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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia (SDM) dianggap sebagai salah satu hal yang semakin 

penting dalam era globalisasi meskipun peran manusia banyak digantikan oleh 

teknologi. Keberlangsungan pembangunan yang dilakukan oleh suatu negara dapat 

dipertahankan jika SDM yang ada berkualitas. SDM merupakan aset yang 

mempengaruhi semua aspek manajemen, terutama keberadaan suatu organisasi (Bukit 

dkk., 2017). Salah satu ciri dari SDM yakni sifat yang dimiliki manusia yang berbeda 

satu sama lain sehingga diperlukan pengelolaan (manajemen) dengan barbagai cara 

guna individu tersebut dapat mampu melakukan tugas, perintah dan aturan pada 

instansi yang tanpa menimbulkan dampak yang merugikan baik bagi individu ataupun 

organisasi. SDM sebagai faktor utama dalam mencapai tujuan yang efektif dan efesien 

karena dengan adanya SDM, organisasi mampu mendapatkan kinerja terbaik. 

Dalam instansi pemerintahan, pemerintah wajib untuk memberikan pelayanan 

yang baik bagi masyarakat. Hal tersebut membuat pemerintah melakukan 

pembangunan manajemen SDM terutama dalam bidang kepegawaian guna 

menyiapkan Aparatur Sipil Negara (ASN) yang berkualitas serta mampu 

meningkatkan mutu pelayanan yang efektif dan efesien dengan menciptakan inovasi 

dalam pelayanan. Guna mewujudkan hal ini yakni dapat dengan melakukan 

peningkatan pendidikan serta penggunaan teknologi yang ada agar pelayanan dapat 

lebih professional, transparan, efektif, efesein, dan masyarakat lebih mudah 

menggunakan layanan yang diberikan pemerintah. Sejalan dengan hal tersebut 
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dalam (Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 95 Tahun 2018 Tentang Sistem 

Pemerintahan Berbasis Elektronik, n.d.)yang menyatakan bahwa SPBE digunakan 

sebagai rangka guna mewujudkan pemerintahan yang bersih, akuntabel, efektif, 

berkualitas, terpercaya dan transparan. Tentunya kondisi ini menuntut ASN untuk siap 

melaksanakan tugasnya serta memberikan pelayanan dengan pengunaan teknologi. 

Untuk itu ada beberapa faktor dalam mewujudkan tujuan SPBE sehingga tepat sasaran 

dan tepat guna, salah satunya yakni penempatan Sumber Daya Manusia yang 

berintegritas sesuai dengan keahlian di bidangnya tentunya juga harus menyesuaikan 

jumlah kebutuhan SDM. Selanjutnya kelompok ASN yang terdiri dari macam-macam 

kelompok sesuai dengan keahliannya disebut kelompok Jabatan Fungsional (JF) yang 

memiliki tugas dalam menjalankan tugas sesuai dengan keahlian dan ketermpilan yang 

dimiliki, diharapkan mampu untuk mendorong tercapainya tujuan SPBE tersebut. 

Pemberian pelayanan publik kepada masyarakat tentunya tidak dapat 

terlaksana tanpa adanya peran dari pegawai pelayanan. Sehingga peningkatan kinerja 

pegawai perlu dilakukan untuk mencapai tujuan. Motivasi sebagai salah satu faktor 

dalam peningkatan kinerja. Jika motivasi pegawai itu minim, maka hasil kerja atau 

kinerjanya juga minim (M. Suryani, 2016). Dalam hal ini pemberian motivasi 

digunakan untuk mendorong pegawai melanjutkan pendidikannya. Tujuannya adalah 

menghasilkan kinerja yang tidak hanya berdasarkan kuantitas tapi juga berkualitas 

karena SDM yang memumpuni.  

Kinerja artinya capaian kerja yang dilakukan oleh karyawan dengan 

melakukan pekerjaan ataupum program kegiatan berdasarkan pada tanggung jawab 

yang dibagikan untuk jangka waktu tertentu. Kinerja mempengaruhi sukses atau 

tidaknya sebuah instansi guna meraih tujuan sehingga kinerja bisa diukur melalui 
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standar keberhasilan tolak ukur organisasi. Menurut Mangkunegara dalam (Apriyanti 

& Hidayati, 2018) mendefinisikan bahwasanya kinerja artinya adalah seluruh hasil 

capaian kerja dan dapat diraih oleh karyawan dengan melakukan pekerjaannya 

berdasarkan pada tanggung jawab yang dibebankan kepadanya secara kualitas dan 

kuantitas. Robbins dalam   (Atiqya, 2017) menyatakan bahwa dalam meningkatkan 

kinerja pegawai diantaranya adalah dengan pemberian motivasi. Untuk itu sejalan 

dengan peningkatan kualitas pendidikan, instansi harus memberikan dorongan untuk 

pegawai dalam melanjutkan pendidikan ke jenjang lebih tinggi.

Faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai pada suatu instansi salah satunya 

yakni pendidikan, baik ketika melakukan tugas yang ada hingga tugas yang dapat 

timbul kedepannya. Dalam mendorong hal ini, organisasi tentunya harus memberikan 

motivasi kepada pegawainya untuk melanjutkan pendidikannya. Dalam (Pertaruran 

Lembaga Administrasi Negara Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2018 Tentang 

Pengembangan Kompetensi Pegawai Aparatur Sipil Negara, n.d.) bahwa pendidikan 

merupakan salah satu pelaksanaan pengembangan kompetensi, pendidikan dilakukan 

guna meningkatkan pengetahuan individu, termasuk peningkatan penguasaan teori 

serta kemampuan pada suatu permasalahan berkaitan dengan tujuan. Pemberian 

motivasi dari organisasi atau pimpinan terhadap pegawainya merupakan motivasi 

eksternal. Menurut (Hidayat, 2020) motivasi merupakan kondisi pikiran yang menjadi 

pemicu dalam memberikan kekuatan guna memenuhi kebutuhan, memberi kepuasan 

serta melalukan sesuatu tindakan (action atau activities).  

(Cuk Jaka, 2020)mendefinisikan motivasi sebagai konsep dalam menjelaskan 

terdapatnya dorongan-dorongan dalam diri seseorang guna mengerahkan perilaku 

individu tersebut dengan tujuan kepada peningkatan produktivitas individu yang 
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terhubung kepada peningkatan peroduktivitas organisasi dan pencapaian tujuan. 

Motivasi yang rendah dapat mempengaruhi pegawai dengan kualitas tinggi menjadi 

memiliki kinerja yang kurang baik begitupun sebaliknya. 

Selain dengan pemberian motivasi kepada pegawai dalam pendidikan, faktor 

lain yang akan mempengaruhi kinerja pegawai ialaha adanya pemberian remunerasi 

atau kompensasi di suatu instansi. Berdasarkan Peraturan Menteri Dalam Negeri 

Republik Indonesia Nomor 79 Tahun 2018 Tentang Badan Layanan Umum 

menyatakan bahwa remunirasi ialah imbalan kerja yang didapatkan oleh pegawai 

dalam beberapa komponen meliputi tunjangan, bonus, pesangon, insentif, bonus, gaji 

dan pensiun. Remunerasi menurut Ruky dalam (Kristina, 2015) menyatakan bahwa 

remunerasi memiliki cakupan yang lebih luas dimana remunerasi mencakup semua 

pengeluaran organisasi untuk pegawainya baik secara langsung, rutin atau tidak 

langsung. Hal tersebut sejalan dengan pendapat dari (Syafei & Mardiansyah, 2020) 

yang menjelaskan bahwa remunerasi ialah hal yang dibayar oleh organisasi sebagai 

balas jasa terhadap tugas yang sudah dikerjakan oleh pegawai. 

Dalam (Peraturan Menteri Dalam Negeri Republik Indonesia Nomor 79 Tahun 

2018 Tentang Badan Layanan Umum, 2018) bahwa Pemberian remunerasi akan 

ditentukan dengan beberapa komponen penilaian terdiri dari; (a)lama kerja; (b) 

keahlian, ilmu pengetahuan serta sikap; (c) risiko kerja; (d)beban kerja; (e)tingkat 

jabatan; dan (f) hasil/capaian kinerja.  

Sistem remunerasi dikembangkan karyawan pada beban kerja serta tanggung 

jawab serta kinerja dari setiap karyawan yang bertujuan untuk meminimalkan 

penyalahgunaan kekuasaan dan korupsi, kolusi dan nepotisme dalam lingkungan 

instasi yang bertujuan guna mewujudkan pemerintahan yang akuntabilitas dan 
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transparansi. Pengelolaan yang bertanggung jawab serta transparansi dan kepastian 

hukum.  

Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kota Palembang diharapkan memiliki kualitas 

kinerja yang baik dalam rangka meningkatkan pelayanan publik. Berdasarkan 

(Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 11 Tahun 2017 Tentang Manajmen 

Pegawai Negeri Sipil, n.d.) mendefinisikan Pegawai Negeri Sipil (PNS) merupakan 

WNI yang sudah melengkapi syarat tertentu dan dilantik sebagai pegawai ASN secara 

tetap yang dilakukan oleh pejabat pembina kepegawaian guna menempati jabatan 

pemerintahan. Jabatan tersebut salah satunya yakni jabatan karier yang terdiri dari 

Jabatan Administator (JA), Jabatan Pimpinan Tinggi (JPT), serta Jabatan Fungsional 

(JF) yang merupakan kelompok jabatan yang diisi fungsi dan tugas terkait terhadap 

pelayanan fungsional dan sesuai kepada keahlian dan keterampilan tertentu. 

JF dapat meliputi jabatan fungsional tertentu dan jabatan fungsional guru. 

Jabatan fungsional tertentu terdiri dari dua kategori yakni jabatan keahlian dan 

keterampilan. Berdasarkan (Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Dan 

Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 13 Tahun 2019 Tentang Pengusulan, 

Penetapan, Dan Pembinaan Jabatan Fungsional Pegawai Negeri Sipil, n.d.)bahwa 

jenjang JF dengan kategori keahlian meliputi jenjang ahli utama, madya, ahli muda, 

dan ahli pratama. Sedangkan JF dengan kategori keterampilan dapat meliputi jenjang 

penyelia, mahir, terampil, serta pemula. 

Selanjutnya dalam (Peraturan Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur 

Negara Dan Reformasi Birokrasi Nomor 16 Tahun 2009 Tentang Jabatan Fungsional 

Guru Dan Angka Kreditnya, n.d.) menjelaskan bahwa JF guru ialah jabatan fungsional 

dalam lingkup, tugas, tanggung jawab, dan wewenang guna mengerjakan kegiatan 
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yang mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan 

mengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, 

dasar, dan menengah sesuai dengan perpu yang diduduki oleh PNS. 

Pelayanan publik adalah suatu hal yang harus menjadi perhatian bagi seluruh 

aparatur pegawai dalam rangka mewujudukan kepuasan masyarakat dan kesejahteraan 

masyarakat (Hidayat, 2020) . Kota Palembang yang memiliki setidaknya 53 instansi 

pemerintahan dengan total pegawai negeri sipil sebanyak 10.993 orang, sehingga 

diperlukan manajemen SDM guna melakukan peningkatan pelayanan di Kota 

Palembang yang berkualitas, yang nantinya bisa menjadi contoh atau master plan 

dalam bidang pelayanan publik bagi kota lainnya. 

Hasibuan dalam (Hartati, Alyani, & Kurniati, 2022) Pada dasarnya makin 

tinggi jenjang pendidikan pegawai, akan baik juga kemampuannya secara teoritis, 

moral hingga koseptual yang menjadi modal utama dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Kondisi masa ini PNS di Kota Palembang berjumlah sebanyak 10.993 orang. Latar 

belakang Pendidikan formal yang dilampirkan pada tabel dibawah ini: 

Tabel 1. Tingkat Pendidikan Pegawai Negeri Sipil Kota Palembang  

(Per Desember 2020) 

No Jenjang Pendidikan Jumlah 

1 Strata 3 (S3) 9 orang 

2 Strata 2 (S2) 1.643 orang 

3 Strata 1 (S1) 6.100 orang 

4 Diploma I (D1)- Diploma IV (D4) 1.662 orang 

5 SMA Sederajat 1.373 orang 

6 SLTP Sederajat 116 orang 

7 SD 90 orang 

  10.993 orang 

Sumber: Satudata.palembang.go.id 
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Berdasarkan data per desember 2020, tingkat Pendidikan Pegawai Negeri Sipil 

di Kota Palembang paling banyak yakni Strata 1 (S1) sebanyak 6.100 pegawai. Dengan 

kata lain bahwa tingak Pendidikan S1 pegawai mencapai presentase 50% dari jumlah 

pegawai negeri sipil di Kota Palembang. Artinya situasi saat ini secara kualitatif relatif 

memadai, namun mengingat pesatnya perkembangan dan perubahan TI di era Revolusi 

Industri 4.0 dan kompleksnya dinamika sosial di masyarakat, S1 saja tidak cukup dan 

perlu ditingkatkan ke jenjang yang lebih tinggi yakni S2 dan bahkan S3 (Hartati et al., 

2022). 

Dalam mendapatkan tunjangan kerja berdasarkan beban kerja dan golongan 

maka ASN diharuskan menaati Surat Keputusan Walikota Palembang Nomor 

153/KPTS/BPKAD/2019 terkait Ketentuan dan Besaran Tambahan Penghasilan 

berdasarkan kinerja untuk PNS di Lingkungan Pemkot Palembang serta wajib 

melengkapi syarat yang telah ditentukan meliputi (dalam (Gestia, 2021) :  

1. Keterlambatan melakukan absen elekronik akan memotong 2,5% tunjangan kinerja 

secara otomatis; 

2. Tidak melakukan absen datang dan pulang maka sanksi yang diberikan yakni 

pemoting tunjangan kinerja sebesar 5% secara otomatis  

3. Adanya surat izin keterangan bertugas bila terdapat dinas luar.  

4. Apabila hal diatas tidak ada, maka kantor akan diberi sanksi yakni secara otomatis 

Tunjangan Kinerja dipotong sebesar 5%. 

Meskipun pemberian remunerasi Pegawai Negeri Sipil Kota Palembang telah 

diberikan dengan fungsi salah satunya untuk peningkatan kinerja pegawai masih 

terdapat kesenjangan dan hambatan-hambatan terutama masalah rendahnya disiplin 

kerja pegawai. Disiplin kerja artinya sebuah cara berperilaku menghormati, 
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menghargai, patuh dan taat pada aturan yang ada, baik yang secara tertulis dan tak 

tertulis serta mampu melakukannya serta selalu siap dalam memperoleh hukuman 

yang telah diatur jika terjadinya pelanggaran tugas serta wewenang yang dilimpahkan 

padanya. Apabila kondisi tersebut terus diabaikan sehingga akan berdampak pada 

menurunnya kinerja pegawai. Semua ini menjadi masalah yang dihadapi dalam 

meningkatkan kinerja. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Hamzah, 2020)ditemukan bahwa masih 

belum optimalnya tunjangan kinerja khususnya di Dinas Perindustrian Kota 

Palembang yang dapat dilihat melalui rendahnya tingkat kedisiplinan pegawai seperti 

keterlambatan pegawai masuk kantor, pegawai yang pulang lebih cepat dan tidak 

sesuai dengan jamkerja, serta adanya oknum karyawan yang meninggalkan pekerjaan 

selama jam kerja tanpa izin. Selain itu berdasarkan infromasi yang dilansir pada 

Tribunsumsel.com (2020) bahwa berdasarkan hasil laporan data absensi ke BKPSDM 

Kota Palembang di tahun 2019 ditemukan hasil printout absensi yang ganjil. Adapun 

alasan yang disampaikan oleh pegawai,  yakni bahwa titip absen tersebut digunakan 

dalam rangka menghindari telat absen, sebab aka nada pemotingan tunjangan jika 

terlambat dari jadwal masuk. 

Adanya motivasi dan pemberian remunerasi bagi PNS di Kota Palembang 

diharapkan pegawai dapat meningkatkan kinerjanya dalam memberikan pelayanan 

sebagai rangka mewujudukan kepuasan masyarakat dan kesejahteraan masyarakat. 

Selanjutnya diharapkan dengan adanya motivasi dan pemberian remunerasi membuat 

pegawai menjadi lebih meningkatkan kemampuan dirinya dalam bidang pekerjaannya 

sehingga menjadi SDM yang berkualitas. Tentunya dalam mencapai hal tersebut 

memerlukan dukungan dari berbagai pihak meliputi Pemerintah Kota (Pemkot) 
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Palembang dalam memberikan pengawasan kepada pegawainya dalam melakukan 

pekerjaan yang dilakukan. 

Peneliti juga melakukan analisis dari berbagai penelitian yang telah dilakukan 

sebelumnya terkait dengan pengaruh motivasi dan remunerasi terhadap kinerja 

pegawai. Menurut (Putra & Rezki, 2020)dalam penelitiannya yang membahas terkait 

pengaruh remunerasi dan motivasi terhadap kinerja di Lembaga Permasyarakatan 

Terbuka Kelas II B Pasaman Kab Pasaman barat menghasilkan bahwa remunerasi dan 

motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Dalam penelitian 

yang dilakukan oleh (Bima, 2017)memberikan hasil bahwa motivasi memiliki 

pengaruh terhadap kinerja dengan adanya pemberian apresiasi, sarana dan prasarana 

yang baik, komunikasi kerja antar pegawai dan pimpinan baik membuat pegawai 

terdorong untuk meningkatkan pekerjaannya. Sejalan dengan hal tersebut hasil 

penelitian dari (Nasution et al., 2021)yang menjelaskan bahwa remunerasi 

mempengaruhi kinerja yang mana semakin besar remunerasi yang diberikan kepada 

pegawai maka kinerja pegawai akan semakin baik, begitupun sebaliknya. Dari 

berbagai hasil kajian pustaka tersebut peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh 

mengenai pengaruh motivasi dan remunerasi terhadap kinerja pegawai negeri sipil. 

Hal tersebut dikarenakan dalam hasil kajian pustaka penelitian terdahulu bahwa 

motivasi dan remunerasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai negeri 

sipil. 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, penulis mencoba menemukan 

hubungan beberapa variable dengan mengadakan penelitian dengan judul: “Pengaruh 

Motivasi Melanjutkan Pendidikan dan Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil Di Kota Palembang”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuranikan sebelumnya, rumusan masalah 

yang akan diangkat ialah:  

1. Adakah Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Kota 

Palembang secara parsial? 

2. Adakah Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Kota 

Palembang secara parsial? 

3. Adakah Pengaruh Motivasi dan Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai Negeri 

Sipil Kota Palembang secara bersama-sama atau simultan? 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan permasalahan diatas, tujuan penelitian ini ialah untuk 

mendeskripsikan dan mengetahui Adakah Pengaruh Motivasi Melakjutkan 

Pendidikan dan Remunirasi Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Di Kota 

Palembang. 

2. Manfaat Peneitian 

Manfaat penelitian ini dapat dikelompokkan menjadi dua, antara lain: 

a. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan referensi ilmu dan sebagai 

sumber rujukan tambahan bagi pengembangan jurusan Ilmu Administrasi 

Publik bidang manajemen sektor publik khususnya dalam konteks Manajemen 

Pengembangan Sumber Daya Manusia. Serta memberikan pengetahuan dan 

ilmu khususnya bagi mahasiswa dalam melakukan penelitian serupa di waktu 

yang akan datang. 
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b. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi tambahan referensi bagi 

Pemerintah Kota Palembang dalam pengambilan kebijakan mengenai 

pemberian remunirasi dalam memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerja 

pegawai di masa yang akan datang. 
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