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Abstrack 

This research aimed to: (1) determine the description of employee performance, 

WorkEthic and Organizational Climate; (2) analyze the effect of Work Ethic and 

Organizational Climate on employee performance either partially or simultaneously. 

The population in this research were employees of the Planning, Research and 

Development Office of Sikka Regency, totaling 56 people. Due to limited population, 

this research was carried out through a census or saturated sampling. Data were 

collected through questionnaires and analyzed using descriptive methods and 

inferential statistics, namelymultiple linear regression. Hypothesis testing was done 

through the F test and t test.The descriptive analysis showed that the variable employee 

performance, Work Ethic and Organizational Climate were categorized as good. The 

results of the t-test statistic showed that partially, the Work Ethic and Organizational 

Climate variables had a positive and significant influence on employee performance. 

The results of the F-test statistic revealed that simultaneously, the variables of Work 

Ethic and Organizational Climate had a significant influence on employee performance. 

The coefficient of determination was 0.408 which indicated that the contribution of 

work ethic and organizational climate variables to employee performance was 16.7% in 

the Planning, Research and Development Agency Office of Sikka Regency.  
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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk: (1) mengetahui gambaran kinerja pegawai,   Etos Kerja 

dan Iklim Organisasi; (2) menganalisis pengaruh Etos kerja dan Iklim Organisasi 

terhadap kinerja pegawai baik secara parsial maupun secara simultan.  Populasi dalam 

penelitian ini adalah Pegawai Kantor Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan 

Kabupaten Sikka, berjumlah 56 orang. Karena populasinya terbatas, maka penelitian ini 

dilakukan secara sensus atau sampling jenuh. Data dikumpulkan melalui kuisioner dan 

dianalisis menggunakan metode deskriptif dan statistik inferensial yaitu regresi linier 

berganda. Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji F  dan uji t. Hasil  analisis  

deskriptif menunjukan bahwa variabel kinerja pegawai, Etos Kerja dan Iklim Organisasi 

dikategorikan baik. Hasil statistik uji t menunjukkan bahwa secara parsial variabel Etos 

Kerja dan Iklim Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil statistik uji F menunjukkan bahwa secara simultan variabel Etos Kerja dan Iklim 

Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Koefisien determinasi 

sebesar 0,408 yang berarti bahwa kontribusi variabel etos kerja dan iklim organisasi 

terhadap kinerja pegawai sebesar 16,7% pada kantor badan perencanaan, penelitian dan 

pengembangan kabupaten sikka. 
 

Kata kunci: EtosKerja, IklimOrganisasi, KinerjaPegawai  
 

LATAR BELAKANG 

Berdasarkan Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 mengenai Pokok-Pokok 

Kepegawaian, setiap pegawai Negeri sipil (PNS) dituntut untuk dapat memberikan 

pelayanan dengan sebaik-baiknya kepada masyarakat. Untuk menyelenggarakan tugas 

pemerintahan dan pembangunan dengan baik maka dibutuhkan pegawai Negeri sipil 

yang perofesional, jujur,adil, dan bertanggung jawab. Salah satu aspek penting dalam 

upaya peningkatan kinerja Pemerintah Daerah adalah melalui kebijakan perencanaan 

pembangunan daerah yang berkualitas dan berkesinambungan.Badan Perencanaan, 

Penelitian, dan Pengembangan (Bappelitbang) Kabupaten Sikka memiliki fungsi dan 

perannya sebagai lembaga teknis daerah yang bertanggung jawab terhadap perencanaan 

dan pembangunan sebagaimana dimanatkan dalam pasal 14, ayat (1), Undang-undang 

Nomor 32 Tahun 2004 tentang Pemerintah Daerah merupakan unsur penunjang urusan 

Pemerintahan bidang Perencanaan, Pembangunan, Penelitian dan Pengembangan di 

daerah.Dalam penyusunan perencanaan tersebut telah mempertimbangkan lingkungan 

strategis yang menuntut adannya perubahan dalam sistem perencanaan pembangunan 

yang dianut selama ini, (Maulida, 2021). Peran strategis dari Badan Perencanaan, 

Penelitian dan Pengembangan (Bappelitbang) Kabupaten Sikka tersebut tentunnya perlu 

didukung dengan sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat 

penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi baik institusi maupun 

perusahaan.Pendapat Dessler dalam Yuliatmoko (2021),bahwamanajemen sumber daya 

manusia (MSDM) adalah sebagai kebijakan dan  praktik menentukan aspek manusia 

atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk merekrut, menyaring, 

melatih, memberi penghargaan dan penilaian..Kinerja pegawai merupakan 

perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dengan standar yang telah 

ditentukan. 

Faktor pertama yang sangat menentukan tinggi rendahnya kinerja pegawai 

adalah Etoskerja. Menurut Sinamo (2011), etos kerja adalah seperangkat perilaku kerja 

positif dan bermutu tinggi, yang berakar pada kesadaran yang jernih dan keyakinan 
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yang kuat pada paradigma kerja yang holistik. Menurut Wirawan (2007) Iklim 

Organisasi adalah presepsi anggota organisasi secara individual atau kelompok dan 

mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang ada atau 

terjadi dilingkungan internal organisasi secara rutin, yang mempengaruhi sikap dan 

perilaku organisasi dan kinerja anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja 

organisasi. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran kinerja pegawai, Etos Kerja 

dan Iklim Organisasi pada Kantor Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan 

Kabupaten Sikka. Untuk mengetahui pengaruh Etos Kerja terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka. 

Untuk mengetahui pengaruh Iklim Organisasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka. Untuk 

mengetahui pengaruh Etos Kerja dan Iklim Organisasi terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka. 

TINJAUAN TEORI 

Menurut Suntoro dalam Nawawi (2013) kinerja (performance) merupakan 

pencapaian hasil kerja seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi 

secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.Murty (2012) 

menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor-faktor yaitu faktor 

personal yang terdiri dari pengetahuan, keterampilan, kemampuan, kepercayaan diri dan 

dukungan kerja, faktor kepemimpinan yang terdiri dari kualitas manajer, semangat, 

arahan, dan dukungan kerja dan faktor tim yang terdiri dari kualitas dukuangan dan 

semangat yang diberikan oleh rekan satu tim, kepercayaan sesama anggota tim, 

kekompakan dan keeratan tim, serta faktor sistem yang terdiri dari sistem kerja, fasilitas 

kekrja, infrastuktur, proses organisasi, dan budaya kerja dalam organisasi.Menurut 

Rivai & Ella (2010) tujuan kinerja pada dasarnnya yaitu untuk mengetahui tingkat 

prestasi karyawan, memberikan imbalan yang serasi, misalnnya pemberian kenaikan 

gaji, mendorong pertanggung jawaban dari karyawan, meningkatkan prestasi kerja, 

meningkatkan etos kerja, sebagai pembeda antara karyawan yang satu dengan yang 

lainnya.Ada enam kriteria utama yang digunakan dalam menilai kinerja yaitu kualitas 

(Quality), kuantitas (Quantity), ketepatan Waktu (Timeliness), efektivitas Biaya (Cost-

effectiveness), kebutuhan untuk supervisi (Need for supervision) dan dampak 

interpersional (Interpersonal impact), 

Omisore & Adeleke (2015) mendefinisikan etos kerja secara sederhana adalah 

seperangkat  prinsip  yang  berkaitan  dengan  moral,  terutama  yang  berlaku  untuk  

perilaku manusia.  Dalam  istilah  khusus,  etika  kerja  adalah  tentang  apa  yang  

secara  moral  benar, terhormat, dan dapat diterima oleh sebagian besar orang dalam 

suatu organisasi, masyarakat, atau  kelompok.  Itu  juga  merupakan  aturan  perilaku  

yang  telah  menjadi  seperangkat  norma masyarakat, kelompok atau organisasi. 

Pegawai  yang memiliki  etos  kerja  yang baik  akan berusaha  menunjukkan  suatu  

sikap,  watak  serta  keyakinan  dalam  melaksanakan  suatupekerjaan  dengan  

bertindak  dan  bekerja  secara  optimal.  Ketika  kepribadian  pegawai  dengan 

pekerjaan sejalan maka kepuasan dari karyawan akan meningkat dengan sendirinya. 

 



  

 

 

 

Menurut Nitisemito (2014), indicator Etos Kerja dari pegawai adalah sikap 

pegawai, perasaan seorang pegawai, kesediaan pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya, keseriusan pegawai saat bekerja. Menurut Pasaribu dan Indrawati dalam 
Renaldi dan Khaira, (2021:227-248), mengemukakan pendapat bahwa iklim organisasi 
merupakan kualitas lingkungan yang relatif dari organisasi yang dialami oleh anggotanya, 
dimana hal itu memiliki efek pada perilaku mereka dan bagaimana organisasi tersebut 

berfungsi baik. Menurut Wahyono (2021), ada empat faktor yang mempengaruhi Iklim 

Organisasi yaitu manajer/ pimpinan, tingkah laku karyawan, tingkah laku kelompok 

kerja, factor ekternal organisasi. Menurut Lubis (2015), menjelaskan bahwa terdapat 

lima indikator dalam Iklim Organisasi yaitu Responsibility ( Tanggung Jawab), Identity 

(Identitas), Warmth ( Kehangatan), Support ( Dukungan) dan Conflict ( Konflik). 
  

METODE PENELITIAN 

Dalam penelitian ini,  penelitian ini menggunakan metode deskritif dan asosiatif, 

populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai di Kantor Badan 

Perencanaan, Penelitian, dan Pengembangan Kabupaten Sikka yang berjumlah 56 

orang.Jenis data yang digunakan adalah kualitatif dan kuantitatif sedangkan sumber data 

yang digunakan adalah data primer dan sekunder. Teknik pengumpulan data yaitu 

wawancara, kuisioner dan observasi. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

variable bebas (independen variable) dan variable terikat (dependent variable). Variabel 

bebas dalam penelitian ini adalah etos kerja dan iklim organisasi sedangkan Variabel 

terikat dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai. Teknik analisis data yang digunakan 

yaitu uji instrument penelitian, analisis deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi 

linier berganda, kofisien determinasi dan pengujian hipotesis. Adapun teknik untuk 

pengujian hipotesis adalah uji parasial (uji t) dan uji simultan (uji F). 

 

HASIL PENELITIAN 

1. Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 1 : Analisis Regresi 

Sumber : Hasil Analisis Data. 

Model persamaan regresi linier berganda dari hasil analisis data pada tabel 1 

sebagai berikut : 

Y = 19,543 + 0,407X1+ 0,509X2 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficient

s 

t Sig. 

Collinea

rity 

Statistic

s 

B Std. Error Beta 

Toleran

ce 

11 (Constan

t) 

19,543 8,432 
 

2,318 0,024 
 

X1 0,407 0,201 0,255 2,027 0,048 0,997 

X2 0,509 0,210 0,305 2,426 0,019 0,997 
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Berdasarkan persamaan regresi di atas, maka interpretasi untuk konstanta dan 

masing-masing koefisien regresi dapat diuraikan sebagai berikut : 

a. Konstanta (bo) : 19,543 

Angka atau konstanta ini menjelaskan bahwa jika semua variabel bebas, dalam hal 

ini, yaitu variabel etos kerja (X1) dan iklim organisasi (X2) diasumsikan konstan 

atau perubahannya nol, maka kinerja pegawai (Y) mengalami peningkatan sebesar 

19,543 

b. Koefisien Regresi X1 (b1) : 0,407 

Koefisien regresi ini dapat dijelaskan bahwa jika variabel iklim organisasi (X2) 

dianggap konstan atau tetap, maka apabila terjadi perubahan (kenaikan) pada  

variabel etos kerja (X1) sebesar satu satuan, akan mengakibatkan terjadi kenaikan 

perubahan pada variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 0,407. Koefisien bernilai 

positif artinya terjadi hubungan positif antara variabel etos kerja (X1) dengan 

variabel kinerja pegawai (Y), semakin tinggi etos kerja (X1) maka semakin 

meningkat kinerja pegawai (Y). 

c. Koefisien Regresi X2 (b2): 0,509 

Koefisien regresi ini dapat dijelaskan bahwa jika variabel etos kerja (X1) dianggap 

konstan atau tetap, maka apabila terjadi perubahan (kenaikan) pada  variabel iklim 

organisasi (X2) sebesar satu satuan, akan mengakibatkan peningkatan  pada 

variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 0,509. Koefisien bernilai positif artinya 

terjadi hubungan positif antara variabel iklim organisasi (X2) dengan variabel 

kinerja pegawai (Y), semakin tinggi iklim organisasi (  X2) maka semakin 

meningkat kinerja pegawai (Y). 
 

2. Pengujian Hipotesis 

2.1 Uji Hipotesis Secara Parsial 

 

Tabel 2 Uji Hipotesis  

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficients 

t Sig. 

Collinear

ity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e 

11 (Constant) 19,543 8,432  2,318 0,024  

X1 0,407 0,201 0,255 2,027 0,048 0,997 

X2 0,509 0,210 0,305 2,426 0,019 0,997 

Sumber : Hasil Analisis Data. 

 

 



  

 

 

Berdasarkan análisis data pada tabel 2, uji hipotesis secara parsial (Uji t) 

untukmasing-masing variabel bebas terhadap variabel terikatnya adalah sebagai berikut 

: 

1. Variabel etos kerja (X1): 

- Hasil uji statistik menunjukkan bahwa nilai thitung dengan nilai signifikan sebesar 

0,048. Nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat alpha yang digunakan 5% (0,05),  

- Menentukan ttabel 

Pada penelitian ini digunakan level of significant α = 0,05 . dengan level of 

significant α = 0,05 diperoleh t tabel sebagai berikut : 

ttabel1 = α/2:n-k  

= 0,05/2; 56-2 

= 0,025; 54 

di dapatkan ttabel sebesar 2,00 

- Kriteria Pengujian : 

a. Jika thitung < ttabel , maka H0 diterima 

b. Jika thitung> ttabel , maka H0 ditolak 

Hasil penelitian adalah thitung> ttabel2,027> 2,00, maka keputusannya adalah 

menerima hipotesis alternatif (Ha) dan menolak hipotesis nol (Ho), bahwa secara parsial 

variabel etos kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai ( Y ).  

 

2. Variabel iklim organisasi (X2) 

- Hasil uji statistik menunjukkan bahwa nilai thitung dengan nilai signifikan sebesar 

0,019. Nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat alpha yang digunakan 5% (0,05),  

- Menentukan ttabel 

Pada penelitian ini digunakan level of significant α = 0,05 . dengan level of 

significant α = 0,05diperoleh t tabel sebagai berikut : 

ttabel1 = α/2:n-k 

= 0,05/2; 56-2 

= 0,025; 54 

di dapatkan ttabel sebesar 2,00 

- Kriteria Pengujian : 

a. Jika thitung < ttabel , maka H0 diterima 

b. Jika thitung> ttabel , maka H0 ditolak 

Hasil penelitian adalah thitung> ttabel2,426> 2,00, maka keputusannya adalah 

menerima hipotesis alternatif (Ha), dan menolak hipotesis nol (Ho), bahwa secara parsial 

variabel iklim organisasi (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

kinerja pegawai ( Y ).  

 

 

 

 

 

 

 
 

2.2 UjiHipotesis secara Simultan 

 

Tabel 3 Uji Hipotesis Simultan 
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Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

11 Regression 471,407 2 235,704 5,295 0,008b 

Residual 2359,45 53 44,518 
    

Total 2830,86 55       

 
Sumber : Hasil Analisis Data. 

Hasil uji statistik berdasarkan perhitungan Anova menunjukkan nilai Fhitung 

sebesar 5,295 dengan nilai signifikansi sebesar 0,008. Cara menguji hipotesis uji F 

adalah : 

1. Nilai signifikansi 0,008 lebih kecil dari tingkat alfa yang digunakan yaitu 5% atau 

0,05, maka ke 2 variabel bebas dalam penelitian ini mempunyai pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y), artinya naik-turunnya nilai 

kinerja pegawai sangat ditentukan oleh naik turunnya ke 2 variabel bebas dalam 

penelitian ini, yaitu :variabel etos kerja (X1) dan iklim organisasi (X2). Dapat 

disimpulkan bahwa secara bersama-sama ke 2 variabel bebas yaitu variabel etos 

kerja (X1) dan iklim organisasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

(Y). 

2. Menentukan Ftabel 

Ftabel dapat dilihat pada tabel statistik, pada tingkat signifikansi 0,05 dengan ( k ; n – 

k - 1) = 2 ; 56 – 2 - 1  = 53  jadi Ftabel = 3,17 

Kriteria pengujian : 

a. Jika Fhitung < Ftabel , maka H0 diterima 

b. Jika Fhitung>Ftabel , maka H0 ditolak 

Fhitung> Ftabel, 5,295 >3,17, maka Ho ditolak, Dapat disimpulkan bahwa secara bersama-

sama kedua variabel bebas yaitu variabel etos kerja (X1) dan iklim organisasi (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

 
 

PEMBAHASAN  

1. Pengaruh Etos KerjaTerhadap Kinerja Pegawai Kantor Badan Perencanaan, 

Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka 

Hasil uji t menunjukan bahwa variabel Etos Kerja berpengaruh Postitif 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan 

Kabupaten Sikka. Berpengaruh Positif dapat diartikan bahwa apabila Etos Kerja 

ditingkatkan maka Kinerja Pegawai akan meningkat. Berpengaruh signifikan dapat 

diartikan bahwa apabila Etos Kerja ditingkatkan maka Kinerja Pegawai Badan 

Perencanaan, Penelitian, dan Pengembangan Kabupaten Sikka akan meningkat dengan 

peningkatan yang signifikan. Dengan demikian hasil penelitian ini menerima hipotesis 

pertama yang diajukan, yaitu: Etos Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka. 

2. Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Badan 

Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka 



  

 

 

Hasil uji t menunjukan bahwa variabel Iklim Organisasi berpengaruh Postitif 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan 

Kabupaten Sikka. Berpengaruh Positif dapat diartikan bahwa apabila Etos Kerja 

ditingkatkan maka Kinerja Pegawai akan meningkat. Berpengaruh signifikan dapat 

diartikan bahwa apabila Etos Kerja ditingkatkan maka Kinerja Pegawai Badan 

Perencanaan, Penelitian, dan Pengembangan Kabupaten Sikka akan meningkat dengan 

peningkatan yang signifikan.Dengan demikian hasil penelitian ini menerima hipotesis 

kedua yang diajukan, yaitu: Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka. 

3. Pengaruh Etos Kerjadan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Badan 

Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka 

Hasil uji F menunjukkan bahwa variabel Etos Kerja dan Iklim Organisasi secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor Badan Perencanaan, 

Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka. Berpengaruh  signifikan dapat 

diartikan bahwa apabila Etos Kerja dan Iklim Organisasisecara bersama-sama 

(simultan) dikelolah dengan lebih baik maka Kinerja Pegawai Kantor Badan 

Perencanaan Penelitian dan Pengembangan Kabupaten Sikka akan meningkat dengan 

peningkatan yang signifikan. Dengan demikian, hasil  penelitian ini menerima hipotesis 

ketiga yang diajukan, yaitu: Etos Kerja dan Iklim Organisasi secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Badan Perencanaan, Penelitian 

dan Pengembangan KabupatenSikka. 
 

KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas, maka kesimpulan dari hasil 

penelitian ini adalah hasil  analisis deskriptif menunjukan bahwa Hasil  analisis 

deskriptif menunjukan bahwa : (1)  Persentase skor total untuk variabel etos 

kerjasadalah 61,79% dengan kategori cukup baik; (2) Persentase skor total untuk 

variabel iklim organisasi adalah 75,77%dengan kategori baik; (3) Persentase skor total 

untukvariabel kinerja pegawai adalah 74,84% dengan kategori baik. Hasil statistik uji f 

menunjukan bahwa ke 2 variabel bebas dalam penelitian ini yaitu: variabel etos kerja 

(X1) dan iklim organisasi (X2) memiliki nilai signifikan 0,008 lebih kecil dari tingkat 

alfa yang digunakan yaitu 5% maka dapat disimpulkan bahwa kedua variabel ini secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y).Hasil statistik uji t 

menunjukkan bahwa secara sendiri-sendiri (parsial) yaitu Variabel etos kerja (X1) 

memiliki nilai signifikan sebesar 0,048 nilai signifikan lebih kecil dari tingkat alpha 

yang digunakan yaitu 5% (0,05)  maka dapat disimpulkan bahwa variabel etos kerja 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.Variabel iklim organisasi (X2) 

memiliki nilai signifikan sebesar 0,019 nilai signifikan lebih kecil dari tingkat alpha 

yang digunakan yaitu 5% (0,05)  maka dapat disimpulkan bahwa variabel etos kerja 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.Uji determinasi menjujukan 

bahwa nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,408, nilai ini terletak antara interval 

koefisien 0,40-0,599 sehingga tingkat hubungan antara variabel bebas dengan kinerja 

pegawai (Y) diinterprestasikan “Cukup”. 

 

 

SARAN 

Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian ini, maka dapat disarankan beberapa 

hal yaitu Kepada Kantor Badan Perencanaan,Penelitian dan Pengembangan  Kabupaten 

Sikkadi sarankan untuk Meningkatkan kinerja pegawai dengan memperbaiki etos kerja. 
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Pimpinan harus melakukanpelatihan kepada para pegawai sehingga dapat meningkatkan 

kinerja pegawai, selain itu dapat memberikan penugasan-penugasan kepada pegawai 

sehingga pegawai dapat belajar dan dapat diarahkan secara langsung oleh pimpinan. 

Meningkatkan kinerja pegawai dengan memperbaiki iklim organisasi memberikan 

bimbingan secara khusus kepada para pegawai yang belum memiliki wawasan yang 

luas terhadap  tugas-tugas yang diberikan sehingga dapat meningkatkan pencapaian 

kinerja.Kepada peneliti lain, jika ingin melakukan penelitian serupa, disarankan untuk 

melibatkan variabel lain yang mempengaruhi kinerja pegawai   yang 

belumdiikutsertakan dalam penelitian ini, sehingga dapat digunakan sebagai bahan 

referensi bagi Kantor Badan Perencanaan, Penelitian dan Pengembangan Kabupaten 

Sikka. 
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