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Abstract: Penelitian ini bertujuan mendeskripsikan
kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada Sub Bagian
Umum Perencanaan, Kepegawaian, dan Hukum
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Daerah Kota
Tomohon. Penelitian menggunakan metode kualitatif
dengan teknik pengumpulan data melalui observasi,
wawancara semi terstruktur, dan analisis dokumen.
Berdasarkan laporan Rekapitulasi Kehadiran Tahun
2023, ditemukan bahwa dari 44 PNS, terdapat 2
pegawai yang mendapatkan hukuman disiplin ringan
dan 2 lainnya menerima teguran tertulis, dengan
total akumulasi keterlambatan mencapai 6.842
menit. Hasil penelitian juga mengacu pada laporan
Kemendagri (2022) yang mengidentifikasi bahwa
30% PNS dinilai memiliki kualitas rendah, 30%
kurang mampu memberikan pelayanan maksimal,
dan 10% gagal mencapai target kerja. Evaluasi ini
mengacu pada Peraturan Pemerintah Nomor 30
Tahun 2019 dan Undang-Undang Nomor 5 Tahun
2014 yang menegaskan pentingnya objektivitas
dalam penilaian kinerja berbasis sistem prestasi dan
karier. Temuan ini menunjukkan perlunya
peningkatan disiplin, etos kerja, dan kualitas
pelayanan PNS.
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PENDAHULUAN
Peraturan Pemerintah No. 30 Tahun 2019 Pasal 25 Ayat 1 menjelaskan keberhasilan

kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) didasarkan pada lima indikator utama, yaitu orientasi
pelayanan, komitmen, inisiatif kerja, kerja sama, dan kepemimpinan. Indikator-indikator ini
menjadi acuan penting dalam mengukur efektivitas dan efisiensi kinerja PNS di berbagai sektor
pemerintahan, termasuk pada Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan Hukum Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Daerah Kota Tomohon.

Pada aspek orientasi pelayanan, terdapat beberapa kendala yang perlu mendapatkan
perhatian. Salah satu kendala utama adalah lambatnya proses permintaan data di sekretariat, yang
sering kali terhambat oleh masalah jaringan internet. Selain itu, keberadaan staf sebagai pemberi
layanan juga menjadi masalah karena tidak selalu tersedia saat dibutuhkan. Hal ini menunjukkan
perlunya perbaikan dalam sistem pelayanan untuk meningkatkan responsivitas dan efisiensi
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(Jiang et al., 2020; Lashgari et al., 2021; Njah & Cheriet, 2021).
Komitmen dalam melaksanakan tugas juga menjadi perhatian penting. Salah satu isu yang

diidentifikasi adalah ketidakseimbangan beban kerja yang diberikan oleh pimpinan, sehingga
menyebabkan penumpukan tugas pada beberapa pegawai tertentu. Untuk mengatasi hal ini,
penjadwalan kerja yang lebih terstruktur dan pembagian tugas yang adil dapat membantu
meningkatkan produktivitas. Selain itu, sikap proaktif untuk menyelesaikan pekerjaan tanpa
menunda juga dapat menjadi pendorong kemajuan organisasi (Kruekaew & Kimpan, 2022; Li et
al., 2020; B. Liu et al., 2021).

Inisiatif kerja merupakan elemen penting yang mendukung keberhasilan kinerja PNS.
Salah satu inisiatif yang perlu ditingkatkan adalah koordinasi antar staf. Koordinasi yang baik
akan memungkinkan staf untuk saling berbagi informasi dan menyelesaikan tugas dengan lebih
efektif. Dengan komunikasi yang lancar, staf dapat menjalin kerja sama yang lebih baik, sehingga
menghasilkan kinerja yang lebih optimal dalam mencapai tujuan organisasi (Costumato, 2021;
Kapucu & Demirhan, 2019; Matzke et al., 2021; V. N. Williams et al., 2022).

Kerja sama antar bidang juga perlu ditingkatkan, terutama untuk kegiatan yang berskala
besar seperti festival atau acara khusus. Pembentukan tim lintas bidang sangat penting untuk
memastikan pelaksanaan kegiatan berjalan dengan baik. Namun, salah satu hambatan yang
memengaruhi kerja sama adalah luasnya area kantor yang tidak dirancang sebagai kantor dinas,
sehingga mengurangi efektivitas koordinasi antar pegawai (Lu & Misener, 2023; Quayle et al.,
2019; Saukko et al., 2020; Ungureanu et al., 2021).

Kepemimpinan menjadi faktor kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.
Pemimpin diharapkan mampu membangun rasa kerja sama dan kekeluargaan di antara pegawai
untuk meningkatkan produktivitas. Selain itu, pemimpin perlu memahami karakteristik individu
dari masing-masing staf, sehingga dapat memanfaatkan kelebihan setiap pegawai untuk mencapai
tujuan organisasi secara efektif (Elyousfi et al., 2021; Gander et al., 2020; Y. Liu et al., 2019;
Pérez-Vallejo & Fernández-Muñoz, 2019).

Berdasarkan kondisi yang telah diuraikan, kajian mendalam terhadap kinerja PNS pada
Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan Hukum Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Daerah Kota Tomohon menjadi penting. Kajian ini bertujuan untuk mengidentifikasi akar
permasalahan, memberikan rekomendasi strategis, dan memastikan bahwa indikator-indikator
kinerja yang diatur dalam Peraturan Pemerintah dapat diterapkan secara optimal untuk
meningkatkan pelayanan dan produktivitas organisasi.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan tujuan utama mendeskripsikan

kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan
Hukum Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Daerah Kota Tomohon. Pendekatan ini dipilih karena
memungkinkan peneliti untuk menggali data secara mendalam terkait kondisi kerja dan berbagai
aspek yang memengaruhi kinerja pegawai (Bahasoan et al., 2024; Gorgievski et al., 2023; Hassan
et al., 2022).

Teknik pengumpulan data yang digunakan melibatkan observasi langsung terhadap
kondisi kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Daerah Kota Tomohon. Observasi ini
bertujuan untuk mendapatkan gambaran nyata mengenai aktivitas sehari-hari yang terjadi di
lingkungan kerja, termasuk dinamika interaksi antar pegawai dan efektivitas proses kerja yang
berlangsung .

Selain observasi, wawancara semi terstruktur menjadi metode utama dalam



J-CEKI : Jurnal Cendekia Ilmiah
Vol.3, No.6,Oktober 2024

……………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2828-5271 (online)

8647

mengumpulkan data. Wawancara ini dilakukan dengan berbagai pihak yang memiliki peran dan
keterlibatan langsung dalam operasional Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan
Hukum. Informasi dari wawancara memberikan perspektif beragam, baik dari pegawai yang
bertugas di tingkat manajerial maupun operasional.

Responden dalam wawancara mencakup kepala dinas, sekretaris dinas, kepala bidang, dan
kepala sub bagian, yang memberikan pandangan strategis terkait kinerja dan tantangan organisasi.
Selain itu, wawancara juga melibatkan staf sekretariat, guru, dan tenaga kependidikan sebagai
penerima layanan untuk mengungkapkan pengalaman mereka terhadap kualitas pelayanan yang
diberikan.

Melalui kombinasi metode observasi dan wawancara semi terstruktur, penelitian ini
berupaya memberikan pemahaman yang komprehensif mengenai kinerja PNS di Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Daerah Kota Tomohon. Hasilnya diharapkan dapat menjadi dasar
dalam menyusun rekomendasi untuk meningkatkan kualitas pelayanan dan efektivitas kerja
pegawai di masa mendatang (Hernández-Perlines & Araya-Castillo, 2020; Qu & Robichau, 2024;
Sakaya, 2020).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Orientasi Pelayanan

Orientasi pelayanan adalah strategi penting dalam organisasi yang berfokus pada upaya
memberikan layanan berkualitas tinggi, memenuhi kebutuhan penerima layanan, dan
menciptakan hubungan jangka panjang dengan berbagai pihak. Dalam konteks pelayanan publik,
orientasi pelayanan menjadi indikator utama untuk menilai efektivitas kerja, terutama di instansi
pemerintah seperti Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan Hukum Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan (George et al., 2019; J. B. Lee & Kim, 2024).

Di Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan Hukum, terdapat beberapa
tantangan dalam memberikan pelayanan yang optimal. Salah satu masalah utama adalah
lambatnya respons dalam permintaan data, yang seringkali terkendala oleh jaringan internet yang
tidak stabil. Kondisi ini diperburuk dengan tidak adanya staf di tempat pada saat dibutuhkan,
sehingga pelayanan menjadi terganggu dan memengaruhi persepsi penerima layanan (Chikazhe
et al., 2023; Noda, 2021).

Selain itu, proses penarikan data dari mesin sidik juga membutuhkan waktu lama karena
banyaknya sekolah yang harus dilayani, sementara operator yang bertugas hanya tersedia satu
orang. Hal ini mengakibatkan terjadinya penumpukan pelayanan, terutama dalam hal pengolahan
data sidik. Prosedur administrasi, seperti penerbitan surat keterangan, juga membutuhkan waktu
lebih lama jika pimpinan tidak berada di tempat, yang semakin memperpanjang waktu
penyelesaian pelayanan.

Pengelolaan sumber daya manusia menjadi aspek krusial dalam mendukung orientasi
pelayanan. Upaya seperti pengelolaan staf, pengembangan kompetensi, dan pemeliharaan sumber
daya manusia yang baik sangat diperlukan untuk memperbaiki kinerja pelayanan. Peningkatan
kapasitas staf melalui pelatihan dan pembagian tugas yang lebih efisien dapat membantu
mengurangi beban kerja yang menumpuk dan meningkatkan kualitas layanan (Nicholls, 2019;
Sampaio et al., 2019).

Orientasi pelayanan tidak hanya terbatas pada penyediaan layanan kepada masyarakat,
tetapi juga mencakup hubungan dengan atasan, rekan kerja, dan unit kerja lain. Sikap dan
perilaku kerja pegawai dalam memberikan pelayanan terbaik memainkan peran penting dalam
menciptakan kepercayaan dan kepuasan di antara semua pihak yang terlibat. Dengan pendekatan
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yang lebih terorganisir dan terarah, pelayanan dapat dilakukan secara efektif dan efisien.
Untuk mencapai orientasi pelayanan yang optimal, diperlukan komitmen dari seluruh

elemen organisasi. Pembenahan infrastruktur teknologi, peningkatan jumlah tenaga kerja, dan
pengelolaan yang lebih terstruktur dapat menjadi langkah strategis untuk memperbaiki layanan.
Dengan fokus pada kepuasan penerima layanan sebagai tujuan utama, organisasi dapat mencapai
keberlanjutan dalam pelayanan publik yang berkualitas (Ghobehei et al., 2019; Hammerschmid et
al., 2019).

Komitmen
Komitmen merupakan elemen penting dalam pelaksanaan tugas seorang Pegawai Negeri

Sipil (PNS). Seorang PNS dituntut memiliki kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan
sikap serta tindakan demi mewujudkan tujuan organisasi. Dalam menjalankan tugas, kepentingan
dinas harus menjadi prioritas utama dibandingkan kepentingan pribadi, kelompok, maupun
golongan tertentu. Komitmen yang kuat menjadi dasar tercapainya pelayanan publik yang efektif
dan professional (Deressa et al., 2022; RAJIANI, 2023).

Salah satu tantangan yang dihadapi Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan
Hukum adalah belum optimalnya penerapan Standar Operasional Prosedur (SOP). Minimnya
sosialisasi terkait SOP menyebabkan banyak pegawai kurang memahami prosedur kerja yang
harus dijalankan. Selain itu, terdapat beberapa jenis pelayanan yang belum memiliki SOP,
sehingga tidak ada tolak ukur yang jelas untuk mengevaluasi kinerja pelayanan tersebut. Hal ini
mengakibatkan pelayanan menjadi kurang terstruktur dan berisiko menimbulkan ketidakpuasan
penerima layanan (Arage et al., 2022; Torkaman et al., 2020).

Pelayanan tertentu, seperti penarikan data dari mesin sidik dan pengurusan surat
keterangan, memerlukan perhatian lebih karena kompleksitasnya. Meskipun ada upaya untuk
memperbaiki SOP dalam pelayanan ini, implementasinya masih belum maksimal. Namun, proses
menuju perbaikan terus dilakukan agar pelayanan dapat lebih sesuai dengan kebutuhan
masyarakat dan mendukung tercapainya tujuan organisasi.

Komitmen pegawai terhadap organisasi juga dipengaruhi oleh keterikatan emosional dan
sosial dalam lingkungan kerja. Pegawai yang merasa dihargai dan memiliki rasa kebersamaan
yang kuat cenderung lebih berkomitmen untuk berkontribusi pada organisasi. Keterlibatan ini
dapat menjadi pendorong bagi mereka untuk bertahan dan bekerja secara optimal, sehingga
menciptakan budaya kerja yang mendukung pencapaian tujuan Bersama (H. Lee & Lee, 2022;
Marques et al., 2019; Suzuki & Hur, 2020).

Dalam konteks peraturan, komitmen diatur dalam Peraturan Pemerintah No. 30 Tahun
2019, yang menegaskan pentingnya kemauan dan kemampuan PNS untuk menyelaraskan
tindakan mereka dengan tujuan organisasi. Dengan demikian, penguatan komitmen tidak hanya
bersifat individual tetapi juga sistemik, memerlukan dukungan melalui kebijakan, pelatihan, dan
pengembangan organisasi. Upaya ini diharapkan dapat meningkatkan dedikasi PNS dalam
memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat

Inisiatif Kerja
Inisiatif kerja merupakan salah satu faktor penentu kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS),

terutama pada Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan Hukum. Inisiatif
mencerminkan kemauan dan kemampuan pegawai untuk menghasilkan ide-ide baru, menerapkan
cara kerja yang lebih efektif, serta membantu rekan kerja dalam menyelesaikan tugas. Dengan
inisiatif yang baik, pegawai dapat melihat tantangan sebagai peluang untuk meningkatkan kinerja,
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bekerja lebih baik setiap hari, serta menjalankan tugas dengan penuh semangat dan antusiasme (Z.
Wang et al., 2019; Yap et al., 2020).

Dalam pelaksanaan tugas sehari-hari, inisiatif kerja terlihat pada upaya pegawai untuk
mempersiapkan dokumen-dokumen penting, seperti kerangka acuan kegiatan untuk surat
pemberitahuan. Contoh ini menunjukkan bahwa pegawai sudah mengantisipasi kebutuhan
organisasi tanpa harus menunggu perintah terlebih dahulu. Sikap proaktif ini tidak hanya
membantu mempercepat proses kerja tetapi juga memastikan bahwa pelayanan yang diberikan
lebih terstruktur dan tepat waktu.

Inisiatif kerja juga menuntut kreativitas dan inovasi dari setiap individu. Pegawai yang
memiliki inisiatif tinggi cenderung lebih kreatif dalam mencari solusi terhadap permasalahan
yang ada dan lebih inovatif dalam menjalankan tugas. Dengan menciptakan ide-ide baru dan
metode kerja yang lebih efisien, pegawai dapat memberikan kontribusi yang lebih besar bagi
organisasi, sekaligus meningkatkan kualitas pelayanan publik yang diberikan (Khan et al., 2021;
Lisbona et al., 2021; M. J. Williams & Yecalo‐Tecle, 2020).

Selain itu, inisiatif kerja juga mencakup kemampuan pegawai untuk bekerja secara
mandiri dan tidak bergantung sepenuhnya pada arahan dari atasan. Pegawai yang memiliki
inisiatif tinggi biasanya mengambil langkah-langkah proaktif untuk mengatasi kendala yang
muncul dan memastikan pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik. Kemampuan ini menjadi
indikator penting dari seorang pegawai yang bertanggung jawab dan berdedikasi terhadap
pekerjaannya.

Untuk mendukung terciptanya budaya inisiatif kerja, organisasi perlu memberikan ruang
bagi pegawai untuk mengembangkan ide-ide mereka. Selain itu, apresiasi terhadap pegawai yang
menunjukkan inisiatif dapat mendorong individu lain untuk melakukan hal serupa. Dengan
demikian, inisiatif kerja tidak hanya menjadi tanggung jawab individu tetapi juga menjadi bagian
dari budaya organisasi yang berorientasi pada inovasi dan efektivitas kerja.

Kerja Sama
Kerja sama merupakan salah satu faktor penting dalam mendukung kinerja Pegawai

Negeri Sipil (PNS), khususnya di Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan Hukum
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Daerah Kota Tomohon. Kerja sama memungkinkan individu
atau kelompok untuk berkolaborasi dalam mencapai tujuan bersama. Dalam konteks ini, kerja
sama tidak hanya melibatkan interaksi di dalam unit kerja tetapi juga dengan instansi lain untuk
memastikan tugas dan tanggung jawab dapat diselesaikan secara efektif dan efisien (Aunger et al.,
2021; D. Lee & Hung, 2022).

Kemauan dan kemampuan untuk bekerja sama menjadi indikator penting dalam menilai
kinerja PNS. Sayangnya, masih terdapat beberapa oknum pegawai yang belum sepenuhnya
mampu bekerja sama dengan baik. Meskipun bidang tertentu, seperti PAUD dan PNF, telah
menerapkan pendekatan tanggung jawab bersama atas anggaran dan tugas, beberapa staf masih
menunjukkan kurangnya koordinasi dan komunikasi. Hal ini menjadi tantangan dalam
menciptakan sinergi yang optimal di lingkungan kerja.

Untuk kegiatan berskala besar, seperti festival atau acara lainnya, kerja sama antar bidang
menjadi sangat penting. Kegiatan semacam ini membutuhkan pembentukan tim khusus yang
melibatkan berbagai bidang untuk memastikan kelancaran pelaksanaan. Namun, kendala seperti
kurangnya komunikasi antar bidang sering kali menghambat terciptanya kerja sama yang efektif.
Oleh karena itu, diperlukan upaya lebih dalam meningkatkan koordinasi dan kolaborasi lintas
bidang.
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Faktor lain yang memengaruhi efektivitas kerja sama adalah kondisi fisik kantor yang
terlalu luas dan tidak dirancang secara khusus untuk fungsi kantor dinas. Hal ini membuat
interaksi antar pegawai menjadi kurang optimal. Lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat
menghambat komunikasi dan kerja sama, sehingga memengaruhi hasil kerja secara keseluruhan.
Solusi untuk masalah ini melibatkan pembenahan tata ruang kantor yang lebih efisien untuk
mendukung kolaborasi.

Kerja sama yang baik memerlukan upaya kolaboratif yang melibatkan semua pihak, baik
di tingkat staf maupun pimpinan. Organisasi perlu membangun budaya kerja sama yang kuat
dengan memberikan pelatihan dan mendorong komunikasi yang lebih baik antar anggota tim.
Dengan meningkatkan kerja sama di semua level, organisasi dapat mencapai hasil yang lebih
efektif dan menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis (Choi & Moynihan, 2019;
Zhang et al., 2023).

Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor kunci yang memengaruhi kinerja Pegawai

Negeri Sipil (PNS). Seorang pemimpin memiliki peran penting dalam memotivasi dan
mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan bersama. Dalam konteks pemerintahan,
kepemimpinan tidak hanya tentang memberikan arahan tetapi juga membangun semangat kerja
tim, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dan memastikan tujuan organisasi tercapai
secara efektif (Breaugh et al., 2022; Zubair et al., 2021).

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 2019, kepemimpinan didefinisikan
sebagai kemampuan dan kemauan PNS untuk memotivasi serta mempengaruhi bawahan atau
orang lain yang terkait dengan bidang tugasnya. Pemimpin dituntut untuk tidak hanya
mengarahkan bawahan tetapi juga membangun hubungan kerja yang harmonis dengan
menekankan nilai kerja sama dan kekeluargaan. Dengan pendekatan ini, situasi kerja yang
kondusif dapat tercipta, sehingga pegawai dapat bekerja dengan optimal.

Pemimpin yang baik juga harus mampu memahami karakteristik personal masing-masing
pegawai di berbagai bidang. Dengan mengenali kekuatan dan kelemahan pegawai, pemimpin
dapat memaksimalkan potensi mereka dalam melaksanakan tugas. Selain itu, pemberian
semangat dan penghargaan kepada pegawai yang berkinerja baik dapat menjadi motivasi
tambahan bagi seluruh tim untuk terus meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja (Miao et al.,
2019; Opoku et al., 2019).

Evaluasi berkala menjadi salah satu bentuk kepemimpinan yang penting untuk
memastikan keberlanjutan peningkatan kinerja. Melalui rapat evaluasi khusus, pemimpin dapat
meninjau pekerjaan yang telah diselesaikan serta merencanakan langkah ke depan. Evaluasi ini
memungkinkan identifikasi terhadap permasalahan yang ada dan memberikan kesempatan untuk
menyusun strategi perbaikan dalam pelayanan maupun kinerja pegawai (Sudha et al., 2023; M.
Wang et al., 2019).

Untuk menjadi pemimpin yang efektif, penting untuk memberikan teladan yang baik
kepada bawahan. Pemimpin yang mampu menginspirasi melalui tindakan dan nilai-nilai yang
dipegangnya akan lebih mudah mendapatkan kepercayaan serta loyalitas dari tim. Dengan
pendekatan kepemimpinan yang inspiratif dan kolaboratif, organisasi dapat mencapai tujuan yang
diinginkan sekaligus menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis (Awang et al.,
2020; Kim et al., 2023).

KESIMPULAN
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah dianalisis, disimpulkan bahwa kinerja Pegawai
Negeri Sipil (PNS) pada Sub Bagian Umum, Perencanaan Kepegawaian, dan Hukum Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Daerah Kota Tomohon belum berjalan dengan baik. Hal ini
disebabkan oleh beberapa faktor determinan yang belum optimal dalam mendukung tercapainya
pelayanan publik yang efektif dan berkualitas. Faktor-faktor tersebut mencakup orientasi
pelayanan, komitmen, inisiatif kerja, kerja sama, dan kepemimpinan, yang semuanya memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pada aspek orientasi pelayanan, ditemukan bahwa kinerja pelayanan masih kurang
memuaskan karena belum sepenuhnya sesuai dengan standar operasional prosedur (SOP) yang
ada. Kendala jaringan internet yang tidak stabil sering menyebabkan keterlambatan dalam
penyediaan data, sementara keberadaan staf yang terkadang tidak ada di tempat memperburuk
situasi. Selain itu, keterbatasan sumber daya manusia seperti operator pada bagian pelayanan
tarik sidik juga menyebabkan penumpukan antrian, sehingga pelayanan menjadi lebih lambat.

Faktor komitmen juga menjadi perhatian, di mana sebagian pegawai belum menunjukkan
sikap dan tindakan yang mencerminkan pelaksanaan tugas yang cepat, tepat, dan tulus sesuai
dengan tujuan organisasi. Selain itu, inisiatif kerja belum sepenuhnya diterapkan oleh semua
pegawai. Beberapa pegawai masih cenderung menunggu perintah untuk melaksanakan tugas,
menunjukkan kurangnya kemampuan untuk bekerja secara kreatif, inovatif, dan mandiri. Hal ini
menunjukkan perlunya peningkatan motivasi dan pemahaman terhadap tanggung jawab masing-
masing.

Kerja sama antar bidang juga belum optimal, sebagian disebabkan oleh kondisi kantor
yang luas dan kurang mendukung komunikasi yang efektif. Hal ini menghambat kolaborasi antar
bidang dalam menyelesaikan tugas-tugas besar seperti kegiatan berskala besar. Di sisi lain,
kepemimpinan yang seharusnya menjadi motor penggerak dalam meningkatkan kinerja dan
kualitas pelayanan belum dilakukan secara intensif. Meskipun pimpinan telah berupaya untuk
berkomunikasi langsung, memotivasi, dan membimbing pegawai, pendekatan ini masih perlu
ditingkatkan agar lebih efektif dalam membangun kerja sama yang solid dan mencapai tujuan
organisasi.
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