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ABSTRAK 
Hubungan Pelaksanaan Pemberdayaan PNS dan Prestasi Kerja  

dengan Kinerja Organisasi di Kantor Camat Tempuling  
Kabupaten Indragiri Hilir Propinsi Riau 

 
Iwan Seprianto 

Universitas Terbuka 
Iwan.Seprianto@Yahoo.com 

 
Kata Kunci : Pelaksanaan Pemberdayaan PNS dan Prestasi Kerja 

 
Dalam menyelenggarakan tugas-tugas Negara Pegawai Negeri Sipil harus 

memiliki kemampuan, kecakapan individu, agar bisa menanggapi dan 
menyelesaikan setiap persoalan yang timbul dilingkungan kerjanya. Artinya upaya 
peningkatan kemampuan pegawai sudah menjadi suatu keharusan, namun tentu 
akan lebih baik jika upaya tersebut dilandasi dengan strategi yang tepat misalnya 
dengan pemberdayaan  PNS dan peningkatan prestasi kerja serta menggali potensi 
kekuatan yang dimiliki oleh masing-masing pegawai, sehingga kinerja organisasi 
akan tercapai. 

Pemberdayaan pegawai merupakan salah satu faktor penting dalam 
penyelenggaraan pemerintahan. Pemberdayaan adalah konsep yang 
menggambarkan tentang bagaimana sebuah organisasi mampu untuk 
mengoptimalkan sumber daya manusia sesuai dengan kemampuan dan 
kapasitasnya, sehingga semua pegawai dalam suatu organisasi memiliki 
kemampuan serta rasa tanggung jawab sesuai tugas yang diembannya dan 
berkesempatan untuk menunjukan prestasi kerjanya, bermutu, berkreasi dan 
berinovasi pada akhir tujuannya adalah tercapainya Kinerja Organisasi sesuai 
dengan visi dan misi yang telah ditetapkan. 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dengan pendekatan 
Kualitatif. Sampel yang diambil dengan menggunakan sampel jenuh yaitu seluruh 
pegawai negeri sipil yang ada di Kantor Camat Tempuling Kabupaten Indragiri 
Hilir Propinsi Riau yang berjumlah 19 orang. 

Hasil penelitian yang diperoleh adalah Hubungan pemberdayaan pegawai 
negeri sipil dan Prestasi Kerja dengan Peningkatan Kinerja Organisasi di Kantor 
Camat Tempuling Kabupaten Indragiri Hilir Propinsi Riau menunjukan hubungan 
yang positif, hal ini dapat dilihat dari variable, dimensi dan indikator dengan hasil 
yang baik.  
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ABSTRACT 
Relationship Empowerment Implementation and Performance Working  

with civil servants Organizational Performance 
 in the office of Head Tempuling Indragiri Hilir Riau Province 

 
Iwan Seprianto 

Universitas Terbuka 
Iwan.Seprianto@Yahoo.com 

 
 
Keyword : Implementation and Performance Work Empowerment PNS. 
 
In carrying out these tasks the State Civil Service should have the ability, 
individual skill, in order to respond and resolve any problem that arise in the 
environment work. This mean that efforts to increase employee skill is a must, but 
it certainly would be better if the effort is based on the appropriate strategy for 
example, by empowering civil servant and improving work performance as well as 
explore the potential of the power possessed by each employee, so that 
organizational performance will be achieved. 
Empowering employess is one important factor in governance. Empowerment is a 
concept that describes how an organization is able to optimize the human 
resources in accordance with the capability and capacity, so that all employees 
within an organization has the ability and sense of responsibility which is entrusted 
by tasks and the opportunity to show his performance, quality, creativity and 
innovation in final goal is the achievement of Organizational Performance in 
accordance with the vision and mission the has been set. 
This research uses descriptive method with qualitative approach. Samples are 
taken using a sample that is saturated thoughout the civil servants who were there 
at the Head Office Tempuling Indragiri Hilir, Riau Province, amounting to 19 
people. 
The result obtained are the relationships and the empowerment of civil servants 
with improved Performance Performance Work Organization in the Office of 
Head Tempuling Indragiri Hilir Riau Province showed a positive relationship, this 
can be seen from the variables, dimensions and indicator with good result. 
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2.1.  Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen merupakan hal yang terpenting dalam pengelolaan 

organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam proses 
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pencapaian tujuan diperlukan sarana-sarana yang dikelola atau diatur secara 

tepat, yang kemudian digunakan istilah manajemen. Secara umum 

manajemen meliputi berbagai bidang yang sangat luas, antara lain 

manajemen sumber daya manusia, manajemen konflik, manajemen keuangan, 

dan sebagainya.  

Batasan atau definisi manajemen sumber daya manusia banyak 

dikemukakan oleh para ahli antara lain:  

Menurut Flippo (1996:5) manajemen sumber daya manusia adalah 

“Perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-

kegiatan, pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar 

tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat”.  

Adapun Handoko (2001:4) memberikan definisi “Manajemen 

sumber daya manusia sebagai penarikan, seleksi, pengembangan, 

pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik 

tujuan-tujuan individu maupun organisasi”. Berdasarkan pendapat para ahli 

tersebut dapat dijadikan acuan dalam mendefinisikan manajemen sumber 

daya manusia sebagai suatu pengembangan dan perencanaan atau 

pengelolaan sumber daya manusia secara optimal. 

2.2.  Sumber Daya Manusia dan Organisasi 

Manusia merupakan salah satu sumber daya yang dimiliki oleh suatu 

organisasi. Menurut Sinaga dan Kustiani (2001:2), menyatakan bahwa: 

“Daya yang bersumber dari manusia ini dapat pula disebut tenaga atau 

kekuatan yang melekat pada manusia itu sendiri, dalam arti memiliki 
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kemampuan, yaitu pengetahuan, keterampilan dan sikap”.  

Keberhasilan suatu organisasi tidak terlepas dari potensi sumber daya 

manusianya. Oleh karena itu berbagai cara dilakukan organisasi untuk 

menarik dan mempertahankan loyalitas pegawai melalui modifikasi dan 

peningkatan kualitas pengetahuan dan kemampuan sumber daya manusianya.  

Dengan melihat secara keseluruhan sumber daya yang dimiliki suatu 

organisasi, maka sumber daya manusia memiliki peran yang sentral. 

Organisasi tidak akan berjalan tanpa adanya unsur manusia. Sumberdaya  lain 

yang dimiliki organisasi tidak dapat berjalan mencapai tujuan organisasi 

tanpa digerakkan oleh sumber daya manusia. Hal ini dikemukakan lebih 

lanjut oleh Simamora (1999:1-2) bahwa ada dua alasan menyebabkan sumber 

daya manusia penting bagi organisasi yaitu Pertama, sumber daya manusia 

mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi. Kedua, sumber daya 

manusia juga merupakan pengeluaran pokok perusahaan dalam menjalankan 

bisnisnya.  

Pentingnya peranan sumber daya manusia sebagai penentu 

keberhasilan suatu organisasi tidak dapat disangkal lagi. Kualitas sumber 

daya manusia yang professional sangat dibutuhkan organisasi guna mencapai 

tujuan.  

Sumber daya manusia perlu mendapat perhatian dan pengelolaan 

secara profesional sehingga tercipta sumber daya manusia yang trampil, 

produktif dan profesional. Hal sesuai dengan yang dikemukakan oleh 

Mangkunegara (2002:1) bahwa sumber daya manusia perlu dikelola secara 

profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan 
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tuntutan dan kemampuan organisasi. Keseimbangan tersebut merupakan 

kunci utama agar dapat berkembang secara produktif dan wajar.  

2.3 Prestasi Kerja 

   Prestasi kerja merupakan unsur penting untuk diwujudkan baik 

secara pribadi maupun secara organisasi secara umum. Oleh karena itu 

banyak upaya yang dilakukan guna mewujudkan dan meningkatkan prestasi 

kerja ini. Prestasi Kerja merupakan alat manajemen Sumber daya manusia 

yang digunakan untuk mengukur kualitas sumber daya manusia yang 

dimiliki organisasi pada suatu periode tertentu, sekaligus untuk mengetahui 

tingkat kesesuaian dengan kebutuhan sumber daya manusia pada periode 

yang sama. Belows dalam Ruky: 2006:12 ) mengatakan : 

Prestasi kerja Pegawai adalah suatu penilaian periodik atas nilai 
seorang individu pegawai bagi organisasinya, dilakukan oleh 
atasannya atau seseorang yang berada dalam posisi untuk 
mengamat/menilai prestasi kerjanya. 
Dari pendapat di atas dapat dipahami bahwa prestasi kerja lebih 

menekankan pada hasil atau yang diperoleh dari sebuah pekerjaan sebagai 

kontribusi pada organisasi. 

Hasibuan (1997:105) mengatakan bahwa: 

prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai sesorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Selanjutnya Gibson 

(1992:188) menyatakan Prestasi kerja adalah kemampuan kerja yang dimiliki 

oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Dari 

pengertian dan definisi tersebut prestasi kerja disamakan dengan kemampuan 

kerja dari seorang pegawai. 
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2.4.  Kinerja PNS dan Konsep Dasar pengukuran Kinerja Sektor Publik 

Kinerja (performance) merupakan gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi (Mahsun,2006). Istilah 

kinerja juga merupakan terjemahan dari performance yang sering diartikan 

oleh para cendikiawan sebagai penampilan, unjuk kerja atau prestasi.Kinerja 

mengacu pada serangkaian hasil yang diperoleh seorang pegawai selama 

periode tertentu dan tidak termasuk karakteristik pribadi pegawai yang 

dinilai.  

Kinerja menggambarkan apakah suatu proses yang dirancang dalam 

organisasi memungkinkan organisasi tersebut mencapai misinya dan tujuan 

para individu, apakah sistem yang ada mampu menghasilkan baik secara 

kuantitas, kualitas dan tepat waktu, apakah mampu memberikan informasi 

dan faktor-faktor manusia yang dibutuhkan untuk memelihara sistem 

tersebut, dan apakah proses pengembangan keahlian telah sesuai dengan 

tuntutan yang ada. Kinerja individu mempersoalkan apakah individu 

menghadapi hambatan dalam bekerja dan mencapai hasil, apakah para 

individu memiliki kemampuan mental, fisik dan emosi dalam bekerja, dan 

apakah mereka memiliki motivasi tinggi, pengetahuan dan ketrampilan dan 

pengalaman dalam bekerja (Swanson dan Hilton dalam Keban, 2004) 

Pengukuran kinerja merupakan pondasi yang penting dalam 

membangun suatu manajemen kinerja.  Dengan pengukuran kinerja ini maka 

suatu organisasi dapat mengetahui kinerjanya dalam suatu periode tertentu 

dan melakukan evaluasi atas kinerja yang telah dicapai. Menurut Mardiasmo 
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(2004) menyatakan bahwa: Sistem pengukuran kinerja sektor publik adalah 

suatu sistem yang bertujuan untuk membantu manajer publik menilai 

pencapaian suatu strategi melalui alat ukur finansial dan non finansial.   

Seperti yang diungkapkan oleh Cascio (dalam Ruky, 2001) bahwa 

dalam menyusun pengukuran kinerja harus memperhatikan aspek seperti 

relevance, sensitivity, reliability, acceptability, practicality. Pengukuran 

kinerja hendaknya dapat dibangun dalam suatu kerangka sistem pengukuran 

kinerja. Sistem ini mencakup perancangan indikator kinerja yang ditetapkan 

pada saat instansi menyusun Renstra dan kontrak kinerja yang tertuang 

dalam perencanaan kinerja. Pengukuran kinerja adalah jembatan untuk 

perencanaan strategis dengan pelaporan akuntabilitas (LAN, 2004, hal. 65). 

Oleh karena itu kinerja merupakan bentuk bangunan yang multi 

dimensional, sehingga cara mengukurnya sangat bervariasi tergantung 

kepada banyak faktor.  Selain perbedaan cara pengukuran, hal atau aspek 

yang diukur juga berbeda, beberapa diantaranya adalah aspek finansial, 

kepuasan pelanggan, operasi bisnis internal, kepuasan pegawai, kepuasan 

komunitas dan shareholders atau stakeholders, serta waktu.   

Jadi pengukuran kinerja adalah suatu metode atau alat yang 

digunakan untuk mencatat dan menilai pencapaian pelaksanaan kegiatan 

berdasarkan tujuan, sasaran, dan strategi sehingga dapat diketahui kemajuan 

organisasi serta meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan 

akuntabilitas. 
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2.5  Penilaian dan Peningkatan Kinerja PNS  

Sistem penilaian kinerja dalam suatu organisasi mencakup beberapa 

elemen. Elemen pokok sistem penilaian kinerja mencakup kreteria yang ada 

hubunganya dengan pelaksanaan kerja, ukuran-ukuran kreteria, dan 

pemberian umpan balik kepada pekerja. Ukuran dan kreteria tersebut secara 

keseluruhan dapat membentuk suatu sistem penilaian yang seobyektif 

mungkin. 

Untuk mengukur kinerja organisasi diperlukan indikator kinerja 

yang tepat dan sesuai dengan karakteristik dari organisasi. Salah satu 

ukurannya adalah berkaitan dengan efektifitas dan efisiensinya, efektifitas 

adalah berkaitan dengan bagaimana proses bekerjanya organisasi dalam  

mencapai tujuan organisasi, efisiensi dimaksudkan untuk melihat dimensi 

finansial dari proses pencapaian tujuan atau dapat juga dikatakan bahwa 

ukuran kinerja  dinilai dari rasio antara input sumberdaya dan tingkat 

pencapaian tujuan. Selain itu dalam penilaian kinerja dapat ditentukan oleh 

dimensi kemanusiaan adalah kepuasan kerja, absensi dan gaya 

kepemimpinan.  Kemudian lebih lanjut diungkapkan oleh (prawirosentono, 

1999) menyatakan bahwa performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggungjawab masing-masing, dalam rangka mencapai 

upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. 

Agar tugas pokok dan fungsi serta kewajiban tersebut dapat 

terlaksana dengan baik, maka harus didukung dengan sarana dan prasarana 
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yang memadai. Adanya peraturan yang jelas serta didukung dengan sumber 

daya manusia yang profesional dan handal merupakan factor pendukung 

yang tidak boleh ditinggalkan. Sarana dan prasarana yang memadai, lengkap 

dan canggih akan mempercepat proses pelayanan yang diberikan kepada 

masyarakat, peraturan yang jelas dalam pemberian pelayanan masyarakat 

akan memberikan pedoman bagi pegawai dalam memberikan pelayanan. 

Dalam hal ini penilaian kinerja  dilingkungan PNS dalam sistem 

Administrasi Negara Indonesia mempunyai kedudukan dan peran yang 

signifikan. Penilaian pelaksanaan pekerjaan PNS dituangkan dalam suatu 

Daftar Penilaian Pekerjaan Pegawai (DP-3) yang memuat hasil penilaian 

pelaksanaan pekerjaan PNS dalam jangka waktu 1 (satu) tahun, yaitu  sejak 

bulan Januari sampai dengan Desember. Dafrar Penilaian Pelaksana Pegawai 

(DP-3) ini merupakan bahan pertimbangan yang obyektif dalam pembinaan 

karier PNS yang dibuat oleh Pejabat  Penilai dan ditandatangani oleh 3 (tiga) 

pihak yaitu : oleh pegawai yang dinilai, oleh pejabat penilai, dan oleh atasan 

Pejabat penilai. Sedangkan unsur yang dinilai ada (delapan yang terdiri dari 

1) kesetiaan, 2) prestasi kerja, 3) tanggungjawab, 4) ketaaatan, 5) kejujuran, 

6) kerjasama, 7) prakarsa, 8)kepemimpinan. 

2.6 Kinerja Organisasi 

Kinerja organisasi merupakan indikator tingkatan prestasi yang dapat 

dicapai dan mencerminkan keberhasilan Pemimpin. Kinerja merupakan hasil 

yang dicapai dari perilaku anggota organisasi (Gibson, 1998 : 179). Jadi 

kinerja organisasi merupakan hasil yang diinginkan organisasi dari perilaku 

orang-orang di dalamnya. 
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Bagi suatu organisasi, kinerja merupakan hasil dari kegiatan 

kerjasama diantara anggota atau komponen organisasi dalam rangka 

mewujudkan tujuan organisasi. Sederhananya, kinerja merupakan produk 

dari kegiatan administrasi, yaitu kegiatan kerjasama untuk mencapai tujuan 

yang pengelolaannya biasa disebut sebagai manajemen. 

Sebagaimana yang dinyatakan Gibson (1996:6) bahwa : Organisasi 

adalah jaringan tata kerja sama kelompok orang-orang secara teratur dan 

continue untuk mencapai tujuan bersama yang telah ditentukan dan 

didalamnya terdapat tata cara bekerjasama dan hubungan antara atasan dan 

bawahan. Organisasi tidak hanya sekedar wadah tetapi juga dapat terdapat 

pembagian kewenangan, siap mengatur apa dan kepada siapa harus 

bertanggung jawab. 

Sebagai produk dari kegiatan organisasi dan manajemen, kinerja 

organisasi selain dipengaruhi oleh faktor-faktor input juga sangat 

dipengaruhi oleh proses-proses administrasi dan manajemen yang 

berlangsung. Sebagus apapun input yang tersedia tidak akan menghasilkan 

suatu produk kinerja yang diharapkan secara memuaskan, apabila dalam 

proses administrasi dan manajemennya tidak bisa berjalan dengan baik. 

Antara input dan proses mempunyai keterkaitan yang erat dan sangat 

menentukan dalam menghasilkan suatu output kinerja yang sesuai harapan 

atau tidak.  

Konsep kinerja (Performance) dapat didefinisikan sebagai sebuah 

pencapaian hasil atau degree of accomplishtment (Rue dan byars, 1981 

dalam Keban 1995). Hal ini berarti bahwa, kinerja suatu organisasi itu dapat 
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dilihat dari tingkatan sejauh mana organisasi dapat mencapai tujuan yang 

didasarkan pada tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya. 

Informasi tentang kinerja organisasi dapat digunakan untuk 

mengevaluasi apakah proses kerja yang dilakukan organisasi selama ini 

sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau belum. Akan tetapi dalam 

kenyataannya banyak organisasi yang justru kurang atau bahkan tidak jarang 

ada yang tidak mempunyai informasi tentang kinerja dalam organisasinya. 

Untuk menilai kinerja organisasi ini tentu saja diperlukan indikator-indikator 

atau kriteria-kriteria untuk mengukurnya secara jelas. 

2.7.  Pemberdayaan Sumber Daya Manusia 

2.7.1. Konsep Pemberdayaan 

Pemberdayaan adalah konsep yang sering kita gunakan dalam kurun 

waktu belakangan ini. Namun demikian, kita sering kali tidak benar-benar 

memahami maknanya, bahkan mempersalinggantikan kedua kata tersebut. 

Memang tidak ada pemahaman yang benar secara absolut, tetapi upaya untuk 

memahami suatu konsep dengan baik merupakan langkah awal sebuah 

program pembangunan yang baik.  

Wrihatnolo dan Nugroho (2007:1) mengemukakan bahwa 

“pemberdayaan berasal dari penerjemahan Bahasa Inggris empowerment 

yang juga dapat bermakna pemberian kekuasaan karena power bukan sekedar 

daya, tetapi juga kekuasaan sehingga kata daya tidak saja bermakna mampu 

tetapi juga mempunyai kuasa”. 

Cook dan Macaulay (1997:2-3) menyatakan bahwa, Empowerment 
merupakan perubahan yang terjadi pada falsafah manajemen, yang 
dapat membantu menciptakan suatu lingkungan dimana setiap 
individu dapat menggunakan kemampuan dan  energinya untuk 
meraih tujuan organisasi.  
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Deskripsi singkat tentang pemberdayaan sumber daya manusia 

sebagai salah satu subyek dari kajian manajemen, maka agar dapat dipahami 

signifikansinya dalam manajemen, baik manajemen publik maupun 

manajemen bisnis perlu diawali dengan pengertian pemberdayaan sumber 

daya manusia (empowerment of human resources) dengan menekankan pada 

kata kunci yang terdiri dari pemberdayaan (empowerment ) dan sumber daya 

manusia (human resources). Konsep pemberdayaan yang lebih luas 

dinyatakan oleh Kartasasmita (1996:3) menyatakan bahwa: 

Pemberdayaan merupakan unsur yang memungkinkan suatu 
masyarakat bertahan (survive), dan dalam pengertian yang dinamis 
mengembangkan diridan mencapai kemajuan. Pemberdayaan ini 
menjadi sumber dari apa yang di dalam wawasan politik pada 
tingkat nasional disebut ketahanan nasional.  
 
Pemberdayan merupakan output atau keluaran dari upaya-upaya 

mendorong, memotivasi/dan membangkitkan kesadaran akan potensi yang 

dimiliki serta berupaya untuk membangkitkannya. Konsep pemberdayaan 

yang lebih relevan dalam kaitannya dengan organisasi adalah konsep 

pemberdayaan yang dikemukakan oleh Stewart (1998:77) yang menyatakan 

bahwa: 

Pemberdayaan menuntut lebih banyak kecakapan dan sumber daya 
manajerial yang menuntut digunakannya seperangkat kecakapan 
baru, yaitu: membuat mampu (enabling), memperlancar 
(facilitating), berkonsultasi (consultating), bekerja sama 
(collaborating), membimbing (mentoring), dan mendukung 
(supporting).  

 
Kata pemberdayaan sering digunakan sebagai pembenaran, agar 

seluruhnya tetap berlangsung dengan baik, mengurangi besarnya biaya dan 

untuk mengambil tindakan secara selektif dengan cara yang aman (Cook dan 
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Macaulay,1997:6).  

Titik awal proses pemberdayaan harus dimulai dengan penilaian 

secara jujur tentang budaya dalam organisasi pada saat terakhir. Penilaian ini 

akan mengarah pada suatu kesadaran yang lebih mendalam tentang apa yang 

perlu diubah, mengapa perlu diubah dan apa hambatan utamanya. 

Pemberdayaan merupakan proses yang memerlukan suatu perencanan 

menyeluruh, dengan pemikiran mendalam tentang mekanisme pemantauan 

dan peningkatan secara terus-menerus. Perencanan tidak akan menjamin 

terjadinya keberhasilan, tetapi paling tidak memberikan dasar membentuk 

kejadian penting dan mengukur prestasi.  

Mengenai istilah pemberdayaan (empowerment), Prijono dan 

Pranarka (1996:72) mengartikannya sebagai berikut: 

Pemberdayaan sebagai proses belajar mengajar yang merupakan 
usaha terencana dan sistematis yang dilaksanakan secara 
berkesinambungan baik bagi individu maupun kolektif, guna 
mengembangkan daya (potensi) dan kemampuan yang terdapat 
dalam diri individu dan kelompok.  
 
Sementara itu Tjiptono (1996:128) mengemukakan bahwa : 
Pemberdayaan diartikan sebagai pelibatan karyawan yang benar-
benar berarti (signifikan). Dengan demikian pemberdayaan tidak 
hanya sekedar memiliki masukan tetapi juga memperhatikan, 
mempertimbangkan dan menindaklanjuti masukan tersebut apakah 
diterima atau tidak. Tanpa adanya pemberdayaan, pelibatan 
karyawan hanyalah alat menajemen yang tidak ada gunanya. 
 
Cook dan Macaulay (1997:99), berpendapat bahwa,” saat ini telah 

terjadi kenaikan yang tajam tentang pentingnya pelatihan karyawan sebagai 

cara mendukung empowerment . Banyak organisasi yang memandang  

pelatihan dan pengembangan sebagai hal yang vital untuk merealisasikan 

proses Empowerment ke dalam tindakan”. 
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Mengingat pemberdayaan sumber daya manusia sangat penting 

untuk meningkatkan kinerja organisasi, maka pemberdayaan sumber daya 

manusia harus terencana, terarah dan strategis yang pada akhirnya dapat 

digunakan dan diimplementasikan pada unit-unit kerja organisasi yang 

bersangkutan.  

Melalui telaahan reformasi sumber daya manusia sektor publik; 

pemberdayaan Pegawai Negeri Sipil (PNS) yaitu pemberian wewenang dan 

tanggung jawab yang seimbang serta pelatihan dan pengembangan pegawai 

agar mereka mampu melaksanakan fungsinya secara lebih mandiri. Upaya  

ini terkait dengan pembelajaran individu (individual learning) yang dapat 

mendukung pengembangan karir masing-masing pegawai dan kebutuhan 

organisasi, tidak hanya melalui pendidikan formal tetapi juga melalui 

pendidikan informal.  

Dari beberapa pendapat di atas, dapat dibangun suatu pengertian 

bahwa, pemberdayaan adalah suatu upaya organisasi untuk menemukan 

keseimbangan organisasi baik struktur maupun pengendalian manajemen dan 

menuntut lebih banyak kecakapan dan sumber daya manajerial, sehingga 

pada akhirnya sumber daya manusia yang ada dapat diberikan wewenang dan 

tanggung jawab sesuai dengan tugas dan fungsinya. Adapun kecakapan dan 

sumber daya manajerial yang baru yaitu membuat mampu (enabling), 

memperlancar (facilitating), berkonsultasi (consultating), bekerja sama 

(collaborating), membimbing (mentoring), dan mendukung (supporting), 

Seperti yang telah dikemukakan Stewart (1998:77) sehingga menurut hemat 

penulis bahwa konsep dan teori yang dikemukakan oleh Stewart tentang 
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pemberdayaan lebih lengkap dan memadai dan lebih aplikatif untuk 

diterapkan dalam suatu organisasi. 

2.7.2. Komponen dan Indikator  Pemberdayaan 
 

Sumber daya manusia dalam suatu organisasi sangat strategis dan 

menentukan, bahkan keberhasilan organisasi untuk mencapai tujuan yang 

ditetapkan justru ditentukan oleh faktor sumber daya manusianya. Menurut 

Stewart (1998:77) komponen-komponen yang perlu mendapat perhatian 

dalam rangka pemberdayaan sumber daya manusia adalah sebagai berikut :  

1. Kemampuan pegawai, meliputi: pendidikan, keterampilan, pengalaman, 

kematangan emosi dan kematangan spiritual.  

2. Kelancaran, meliputi: ketersediaan informasi, fasilitas kerja, ketersediaan 

waktu, ketersediaan dana, dan pendidikan dan pelatihan.  

3. Konsultasi, meliputi: tatap muka, komunikasi, kotak saran, dan telaahan 

staf. 

4. Kerjasama, Meliputi: rapat, saling mendukung, membantu, memotivasi,dan 

menyampaikan saran. 

5. Membimbing meliputi: melatih, memberikan kecakapan, 

memberikanpetunjuk, mengarahkan. 

6.  Mendukung, meliputi: dukungan moral, dukungan pikiran, dukungan 

spiritual, dan dukungan finansial. 

2.8  Hubungan Pemberdayaan PNS dan Prestasi Kerja dalam Kinerja 
Organisasi. 

Faktor strategis untuk melaksanakan otonomi luas adalah kesiapan 

sumber daya manusia birokrasi pemerintah daerah (pegawai) untuk 

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara baik. Sebagaimana 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

14/41065.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



dikemukakan oleh Wasistiono (2003:29) bahwa “dengan otonomi yang luas, 

nyata dan bertanggung jawab, pemerintah daerah akan diberi kewenangan 

untuk mengangkat, memberhentikan dan menggaji karyawannya sendiri. 

Perubahan ini tentunya memerlukan penguasaan manajemen sumber daya 

manusia birokrasi (pegawai) yang handal di tingkat daerah”. 

Kecamatan Tempuling yang merupakan satuan kerja perangkat 

daerah dari Pemerintah Kabupaten Indragiri Hilir adalah kecamatan penyangga 

dari beberapa kecamatan yang ada di sekitarnya seperti Kecamatan Enok, 

Kecamatan Tembilahan Hulu, Kecamatan Kempas dan Kecamatan Batang 

Tuaka sehingga pemerintah Kecamatan Tempuling terus melakukan 

pembenahan dalam rangka melaksanakan pelayanan untuk masyarakat, dengan 

demikian dibutuhkan pegawai yang profesional dan berkualitas dalam rangka 

memberikan pelayanan kepada masyarakat. Sebagaimana dikemukakan 

Wasistiono (2003:37) bahwa “Dalam menjalankan otonomi yang luas, nyata 

dan bertanggung jawab, daerah menghadapi kendala keterbatasan sumber daya 

manusia yang berkualitas.” 

Pegawai merupakan salah satu aset yang tidak ternilai harganya bagi 

setiap organisasi karena dapat memberikan kontribusi yang berarti kepada 

satuan kerja secara efektif dan efesien. Oleh karena itu bagaimana cara untuk 

mengembangkan, memelihara, dan meningkatkan kinerja pegawai merupakan 

salah satu faktor yang perlu diperhatikan bagi setiap organisasi. Demikian pula 

didalam perubahan lingkungan yang strategik (politik, ekonomi, sosial, 

teknologi, dll ) maka perlu dituntut adanya kemampuan pegawai yang  

profesional dalam menjalankan tugasnya.  
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Sumber daya pegawai yang mampu mengubah kondisi otonomi 

menjadi kenyataan dalam kesejahteraan hanyalah pegawai yang berkualitas 

dan berkompetensi tinggi. Untuk itu sosok aparatur pemerintah di era otonomi 

daerah menjadi titik sentral kelancaran roda pemerintahan, pembangunan dan 

kemasyarakatan terutama dalam upaya mengimplementasikan visi, misi dan 

strategi pembangunan daerah, disamping berfungsi sebagai perekat persatuan 

dan kesatuan bangsa. Dengan posisi tersebut menjadikan pengelolaan  sumber 

daya aparatur harus menjadi prioritas serta dilakukan secara profesional.  

Dalam penelitian ini, penulis lebih menekankan pada makna 

pemberdayaan Pegawai Negeri Sipil, yaitu lebih mengarah pada upaya proses 

membuat individu mempunyai kemampuan atau lebih berkualitas. 

Pemberdayaan yang dimaksud, meliputi 6 (enam) dimensi yaitu, pertama 

kemampuan pegawai, kedua kelancaran, ketiga konsultasi, keempat kerjasama, 

kelima membimbing dan dimensi yang keenam yaitu mendukung. Dimana 

keenam dimensi pemberdayaan tersebut adalah kecakapan dan sumber daya 

manajerial yang merupakan tuntutan dari pemberdayaan itu sendiri.  

Stewart (1998:22) menyatakan sebagai berikut: 

Pemberdayaan menuntut perluasan peran wewenang dan kekuasan dan 
bertambahnya keluwesan tentang bagaimana (oleh siapa) peran-peran itu 
akan dilakukan. Pemberdayaan tidak berarti melepaskan tanggung jawab 
tentang apa yang terjadi dalam tim, departemen, bagian atau organisasi. 
Pemberdayaan berarti upaya menemukan keseimbangan yang tepat antara 
struktur dan pengendalian manajemen yang longgar versus yang ketat. 
Strategi pemberdayan pegawai juga harus luwes dalam menerima 
gagasan-gagasan baru meskipun saat ini kurang sesuai dan dapat 
melakukan berbagai reformasi secara fundamental terhadap praktik dan 
kebijakan konvensional, termasuk dalam hal ini dimungkinkannya untuk 
menerima mengadopsi model ataupun strategi yang telah dikembangkan di 
organisasi swasta ke dalam organisasi public. 
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Namun, Harman dalam (Drucker, 1997)) mengingatkan,  

Agar pemberdayaan diterapkan dengan hati-hati dan memperlakukannya 
dengan rasa hormat. Jangan digunakan sebagai mantra untuk perubahan 
melainkan sebuah strategi. Jika tidak, maka pemberdayaan tidak ubahnya 
seperti suntikan obat bius yang membuat ketagihan. Tidak heran jika 
banyak orang muak karenanya.  

Sejalan dengan pendapat Stewart dan Harman dalam Drucker 

(1997), maka setiap organisasi dalam melaksanakan pemberdayaan pegawai 

harus secara tepat dan terarah akan membuat pegawai mampu mengembangkan 

kemampuan dan keahlian yang dimiliki yang pada akhirnya dapat untuk 

dimanfaatkan dalam pekerjaannya, sehingga tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan akan tercapai 

Job performance atau actual performance (prestasi kerja atau 

prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) merupakan awal dari munculnya 

istilah kinerja. Menurut Mangkunegara (2002:67), kinerja (prestasi kerja) adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

padanya.  

Demikian pula menurut Prawirosentono (1999:2) mengartikan 

kinerja atau performance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing- masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organsasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika.  

Ruky (2006:70-76), peningkatan kemampuan pegawai guna 

mencapai sumber daya manusia yang berkualitas  yang akan mendukung 

peningkatan kinerja secara umum dapat digambarkan sebagai berikut: 
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a.  Langkah Pertama: Identifikasi Visi dan Misi. 

b.  Langkah Kedua: Pelajari Strategi Organisasi. 

c.  Langkah ketiga: Susun Rencana Stratejik Sumber Daya Manusia. 

Dengan meningkatnya kinerja pegawai maka diharapkan kualitas 

pelayanan menghasilkan kepuasan masyarakat sebagai penerima pelayanan. 

Dengan adanya kepuasan masyarakat maka akan menimbulkan kesadaran 

masyarakat untuk memberikan masukan atau input kepada pemerintah daerah 

khususnya pemerintah kecamatan, sehingga kinerja pegawai dapat meningkat. 

Dengan meningkatnya kinerja pegawai, maka diharapkan pula adanya prestasi 

kerja pegawai. Hal ini akan memberikan umpan balik ( feedback) bagi 

pemerintah kecamatan.  

B. Kerangka Berpikir 

Dalam kerangka berfikir menggambarkan secara definitif konsep 

hubungan keterkaitan antara variabel bebas =X  (independent variable) 

terhadap variabel terikat =Y (dependent variable) sehingga menyebabkan 

adanya perubahan terhadap variabel terikat. Berdasarkan uraian di atas maka 

disusun kerangka berfikir seperti gambar 1.1. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1.1 Kerangka Berfikir 
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C.    Defini Operasional 

   Berdasarkan konsep dan teori, maka dijabarkan lebih jelasnya 

variabel, dimensi dan indikator. Dalam penelitian ini penulis menggunakan 

dua variabel yaitu variabel independent(bebas) dan variabel dependent 

(terikat) sebagai berikut : 

a. Pemberdayaan PNS (variabel bebas) X1 

 Pemberdayaan yang dimaksud, meliputi 6 (enam) dimensi yaitu, 

pertama kemampuan pegawai, kedua kelancaran, ketiga konsultasi, keempat 

kerjasama, kelima membimbing dan dimensi yang keenam yaitu 

mendukung. Dimana keenam dimensi pemberdayaan tersebut adalah 

kecakapan dan sumber daya manajerial yang merupakan tuntutan dari 

pemberdayaan itu sendiri. 

Komponen-komponen yang perlu mendapat perhatian dalam rangka 

pemberdayaan sumber daya manusia adalah sebagai berikut :  

1)  Kemampuan pegawai, meliputi: pendidikan, keterampilan, pengalaman, 

kematangan emosi dan kematangan spiritual.  

2) Kelancaran, meliputi: ketersediaan informasi, fasilitas kerja, ketersediaan 

waktu, ketersediaan dana, dan pendidikan dan pelatihan.  

3)  Konsultasi, meliputi: tatap muka, komunikasi, kotak saran, dan telaahan 

staf. 

4) Kerjasama, Meliputi: rapat, saling mendukung, membantu, 

memotivasi,dan menyampaikan saran. 

5)  Membimbing meliputi: melatih, memberikan kecakapan, 

memberikanpetunjuk, mengarahkan. 
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6)  Mendukung, meliputi: dukungan moral, dukungan pikiran, dukungan 

spiritual, dan dukungan finansial. 

b. Prestasi Kerja  (Variabel bebas) X2 

Prestasi Kerja adalah sebuah gambaran/deskripsi sistematis tentang 

kekuatan dan kelemahan yang terkait dengan pekerjaan dari seseorang atau 

kelompok (Ruky:2006 :12), Prestasi Kerja adalah suatu penilaian periodik 

atas nilai seorang individu bagi organisasinya, dilakukan oleh atasannya 

atau seseorang yang berada dalam posisi untuk menilai prestasi kerjanya. 

Untuk mengukur prestasi kerja pegawai diperlukan indikator kinerja 

yang tepat dan sesuai dengan karakteristik dari organisasi. Salah satu 

ukurannya adalah berkaitan dengan ketersediaan waktu (efektifitas) dan 

ketersediaan dana (efisiensi), efektifitas adalah berkaitan dengan 

bagaimana proses bekerjanya organisasi dalam  mencapai tujuan 

organisasi, efisiensi dimaksudkan untuk melihat dimensi finansial dari 

proses pencapaian tujuan atau dapat juga dikatakan bahwa ukuran kinerja  

dinilai dari rasio antara input sumberdaya dan tingkat pencapaian tujuan. 

Selain itu dalam prestasi kerja dapat ditentukan oleh dimensi kemanusiaan 

adalah kepuasan kerja, absensi, gaya kepemimpinan. 

c. Kinerja Organisasi (Variabel terikat) Y 

Kinerja organisasi menggambarkan apakah suatu proses yang 

dirancang dalam organisasi memungkinkan organisasi tersebut mencapai 

misinya dan tujuan para individu, didesain sebagai suatu sistem, 

kemampuan  manajerial untuk menghasilkan baik secara kuantitas, kualitas 

dan tepat waktu, memberikan informasi dan faktor-faktor manusia yang 
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dibutuhkan untuk memelihara sistem tersebut, dan apakah proses 

pengembangan keahlian telah sesuai dengan tuntutan yang ada.  

Kinerja organisasi mempersoalkan apakah individu menghadapi 

hambatan dalam bekerja dan mencapai hasil, apakah para individu 

memiliki kemampuan mental, fisik dan emosi dalam bekerja, dan apakah 

mereka memiliki motivasi tinggi, pengetahuan dan ketrampilan dan 

pengalaman dalam bekerja (Swanson dan Hilton dalam Keban, 2004).  

Suatu organisasi harus menggunakan pengukuran kinerja secara 

efektif agar dapat mengindentifikasi strategi dan perubahan operasional apa 

yang dibutuhkan serta proses yang diperlukan dalam perubahan tersebut 

(Mahsun, 2006). Bila dikaji dari tujuan dan misi utama kehadiran 

organisasi publik adalah untuk memenuhi kebutuhan dan melindungi 

kepentingan publik, kelihatannya sederhana sekali ukuran kinerja 

organisasi publik, namun tidaklah demikian kenyataannya, karena hingga 

kini belum ditemukan kesepakatan tentang ukuran kinerja organisasi 

publik. 

Berkaitan dengan kesulitan yang terjadi dalam pengukuran kinerja 

organisasi publik ini dikemukakan oleh Dwiyanto (1995: 1), “kesulitan 

dalam pengukuran kinerja organisasi pelayanan publik sebagian muncul 

karena tujuan dan misi organisasi publik seringkali bukan hanya kabur 

akan tetapi juga bersifat multidimensional. Organisasi publik memiliki 

stakeholders yang jauh lebih banyak dan kompleks ketimbang organisasi 

swasta. Stakeholders dari organisasi publik seringkali memiliki 

kepentingan yang berbenturan satu dengan yang lainnya, akibatnya ukuran 
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kinerja organisasi publik dimata para stakeholders juga menjadi berbeda-

beda”.  Dari pendapat tersebut, disimpulkan bahwa ukuran variable dan 

indikator dalam kinerja organisasi disesuaikan dengan kondisi dan situasi 

organisasi publik masing-masing. 

Dari variabel di atas, tidak semua dimensi dan indikator  yang  

diambil hanya yang di anggap relevan pada lokasi penelitian, maka operasional 

variabel dijabarkan dalam penelitian ini, sebagai berikut : 

Tabel.2.2 Operasional Variabel Penelitian 

No Variabel Dimensi Indikator Skala 
Variabel 

1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. 

 

 

3. 

 

 

Pemberdayaa

n PNS  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Prestasi 

Kerja   

 

Kinerja 

Organisasi  

1. Kemampuan 

 

 

2. Kerjasama 

 

 

3. Membimbing 

 

 

4. Kelancaran 

 

 

1. Kepuasan Kerja 

 

 

1.Kemampuan 

Manajerial 

2.Motivasi 

 

1.Pendidikan 

2. Ketrampilan 

3. Pengalaman 

1.Rapat 

2. Mendukung 

3. Pemberian Saran 

1. Melatih 

2.Memberi Kecakapan 

3. Memberi Petunjuk 

1.Tersediaan infomasi 

2. Fasilitas Kerja 

 

1.Ketersediaan Waktu 

2. Ketersediaan Dana 

 

1. Tatap Muka 

2. Komunikai 

1.   Mengarahkan 

2.   Saling mendukung 

Ordinal 

-Sangat Baik 

-Baik 

-Cukup Baik 

-Kurang Baik

-Tidak Baik 

Sumber : Hasil bahan bacaan dan lapangan 2011 
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BAB III 
 

METODE PENELITIAN 
 
 
A. Desain Penelitian 

Penelitian merupakan suatu cara sistematis untuk meneliti dan 

mengkaji suatu fenomena dengan menggunakan metode ilmiah dan aturan-

aturan yang berlaku. Menurut Unardjan (2000:1) “Metode penelitian adalah 

semua asas, peraturan dan teknik-teknik yang perlu diperhatikan dan 

diterapkan dalam usaha pengumpulan data dan analisis”.  

Penelitian ini menggunakan desain deskriptif, Nazir (2003:63) 

mengatakan bahwa : 

Metode penelitian deskriptif adalah suatu metode dalam meneliti 
sekelompok manusia, suatu objek, suatu kondisi, suatu system 
pemikiran ataupun suatu kelas peristiwa pada masa sekarang. Tujuan 
dari penelitian deskriptif ini adalah utuk membuat deskripsi atau 
gambaran secara sistematis, faktual dan akurat mengenai fakta-fakta, 
sifat-sifat serta hubungan antara fenomena yang diselidiki.  

 
Penelitian ini, penulis menggunakan metode yaitu gabungan 

kuantitatif dan kualitatif. Bungin (2008:36) mengemukakan bahwa Penelitian 

Kuantitatif dengan format deskriptif bertujuan untuk menjelaskan, 

meringkaskan berbagai kondisi, berbagai situasi, atau berbagai variabel yang 

timbul di masyarakat yang menjadi objek penelitian berdasarkan apa yang 

terjadi, untuk menjelaskan fenomena yang ada pada penelitian ini juga 

mengggunakan metode kualitatif, metode ini memungkinkan seseorang dapat 

memahami kajian sosial. 
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B. Populasi dan Sampel 

Sugiyono (1998:57) memberikan penjelasan “Populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri dari objek dan subjek yang mempunyai 

kuantitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulan.” Dalam kajian Hubungan pemberdayaan 

pegawai negeri sipil dan Prestasi Pegawai dengan Peningkatan Kinerja 

Organisasi di kantor camat Tempuling, unit analisis penelitiannya adalah 

pegawai yang ada di lingkungan Kantor Camat Tempuling. Populasi pada 

penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil di lingkungan Kantor Camat 

Tempuling yang berjumlah 19 orang. Teknik sampling yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sampling jenuh yaitu teknik pengambilan sampel yang 

semua populasi digunakan sebagai sampel.  

Tabel 3.1 Daftar Populasi dan Sampel 

No Instansi / Unit Jabatan Jumlah 
(orang) 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

Camat   

Sekretaris  

Seksi Pemerintahan   

Seksi Pemdes 

Seksi Trantib    

Seksi Kessos   

Kasubbag Keuangan   

Kasubbag Kepegawaian 

Staf Kantor Camat 

 

Camat  

Sekretaris Camat 

Kepala Seksi Pemerintahan   

Kepala Seksi Pemerintahan Desa 

Kepala Seksi Trantib   

Kepala Seksi Kesos   

Kepala Subbag Keuangan   

Kepala Subbag Kepegawaian 

Staf Kantor Camat 

 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

11 

 

 J u m l a h                                                            19 

Sumber : Kantor Camat Tempuling 2011 
 

Berdasarkan Observasi lapangan pra-survey yang pertama, jumlah 
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populasi penelitian ini sebanyak 19 orang PNS. Agar penelitian ini memperoleh 

data yang valid maka peneliti bermaksud untuk menjadikan seluruh populasi 

yang ada sebagai sampel penelitian ini.  

Menurut Sugiyono (1998:62) bahwa: “Apabila jumlah sampel sama 

dengan jumlah populasi dinamakan sensus. Sensus adalah teknik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel, hal itu sering 

digunakan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari ≤30 orang”. Oleh 

karena itu, sampel yang diambil yaitu 19 orang PNS yang ada di Kantor Camat 

Tempuling. 

C. Instrumen Penelitian 

 Instrumen penelitian berupa kuesioner (angket) dan dokumentasi, 

yang disebarkan kepada seluruh sampel dan populasi sesuai dengan variabel 

peneltian ini. 

1. Kuesioner  

Kuesioner (angket), menurut Sugiyono (1998:162) adalah teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 

atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Dalam penelitian 

ini, tipe pernyataan dalam angket adalah pernyataan tertutup, dalam hal ini 

responden diminta untuk memilih satu satu set alternatif tertentu sesuai dengan 

kriteria-kriteria spesifik yang telah ditentukan oleh peneliti. Dalam penelitian ini 

penyebaran kuisioner (angket) adalah berguna untuk mengetahui bagaimana 

Hubungan Pemberdayaan PNS dan Prestasi Kerja dengan Peningkatan Kinerja 

Organisasi oleh  pegawai di kantor Camat Tempuling untuk melaksanakan 

pekerjaannya dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. 
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Pedoman yang digunakan disusun sedemikian rupa sehingga 

menjadi sederetan pertanyaan Kuesioner, seperti Tabel berikut:  

Tabel: 3,2 Kisi-kisi Pernyataan Variabel Pemberdayaan (X1) 
5 4 3 2 1 No. Pernyataan 

 SS S RR TS STS
1. 

 

 

2. 

 

 
 

3. 

 

 

 

4. 

 

 

 

 

 

5. 

 

 

6. 

 

7. 

Kemampuan aparat pemerintahan kecamatan 

dalam melaksanakan tugas salah satunya 

ditentukan oleh tingkat pendidikan. 

Keterampilan  dalam  melaksanakan  tugas 

menunjukkan kemampuan pegawai pemerintahan 

kecamatan. 

Pengalaman Seorang pegawai Pemerintahan 

Kecamatan sering dijadikan pegangan dalam 

mengambil keputusan di kecamatan. 

Untuk memperlancar tugas-tugas 

penyelenggaraan pemerintahan kecamatan, 

ketersediaan informasi sangat penting bagi setiap 

aparat agar mereka dapat melaksanakan tugas 

dengan baik. 

Kelancaran pelaksanaan tugas pemerintahan 

kecamatan oleh aparat kecamatan sangat 

dipengaruhi oleh ketersediaan fasilitas kerja 

Forum rapat sangat berguna bagi camat dan aparat 

kecamatan 

Budaya atau kebiasaan saling mendukung antar 
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8. 

 

 

 

9. 

 

 

10. 

 

 

11. 
 
 
 
 

sesama atau antara pimpinan dan bawahan sangat 

diperlukan 

Saran dari pimpinan terhadap bawahan atau 

sebaliknya dari bawahan terhadap pimpinan 

sangat membantu budaya kerja sama dalam 

organisasi. 

Pendidikan dan pelatihan bagi aparat 

pemerintahan kecamatan dapat memudahkan 

kelancaran tugas 

Melakukan bimbingan terhadap staf atau bawahan 

melalui latihan mengetik sangat membantu 

kelancaran tugas organisasi 

Pemberian petunjuk dari tingkat atas akan dapat 

menyelesaikan tugas-tugas. 

 
Tabel: 3,3 Kisi-kisi Pernyataan  Variabel Prestasi Kerja (X2) 

5 4 3 2 1 No. Pernyataan 
 SS S RR TS STS

1. 

 

2. 

 

 

 

Ketersediaan dana atau biaya dapat memperlancar 

pelaksanaan tugas 

Ketersediaan waktu yang cukup dalam 

melaksanakan tugas cukup menentukan lancar 

tidaknya tugas-tugas pelayanan pemerintahan 

kecamatan. 
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Tabel: 3,4 Kisi-kisi Pernyataan Variabel Kinerja Organisasi (Y) 
5 4 3 2 1 No. Pernyataan 

 SS S RR TS STS
1. 

 

 

2. 

 
 

3. 
 

 

 

 

4. 

 

 

 

Tatap muka antara pimpinan dan bawahan sangat 

diperlukan sebagai wujud hubungan kerja antara 

bawahan dan atasan. 

Komunikasi pimpinan dan bawahan sangat 

diperlukan 

Memberikan dukungan moral melalui sikap dan 

perilaku yang baik dan benar merupakan 

dukungan yang sangat berharga kepada staf atau 

bawahan 

Memberikan dukungan finansial merupakan bukti 

dukungan nyata dalam penyelesai tugas-tugas 

pegawai. 

     

Penjelasan Tabel : 
SS  =  Sangat Setuju 
S  =  Setuju 
RR =  Ragu Ragu 
TS =  Tidak Setuju 
STS = Sangat Tidak Setuju 

2.  Dokumentasi 

Teknik dokumentasi adalah kegiatan mengumpulkan data melalui 

dokumen yang berkaitan dengan obyek penelitian. Pada penelitian ini dokumen 

yang digunakan adalah dokumen-dokumen yang berkaitan dengan Hubungan 

Pemberdayaan pegawai dan Prestasi Kerja dengan Peningkatan Kinerja 

Organisasi di Kantor Camat Tempuling. 
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D. Prosedur Pengumpulan  Data 

Amirin (2000:132) berpendapat bahwa ”menurut derajat sumbernya 

data terdiri dari dua yaitu data primer dan data sekunder”. 

1.  Data Primer 

Data primer yakni data yang diperoleh dari sumber-sumber primer, 

yakni sumber asli yang memuat informasi atau data tersebut (Amirin, 

2000:132). 

Data diperoleh dengan menggunakan : 

1. Pengamatan langsung, bertujuan untuk melihat aktivitas kantor camat 

tempuling atau pegawai yang menjadi objek penelitian. 

2. Kuesioner, bertujuan untuk mengukur pengaruh pemberdayaan pegawai 

dan prestasi kerja dengan peningkatan kinerja organisasi menggunakan 

metode Likert Summated Rating (LSR). 

Untuk memahami bagaimana hubungan pemberdayaan pegawai dan 

prestasi kerja dengan peningkatan kinerja organisasi di  Kantor Camat 

Tempuling saat ini dan bagaimana kecakapan dan sumber daya manajerial 

yang dimiliki oleh pegawai maka dilakukan wawancara dengan nara sumber 

(informan) yang relevan serta berkompeten sesuai dengan materi penelitian. 

Informan terdiri dari:  

1.  Camat Tempuling 

2.  Sekretaris Camat Tempuling 

Kuesioner yang tersedia disebarkan kepada seluruh kepala seksi dan 

staf yang ada di Kantor Camat Tempuling guna untuk lebih mengetahui dan 

memahami kecakapan dan sumber daya manajerial yang dimiliki oleh 
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pegawai dalam melaksanakan pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi. 

2..  Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber yang bukan 

asli memuat informasi atau data tersebut (Amirin, 2000:132). Data sekunder 

yang digunakan peneliti adalah  sumber data tertulis  (sumber dari arsip dan 

dokumen) dan sumber data statistik. Sumber data tertulis dan statistik yang 

penulis gunakan diperoleh dari telaahan kepustakaan dan dokumen resmi yang 

dikeluarkan oleh Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Indragiri Hilir, 

Badan Pusat Statistik Kabupaten Indragiri Hilir dan Kantor Camat Tempuling. 

E. Metode Analisis Data 

Data yang diperoleh melalui kuesioner yang telah diisi oleh pihak-

pihak terkait di Kantor Camat Tempuling tempat penelitian, diolah dan 

dianalisa sesuai dengan permasalahan, dengan menggunakan teknik pengolahan 

data untuk menghasilkan suatu kesimpulan atas masalah yang diteliti. 

Menurut Nazir (2003:358) “Teknik analisis data merupakan bagian 

yang sangat penting dalam metode ilmiah, sebab melalui analisis, data tersebut 

dapat diberi arti dan makna yang berguna dalam memecahkan masalah 

penelitian”. 

Adapun proses analisis data meliputi: 

1. Penilaian data.  

Data yang telah dikumpulkan melalui teknik wawancara, dokumentasi, dan 

kuesioner, dilakukan penilaian dengan memperhatikan prinsip validitas, 

obyektivitas, reliabilitas melalui cara mengategorikan data dengan sistem 

pencatatan yang relevan dan melakukan kritik atas data yang telah 
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dikumpulkan (hasil uji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian) 

2. Interpretasi data. 

Dilakukan dengan cara menganalisis data dengan pemahaman intelektual 

yang dibangun atas dasar pengalaman empiris terhadap data, fakta, dan 

informasi yang telah dikumpulkan dan disederhanakan dalam bentuk 

analisis tabel. Untuk mempermudah menganalisis data, maka standarisasi 

ditentukan melalui hal-hal sebagai berikut : 

a.   Penentuan kualitas jawaban 

 Kualitas jawaban diberi bobot nilai tertentu, yaitu : 

 1.  Untuk jawaban a diberi bobot nilai 5 

 2.  Untuk jawaban b diberi bobot nilai 4 

 3.  Untuk jawaban c diberi bobot nilai 3 

 4.  Untuk jawaban d diberi bobot nilai 2  

 5.  Untuk jawaban e diberi bobot nilai 1 

b.  Penentuan skor 

 Skor dari jawaban tersebut ditentukan dengan rumus : 

  Skor = Frekuensi jawaban (f) x Bobot nilai (b) 

c.  Penentuan kriteria hasil skor 

Kriteria hasil skor ditentukan dengan interval sebagai berikut : 

Skor tertinggi – Skor terendah 
Interval = ______________________________________ 

Jumlah alternatif jawaban 
 

Sehingga dapat diperoleh sebagai berikut : 
75 - 15 

Interval = ___________________ = 12 
     5 

Kriteria hasil skor yang diperoleh adalah : 
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a.  Skor  65 - 75 (85,34% - 100%)  diberi kriteria sangat baik 

b.  Skor  53 - 64 (69,34% - 85,33%)  diberi kriteria baik 

c.  Skor  41 - 52 (53,34% - 69,33%)   diberi kriteria cukup baik 

d.  Skor  27 - 40 (34,68% - 53,33%)  diberi kriteria kurang baik 

e.  Skor  15 - 26 (20% - 34,67%)   diberi kriteria tidak baik 

3.   Penyimpulan terhadap hasil interpretasi data 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran yang jelas 

dan dapat menjawab berbagai masalah menyangkut pertanyaan penelitian ini. 

Modus dan median (angka yang banyak muncul dan angka tengah).  
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BAB V 

SIMPULAN  DAN  SARAN 

A. Simpulan 
 

Berdasarkan hasil analisis data dan informasi yang dilandasi oleh 

kerangka teoristis dalam penelitian dan pembahasan, maka penulis dapat 

menarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:  

1. Pemberdayaan PNS: 

a.  Pemberdayaan PNS sesuai dengan hasil data dan pembahasan melalui 

dimensi Kemampuan (enabling) dengan indikator pendidikan, 

Ketrampilan dan Pengalaman. Tanggapan responden terhadap 

pentingnya indikator pendidikan dalam melaksanakan tugas menunjukan 

skor 69 termasuk dalam kriteria baik, Tanggapan responden terhadap 

Indikator ketrampilan pegawai dalam melaksanakan tugas menunjukan 

skor 68 termasuk dalam kriteria baik, sedangkan tanggapan responden 

terhadap indikator pengalaman untuk dijadikan pegangan dalam 

mengambil keputusan menunjukan skor 57 termasuk dalam kreteria  

baik. 

b. Pemberdayaan PNS sesuai dengan hasil data dan pembahasan melalui 

Dimensi Kerja sama (collaborating) dimana indikator dalam dimensi ini 

yaitu: rapat, saling mendukung, dan mengarahkan. Tanggapan responden 

terhadap pelaksanaan Rapat dalam melaksanakan tugas menunjukan skor 

68 termasuk dalam kreteria baik, sedangkan tanggapan responden 

terhadap indikator saling mendukung menunjukan skor 82 termasuk 

dalam kreteria baik dan indicator mengarahkan menunjukan skor 83 
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yang juga baik, jadi pada dimensi kerja sama seluruh responden sangat 

mendukung dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab. 

c. Dimensi Membimbing (mentoring) ada  empat indikator yaitu: indikator 

Melatih menunjukan skor 80 termasuk dalam kreteria baik,  indikator 

Memberikan kecakapan menunjukan skor 78 termasuk dalam kreteria 

baik, dan indikator Memberikan petunjuk menunjukan skor 77 termasuk 

dalam kriteria baik, dari ketiga indikator tersebut respon di kecamatan 

sangat memerlukan bimbingan dalam pelaksanaan tugas. 

d. Dimensi Kelancaran (facilitating) dimana indikator dalam dimensi ini 

yaitu: ketersediaan informasi dengan hasil skor 69 termasuk kreteria baik, 

indikator ketersediaan alat dengan hasil skor 77 termasuk dalam kriteria 

baik, dengan hasil tersebut maka dimensi Kelancaran sangat diperlukan 

dalam proses admistrasi di Kecamatan. 

2. Prestasi Kerja PNS : 

a.  Dimensi Kepuasan Kerja dimana indikator dalam dimensi ini yaitu: 

ketersediaan waktu menunjukan skor 68 termasuk kreteria baik, 

ketersediaan dana  menunjukan skor 91 termasuk dalam kriteria baik, 

dengan hasil kedua indikator tersebut maka aparat di Kecamatan sangat 

mendukung dimensi kepuasan kerja untuk penyelesaian tugas dan 

tanggung jawab. 

3. Kinerja Organisasi : 

a. Dimensi Kemampuan Manajerial, dimana indikator dalam dimensi ini 

yaitu: indikator Tatap Muka menunjukan skor 89 termasuk kreteria baik 

dan indikator Komunikasi dengan skor 90 termasuk dalam kriteria baik. 
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Dengan demikian aparat Kecamatan Tempuling sangat mendukung 

dimensi Kemampuan Manajerial dalam penyelesaian tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan oleh pimpinan. 

b.   Dimensi Dukungan, dimana indikator dalam dimensi ini yaitu: indikator 

Dukungan Moral dengan skor 77 dengan kreteria baik, dan indikator 

Dukungan Finansial dengan skor 93 termasuk dalam kriteria baik, 

dengan hasil skor tersebut dukungan moral dan dukungan finansial 

menjadi suatu yang sangat dibutuhkan bagi aparat untuk mencapai hasil 

kerja yang maksimal. 

4. Hubungan Pelaksanaan Pemberdayaan dan Pretasi Kerja dalam Peningkatan 

Kinerja Organisasi  jelaskan bahwa dengan pemberdayaan yang 

dilaksanakan akan menimbulkan prestasi kerja pegawai, karena pegawai 

yang telah diberdayakan kemampuannya akan merasa diperhatikan oleh 

atasannya. dengan timbulnya kepuasan kerja maka pegawai akan menjadi 

lebih produktif  dan prestasi kerjanya akan meningkat sehingga akan 

mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan. Sehingga pelayanan 

prima terhadap masyarakat dapat tercapai, serta pemerintahan yang baik 

akan terwujud (good governance). 

 
B. Saran 
 

Dalam upaya menciptakan strategi Pemberdayaan dan pengembangan 

PNS yang tepat, guna membentuk PNS yang berkualitas dan profesional aspek-

aspek seperti visi, misi dan tujuan organisasi harus dijadikan sebagai dasar untuk 

membangun pola pemberdayaan dan pengembangan PNS. Di samping beberapa 

aspek dominan tersebut, teradapat hal-hal yang perlu diperhatikan yaitu adanya 
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pembinaan disiplin, moral dan etika, penilai kinerja serta  diklat teknis yang 

menunjang dalam menyelesaikan tugas-tugas dan wewenang sesuai tupoksi 

masing-masing PNS.  

Dalam upaya membangun karier PNS perlu adanya pembinaan karier, 

melalui jalur karier yang jelas, pendidikan dan latihan (diklat) jabatan dan 

menerapkan sistem kompetensi. Dalam upaya meningkatkan kinerja dan 

produktivitas PNS, hal penting yang harus diperhatikan seperti pengetahuan 

(knowledge), kemampuan(capability), ketrampilan (skill), dan sikap serta 

kebiasaan (habit). 

Pelaksanaan Pemberdayaan PNS dan Prestasi Kerja dalam Peningkatan 

Kinerja Organisasi di Kantor Camat Tempuling sudah baik namun dari fakta 

emprik masih ditemukan oknum pegawai yang kurang disiplin, baik masalah 

waktu kerja dan dalam pelaksanaan pekerjaan sehari-hari, oleh karena itu dari 

pembahasan dan kesimpulan di atas, untuk lebih memberdayakan pegawai 

negeri sipil di Kantor Camat Tempuling maka disampaikan beberapa saran dan 

masukan berkaitan dengan upaya-upaya membangun kinerja organisasi publik, 

hal-hal yang dapat dilakukan antara lain: 

1. Melakukan penilaian kinerja dapat mempertinggi produktifitas staf 

2. Penilaian Kinerja yang akurat menuntut lebih dari sekedar alat pemberi nilai 

kinerja dan tidak terjebak pada angka-angka formalitas administrasi. 

3. Melibatkan staf untuk menyusun standar kerja dan mengenali penyebab-

penyebab kendala dalam kinerja. 

4. Penilaian diri sendiri dan pengungkapan penyebab-penyebab kinerja buruk 

akan mempertinggi keterlibatan staf dan harus menghasilkan penilaian yang 
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akurat, jujur dan adil. 

5. Seandainya tidak puas dengan hasil kerja staf, selesaikanlah dengan orang 

tersebut secara pribadi, jangan mempermalukan staf didepan forum atau 

didepan orang banyak. 

6. Bersikap dan bertindak tegas kepada staf yang masih belum menaati 

peraturan yang telah ditentukan. 

7. Memberikan kesempatan kepada staf untuk meningkatkan kemampuan dan 

potensi diri dengan pendidikan dan latihan formal dan informal. 
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KUESIONER 
PELAKSANAAN PEMBERDAYAAN PNS DAN PRESTASI KERJA 
DENGAN PENINGKATAN KINERJA ORGANISASI  DI KANTOR 

CAMAT TEMPULING KABUPATEN INDRAGIRI HILIR 
 

Profil Responden 
Nama       : 
NIP      : 
Pangkat/Gol     : 
Jabatan     : 
Unit Kerja     : 
 
01. Kemampuan aparat pemerintahan kecamatan dalam melaksanakan tugas salah 

satunya ditentukan oleh tingkat pendidikan 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

 
02.  Keterampilan  dalam  melaksanakan  tugas menunjukkan kemampuan pegawai 

pemerintahan kecamatan 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

 
03.  Pengalaman Seorang pegawai Pemerintahan Kecamatan sering dijadikan 

pegangan dalam mengambil keputusan di kecamatan 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

 
04.  Untuk memperlancar tugas-tugas penyelenggaraan pemerintahan kecamatan, 

ketersediaan informasi sangat penting bagi setiap aparat agar mereka dapat 
melaksanakan tugas dengan baik 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

 
05. Kelancaran pelaksanaan tugas pemerintahan kecamatan oleh aparat kecamatan 

sangat dipengaruhi oleh ketersediaan fasilitas kerja 
a.  Sangat Setuju 
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b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

 
06. Forum rapat sangat berguna bagi camat dan aparat kecamatan 

a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 
 

07. Budaya atau kebiasaan saling mendukung antar sesama atau antara pimpinan 
dan bawahan sangat diperlukan 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 
 

08. Saran dari pimpinan terhadap bawahan atau sebaliknya dari bawahan terhadap 
pimpinan sangat membantu budaya kerja sama dalam organisasi 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 
 

09. Pendidikan dan pelatihan bagi aparat pemerintahan kecamatan dapat 
memudahkan kelancaran tugas 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 
 

10. Melakukan bimbingan terhadap staf atau bawahan melalui latihan mengetik 
sangat membantu kelancaran tugas organisasi 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

 
11. Pemberian petunjuk dari tingkat atas akan dapat menyelesaikan tugas-tugas 

a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
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d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

12.   Ketersediaan dana atau biaya dapat memperlancar pelaksanaan tugas  
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 
 

13.  Ketersediaan waktu yang cukup dalam melaksanakan tugas cukup menentukan 
lancar tidaknya tugas-tugas pelayanan pemerintahan kecamatan 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

 
14. Tatap muka antara pimpinan dan bawahan sangat diperlukan sebagai wujud 

hubungan kerja antara bawahan dan atasan 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 
 

15.  Komunikasi pimpinan dan bawahan sangat diperlukan 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 
 

16.Memberikan dukungan moral melalui sikap dan perilaku yang baik dan benar 
merupakan dukungan yang sangat berharga kepada staf atau bawahan 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

17.  Memberikan dukungan finasial merupakan bukti dukungan konkret 
a.  Sangat Setuju 
b.  Setuju 
c.  Ragu-ragu 
d.  Tidak Setuju 
e.  Sangat Tidak Setuju 

 

  Terima kasih 
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PEDOMAN WAWANCARA 
PELAKSANAAN PEMBERDAYAAN PNS DAN PRESTASI KERJA DENGAN 

PENINGKATAN KINERJA ORGANISASI 
 

1. Apakah kemampuan aparat pemerintahan kecamatan dalam melaksanakan tugas 

salah satunya ditentukan oleh tingkat pendidikan? 

2. Apakah keterampilan dalam melaksanakan tugas menunjukkan kemampuan 

aparat pemerintahan kecamatan? 

3.  Apakah pengalaman seorang aparat Pemerintahan Kecamatan sering dijadikan 

pegangan dalam mengambil keputusan di kecamatan? 

4.   Apakah untuk memperlancar tugas-tugas penyelenggaraan pemerintahan 

kecamatan, ketersediaan informasi sangat penting bagi setiap aparat agar 

mereka dapat melaksanakan tugas dengan baik? 

5. Apakah kelancaran pelaksanaan tugas pemerintahan kecamatan oleh aparat 

kecamatan sangat dipengaruhi oleh ketersediaan fasilitas kerja?   

6.   Apakah forum rapat sangat berguna bagi camat dan aparat kecamatan? 

7.  Apakah budaya atau kebiasaan saling mendukung antar sesama atau antara 

pimpinan dan bawahan sangat diperlukan?  

8. Apakah saran dari piminan terhadap bawahan atau sebaliknya dari bawahan 

terhadap pimpinan sangat membantu budaya kerja sama dalam organisasi? 

9. Apakah pendidikan dan pelatihan bagi aparat pemerintahan kecamatan dapat 

memudahkan kelancaran tugas? 

10. Apakah melakukan bimbingan terhadap staf atau bawahan melalui pelatihan 

sangat membantu kelancaran tugas organisasi 

11. Apakah aparat pemerintahan kecamatan sangat membutuhkan petunjuk- 

petunjuk dari pemerintah tingkat atas agar mereka dapat berhasil melaksanakan 
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tugas? 

12. Apakah ketersediaan dana atau biaya dapat memperlancar pelaksanaan tugas? 

 13.  Apakah ketersediaan waktu yang cukup dalam melaksanakan tugas cukup 

menentukan lancar tidaknya tugas-tugas pelayanan pemerintahan kecamatan? 

14.  Apakah tatap muka antara pimpinan dan bawahan sangat diperlukan sebagai 

wujud hubungan kerja antara bawahan dan atasan? 

15.  Apakah komunikasi pimpinan dan bawahan sangat diperlukan? 

16. Apakah memberikan dukungan moral melalui sikap dan prilaku yang baik dan 

benar merupakan dukungan yang berharga kepada staf atau bawahan? 

17. Apakah memberikan dukungan finasial merupakan bukti dukungan konkret? 
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