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ABSTRAK

Cabaran kakitangan awam bagi memberikan perkhidmatan yang berkualiti sentiasa diberi keutamaan. Permintaan untuk 
mendapatkan perkhidmatan yang berkualiti oleh masyarakat awam belum benar-benar tercapai. Ini disebabkan tahap 
prestasi kerja kakitangan awam masih rendah. Kajian ini bertujuan mengenal pasti tahap prestasi pekerja kakitangan 
awam. Faktor kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran dan reka bentuk kerja menjadi elemen-
elemen dalam mengukur peningkatan prestasi pekerja. Seramai 2320 kakitangan awam menjadi populasi dalam kajian 
ini. Kaedah pensampelan rawak berkadar digunakan agar populasi boleh diwakili dengan kadar yang sama. Kaedah 
analisis Pemodelan Persamaan Berstruktur (SEM) digunakan bagi menganalisis dapatan. Hasil analisis statistik inferensi 
menunjukkan bahawa kompetensi, motivasi kerja dan reka bentuk kerja telah mempengaruhi secara signifikan prestasi 
pekerja. Tambahan pula, kearifan tempatan didapati menjadi moderator yang signifikan terhadap prestasi pekerja. 
Bagaimanapun integriti, disiplin kerja dan ganjaran adalah tidak signifikan terhadap prestasi pekerja.

Kata kunci:Kompetensi; integriti; disiplin kerja; motivasi kerja; ganjaran; reka bentuk kerja; kearifan tempatan; prestasi 
pekerja

ABSTRACT

Public servants are facing challenges to provide quality services. The demand for quality in services by the public has 
not been completely realized. This is due to the level of performance of the public servants which is still low. This study 
is aimed at identifying the level of performance among civil servants. Factors include competence, integrity, discipline, 
motivation, reward and job design in measuring employee performance improvements. A total of 2320 public servants 
were chosen as the population in this study. Proportional random sampling method was used to represent the whole 
population equally. Structural Equation Modeling (SEM) analysis was used to analyze the findings. Inferential statistical 
analysis showed that competence, motivation and job design were influenced significantly by employee performance. 
Furthermore, local wisdom was found to be a significant moderator to employee performance. On the other hand integrity, 
discipline and rewards were not significantly related to employee performance.

Keywords: Competence; integrity; discipline; motivation; rewards; job design;local wisdom; employee performance

PENGENALAN

Konsep tadbir urus kerajaan yang baik meliputi kecekapan, 
akauntabiliti, ketelusan, demokrasi, profesional, 
peningkatan prestasi, pengurangan kos dan pembinaan 
hubungan dengan masyarakat untuk melaksanakan 
perkhidmatan kerajaan dan pentadbiran awam (Trotta et al. 
2011; Keban 2004). Untuk mewujudkan sistem kerajaan 
dan pentadbiran awam yang cekap dan profesional, 
pengambilan pekerja dan staf yang berkualiti amat 
diperlukan (Sanusi & Martadha 2012; Enceng, Liestyodono 
& Purwaningdyah 2008). Harapan masyarakat adalah 
bagaimana mereka boleh hidup lebih terjamin dan selesa. 
Untuk mencapainya kita memerlukan sumber manusia 
yang profesional dan berkualiti. 

Prestasi pekerja yang tinggi di sektor kerajaan menjadi 
prioriti tetapi belum benar-benar tercapai (Dwiyanto 2012). 

Pelbagai komen diterima daripada masyarakat seperti 
penyalahgunaan kuasa, penipuan dalam pembayaran, 
ketidakadilan dan tidak bertanggungjawab (Muttaqin 
2010). Beberapa laporan memberikan pandangan bahawa 
prestasi pekerja yang tinggi masih sukar diwujudkan 
(Dwiyanto 2012; Jayan 2006).

Persoalan tersebut berhubungkait dengan penempatan 
dalam jawatan yang tidak berasaskan kompetensi dan 
penilaian prestasi yang tidak objektif. Selain itu, faktor 
integriti, motivasi kerja, ganjaran, serta peraturan disiplin 
yang tidak dilaksanakan dengan konsisten, dan reka 
bentuk kerja yang tidak jelas boleh menyumbang kepada 
masalah tersebut (Muttaqin 2010). Pelbagai dapatan 
kajian menunjukkan bahawa pembangunan yang telah 
dibuat, sama ada oleh pihak kerajaan mahupun pihak 
lain bagi meningkatkan prestasi pekerja masih sukar 
dipenuhi (Sedarmayanti 2011; Jayan 2006). Oleh itu, 
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pembangunan kualiti kakitangan awam di Indonesia perlu 
menekankan aspek kompetensi, penempatan di dalam 
jawatan, penilaian prestasi kerja, motivasi kerja, integriti, 
ganjaran, reka bentuk kerja, pencapaian, kecekapan dan 
peraturan disiplin kerja serta pelbagai persoalan dalaman 
organisasi (Ardine 2012; Dwiyanto 2012).

Selain itu, faktor kearifan tempatan (siri’ dan pacce) 
sebagai nilai-nilai budaya tempatan di Sulawesi Selatan 
dianggap boleh mempengaruhi prestasi pekerja. Siri’ 
dan pacce dicirikan sebagai rasa malu, jujur, arif, teguh, 
berani, boleh bersifat adil, boleh mengawal diri, perasaan 
senasib dan kesetiakawanan (Munde 2009; Wahid 2007). 
Nilai-nilai budaya siri’ dan pacce dalam teori fungsional, 
bermakna sebagai penggalak atau penyokong bagi 
hidup dan kehidupan (Ahmadin 2008). Nilai-nilai ini 
kemudiannya mempengaruhi set minda dan tingkah laku 
para pekerja dalam pelaksanaan kerjanya sebagai pekerja 
yang berkhidmat untuk masyarakat (Hamid et al. 2007). 
Ini disebabkan nilai-nilai tersebut meliputi motivasi 
untuk membina, menukar, membaiki dan membangunkan 
nasib individu melalui kumpulan atau organisasi yang 
boleh mengangkat kehormatan, harga diri, maruah serta 
pandangan hidup. Justeru itu, kajian ini perlu dijalankan 
untuk kejayaan organisasi kerajaan iaitu mempertingkatkan 
prestasi pekerja ke arah kecemerlangan.

KAJIAN LITERATUR

Kakitangan awam perlu melaksanakan tugas dan 
tanggungjawab mengikut tugas dan fungsinya masing-
masing. Perkhidmatan yang terbaik kepada masyarakat 
boleh diberikan jika pekerja memiliki prestasi kerja yang 
tinggi. Prestasi pekerja dipengaruhi oleh kompetensi, 
integriti, disiplin kerja dan motivasi kerja yang tinggi. Di 
samping itu, ganjaran dan reka bentuk kerja yang baik 
juga boleh mempertingkatkan prestasi pekerja.

PRESTASI PEKERJA

Prestasi pekerja adalah tahap pencapaian seseorang dalam 
melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya berbanding 
standard kerja, serta ekspektasi organisasi yang telah 
ditetapkan (Mathis & Jackson 2001). Gibson et al. (1987) 
berpendapat prestasi pekerja dipengaruhi oleh faktor 
individu seperti keupayaan, kemahiran, latar belakang, 
keluarga, pengalaman kerja, tahap sosial dan demografik 
seseorang, faktor psikologi seperti persepsi, peranan, 
sikap, keperibadian, motivasi dan kepuasan kerja dan 
faktor organisasi seperti struktur organisasi, reka bentuk 
kerja, kepimpinan dan sistem ganjaran. McClelland (1987) 
pula menyatakan bahawa prestasi kerja boleh dilihat dalam 
enam faktor iaitu: mempunyai tanggungjawab yang tinggi, 
berani menghadapi risiko, mempunyai matlamat yang 
realistik, mempunyai rancangan kerja yang komprehensif 
dan cuba merealisasikannya.

Prestasi pekerja yang tinggi boleh dicapai jika pekerja 
memiliki kompetensi, integriti, disiplin kerja dan motivasi 

kerja yang tinggi serta ganjaran yang setimpal dan reka 
bentuk kerja yang terperinci (Wickramasinghea & De 
Zoyza 2011; Erhard & Jensen 2012; Adomi & Eruvwe 
2004; Garg & Rastogi 2006).

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PRESTASI 
PEKERJA

Kompetensi  Kompetensi boleh didefinisikan sebagai 
tingkah laku individu dalam melaksanakan kerja secara 
berkesan, dalam masa yang telah ditetapkan dan dalam 
konteks organisasi (Whiddett & Hollyforde 2003). 
Kompetensi juga berkait dengan ciri-ciri asas seorang 
individu, iaitu sumber yang berkaitan dengan acuan 
kriteria prestasi yang diharapkan (Spencer & Spencer 
1993). Ciri-ciri asas kompetensi juga menjadi sebahagian 
daripada personaliti seseorang dalam melaksanakan 
pelbagai tugas dan situasi kerja (Spencer & Spencer 1993). 
Ini bermakna apabila kerja dilaksanakan dengan cekap 
dan disokong oleh personaliti dan tingkah laku yang baik, 
sasaran prestasi kerja dapat dicapai dengan mudah. 

Pelbagai kajian menunjukkan bahawa prestasi pekerja 
yang tinggi berkait rapat dengan kompetensi. Griffin, Blunt 
dan Souster (2011) menyimpulkan bahawa peningkatan 
dalam kompetensi pengetahuan dan kemahiran boleh 
meningkatkan prestasi pekerja. Sementara Crawford et 
al. (2011) mendedahkan bahawa kompetensi pekerja yang 
tinggi bergantung kepada set minda dan kemahiran yang 
dimiliki pekerja. Dalam perbincangan yang lebih luas, 
kompetensi pengetahuan dan kemahiran amat penting 
dimiliki oleh para pekerja bagi mempertingkatkan prestasi 
ke peringkat optimum (Wickramasinghea & De Zoyza 
2011).

Berasaskan teori dan dapatan kajian di atas, maka 
hipotesis pertama dalam kajian ini adalah:

H1 Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara 
kompetensi dan prestasi pekerja

Integriti  Integriti adalah kesedaran dalaman yang 
berpunca daripada kualiti diri individu. Kualiti diri boleh 
dicerminkan dari sifat kejujuran, tanggungjawab dan 
konsistensi seseorang. Sikap yang konsisten dan keteguhan 
hati yang tidak berbelah bagi boleh menyumbang kepada 
integriti. 

Laabs (2011) menyatakan integriti adalah kejujuran, 
boleh dipercayai, konsisten dan sentiasa berada di atas 
landasan yang benar. Harefa (2000) pula menjelaskan 
bahawa integriti seseorang merupakan gabungan di antara 
norma sosial, prinsip etika mengikut kod etika yang 
diamalkan dalam organisasi.

Pengalaman daripada beberapa institusi perniagaan 
berkelas dunia menunjukkan bahawa mereka berjaya 
membangunkan perniagaan mereka kerana pekerja 
dan pengurusan yang berintegriti tinggi. Ini boleh 
dilaksanakan dengan memperkukuhkan proses, penilaian 
dan pembangunan untuk menyelesaikan pelbagai 
persoalan tingkah laku dan moral dalam organisasi, baik 
secara individu mahupun secara kumpulan (Petrick & 
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Quinn 2000). Manakala Carter (1996) pula menyatakan 
bahawa integriti boleh dibina melalui tiga tahap iaitu: 
(1) membezakan apa yang benar dan apa yang salah, 
(2) melaksanakan apa yang benar walaupun wujud kos, 
dan (3) berbicara secara terbuka tentang nilai benar dan 
salah. 

Beberapa kajian lepas menunjukkan bahawa integriti 
boleh mempertingkatkan prestasi pekerja. Kajian yang 
dibuat oleh Gostick dan Telford (2006) menyimpulkan 
bahawa integriti boleh membuat seseorang itu mehasilkan 
prestasi tinggi. Davis et al. (2006), dan Prottas (2008) 
menyimpulkan bahawa integriti tinggi yang dimiliki 
oleh pekerja berkait rapat dengan sikap dan pandangan 
positif pekerja terhadap organisasi dan kepuasan yang 
diperolehi.

Berasaskan teori dan dapatan kajian di atas, maka 
hipotesis kedua dalam kajian ini adalah:

H2 Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara 
integriti dan prestasi pekerja

Disiplin Kerja  Disiplin kerja ditakrifkan sebagai 
ketaatan dalam menjalankan tugas dengan penuh 
tanggungjawab dan berpegang kepada kehormatan yang 
tinggi, disiplin masa, serta memberi perkhidmatan terbaik 
bagi masyarakat awam (Peraturan Pemerintah Republik 
Indonesia No. 53, 2010). Dari aspek lain, disiplin kerja 
boleh dianggap sebagai cara bagi meningkatkan prestasi 
kerja yang rendah. Disiplin kerja juga merupakan alat 
pengurusan yang digunakan bagi memperbaiki tingkah 
laku pekerja yang tidak dikehendaki (Rivai 2004). 

Pelaksanaan disiplin kerja boleh dibuat jika dalam 
persekitaran kerja tersebut terdapat kerjasama di antara 
pekerja dan kepimpinan, sama ada dalam perbincangan 
mahupun dalam penyelesaian masalah bersama. Kajian 
yang dibuat oleh Robbins (1996) menyimpulkan bahawa 
disiplin kerja akan terbentuk jika kepimpinan sentiasa 
mengambil berat tentang pekerja sama ada secara 
langsung mahupun tidak langsung. Selain itu, kajian 
yang dibuat oleh Fitch dan Ravlin (2004) menyatakan 
bahawa disiplin kerja boleh mempertingkatkan prestasi 
pekerja. Seterusnya, Adomi dan Eruvwe (2004) mendapati 
disiplin kerja adalah penentu yang digunakan oleh pihak 
pengurusan bagi mempertingkatkan prestasi pekerja.

Berasaskan perbincangan di atas, maka hipotesis 
ketiga dalam kajian ini adalah:

H3 Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara 
disiplin kerja dan prestasi pekerja

Motivasi Kerja  Motivasi kerja merupakan kesediaan 
bagi mencapai sesuatu yang lebih tinggi selaras dengan 
matlamat organisasi dan keperluan individu (Sedarmayanti 
2011). Jika keperluan ini telah dicapai, maka biasanya 
motivasi kemudiannya akan menurun. Menurut Ainon 
(2003), motivasi kerja merupakan dorongan bagi 
memperolehi kejayaan, menyediakan sokongan bagi 
orang lain agar berjaya dan mempunyai keupayaan dalam 
memikul tugas yang sukar. 

Selain itu, motivasi merupakan galakan yang kuat 
yang boleh mendorong para pekerja bagi mencapai 
matlamat (Robbins 2003; Musselwhite 2011). Ini 
menunjukkan betapa besar keinginan seseorang itu 
untuk cuba melaksanakan kerja dalam masa yang cukup 
bagi mencapai matlamat. Kajian lepas yang dibuat oleh 
Therkildsen (2007) mendapati bahawa motivasi pekerja 
yang dipertingkatkan akan membawa kepada pencapaian 
yang lebih baik. Motivasi kerja boleh memberi kesan 
kepada prestasi pekerja meskipun ia bukan satu-satunya 
faktor yang mempengaruhi prestasi (Tansey et al. 2004; 
Dysvick & Kuvaas 2012). Oleh itu, pencapaian prestasi 
yang tinggi tidak boleh terlepas daripada peranan pihak 
pengurusan dalam menggabungkan aspek motivasi, 
nilai-nilai budaya, ciri-ciri pekerja dan keperluan dalam 
perkhidmatan awam (van Dierendonck 2011). Linz (2003) 
menyatakan bahawa motivasi boleh mendorong prestasi 
pekerja dan kepuasan kerja yang tinggi. Di samping 
itu, berkongsi pengetahuan dan pemahaman yang lebih 
menyeluruh tentang kerja boleh meningkatkan motivasi 
sebagai alat untuk mempertingkatkan prestasi (Quigley 
2007).

Berasaskan perbincangan di atas, maka hipotesis 
keempat dalam kajian ini adalah:

H4 Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara 
motivasi kerja dan prestasi pekerja

Ganjaran  Ganjaran atau anugerah juga merupakan 
salah satu faktor yang boleh menggalakkan peningkatan 
prestasi pekerja (Maimunah 2011). Ganjaran boleh 
berupa wang ataupun bukan wang. Kreitner dan Kinichi 
(2001) membahagikan ganjaran dalam dua kategori 
iaitu ganjaran yang bersifat intrinsik dan ganjaran yang 
bersifat ekstrinsik. Ganjaran yang bersifat intrinsik adalah 
berbentuk kewangan, material atau anugerah sosial 
dalam persekitaran. Manakala ganjaran yang bersifat 
ekstrinsik merupakan anugerah dalam bentuk kenaikan 
pangkat ataupun cagaran sosial. Gibson et al. (2000) 
berpendapat matlamat memberi ganjaran adalah supaya 
pekerja lebih menyenangi kerjanya, lebih rajin datang 
kerja dan sekaligus mengekalkan pekerja yang memiliki 
pencapaian cemerlang agar tidak berpindah ke tempat 
kerja lain. Sistem ganjaran yang dikawal dengan baik 
boleh membantu menyelesaikan persoalan yang dialami 
oleh para pekerja (Yuen 2004).

Hasil kajian Pfau dan Kay (2002) menyimpulkan 
bahawa penambahbaikan insentif boleh mempertingkatkan 
tanggungjawab dan prestasi pekerja dalam menjalankan 
tugas-tugasnya. Tambahan pula Pfau dan Kay (2002) 
menyatakan bahawa sepatutnya sesebuah organisasi 
menyediakan ganjaran kepada para pekerjanya terutamanya 
pekerja yang memiliki pencapaian cemerlang walaupun 
menimbulkan risiko jangka pendek kerana kos yang 
tinggi. 

Wynia (2009) bersetuju bahawa organisasi yang 
membuat bayaran untuk peningkatan prestasi sebenarnya 
menyokong pembangunan, profesionalisme dan 
menggalakkan pekerja menghasilkan kualiti perkhidmatan 
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yang tinggi. Seterusnya, Patton (2009) menyatakan 
bahawa pengiktirafan atau pujian sebagai salah satu bentuk 
ganjaran paling mudah bagi menggalakkan peningkatan 
prestasi pekerja.Walau bagaimanapun, setiap organisasi 
sepatutnya memiliki perancangan strategik jangka masa 
panjang untuk mempertingkatkan modal insan sebagai 
aset utama. 

Berasaskan perbincangan di atas, maka hipotesis 
kelima dalam kajian ini adalah:

H5 Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara 
ganjaran dan prestasi pekerja

Reka bentuk Kerja  Reka bentuk kerja boleh memberi 
kesan kepada pencapaian prestasi pekerja yang tinggi. 
Menurut Sherman dan Bohlander (1992) reka bentuk 
kerja berkait rapat dengan penstrukturan suatu kerja 
secara terperinci agar pekerja boleh menjalankan kerjanya 
dengan berkesan. 

Hackman dan Oldham (1976) telah memperkenalkan 
model ciri-ciri kerja (job characteristics model) dalam 
lima dimensi kerja, iaitu: (1) pelbagai kemahiran, (2) 
identiti tugas, (3) kepentingan tugas, (4) autonomi, dan 
(5) maklum balas. Kelima-lima dimensi ini dibahagikan 
kepada dua bahagian: bahagian pertama adalah dimensi 
pelbagai kemahiran, identiti tugas dan kepentingan 
tugas secara bersama-sama boleh mewujudkan kerja 
yang bermakna. Kewujudan ketiga-tiga dimensi ini akan 
menyebabkan pekerja menganggap kerja itu sebagai 
sesuatu yang penting, berharga dan memberi manfaat jika 
dilaksanakan. Manakala, bahagian kedua merangkumi 
dimensi autonomi, dan maklum balas. Autonomi kerja 
bermakna pekerja memiliki tanggungjawab terhadap kerja 
tersebut dan semua hasilnya, sementara maklum balas 
pula memberikan indikasi tentang sejauh mana mereka 
berkesan dalam kerja.

Selari dangan itu, Muchinsky (2006) menghuraikan 
lebih lanjut tentang reka bentuk kerja dalam lima bahagian, 
iaitu: (1) kemahiran – merupakan sejumlah aktiviti yang 
berbeza agar memerlukan kemahiran dan bakat ke atas 
kerja tersebut, (2) identiti tugas – merupakan ukuran 
sejauh mana kerja boleh diselesaikan separuh masa atau 
sepenuh masa dan menyelesaikan kerja tersebut daripada 
awal hingga akhir dengan hasil nyata, (3) kepentingan 
tugas – merupakan ukuran keberkesanan suatu kerja 
baik di dalam organisasi mahupun di luar organisasi, (4) 
autonomi – merupakan darjah kebebasan dan dasar yang 
dimiliki pekerja bagi menjadualkan kerjanya termasuklah 
mengenakan tatacara kerja berkenaan dilaksanakan, dan 
(5) maklum balas – merupakan ukuran sejauh mana 
pelaksanaan suatu aktiviti boleh menjaring maklumat yang 
jelas mengenai keberkesanan kerja yang dilaksanakan 
pekerja.

Bowen (2001) dalam kajiannya mendapati kaedah 
terbaik bagi sesebuah organisasi menjadikan pekerjanya 
bermaruah dan dihargai adalah dengan reka bentuk 
kerja yang jelas dan terperinci supaya boleh menyokong 
pencapaian matlamat organisasi yang telah dirancang. 
Grant et al. (2010) menyatakan bahawa reka bentuk kerja 

juga boleh dilihat dalam konteks interaksi interpersonal, 
di mana pekerja memegang peranan penting melalui 
pelbagai aktiviti baik di dalam mahupun di luar organisasi. 
Seterusnya, Ali dan Aroosiya (2010) mendapati bahawa 
ada hubungan yang signifikan di antara reka bentuk kerja 
dengan peningkatan prestasi dalam guru di Sri Lanka.

Berasaskan perbincangan di atas, maka hipotesis 
keenam dalam kajian ini adalah:

H6 Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara 
reka bentuk kerja dan prestasi pekerja

Kearifan Tempatan  Organisasi dan sistem kerajaan 
dipengaruhi oleh persekitaran di mana organisasi dan 
kerajaan itu terletak (Parsons 1975). Teori Parsons 
membincangkan struktur dan fungsi yang berkisar seperti 
aspek ekonomi, politik tempatan, sosial dan nilai-nilai 
budaya. Keempat aspek ini dihalakan bagi memenuhi 
keperluan sesebuah sistem yang mempengaruhi sikap, 
prestasi dan tingkah laku pekerja dan birokrasi secara am. 
Letak nilai dalam setiap kebudayaan amat penting (Tylor 
1974) kerana nilai budaya ini akan memberi kesan kepada 
set minda dan tingkah laku (Kluckhohn 1951).

Salah satu nilai-nilai budaya di Sulawesi Selatan 
adalah kearifan tempatan yang dipanggil sebagai local 
genius atau local wisdom. Kearifan tempatan dicirikan 
dengan sikap arif, bijaksana, penuh hikmah dan diiringi 
dengan nilai-nilai yang baik yang kemudiannya diikuti 
oleh masyarakat (Sartini 2004; Sirta 2003). Kearifan 
tempatan boleh dikatakan sebagai nilai-nilai tempatan 
yang bersifat arif, bijaksana, bernilai baik dan terbina serta 
diikuti oleh ahli masyarakat.

Kearifan tempatan yang dimiliki oleh masyarakat 
Sulawesi Selatan antara lain dikenali sebagai siri’ dan 
pacce, sipakatau, sipakainga dan sipakalabbiri. Siri’ 
merupakan rasa malu, nilai, maruah, kehormat, harga 
diri, kebanggaan dan kebesaran hati dan pacce merupakan 
perasaan tersayat, tak terkira sakitnya, belas kasih, 
rasa ikut mengambil berat, kesetiaan dan galakan bagi 
menjalankan yang terbaik (Munde 2009; Hamid et al. 
2007; Wahid 2007). Manakala sipakatau merupakan sikap 
saling menghormati, sipakainga’ merupakan sikap saling 
mengingatkan dan sipakalabbiri merupakan sikap saling 
memuji atau saling memuliakan (Munde 2009; Hamid et 
al. 2007; Rahim & Ibrahim 2004).

Matthes (2004) mentafsirkan siri’ atau malu 
sebagai nilai-nilai luhur utama budaya masyarakat 
Sulawesi Selatan yang amat dijunjung tinggi. Nilai-
nilai luhur budaya ini merupakan pembentuk fungsi 
kemunculan kearifan tempatan yang boleh membina dan 
membangunkan fungsi-fungsi sumber manusia (Sartini 
2004). Dimensi siri’ menurut Munde (2009) adalah: (1) 
pesse – rasa kesetiakawan, (2) malempu – jujur  , (3) macca 
– arif, (4) warani – berani, (5) magetteng – keteguhan, (6) 
sabbara – boleh mengawal diri, (7) assitinajang – boleh 
bersifat adil, (8) sipatuo sipatokkong, rebba sipatokkong, 
mali siparappe – boleh menolong orang lain yang memang 
memerlukan pertolongan. Manakala pacce merupakan 
nilai luhur selain siri’  yang dimiliki masyarakat Sulawesi 
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Selatan. Pacce merupakan bentuk rasa simpati, setia 
kawan yang meresap dalam hati sanubari kerana melihat 
penderitaan orang lain (Leonard Y. Andaya, dalam 
Munde 2009). Hanya manusia yang mempunyai sifat tau 
tongeng-tongeng (manusia yang sesungguhnya) yang 
boleh merasakan keadaan pacce.

Selain itu, Rahim dan Ibrahim (2004) menerangkan 
tentang nilai-nilai yang terkandung dalam “sipakatau, 
sipakainga’ dan sipakalabbiri” merupakan nilai dan 
maruah manusia yang diperolehi melalui penghormatan, 
penghargaan dan kemuliaan yang amat tinggi dan 
mengandungi makna untuk memanusiakan manusia. 
Kedua-dua nilai budaya inilah yang ikut mempengaruhi 
set minda dan tingkah laku para pekerja dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya mereka dan berkhidmat 
untuk masyarakat.

Beberapa hasil kajian menunjukkan bahawa kearifan 
tempatan boleh membaiki hidup masyarakat sesuatu 
daerah, serta mempertingkatkan taraf hidup dan membaiki 
prestasi (Rahmawati & Mappajaya 2012; Surapong et 
al. 2009). Selain itu, Morrel (2001) dalam kajian beliau 
telah mendapati bahawa nilai-nilai kearifan tempatan 

yang dimiliki oleh masyarakat Sulawesi Selatan boleh 
menyelesaikan beberapa persoalan termasuk dalam 
masyarakat itu sendiri mahupun persoalan dalam 
organisasi kerajaan. Perkara ini boleh dilihat dalam 
proses pembinaan dan pembangunan sumber manusia 
dalam bentuk pendidikan dan latihan. Hingga akhirnya 
akan terbentuk pekerja yang cemerlang, jujur  , komited, 
bermotivasi dan mengambil berat sesama pekerja (Wahyuni 
& Koesmono 2010; George 2002). Selain itu, Abu Bakar 
(2009) berasaskan hasil kajiannya menyimpulkan bahawa 
budaya tempatan (siri’ dan pacce) boleh memberi kesan 
kepada tingkah laku pekerja di organisasi kerajaan di 
Sulawesi Selatan.

Berasaskan perbincangan di atas, maka hipotesis 
ketujuh dalam kajian ini adalah:

H7 Kearifan tempatan memberi kesan moderator dalam 
hubungan antara kompetensi, integriti, disiplin kerja, 
motivasi kerja, ganjaran, reka bentuk kerja dan 
prestasi pekerja secara positif dan signifikan 

Kerangka penyelidikan ditunjukkan seperti  
Rajah 1:

RAJAH 1. Kerangka penyelidikan

Kompetensi

Disiplin
Kerja

H1

H2

H3

H4

H5

H6 H7

Prestasi
Pekerja

Kearifan
Tempatan

Motivasi
Kerja

Reka Bentuk
Kerja

Integriti

Ganjaran

METODOLOGI KAJIAN

Populasi dalam kajian ini merupakan seramai 2320 
kakitangan awam daripada 21 Satuan Kerja Peringkat 
Daerah (SKPD) dalam perkhidmatan awam merangkumi 

pejabat, agensi, jabatan dan hospital di Bandar Raya 
Makassar, Provinsi Sulawesi Selatan. Kaedah pensampelan 
yang digunakan adalah pensampelan rawak berkadar 
(Sugiyono 2012; Creswell 2002). Bagi memastikan 
seluruh populasi boleh diwakili, maka sampel diambil 
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daripada tiap-tiap jabatan, agensi, pejabat dan hospital 
dengan kadar yang sama, iaitu 28.45 peratus. Sampel 
dalam kajian ini adalah seramai 660 responden.

Instrumen kajian yang digunakan merupakan borang 
soal selidik yang dibangunkan berasaskan teori-teori yang 
berkaitan dengan kajian ini. Instrumen kompetensi 15 
item diadaptasi daripada Spencer dan Spencer (1993), 
instrumen integriti lapan item diadaptasi daripada Carter 
(1996), instrumen disiplin kerja 8 item diadaptasi daripada 
Sherman dan Bohlander (1992), instrumen motivasi kerja 
20 item diadaptasi daripada Robbins (2003), instrumen 
ganjaran 10 item diadaptasi daripada Gibson et al. (2000), 
instrumen reka bentuk kerja 20 item menggunakan 
instrumen Hackman dan Oldham (1976), instrumen 
kearifan tempatan 18 item diadaptasi daripada Hamid et al. 
(2007) dan instrumen prestasi pekerja 16 item diadaptasi 
daripada Gibson et al. (1987).

Kajian ini menggunakan kaedah kuantitatif 
dan disokong kaedah kualitatif. Kaedah kuantitatif 
menggunakan analisis faktor pengesahan (CFA) untuk 
mengenalpasti besarnya sumbangan setiap dimensi kepada 
konstruknya. Kemudiannya, analisis statistik inferensi 
untuk menguji hipotesis kajian yang telah dibuat dengan 
menggunakan pemodelan persamaan berstruktur (SEM). 
Selain itu, kajian ini juga menggunakan kaedah kualitatif 
dengan siri temu bual. Temu bual digunakan untuk 
memperolehi maklumat berkenaan fakta, kepercayaan, 

perasaan, kehendak mengikut keperluan kajian (Mohd 
Majid 2000).

HASIL KAJIAN

HASIL ANALISIS FAKTOR PENGESAHAN (CONFIRMATORY 
FACTOR ANALYSIS/CFA)

Berasaskan analisis CFA bagi pembolehubah bebas 
kompetensi, 14 item daripada 15 item adalah sah. Bagi 
pembolehubah bebas integriti, daripada lapan item yang 
diuji CFA, tiga adalah tidak sah. Pembolehubah bebas 
disiplin kerja, terdiri daripada lapan item yang diuji CFA, 
lima di antaranya tidak sah. Bagi pembolehubah bebas 
motivasi kerja pula daripada 20 item yang diuji CFA, empat 
di antaranya tidak sah.

Selanjutnya pembolehubah bebas ganjaran terdiri 
daripada 10 item yang diuji CFA, enam di antaranya tidak 
sah. Pembolehubah bebas reka bentuk kerja terdiri daripada 
20 item yang diuji CFA, tujuh di antaranya tidak sah. 
Pembolehubah kearifan tempatan sebagai pembolehubah 
moderator terdiri daripada 18 item yang diuji CFA, tujuh 
di antaranya tidak sah. Terakhir, pembolehubah prestasi 
pekerja sebagai pembolehubah terikat, terdiri daripada16 
item diuji CFA, enam di antaranya tidak sah.

Jadual 1 menunjukkan hasil analisis CFA untuk setiap 
pembolehubah.

JADUAL 1. Pemberat regresi kompetensi

    Estimate S.E. C.R. P Label Loading

 KP2 <--- Kompetensi 1.000     .566
 KP3 <--- Kompetensi 1.078 .087 12.418 *** par_1 .612
 KP4 <--- Kompetensi 1.098 .092 11.945 *** par_2 .592
 KP5 <--- Kompetensi 1.052 .105 10.003 *** par_3 .503
 KP6 <--- Kompetensi 1.040 .087 11.976 *** par_4 .601
 KP7 <--- Kompetensi 1.044 .097 10.716 *** par_5 .522
 KP8 <--- Kompetensi 1.060 .091 11.678 *** par_6 .572
 KP9 <--- Kompetensi 1.006 .092 10.942 *** par_7 .537
 KP10 <--- Kompetensi 1.068 .101 10.590 *** par_8 .510
 KP11 <--- Kompetensi 1.018 .094 10.788 *** par_9 .522
 KP12 <--- Kompetensi 1.082 .098 11.032 *** par_10 .541
 KP13 <--- Kompetensi 1.252 .101 12.400 *** par_11 .650
 KP14 <--- Kompetensi 1.101 .094 11.676 *** par_12 .600
 KP15 <--- Kompetensi 1.262 .110 11.438 *** par_13 .577

Berdasarkan Jadual 1 di atas menunjukkan bahawa 
semua indikator memiliki nilai P signifikan kerana ≤ 
0.05. Selain itu, ia juga menunjukkan bahawa semua 

indikator memiliki nilai pemberatan faktor ≥ 0.50 justeru 
ia memiliki tahap kesahan yang baik.

Seterusnya, data daripada hasil CFA pembolehubah 
integriti:
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Berdasarkan Jadual 2 di atas menunjukkan bahawa 
semua indikator memiliki nilai P signifikan kerana ≤ 0.05. 
Selain itu, semua indikator memiliki nilai pemberatan 

faktor ≥ 0.50 justeru ia memiliki tahap kesahan yang 
baik. 

Kemudiannya, data daripada hasil CFA pembolehubah 
disiplin kerja:

JADUAL 2. Pemberat regresi integriti

    Estimate S.E. C.R. P Label Loading

 ITR1 <--- Integriti 1.000     .550
 ITR3 <--- Integriti 1.440 .114 12.676 *** par_1 .770
 ITR4 <--- Integriti 1.292 .111 11.678 *** par_2 .665
 ITR6 <--- Integriti 1.354 .114 11.851 *** par_3 .689
 ITR7 <--- Integriti 1.148 .106 10.806 *** par_4 .587

JADUAL 3. Pemberat regresi disiplin kerja

    Estimate S.E. C.R. P Label Loading

 DK1 <--- Disiplin Kerja 1.117 .079 14.223 *** par_1 .735
 DK2 <--- Disiplin Kerja 1.358 .101 13.485 *** par_2 .878
 DK3 <--- Disiplin Kerja 1.000     .613

JADUAL 4. Pemberat regresi motivasi kerja

    Estimate S.E. C.R. P Label Loading

 MK17 <--- Motivasi Kerja 1.000     .561
 MK16 <--- Motivasi Kerja 1.024 .083 12.388 *** par_1 .635
 MK15 <--- Motivasi Kerja .814 .085 9.586 *** par_2 .505
 MK14 <--- Motivasi Kerja .788 .082 9.612 *** par_3 .509
 MK5 <--- Motivasi Kerja .893 .085 10.523 *** par_4 .511
 MK4 <--- Motivasi Kerja .768 .071 10.839 *** par_5 .514
 MK18 <--- Motivasi Kerja .963 .082 11.812 *** par_6 .588
 MK20 <--- Motivasi Kerja 1.041 .090 11.618 *** par_7 .571
 MK13 <--- Motivasi Kerja .864 .079 10.995 *** par_8 .551
 MK12 <--- Motivasi Kerja .989 .095 10.442 *** par_9 .512
 MK11 <--- Motivasi Kerja .919 .081 11.354 *** par_10 .575
 MK10 <--- Motivasi Kerja .935 .083 11.324 *** par_11 .576
 MK9 <--- Motivasi Kerja .874 .079 10.992 *** par_12 .543
 MK8 <--- Motivasi Kerja .950 .079 12.075 *** par_13 .609
 MK7 <--- Motivasi Kerja .891 .084 10.577 *** par_14 .507
 MK6 <--- Motivasi Kerja 1.037 .092 11.282 *** par_15 .557

Berdasarkan Jadual 3 di atas menunjukkan bahawa 
semua indikator memiliki nilai P signifikan kerana ≤ 0.05. 
Selain itu, semua indikator memiliki nilai pemberatan 

faktor ≥ 0.50 justeru ia memiliki tahap kesahan yang 
baik.

Selain itu, data daripada hasil CFA pembolehubah 
motivasi kerja:

Berdasarkan Jadual 4 di atas menunjukkan bahawa 
semua indikator memiliki nilai P signifikan kerana ≤ 0.05. 
Selain itu, semua indikator memiliki nilai pemberatan 

faktor ≥ 0.50 justeru ia memiliki tahap kesahan yang 
baik. 

Berikut ini merupakan data daripada hasil CFA 
pembolehubah ganjaran:
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Berdasarkan Jadual 5 di atas menunjukkan bahawa 
semua indikator memiliki nilai P signifikan kerana ≤ 0.05. 
Selain itu, semua indikator memiliki nilai pemberatan 

faktor ≥ 0.50 justeru ia memiliki tahap kesahan yang 
baik.

Seterusnya, data daripada hasil CFA pembolehubah 
reka bentuk kerja:

JADUAL 5. Pemberat regresi ganjaran

    Estimate S.E. C.R. P Label Loading

 GJR10 <--- Ganjaran 1.000     .746
 GJR6 <--- Ganjaran .832 .064 12.938 *** par_1 .578
 GJR8 <--- Ganjaran 1.204 .071 17.050 *** par_2 .801
 GJR9 <--- Ganjaran .878 .057 15.493 *** par_3 .684

JADUAL 6. Pemberat regresi reka bentuk kerja

    Estimate S.E. C.R. P Label Loading

 RBK20 <--- Reka Bentuk Kerja 1.000     .612
 RBK18 <--- Reka Bentuk Kerja 1.002 .071 14.196 *** par_1 .675
 RBK17 <--- Reka Bentuk Kerja .930 .081 11.488 *** par_2 .520
 RBK16 <--- Reka Bentuk Kerja 1.023 .081 12.663 *** par_3 .581
 RBK13 <--- Reka Bentuk Kerja 1.065 .086 12.322 *** par_4 .574
 RBK10 <--- Reka Bentuk Kerja 1.033 .087 11.814 *** par_5 .545
 RBK9 <--- Reka Bentuk Kerja 1.005 .081 12.380 *** par_6 .577
 RBK7 <--- Reka Bentuk Kerja 1.068 .075 14.232 *** par_7 .696
 RBK6 <--- Reka Bentuk Kerja 1.077 .081 13.330 *** par_8 .638
 RBK5 <--- Reka Bentuk Kerja 1.047 .074 14.238 *** par_9 .696
 RBK3 <--- Reka Bentuk Kerja .889 .081 10.953 *** par_10 .500
 RBK2 <--- Reka Bentuk Kerja .885 .076 11.662 *** par_11 .542
 RBK1 <--- Reka Bentuk Kerja .787 .079 9.975 *** par_12 .504

JADUAL 7. Pemberat regresi kearifan tempatan

    Estimate S.E. C.R. P Label Loading

 KT1 <--- Kearifan Tempatan 1.560 .157 9.952 *** par_1 .661
 KT12 <--- Kearifan Tempatan 1.213 .122 9.929 *** par_2 .536
 KT15 <--- Kearifan Tempatan 1.331 .129 10.316 *** par_3 .586
 KT16 <--- Kearifan Tempatan 1.219 .119 10.201 *** par_4 .573
 KT11 <--- Kearifan Tempatan 1.320 .128 10.315 *** par_5 .586
 KT10 <--- Kearifan Tempatan 1.163 .114 10.234 *** par_6 .541
 KT4 <--- Kearifan Tempatan 1.643 .185 8.866 *** par_7 .506
 KT3 <--- Kearifan Tempatan 1.783 .166 10.741 *** par_8 .778
 KT2 <--- Kearifan Tempatan 1.695 .160 10.611 *** par_9 .779
 KT9 <--- Kearifan Tempatan 1.000     .503
 KT5 <--- Kearifan Tempatan 1.344 .128 10.509 *** par_10 .632

Berdasarkan Jadual 6 di atas menunjukkan bahawa 
semua indikator memiliki nilai P signifikan kerana ≤ 0.05. 
Selain itu, semua indikator memiliki nilai pemberatan 

faktor ≥ 0.50 justeru ia memiliki tahap kesahan yang 
baik.

Kemudiannya, data daripada hasil CFA pembolehubah 
kearifan tempatan:

Berdasarkan Jadual 7 di atas menunjukkan bahawa 
semua indikator memiliki nilai P signifikan kerana ≤ 0.05. 
Selain itu, semua indikator memiliki nilai pemberatan 

faktor ≥ 0.50 justeru ia memiliki tahap kesahan yang 
baik. 

Selain itu, data daripada hasil CFA pembolehubah 
prestasi pekerja:
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Berdasarkan Jadual 8 di atas menunjukkan bahawa 
semua indikator memiliki nilai P signifikan kerana ≤ 0.05. 
Selain itu, semua indikator memiliki nilai pemberatan 
faktor ≥ 0.50 justeru ia memiliki tahap kesahan yang 
baik. 

Analisis faktor pengesahan ialah pengukuran terhadap 
seluruh penunjuk yang membentuk suatu pembolehubah 
pendam (Hair et al. 2006; Ghozali 2008). Pengujian 
unidimensionaliti daripada penunjuk-penunjuk yang 
membentuk pembolehubah pendam yang merupakan tujuan 
daripada analisis faktor pengesahan (Ghozali 2008). Lebih 
lanjut Ghozali (2008) menegaskan bahawa terdapat empat 
ujian asas dalam analisis faktor pengesahan, iaitu pertama, 
kesahan menumpu (convergent validity) yang merupakan 
pengujian terhadap penunjuk-penunjuk daripada 
pembolehubah pendam. Pengujian kesahan menumpu 
ditunjukkan melalui nilai pemberatan faktor (factor 
loading). Pemberatan faktor yang signifikan memiliki nilai 
lebih besar atau sama dengan 0.5 dengan probability (p) 
lebih kecil daripada 0.05. Keduanya, ekstrak varians purata 
(average varianceextracted) yang merupakan ringkasan 
daripada penunjuk convergent. Jika ekstrak varians purata 
mempunyai nilai yang lebih besar atau sama dengan 0.5, 
maka keadaan ini menunjukkan wujudnya convergent 
yang baik. Ketiganya ialah kebolehpercayaan binaan 
(construct reliability) yang merupakan salah satu penunjuk 
kesahan menumpu. Nilai kebolehpercayaan binaan yang 
lebih besar atau sama dengan 0.6 menunjukkan konstruk 
pendam yang mempunyai kebolehpercayaan yang sesuai 
dan keempatnya, kesahan pembezalayan (discriminant 
validity) yang merupakan ujian untuk melihat sejauh 
mana sesuatu konstruk itu berbeza dengan konstruk-
konstruk yang lainnya (Dimitrov 2003; Ghozali 2008; 
Santoso 2011). 

HASIL ANALISIS HIPOTESIS DENGAN SEM SECARA 
MODEL PENUH

Untuk lebih memahami kesan moderator kearifan 
tempatan kepada peningkatan prestasi pekerja dan faktor-
faktor yang mempengaruhinya, maka dijalankan ujian 
statistik inferensi kepada hipotesis yang dibentuk. Dalam 

model persamaan berstruktur terdapat beberapa kaedah 
yang boleh digunakan untuk menilai pengaruh moderator. 
Menurut Ping (1995) indikator tunggal sepatutnya diguna 
pakai sebagai indikator daripada sesuatu pembolehubah 
moderator. Indikator tunggal berkenaan merupakan hasil 
darab di antara indikator pembolehubah pendam eksogen 
dengan indikator pembolehubah moderatornya. 

Bagi menjalankan kaedah Moderated SEM (MSEM) 
dengan mengguna pakai perisian Amos 18, perlu 
dijalankan dua tahap, iaitu:

1. Tahap pertama, menghitung nilai anggaran r, 
berdasarkan hubungan dua pembolehubah sahaja 
iaitu pembolehubah eksogen dan endogen tanpa 
memasukkan pembolehubah pendam interaksi.

2. Hasil output model ini digunakan untuk menghitung 
nilai pemberatan faktor pembolehubah pendam 
interaksi dan ralat varian dengan menggunakan 
formula berikut:

λ interaksi = (λx1 + λx2) + (λz1 + λz2) 
θq = (λx1 + λx2)2 VAR(X) (θz1 + θz2) + (λz1  
  + λz2)2VAR(Z) (θx1 + θx2) + (θx1 + θx2)  
  (θz1 + θz2)

Di mana:

λ interaksi = pemberatan faktor daripada pembolehubah  
  pendam interaksi
θq = r a l a t  va r i an  da r ipada  i nd ika to r  
  pembolehubah pendam interaksi

3. Tahap keduanya, selepas nilai λ interaksi dan nilai 
θq diperolehi daripada tahap pertama, maka nilai-
nilai tersebut dimasukkan ke dalam model dengan 
pembolehubah pendam interaksi. Hasil pengiraan 
manual daripada pemberatan faktor interaksi, diguna 
pakai bagi menetapkan nilai parameter pemberat 
interaksi, manakala hasil pengiraan manual ralat 
varian interaksi diguna pakai bagi menetapkan ralat 
varian pembolehubah interaksi (Ghozali 2008).

Berasaskan analisis data yang telah dijalankan, 
hasilnya boleh dilihat dalam Rajah 2.

JADUAL 8. Pemberat regresi prestasi pekerja

    Estimate S.E. C.R. P Label Loading

 PP2 <--- Prestasi Pekerja 1.014 .090 11.222 *** par_1 .574
 PP16 <--- Prestasi Pekerja 1.280 .103 12.386 *** par_2 .682
 PP5 <--- Prestasi Pekerja .976 .089 10.920 *** par_3 .548
 PP12 <--- Prestasi Pekerja .993 .101 9.880 *** par_4 .505
 PP13 <--- Prestasi Pekerja 1.227 .097 12.667 *** par_5 .692
 PP14 <--- Prestasi Pekerja 1.187 .097 12.245 *** par_6 .669
 PP10 <--- Prestasi Pekerja 1.095 .093 11.762 *** par_7 .595
 PP9 <--- Prestasi Pekerja 1.000     .543
 PP7 <--- Prestasi Pekerja 1.200 .099 12.185 *** par_8 .641
 PP15 <--- Prestasi Pekerja 1.327 .104 12.822 *** par_9 .732
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Rajah 2 menunjukkan terdapat kesesuaian di antara 
model dan data. Kelayakan model boleh dilihat pada 
Jadual 9: 

Jadual 9 menunjukkan model yang dikaji mempunyai 
tahap kesesuaian seperti berikut: 

RAJAH 2. Hasil analisis SEM secara model penuh

JADUAL 9. Hasil ujian kelayakan model

 Goodness of Fit Index Cut-off Value Hasil Interpretasi

 Chi-Square (χ2) Dijangka kecil 7328.06 Marginal
 Probability (P) ≥ 0.05 0.000 Marginal
 Degree of Freedom Positif 2807 Baik
 CMIN/DF ≤ 3.00 2.611 Baik
 GFI Mendekati 1 0.739 Marginal 
 NFI Mendekati 1 0.700 Marginal
 CFI Mendekati 1 0.790 Marginal
 RMSEA ≤ 0.08 0.049 Baik

1. Nilai chi square 7328.06 dianggap baik kerana nilai 
ini lebih kecil berbanding nilai asal sebelum proses 
kesuaian model dilakukan. 

2. Walau bagaimanapun dengan nilai p = 0.000, ia 
menunjukkan model tidak mempunyai tahap kesuaian 
(fit) yang baik. Memandangkan nilai chi square 
sensitif terhadap bilangan sampel, maka kriteria fit 

yang lain iaitu GFI, NFI, CFI dan RMSEA perlu 
dinilai bersama.
a. Nilai GFI, NFI dan CFI adalah masing-masing 

0.739, 0.700 dan 0.790. Ini bermakna tahap 
kesuaian model adalah marginal (Bollen 1989; 
Arbuckle 1997; Ghozali 2008).

b. Nilai RMSEA adalah 0.049. Ini bermakna tahap 
kesuaian model adalah baik kerana  lebih kecil 
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daripada 0.08 (Hair et al. 2006; Hooper, et al. 
2008; Ghozali 2008).

3. Nilai Darjah Kebebasan adalah positif iaitu 2807, 
dan ini bermakna bahawa model boleh diguna pakai 
(Arbuckle 1997; Santoso 2011).

4. Nilai cmin/df 2.611, bermakna baik kerana nilai 
tersebut lebih kecil daripada 3.00 (Arbuckle 1997; 
Ghozali 2008)

Oleh itu, secara keseluruhannya model kajian yang 
dibina adalah baik berpandukan indeks kesesuaian model. 

Beberapa pakar mencadangkan bahawa sesuatu model itu 
mempunyai tahap kesuaian yang baik apabila nilai GFI, 
NFI dan CFI berada di antara 0.9 hingga 1. Manakala 
indeks di bawah 0.9 menunjukkan tahap kesesuaian yang 
marginal (Bollen 1989; Arbuckle 1997; Hair et al. 2006; 
Ghozali 2008). 

Kelayakan model tersebut diperkukuhkan dengan 
hasil ujian analisis pemberat regresi di mana nilai critical 
ratio (CR) lebih besar daripada 1.96 dengan nilai p ≤ 0.05 
seperti ditunjukkan pada Jadual 10.

JADUAL 10. Hasil analisis pemberat regresi

    Estimate S.E. C.R. P Label

 Prestasi Pekerja <--- Kompetensi 139 .040 3.469 *** par_71
 Prestasi Pekerja <--- Integriti -.012 .041 -.288 .774 par_74
 Prestasi Pekerja <--- Disiplin Kerja .021 .037 .581 .561 par_69
 Prestasi Pekerja <--- Motivasi Kerja .246 .045 5.512 *** par_104
 Prestasi Pekerja <--- Reka bentuk Kerja .156 .029 5.441 *** par_72
 Prestasi Pekerja <--- Ganjaran .043 .028 1.510 .131 par_70
 Prestasi Pekerja <--- Kearifan Tempatan .293 .078 3.764 *** par_73
 Prestasi Pekerja <--- Interaksi .000 .000 2.787 .005 par_75 

Jadual 10 didapati bahawa nilai CR dan nilai p yang 
memenuhi kriteria adalah hubungan antara “kompetensi 
dan prestasi pekerja,” hubungan antara “motivasi kerja 
dan prestasi pekerja,” hubungan antara “reka bentuk kerja 
dan prestasi pekerja,” hubungan antara “kearifan tempatan 
dan prestasi pekerja” serta hubungan “moderasi (interaksi) 
antara kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, 
ganjaran dan reka bentuk kerja kepada prestasi pekerja.” 
Hasil ujian hipotesis boleh dilihat pada Jadual 11. 

Berasaskan Jadual 11, boleh dijelaskan bahawa 
hipotesis yang diterima adalah hipotesis 1, hipotesis 4, 
hipotesis 6, dan hipotesis 7. Manakala hipotesis yang 
ditolak adalah hipotesis 2, hipotesis 3, dan hipotesis 5.

PERBINCANGAN

Hasil kajian menunjukkan kompetensi mempunyai 
hubungan positif dan signifikan terhadap prestasi pekerja. 
Hal ini disebabkan kompetensi merupakan salah satu 
faktor penggalak kepada peningkatan prestasi pekerja 
berdasarkan kepada hasil kajian lepas. Ini termasuk hasil 
kajian yang telah dijalankan oleh Hafeez dan Ali Essmail 
(2007), Ljungquist (2007) yang menyimpulkan bahawa 
pembinaan dan pembangunan sumber manusia berasaskan 
kompetensi merupakan kemestian bagi setiap organisasi 
jika organisasi tersebut mahu mempertingkatkan prestasi, 
sama ada prestasi pekerja mahupun prestasi organisasi. 

JADUAL 11. Hasil ujian hipotesis

                 Hipotesis Nilai CR dan P Hasil

 H1 : Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara kompetensi dan prestasi pekerja CR = 3.469 Diterima
    P = 0.000 

 H2 : Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara integriti dan prestasi pekerja CR = -0.288 Ditolak
    P = 0.774

 H3 : Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara disiplin kerja dan prestasi pekerja CR = 0.581 Ditolak
    P = 0.561

 H4 : Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara motivasi kerja dan prestasi CR = 5.512 Diterima
   pekerja P = 0.000

 H5 : Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara ganjaran dan prestasi pekerja CR = 1.510 Ditolak
    P = 0.131

 H6 : Terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara rekabentuk kerja dan prestasi  CR = 5.441 Diterima
   pekerja P = 0.000

 H7 : Kearifan tempatan memberi kesan moderator dalam hubungan antarakompetensi, CR = 2.787 Diterima
   integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, reka bentuk kerja dan prestasi pekerja P = 0.005
   secara signifikan dan positif
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Sementara itu, Crawford et al. (2011) mendapati bahawa 
kompetensi sumber manusia perlu dibina, dibangunkan 
secara berterusan pada setiap tempoh kerana kompetensi 
merupakan kunci terhadap prestasi cemerlang.

Dari segi integriti pula, hasil kajian menunjukkan 
bahawa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 
integriti terhadap peningkatan prestasi pekerja. Hasil 
kajian ini selari dengan hasil temu bual dengan responden 
yang berpendapat bahawa integriti tidak menyumbang 
kepada peningkatan prestasi pekerja. Hasil temu bual 
menunjukkan bahawa integriti tidak signifikan dengan 
prestasi pekerja kerana wujudnya masalah-masalah yang 
dikenal pasti dalam pelaksanaan peningkatan prestasi. 
Masalah-masalah berkenaan adalah dalam aspek ketaatan 
kepada pihak atasan lebih menonjol berbanding integriti, 
integriti bukan prioriti dalam membaiki prestasi, integriti 
kerap tergugat oleh pengaruh material, pengaruh politik 
dalam organisasi, integriti timbul bukan kerana kesedaran 
sendiri daripada pekerja, tetapi kerana mahu dilihat oleh 
atasan, pekerja yang menjalankan integriti dengan sebenar 
amnya diketepikan dan terdapatnya model “asal majikan 
suka” dalam pejabat.

1. Ketaatan kepada atasan lebih menonjol berbanding 
integriti

 Dalam perkara ini, responden menyatakan bahawa:

 “Integriti masih sukar dilaksanakan kerana saya 
melihat bahawa loyaliti lebih menonjol dijalankan.” 
(Res6/mal)

 “Integriti masih sukar dilaksanakan kerana terdapat 
faktor lain. Kesetiaan kepada atasan merupakan 
segalanya…” (Res8/ft)

2. Ketaatan lebih penting daripada integriti dan 
menjadikan prestasi bukan prioriti.

 Dalam perkara ini, responden menyatakan bahawa:

 “Integriti hanya penyamaran sahaja kerana pekerja 
kerja jika dilihat oleh atasan. Pekerja lebih mengambil 
kira kesetiaan daripada integriti. Kesetiaan yang 
banyak diamalkan iaitu kesetiaan kepada atasan 
bukan kepada kerja” (Res12/at)

3. Integriti kerap digugat oleh pengaruh material.
 Dalam perkara ini, responden menyatakan bahawa:

 “…tapi sebenar pekerja yang mempunyai integriti 
amat sedikit…integriti banyak dinodai oleh godaan 
materi menyebabkan konsisten dan kejujuran sangat 
sukar diperolehi.” (Res2/rh)

4. Pengaruh politik dalam organisasi.
 Dalam perkara ini, responden menyatakan bahawa:

 “Kerap berlaku pekerja belum memiliki tanggungjawab 
yang besar dan konsisten dalam menjalankan tugasan 
kerana faktor politik.” (Res3/ns)

5. Terdapatnya tingkah laku “asal majikan suka.”
  Dalam perkara ini, responden menyatakan bahawa:

 “…integriti yang kelihatan berupa tanggungjawab, 
jujur dan konsisten hanya merupakan aktiviti yang 
membuat atasan boleh menjadi gembira.” (Res11/
jm)

Dapatan kajian di atas juga selari dengan hasil 
kajian yang dijalankan Laabs (2011) yang menegaskan 
bahawa jika faktor kejujuran, konsisten dan kerendahan 
hati sebagai salah satu bahagian daripada integriti tidak 
diperhatikan dalam menjalankan tugasan, maka prestasi 
pekerja menurun. Tambahan pula, integriti tidak signifikan 
terhadap prestasi kerja kerana wujudnya tindakan tidak 
bermoral, sehingga pekerja bebas melakukan tindakan 
tidak jujur, tidak konsisten dan tidak bertanggungjawab 
(Suartana 2008).

Dari aspek disiplin kerja, hasil kajian menunjukkan 
bahawa tidak terdapat hubungan yang signifikan antara 
disiplin kerja dengan peningkatan prestasi pekerja. Hasil 
kajian ini selari dengan hasil temu bual dengan responden 
yang menyatakan bahawa disiplin kerja tidak signifikan 
terhadap peningkatan prestasi pekerja. Berdasarkan 
dapatan kajian boleh disimpulkan bahawa disiplin kerja 
tidak signifikan terhadap peningkatan prestasi pekerja 
kerana wujudnya hukuman disiplin yang tidak tegas, 
pekerja atasan belum boleh menjadi teladan pekerja, 
disiplin hanya melihat waktu tiba dan waktu pulang 
daripada pejabat dan disiplin kerja dijalankan hanya 
kerana takut kepada atasan.

1. Hukuman disiplin yang tidak tegas.
 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 

bahawa:

 “…disiplin kerja tidak boleh dijalankan dengan baik 
kerana tiada ketegasan daripada pimpinan.” (Res1/
al)

 “Disiplin kerja amat dinyatakan oleh ketegasan 
atasan…” (Res6/mal)

2. Hanya kerana mahu dilihat pihak atasan.
 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 

bahawa:

 “Disiplin kerja tidak memberi sumbangan kepada 
peningkatan prestasi kerana disiplin kerja yang 
diamalkan pekerja hanya merupakan disiplin semu 
iaitu disiplin yang hanya dijalankan apabila atasan 
berhampiran di pejabat.” (Res5/km)

3. Disiplin pekerja harus didahului oleh contoh daripada 
atasan.

 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 
bahawa:

 “Kalau atasan boleh memberi contoh dalam perkara 
disiplin, maka prestasi pekerja  mudah tingkatkan…” 
(Res7/hj)

4. Disiplin hanya melihat waktu tiba dan waktu pulang 
daripada pejabat.

 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 
bahawa:
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 “…pekerja kerap menafsirkan disiplin kerja itu 
setakat pada jam ketibaan dan kepulangan. Berkaitan 
dengan disiplin kerja kepada kerja itu sendiri masih 
perlu arahan daripada atasan.” (Res7/hj)

5. Disiplin dijalankan hanya kerana takut kepada 
atasan.

 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 
bahawa:

 “…tetapi saya melihat bahawa disiplin yang 
dijalankan pekerja lebih ramai kerana takut kepada 
atasan…” (Res15/enk)

Hasil kajian ini telah memperkukuhkan hasil-hasil 
kajian yang telah lalu seperti kajian Musselwhite (2011), 
Perry et al. (2006) dan Govindarajulu (2004) yang 
menyatakan bahawa pekerja yang memiliki motivasi kerja 
yang tinggi boleh mempertingkatkan kerjasama yang 
kukuh dalam kalangan pekerja, menguruskan kerja dengan 
baik bagi mencapai prestasi kerja yang tinggi. Dengan 
demikian boleh dikatakan bahawa motivasi mempunyai 
peranan yang amat penting bagi mempertingkatkan 
prestasi kerja (Perry et al. (2006) dan boleh mencipta 
kepuasan kerja yang tinggi (Linz 2003). 

Dalam konteks ganjaran pula, dapatan kajian ini 
menunjukkan bahawa ganjaran tidak signifikan terhadap 
peningkatan prestasi pekerja. Hasil kajian ini selari dengan 
hasil temu bual dengan responden yang menyatakan 
bahawa ganjaran tidak signifikan terhadap peningkatan 
prestasi pekerja. Hasil temu bual menunjukkan bahawa 
ganjaran tidak signifikan dengan prestasi pekerja 
kerana wujudnya masalah-masalah dalam pelaksanaan 
peningkatan prestasi. Sebagai contoh pemberian ganjaran 
kepada pekerja tidak memiliki penunjuk, ganjaran yang 
diterima pekerja kadang kala tidak berasaskan prestasi 
sehingga menimbulkan cemburu, ganjaran dianggap 
bukan jaminan berlakunya peningkatan prestasi, bilangan 
ganjaran amat minima dan ganjaran yang diterima pekerja 
tidak bermakna.

1. Tidak memiliki penunjuk.
 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 

bahawa:

 “…ganjaran yang diberi kepada pekerja tanpa 
adanya penunjuk yang jelas akan mengakibatkan 
pengurangan prestasi. Semakin tinggi ganjaran 
yang diberi kepada pekerja bukan membuat prestasi 
semakin tinggi tetapi justru pekerja semakin terlena, 
lupa akan tugasan dan tanggungjawabnya.” (Res6/
mal)

2. Ganjaran yang diterima kadang kala tidak berasaskan 
prestasi.

 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 
bahawa:

 “…ganjaran yang diperolehi kerap sama besarnya 
antara pekerja yang satu dengan yang lain padahal 
kerja tidak sama…” (Res7/hj)

3. Ganjaran bukan jaminan berlakunya peningkatan 
prestasi.

 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 
bahawa:

 “Ganjaran bukan faktor penentu peningkatan prestasi 
pekerja. Jadi walaupun terdapat ganjaran bukan 
jaminan berlakunya peningkatan prestasi.” (Res5/
km)

4. Ganjaran yang amat minima
 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 

bahawa:

 “Ganjaran sepatutnya memberi kepuasan kepada 
pekerja, tetapi hakikatnya tidak seperti itu.” (Res9/
ak)

 “Ganjaran yang diterima amat kecil dan kadang kala 
sama besarnya dalam satu  pasukan sedangkan dalam 
pasukan hanya sebahagian kecil sahaja yang kerja.”  
(Res17/sr)

5. Ganjaran tidak bermakna bagi pekerja.
 Dalam perkara berkenaan, responden menyatakan 

bahawa:

 “Ganjaran tidak mempunyai makna kerana pemberian 
ganjaran tidak berasaskan keadilan.” (Res1/al)

 “Kemudiannya, ganjaran yang diperolehi belum 
boleh menggalakkan peningkatan prestasi kerana bagi 
pekerja, ganjaran itu tidak bermakna.” (Res7/hj)

Hasil kajian ini selari dengan kajian yang dijalankan 
oleh Cox et al. (2003) dan Pfau dan Kay (2002) yang 
menyimpulkan bahawa pemberian ganjaran terutamanya 
kepada individu pekerja yang tidak dilaksanakan secara 
objektif dan hati-hati boleh menyebabkan berlakunya 
persaingan yang merbahaya, wujudnya perpecahan 
dan gagalnya organisasi mencecah prestasi cemerlang. 
Dapatan ini turut menyokong kajian lepas seperti kajian 
yang dijalankan oleh Hirschfeld et al. (2002) menyatakan 
bahawa ganjaran yang terhad atau rendah boleh 
menyebabkan kemalasan bekerja dan prestasi kerja yang 
tinggi amat sukar diperolehi. 

Dapatan kajian menunjukkan bahawa reka bentuk 
kerja signifikan terhadap peningkatan prestasi pekerja. 
Dapatan ini menyokong teori model karakteristik kerja 
Hackman dan Oldham (1976) dan Muchinsky (2006) yang 
mencadangkan dimensi reka bentuk kerja yang melibatkan 
pelbagai kemahiran, identiti tugas, kepentingan tugas, 
autonomi dan maklum balas. Faktor-faktor ini memberi 
kesan terhadap peningkatan prestasi pekerja. Beberapa 
hasil kajian lepas seperti yang telah dijalankan oleh Ali dan 
Aroosiya (2010) menyatakan bahawa terdapat hubungan 
yang signifikan antara reka bentuk kerja terhadap prestasi 
pekerja. Garg dan Rastogi (2006) menyimpulkan bahawa 
reka bentuk kerja boleh menggalakkan pekerja bagi 
mencapai prestasi kerja yang tinggi jika pekerja dilibatkan 
dalam membuat reka bentuk kerja berkenaan. 

Dalam hubungan moderator pula, kearifan tempatan 
didapati memoderasi hubungan antara kompetensi, 
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integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, reka 
bentuk kerja terhadap prestasi pekerja secara positif 
dan signifikan. Dapatan kajian menunjukkan bahawa 
kearifan tempatan (siri’ dan pacce) berperanan secara 
signifikan dalam hubungan antara kompetensi, integriti, 
disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran dan reka bentuk 
kerja terhadap prestasi pekerja. Ini menunjukkan bahawa 
kearifan tempatan merupakan salah satu faktor yang boleh 
menyokong peningkatan prestasi pekerja sama ada sebagai 
pembolehubah bebas mahupun sebagai pembolehubah 
moderasi. 

Hasil kajian ini selari dengan dapatan berkaitan 
kearifan tempatan (siri’ dan pacce) oleh Sartini (2004), 
Hamid et al. (2007) yang menegaskan bahawa kearifan 
tempatan (siri’ dan pacce) dapat mempertingkatkan 
prestasi pekerja. Kajian yang dijalankan von Goethe (1999) 
dan Abu Bakar (2009) mendedahkan bahawa kearifan 
tempatan yang mengandungi elemen tanggungjawab, rasa 
malu, berani, teguh pendirian, saling menasihati, saling 
memuliakan, saling mengingatkan, saling membantu dan 
memiliki kesetiakawanan yang tinggi akan menggalakkan 
para pekerja untuk mencapai prestasi yang tinggi. Dapatan 
ini juga turut menyokong kajian yang dijalankan oleh 
Mulyadi (2011) yang menyimpulkan bahawa kearifan 
tempatan mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
tingkah laku bertanggungjawab di kalangan penjawat 
awam.

Setiap organisasi yang mengamalkan nilai-nilai 
kearifan tempatan berupa siri’ dan pacce dengan dimensi-
dimensi nilai, norma dan prosedur dijangka boleh 
mempertingkatkan prestasi individu, pengurusan dan 
organisasi yang cemerlang (Affandy & Wulandari 2012; 
Morrel 2001; Errington 1977).

IMPLIKASI TERHADAP TEORI

Dapatan kajian ini telah menghasilkan satu model 
pembangunan prestasi pekerja yang menyatukan faktor-
faktor kompetensi, integriti, disiplin kerja, motivasi 
kerja, ganjaran, reka bentuk kerja dan kearifan tempatan 
sebagai moderasi terhadap prestasi pekerja. Kajian ini 
turut menyokong beberapa dapatan kajian lepas. Sebagai 
contoh, kompetensi, motivasi kerja, dan reka bentuk kerja 
mempunyai hubungan signifikan dengan prestasi pekerja 
(Wickramasinghea & De Zoyza 2011; Grant et al. 2010; 
Linz 2003). Walau bagaimanapun, hasil kajian ini turut 
mendapati integriti, disiplin kerja, dan ganjaran tidak 
mempunyai hubungan signifikan dengan prestasi pekerja 
dan ini dijelaskan oleh hasil temu bual yang dijalankan 
bersama responden. Integriti tidak mempunyai hubungan 
signifikan dengan prestasi pekerja kerana wujudnya 
masalah-masalah dalam pelaksanaan peningkatan prestasi. 
Didapati bahawa integriti timbul bukan kerana kesedaran 
pekerja tetapi kerana mahu dilihat pihak pengurusan, kerap 
dipengaruhi oleh pengaruh material dan bukan prioriti 
dalam membaiki prestasi.

Perkara yang sama turut berlaku ke atas disiplin kerja 
yang didapati tidak mempunyai hubungan signifikan 
dengan prestasi pekerja kerana wujudnya faktor-faktor 

tertentu. Berdasarkan temu bual, hal ini berlaku kerana 
perkara pokok dalam isu disiplin telah diketepikan 
manakala perkara rutin seperti isu ketepatan masuk 
dan keluar pejabat terlalu diberatkan. Selain daripada 
itu, pelaksanaan hukuman disiplin juga dilihat sebagai 
tidak tegas. Octarina (2013) menyimpulkan bahawa 
disiplin kerja tidak mempunyai hubungan signifikan 
dengan peningkatan prestasi pekerja. Perkara ini berlaku 
disebabkan oleh beberapa faktor antara lain di mana 
pihak pengurusan tidak tegas dan ragu-ragu dalam 
menguatkuasakan disiplin sehingga menghilangkan 
kepercayaan pekerja kepada pengurusan terutamanya 
apabila pengurusan atasan dilantik bukan kerana 
berasaskan kompetensi dan integriti tetapi kerana 
wujudnya perkaitan dengan faktor politik.

Manakala dari aspek ganjaran, didapati tidak 
mempunyai hubungan signifikan dengan prestasi kerana 
wujud masalah-masalah seperti ganjaran yang diterima 
tidak berasaskan prestasi, jumlah ganjaran yang amat 
minimum dan tidak memiliki penunjuk prestasi yang 
jelas. Djula (2013) dan Djoemadi dan Noermijati (2014) 
menegaskan bahawa ganjaran dalam bentuk insentif 
tidak memiliki hubungan signifikan dengan peningkatan 
prestasi pekerja. Perkara ini berlaku kerana pemberian 
ganjaran bukanlah suatu jaminan atau obligasi organisasi 
kepada pekerja. Prestasi pekerja boleh dipertingkatkan jika 
organisasi dapat memberi harapan yang lebih baik dan 
terjamin kepada para pekerja. Kemudiannya, kajian yang 
dijalankan Njanja et al. (2013) menyimpulkan bahawa 
ganjaran dalam bentuk tunai tidak memiliki kesan ke atas 
prestasi pekerja kerana pemberian ganjaran kepada pekerja 
tidak tertumpu kepada kandungan pekerjaan dan tugasan 
yang lebih mencabar. Selain daripada itu, pemberian 
ganjaran yang dilaksanakan secara tidak objektif dan tidak 
berhati-hati tidak memberikan impak kepada peningkatan 
prestasi (Cox & Tippet 2003; Pfau & Kay 2002). 

IMPLIKASI TERHADAP PENGURUSAN

Dapatan kajian ini boleh memberi sumbangan bagi 
pembangunan ilmu terutamanya bagi kerajaan dan 
pengamal pengurusan sumber manusia di sektor awam. 
Hasil kajian ini turut membantu pihak kerajaan dan 
pelbagai jabatan, bagi memperkukuhkan peningkatan 
prestasi. Hubung kait tiap-tiap elemen boleh dilihat 
daripada punca pengamalan pembangunan sumber 
manusia, matlamat yang hendak dicapai, faedah 
pengamalan kearifan tempatan dalam organisasi, model 
peningkatan prestasi, dan strategi penyelesaian masalah.

Selain itu, kesan interaksi antara kompetensi, integriti, 
disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, dan reka bentuk 
kerja dengan prestasi pekerja dimoderasi oleh kearifan 
tempatan yang berfungsi sebagai pembolehubah bebas dan 
pembolehubah moderasi mempunyai hubungan signifikan 
dengan prestasi pekerja. Hal ini bermakna jika para pekerja 
mengamalkan nilai-nilai kearifan tempatan di pejabat 
sama ada secara berasingan mahupun sebagai moderasi, 
maka prestasi pekerja semakin cemerlang.
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Dasar dalam membuat sistem yang lebih baik 
untuk mengambil pekerja dan menyediakan program 
pembangunan pendidikan dan latihan yang lebih 
profesional perlu dilaksanakan. Model pembinaan pekerja 
harus merujuk kepada kriteria penilaian prestasi agar 
peningkatan prestasi pekerja mudah dicapai. 

Model kajian yang dikemukakan dijangka boleh 
menjadi rujukan dalam pembinaan prestasi pekerja. 
Kajian lebih lanjut mungkin dapat diterapkan dengan 
meningkatkan bilangan sampel, melibatkan banyak daerah 
dan menggunakan kaedah campuran (mix method) secara 
mendalam agar dapatan boleh digeneralisasi kepada 
populasi yang lebih besar.

KESIMPULAN

Berasaskan perbincangan hasil kajian, maka boleh 
disimpulkan bahawa dimensi-dimensi kompetensi, 
integriti, disiplin kerja, motivasi kerja, ganjaran, reka 
bentuk kerja, kearifan tempatan dan prestasi pekerja 
dalam kajian ini diperolehi daripada proses analisis faktor 
pengesahan. Dapatan analisis inferensi pula menyokong 
empat hipotesis yang diajukan kerana terdapat hubungan 
yang signifikan dan positif. Hipotesis-hipotesis yang 
disokong adalah kompetensi yang mempunyai hubungan 
yang signifikan dan positif terhadap prestasi pekerja, 
motivasi kerja mempunyai hubungan yang signifikan 
dan positif terhadap prestasi pekerja, reka bentuk kerja 
mempunyai hubungan yang signifikan dan positif terhadap 
prestasi pekerja dan kearifan tempatan mempunyai 
hubungan yang signifikan dan positif terhadap prestasi 
pekerja.

Dapatan kajian ini boleh memperkukuhkan pendapat 
tentang perlunya para pekerja memiliki dan membangunkan 
kompetensi, motivasi kerja, reka bentuk kerja dan perlunya 
mengamalkan nilai-nilai siri’ dan pacce sebagai suatu 
bentuk kearifan tempatan khasnya di Sulawesi Selatan. 
Oleh itu, dapatan kajian ini mencadangkan masih 
perlu dijalankan kajian lanjutan bagi mengenal pasti 
pembolehubah-pembolehubah lainnya yang berkaitan 
rapat dengan peningkatan prestasi pekerja di Sulawesi 
Selatan.
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