  aspek  kompetensi, integriti, disiplin kerja dan motivasi kerja yang amat 

rendah. Ini adalah selaras dengan dapatan kajian Ajeng, (2012), Tatang, (2009) dan 

Suartana (2008) yang mengkaji pengurusan sumber manusia yang berkesan di 

pelbagai kawasan di Indonesia. Selain itu, dimensi ganjaran yang masih rendah 

(Hirschfeld, 2002) dan rekabentuk kerja yang belum terperinci boleh menyumbang 

kepada prestasi kerja yang rendah (Ali dan Aroosiya, 2010). 

 

 

Saputro (2012)  dan  PPCI CPNS (2012) melaporkan bahawa pekerja 

kerajaan di Indonesia mempunyai beberapa kelemahan antaranya dari aspek sikap 

pekerja yang perlahan, tidak adil, tidak ekspresif, kurang berkomunikasi,  

menunjukkan rendahnya prestasi pekerja dalam memberikan perkhidmatan kepada 

masyarakat. Sementara itu, Indonesia mempunyai 4.7 juta pekerja kerajaan, 95 peratus 

di antaranya tidak berkesan di dalam bidangnya dan 50 peratus pekerja kerajaan  

daripada pelbagai golongan belum sepenuhnya mempunyai keupayaan 

(Republika.co.id, 2012). 

  

 

Selain  itu,  Dwiyanto (2012)  dan  Abu  Bakar (2009)  menganalisis  

prestasi pekerja dan kualiti perkhidmatan di Sulawesi Selatan. Dapatan kajian 

menunjukkan bahawa kualiti perkhidmatan yang diperolehi masyarakat secara 

amnya berada pada tahap yang rendah. Perkara ini boleh dilihat daripada aduan 

masyarakat tentang ketidakadilan yang diamalkan oleh pekerja, sifat angkuh dan 

tidak mahu bertanggungjawab. Ini menunjukkan bahawa peningkatan prestasi 

pekerja dan kualiti perkhidmatan masih perlu pembinaan yang serius. Isu-isu lain 

yang turut menghalang pencapaian prestasi pekerja yang tinggi adalah budaya 

asalkan majikan suka masih terdapat dalam sistem birokrasi kerajaan (Hidayat, 

2011).  Oleh itu, usaha-usaha berterusan bagi mempertingkatkan prestasi pekerja di 

sektor awam adalah penting.  

 

 

Masalah-masalah yang dinyatakan di atas mesti diselesaikan melalui satu 

kaedah dan model yang berkesan.  Keberkesanan itu diletakkan kepada pengamalan 

nilai-nilai budaya kualiti dan nilai-nilai kearifan tempatan (siri‟ dan pacce) sebagai 

penyederhana untuk melihat perhubungan ke atas enam aspek pembolehubah iaitu 



 
 

kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran dan rekabentuk kerja 

dengan prestasi pekerja. 

 

 

Budaya kualiti yang dilaksanakan dalam organisasi boleh membawa 

sesebuah organisasi ke arah kejayaan (Jabnoun dan Sedrani, 2005). Begitupun juga 

kearifan tempatan yang jika diamalkan dengan benar, maka motivasi pekerja akan 

meningkat dan mampu menggalakkan para pekerja untuk secara berterusan 

memperolehi kejayaan (Hamid, et.al., 2007).  

 

 

Budaya kualiti boleh dilihat sebagai faktor penyederhana dalam hubungan 

antara kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran dan reka bentuk 

kerja terhadap prestasi pekerja. Budaya kualiti dilihat sebagai nilai-nilai dan norma-

norma yang mengawal dan menggalakkkan individu-individu dan kumpulan-

kumpulan dalam organisasi. Dengan kata lain, budaya kualiti mengawal sikap, 

kelakuan, tindakan dan kualiti perhubungan pekerja yang mempengaruhi mereka 

menggunapakai pelbagai faktor individu dan organisasi mencapai prestasi cemerlang. 

   

 

Oleh itu, dasar-dasar awam bagi mengamalkan nilai-nilai dan norma-norma 

boleh melahirkan pekerja yang memiliki komited yang tinggi, daya tahan dan daya 

saing yang tinggi pula serta mempunyai kreativiti dan inovatif. Budaya kualiti yang 

sesuai boleh mendorong pekerja menggunakan pengetahuan dan kemahiran untuk 

mencapai prestasi kerja yang tinggi. 

 

 

Selain budaya kualiti, kearifan tempatan juga boleh dilihat sebagai faktor 

penyederhana dalam hubungan antara kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi 

kerja, ganjaran dan reka bentuk kerja terhadap prestasi pekerja. Kearifan tempatan 

adalah sikap bijak, penuh hikmah, nilai-nilai yang baik dan diikuti oleh masyarakat 

(Sartini, 2004).  

 

 

Pengkaji mengenai kearifan tempatan menumpukan kepada kelakuan 

pekerja terhadap asumpsi bahawa kearifan tempatan (siri‟ dan pacce) boleh 

digunakai pakai untuk mencapai prestasi kerja yang tinggi. Siri‟ dan pacce boleh 



 
 

membangkitkan dan merealisasikan kemungkinan maksimum yang dimiliki oleh 

pekerja untuk mengekalkan dan mempertingkatkan maruah diri dalam kehidupan 

manusia (Munde, et.al., 2009). Dengan kata lain, pekerja akan menjadi lebih mudah 

menjalankan pelbagai tugasan dan tanggungjawab apabila kearifan tempatan (siri‟ 

dan pacce) berfungsi sebagai nilai-nilai, norma-norma, pedoman, petunjuk dan 

kawalan untuk mencapai prestasi kerja yang tinggi. 

 

  

Organisasi yang mengamalkan kearifan tempatan boleh membantu para 

pekerja menggunakan pelbagai kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, 

ganjaran dan reka bentuk kerja untuk menghasilkan prestasi kerja yang cemerlang. 

Oleh itu, organisasi boleh menjadi faktor yang berperanan mendorong atau 

menghalang pekerja untuk membantu pekerja dalam sesebuah organisasi. 

 

 

Setakat ini, belum lagi ditemui kajian yang khusus mengkaji perhubungan 

kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran dan rekabentuk kerja 

dengan prestasi pekerja disederhanakan oleh budaya kualiti dan kearifan tempatan 

dalam organisasi kerajaan. Jurang empirikal yang disebutkan ini dijawab oleh kajian 

melalui beberapa dapatannya. Dengan itu, kajian ini boleh mengisi ruang 

pengetahuan mengenai persoalan prestasi kerja di kalangan pekerja kerajaan bagi 

pengurusan sumber manusia dan pembentukan dasar awam berkenaan.  Tambahan 

pula bahawa kajian ini turut merancang strategi yang tepat bagi meraih 

kecemerlangan prestasi pekerja dan mencadangkan model yang sesuai bagi pekerja 

kerajaan di Sulawesi Selatan.   

 

 

 

 

1.4 Persoalan Kajian 
 
 
 
Berdasarkan kepada perbincangan pernyataan masalah, maka kajian ini 

perlu menjawab persoalan-persoalan seperti yang berikut: 

 

a) Adakah faktor-faktor kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, motivasi 

kerja, ganjaran, dan reka bentuk kerja mempengaruhi prestasi pekerja? 



 
 

b) Adakah hubungan antara kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, 

motivasi kerja, ganjaran, dan reka bentuk kerja dengan prestasi pekerja 

disederhanakan oleh budaya kualiti? 

c) Adakah hubungan antara kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, 

motivasi kerja, ganjaran, dan reka bentuk kerja dengan prestasi pekerja 

disederhanakan oleh kearifan tempatan? 

 

 

 

 
1.5 Objektif Kajian 

 
 
 
Matlamat kajian ini bertujuan untuk mengkaji faktor-faktor yang 

mempengaruhi prestasi para pekerja dalam organisasi kerajaan. Objektif kajian untuk 

kajian ini adalah seperti yang berikut: 

 

a).  Menentukan sama ada hubungan faktor-faktor kompetensi pekerja, integriti, 

disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran mahupun reka bentuk kerja 

mempengaruhi prestasi pekerja. 

b).  Menentukan sama ada hubungan kompetensi pekerja, integriti, disiplin 

kerja, motivasi kerja, ganjaran mahupun reka bentuk kerja dengan prestasi 

pekerja disederhanakan oleh budaya kualiti. 

c).  Menentukan sama ada hubungan kompetensi pekerja, integriti, disiplin 

kerja, motivasi kerja, ganjaran mahupun reka bentuk kerja dengan prestasi 

pekerja disederhanakan oleh kearifan tempatan. 

 

 

 

 
1.6 Rasional Kajian 

  
 
 
Kajian ini mempunyai pandangan bahawa prestasi para pekerja dalam sektor 

organisasi kerajaan di Sulawesi Selatan masih perlu dipertingkatkan. Peningkatan 

prestasi pekerja bukan hanya dipengaruhi oleh pembolehubah kompetensi tetapi juga 

dipengaruhi oleh pemboleh ubah integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, 

dan reka bentuk kerja. Selain itu, peningkatan prestasi pekerja dalam persekitaran 



 
 

organisasi kerajaan juga boleh dipengaruhi oleh faktor-faktor budaya kualiti dan 

kearifan tempatan yang sekali gus berperanan sebagai pemboleh ubah penyederhana 

(menguatkan atau melemahkan) dalam kajian ini. Oleh itu, rasional kajian ini 

bertujuan untuk mengkaji lebih mendalam perhubungan antara semua pemboleh 

ubah bebas (kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, 

dan reka bentuk kerja) dengan pemboleh ubah bersandar (prestasi pekerja) dalam 

organisasi kerajaan di Sulawesi Selatan. 

 

 

Seterusnya, kajian ini juga akan menerokai faktor-faktor yang berkaitan 

dengan kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, dan reka bentuk 

kerja serta prestasi pekerja. Faktor-faktor budaya kualiti dan kearifan tempatan 

sebagai faktor penyederhana dalam organisasi kerajaan di Sulawesi Selatan dianggap 

boleh menyelesaikan permasalahan prestasi kerja yang masih rendah. Dengan 

melakukan kajian yang mendalam terhadap kajian-kajian lepas dan teori-teori yang 

berkaitan dengan tajuk kajian ini, maka diharapkan permasalahan prestasi yang 

rendah tersebut boleh diselesaikan. Penentuan faktor-faktor berkenaan sememangnya 

amat penting kerana dapatan kajian ini dijangka boleh membina suatu model baharu 

dalam usaha untuk membaiki dan membangunkan prestasi para pekerja khususnya di 

Sulawesi Selatan. 

 

 

 

 
1.7 Kepentingan Kajian 

 
 
 
Kajian ini menekankan bahawa selain daripada aspek kompetensi terdapat 

juga faktor-faktor lain, iaitu integriti, disiplin, motivasi, ganjaran, dan reka bentuk 

kerja sebagai faktor-faktor yang boleh mempengaruhi pencapaian prestasi yang 

tinggi dalam kalangan pekerja. Walaupun kompetensi pekerja mendapat perhatian 

yang luas, namun kepentingan dan peranan integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, 

ganjaran, dan reka bentuk kerja yang menetapkan kejayaan masih perlu diberikan 

perhatian yang serius kerana faktor-faktor tersebut boleh memberi sumbangan bagi 

peningkatan prestasi pekerja. Berdasarkan beberapa kajian lepas, didapati bahawa 

kesemuanya menggunakan teori kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, 



 
 

motivasi kerja, ganjaran, dan reka bentuk kerja secara berasingan untuk meramalkan 

prestasi pekerja. Namun begitu, dalam konteks kajian ini, pengkaji cuba untuk 

menggunakan pendekatan baharu yang lebih terperinci dengan menggabungkan teori 

kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, dan reka bentuk 

kerja untuk mengenal pasti kesemua dimensi yang ada dan seterusnya, mengkaji 

sejauh mana pula kesannya terhadap prestasi pekerja. 

 

 

Kajian ini boleh memberi sumbangan ilmu yang baharu dengan mengenal 

pasti hubungan kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, 

dan reka bentuk kerja dengan prestasi pekerja di sektor organisasi yang menjalankan 

perkhidmatan awam. Seterusnya, pengenalan kepada faktor-faktor utama yang 

menerangkan sumbangan tertinggi yang berkaitan dengan prestasi pekerja akan 

membantu para pembuat dasar untuk membina model pengurusan pekerja secara 

khusus dan secara amnya dapat meningkatkan pembinaan sumber manusia di sektor 

awam. 

 

 

Tambahan pula, kajian ini juga boleh menambah rujukan baharu dengan 

memasukkan pemboleh-pemboleh ubah budaya kualiti dan kearifan tempatan 

sebagai pemboleh ubah penyederhana yang bertujuan untuk memahami secara lebih 

mendalam ke atas perhubungan antara kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, 

motivasi kerja, ganjaran, dan reka bentuk kerja dengan prestasi pekerja. 

 

 

Kajian ini juga boleh mengisi jurang teoretikal untuk mendalami 

pemahaman tentang kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, 

ganjaran, dan reka bentuk kerja dalam organisasi kerajaan (khasnya yang berkaitan 

rapat dengan organisasi perkhidmatan awam) serta menyediakan kajian lanjutan 

khusus dalam bidang ini. Selain itu, dapatan kajian ini boleh membantu dan 

menyediakan maklumat berguna bagi individu pekerja. Seterusnya, dapatan kajian 

daripada kajian ini juga diharapkan boleh membantu organisasi kerajaan untuk 

menyediakan asas dan strategi bagi membina suatu model baharu. Dengan begitu, 

model baharu berkenaan diharapkan boleh menjadi rujukan dan sekaligus boleh 

membentuk para pekerja yang kompeten, mempunyai integriti yang tinggi, 

mempunyai disiplin kerja yang tinggi, motivasi kerja yang tinggi, dan pemberian 



 
 

ganjaran yang diselaraskan dan boleh diukur berdasarkan prestasi para pekerja yang 

telah dicapai serta reka bentuk kerja yang terperinci dan dibuat secara bersama antara 

pekerja dengan pihak pengurusan. Di samping itu, matlamat pembaharuan birokratik 

dan visi kerajaan untuk membentuk para pekerja yang mempunyai kompetensi, 

integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, bersih, cekap, berkesan, produktif, dan telus 

boleh tercapai. Oleh hal yang demikian, perkhidmatan yang berkualiti dan 

profesional boleh diwujudkan. 

 

 

 

 
1.8 Skop dan Batasan Kajian 

 
 
 
Skop kajian ini berasaskan beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi 

para pekerja, iaitu kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, reka 

bentuk kerja dalam kalangan pekerja kerajaan di Sulawesi Selatan. Kajian ini 

dilakukan di 21 jabatan di bandar raya Makassar Sulawesi Selatan. Kajian ini hanya 

tertumpu kepada para pekerja bawahan yang mempunyai tugas di bahagian yang 

menjalankan perkhidmatan awam sahaja (front liner) iaitu pekerja yang secara 

langsung berhadapan dengan masyarakat. Oleh itu, dapatan kajian hanya 

memfokuskan kepada pekerja bawahan sahaja. Seramai 2320 responden yang 

bekerja sebagai pekerja front liner dan tidak termasuk pihak pengurusan atasan. 

 

 

Pemboleh ubah yang digunakan dalam analisis bagi menjawab setiap 

persoalan kajian terhad kepada item-item yang terkandung di dalam borang soal 

selidik kajian sahaja. Untuk mendalami pemahaman tentang hubungan antara 

kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, reka bentuk 

kerja, dan prestasi para pekerja, maka pengkaji turut membincangkan perihal budaya 

kualiti dan kearifan tempatan sebagai pemboleh ubah moderasi. Kesemua pemboleh 

ubah ini terhasil selepas penelitian yang dilakukan terhadap kajian-kajian lepas sama 

ada yang berkaitan dengan kompetensi, integriti, disiplin, motivasi, ganjaran, reka 

bentuk kerja, budaya kualiti, kearifan tempatan mahupun prestasi pekerja. Kajian ini 

menggunakan kaedah soal selidik untuk mendapatkan data kajian. Data dan 

maklumat untuk kajian ini diperoleh daripada para pekerja. 



 
 

Oleh hal yang demikian, kejujuran dan keikhlasan responden dalam 

menjawab soal selidik sememangnya diharapkan. Kesahan dan kebolehpercayaan 

kajian ini amat bergantung pada kejujuran responden dalam memberi jawapan yang 

tepat dan benar. Responden juga diberi jaminan bahawa segala jawapan yang 

diberikan oleh mereka dalam kajian ini akan dirahsiakan dan digunakan bagi 

kepentingan akademik sahaja. 

 

 

1.9 Definisi Operasional 
 
 
 
Di bawah ini akan dihuraikan tentang istilah yang menjadi pemboleh ubah 

dalam kajian ini, iaitu kompetensi pekerja, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, 

ganjaran, reka bentuk kerja, budaya kualiti, kearifan tempatan, dan prestasi pekerja. 

 

 

 

 
1.9.1 Kompetensi Pekerja 

 
 
 
Kompetensi merujuk kepada watak, sikap, dan tingkah laku atau keinginan 

dan keupayaan intelek, emosional, sosial, dan spiritual yang bersifat agak mantap 

apabila berhadapan dengan pelbagai permasalahan di tempat kerja (Spencer dan 

Spencer, 1993; Zohar dan Marshall, 2000).  

 

 

Kompetensi pekerja dalam konteks kajian ini merujuk kepada upaya yang 

dibuat oleh seorang individu pekerja dan menunjukkan cara-cara bertindak serta 

berfikir mengikut kecerdasan (intelek, emosional, sosial, dan spiritual), kebolehan, 

dan kemahiran yang memberikan kesan kepada prestasi para pekerja. Oleh itu, 

definisi kompetensi pekerja dalam konteks kajian ini merujuk kepada suatu 

kesimpulan bahawa kompetensi pekerja merangkumi keupayaan merancang dan 

menjalankan, keupayaan berkhidmat, keupayaan bekerjasama, keupayaan berfikir, 

keupayaan bersikap dewasa, keupayaan untuk belajar, keupayaan untuk mengambil 

inisiatif, percaya diri, dan fleksibiliti yang kesemuanya mempunyai kesan kepada 

prestasi para pekerja. 



 
 

1.9.2 Integriti 
 
 
 
Integriti merujuk kepada watak, sikap, dan sifat yang baik yang terhasil 

daripada sesuatu proses yang panjang bermula sejak dari kecil hinggalah dewasa dan 

akan dibawa hingga ke dunia pekerjaan (Atosokhi Gea, 2006; Telford dan Gostick, 

2006, 2005; Carter, 1996). Integriti dalam konteks kajian ini merujuk kepada watak, 

sikap, dan sifat yang baik yang wujudnya tanggungjawab atas kerja, jujur, dan 

konsisten (kesesuaian antara perbuatan dan ucapan) yang boleh memberikan kesan 

kepada prestasi para pekerja.  

 

 

 

 
1.9.3 Disiplin Kerja 

 
 
 
Disiplin kerja merujuk kepada kaedah latihan yang membolehkan para 

pekerja untuk membuat sesuatu perkara lebih baik atau untuk meningkatkan kualiti, 

sikap atau tingkah laku kerja. Disiplin kerja dalam konteks kajian ini merujuk kepada 

kawalan diri, semangat berdikari, pembinaan atau pembaikan kelakuan, 

ketenteraman awam, menghukum atau membetulkan, dan refleksi ibadah agar 

diperolehi hasil yang paling optimum.  

 

 

 

 
1.9.4 Motivasi Kerja 

 
 
 
Motivasi dalam konteks kajian ini merujuk kepada galakan yang boleh 

membangkitkan, menghalakan, dan menjaga intensiti yang ada dalam diri pekerja 

supaya boleh bekerja dengan baik dan boleh menjimatkan kos untuk mencapai 

matlamat. Oleh itu, motivasi kerja boleh disimpulkan sebagai dorongan untuk 

memenuhi keperluan biologi dan psikologi, keperluan atas pematuhan keselamatan, 

rasa cinta, anugerah diri, aktualisasi diri, pencapaian, gaji, keadaan kerja, bangga 

sebagai pekerja, suasana kerja, sikap kerja, kemajuan, dan pengiktirafan.  

 

 



 
 

1.9.5 Ganjaran 
 
 
 
Ganjaran dalam konteks kajian ini merujuk kepada pampasan, faedah, 

kehidupan kerja, pencapaian, pengiktirafan dan pembangunan, dan peluang kerjaya. 

Balasan, hadiah, anugerah atau imbalan yang diperolehi para pekerja kerana telah 

melaksanakan sesuatu kerja, baik intrinsik (kepuasan dan keseronokan daripada 

tugas yang dilakukan) mahupun ekstrinsik (berupa kewangan, material, dan pujian).  

 

 

 

 
1.9.6 Reka Bentuk Kerja 

 
 
 
Reka bentuk kerja dalam konteks kajian ini merujuk kepada penyusunan 

kerja secara terperinci dan boleh memudahkan pencapaian matlamat organisasi dan 

prestasi kerja para pekerja. Oleh hal yang demikian, dapat disimpulkan bahawa reka 

bentuk kerja merangkumi pelbagai kemahiran, identiti tugas, kepentingan tugas, 

autonomi, dan maklum balas. 

 

 

 

 
1.9.7 Budaya Kualiti 

 
 
 
Budaya kualiti merujuk kepada sistem nilai dalam sesebuah organisasi yang 

menjana sebuah persekitaran yang kondusif, set minda, dan kelakuan yang 

menumpukan pematuhan yang bermula daripada pihak pengurusan dan kemudiannya 

diikuti pula oleh pihak pekerja untuk pembentukan dan peningkatan kualiti yang 

berterusan. Budaya kualiti dapat disimpulkan sebagai penunjuk daripada kepimpinan 

pengurusan, penglibatan pengurusan, kerjasama pasukan, fokus kepada para 

pelanggan, jaminan kualiti, penelaahan, dan penilaian serta budaya ketelusan. 

 

 

 

 

 



 
 

1.9.8 Kearifan Tempatan 
 
 
 
Kearifan tempatan dalam konteks Sulawesi Selatan merangkumi siri‟ (rasa 

malu, maruah atau sedar diri, jujur, bijaksana, teguh pendirian, berani, dapat 

menahan diri, dapat bersifat adil, saling mengingatkan, saling memuliakan, dan 

saling menghormati) dan pacce (kesetiakawanan dan perasaan senasib). 

 

 

 

 
1.9.9 Prestasi Pekerja 

 
 
 
Prestasi pekerja merujuk kepada tahap kejayaan seseorang individu dalam 

melakukan tugas dan tanggungjawabnya selama tempoh tertentu.  Oleh itu, prestasi 

pekerja merujuk kepada faktor-faktor kecekapan, keberkesanan, kerjasama, 

ketepatan masa, kualiti perkhidmatan, ketelusan, akauntabiliti, dan komitmen 

terhadap persekitaran. 

 

 

 

 

1.10  Struktur Penulisan Tesis 

 

 

 

Bab pertama merupakan gambaran keseluruhan daripada kajian ini. Bab ini 

mengandungi pengenalan, latar belakang masalah yang membincangkan tentang isu-

isu yang menggalakkan dilakukan kajian ini. Seterusnya diikuti dengan 

membincangkan pernyataan masalah, persoalan kajian, objektif kajian, rasional 

kajian, kepentingan kajian, skop dan batasan kajian, definisi operasional dan struktur 

penulisan tesis.  

 

 

Bab dua membahas definisi, konsep dan teori yang berhubungkait dengan 

kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, rekabentuk kerja, 

budaya kualiti, kearifan tempatan, prestasi pekerja. Bab ini juga membincangkan 

perhubungan antara pembolehubah-pembolehubah yang dikaji, pembentukan 

hipotesis, kerangka teoritikal, kerangka konseptual dan ringkasan bab.  



 
 

Bab tiga membincangkan pengenalan, tempat dan fokus kajian, rancangan 

dan rekabentuk kajian. Selain itu, bab ini juga membincangkan tentang unit analisis, 

teknik populasi dan pensampelan, instrumen kajian, pengukuran pembolehubah, 

kajian rintis, teknik analisis data, pemodelan persamaan berstruktur dan ringkasan 

bab.  

 

 

Bab empat membincangkan tentang pengenalan, analisis latar belakang 

responden, analisis data kajian, ujian persamaan model, analisis perhubungan antar 

konstruk dan ringkasan bab.  

 

 

Bab lima sebagai bab terakhir membincangkan tentang pengenalan, 

perbincangan dapatan-dapatan kajian, implikasi terhadap teori, implikasi terhadap 

praktis, cadangan, batasan dan cadangan kajian lanjutan dan kesimpulan. 
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