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ABSTRACT

Factor-factor That Influenced Civil Servant’s Perfomance At Youth And Sport
Department In Riau Archipelago Province

Novianto
Universitas Terbuks
Novi_vhanti@vahoo.com

Key Words : Leader Communieation, Work Motivation, perfomance

Perfomance is measurement of succed or failed frof.a goal. In measuring
indicator so many things that could be research. From prany\fdctors that influenced
civil servant’s perfumunce so there are a few factorsihat corsidered to determined
perfomance succesfully at Youth and Sport Department’in/Riau Arcipelago Province.

This research purpose to description an¥ factors that influenced civil servant’s
performance at Youth and Sport Department in Riau Archipelago Province. This
research is descriptive research with key informant choosing. Analysis Unit is Youth
ang Sport Department of Riau ArcipelagoProvince. Research’s subject are sides who
have related with this research goal, ‘such as head official of Youth and Sport
Department at Riau Archipelago)Provifice, head sector, and a few staff. Collecting
data had been done by interviwed and document investigation with data’s analysis
qualitatively. Key informant(in/ttis research taken from official and staff of Youth
and Sport Departmeni~af, Riau Archipelago Province. Collecting data through
qualitative technic, its\done by interviwed (o key informant.

Perfomance linfluenced by many factors. In this research researcher got the
answer from reséarch about factors-factors that influenced civil servant’s
performance. From result this research so from many factors that influenced
performance, there are two dominant factors that influenced civil servant’s perform at
Youth and Sport Departinent in Riau Archipelago Department, that is leader
communication factor and work motivation.
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ABSTRAK

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai Pada Dinas Pemuda dan
Olahraga Provinsi Kepulauan Riau

Novianto
Universitas Terbuka

Novi_yhant@yshoo.com

Kata Kunci : Komunikasi Pemimpin, Motivasi Kerja, Kinerja

Kinerja merupakan tolak ukur dari sebuah keberhasilan atau ‘kegagalan dari
capaian yang hendak dituju. Dalam mengukur indikator bafivak-sckali yang dapat
diteliti, Dari sekian banyak faktor-faktor yang mempengarahickinerja pegawai maka
ada beberapa faktor yang dianggap menentukan keberhasiian kinerja pada dinas
Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau.

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan faktor-faktor apa saja yang
mempengaruhi  kinerja pegawai pada Dinas_Pemuda dan Olahraga Provinsi
Kepulauan Riau. Penelitian ini merupakan penélitian deskriptif dengan pemilihan key
informan. Unit analisis adalah Dinas Peprude/dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau.
Subjek penelitian adalah pihak-pihak yang berhubungan dengan tujuan penelitian
seperti Kepala Dinas Pemuda dan/CGlahiraga Provinsi Kepulauan Riau, Kabid-kabid
Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi’ Kepulauan Riau dan beberapa Siaf atan
pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau. Pengumpulan data
dilakukan melalui wawancara‘mendalam dan penelusuran dokumen serta analisis data
secara kualitatif. Key infortan’ pada penelitian ini diambil dari Pejabat dan Staf di
Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau. Pengempulan data melalui
teknik kualitatif dimaria teknik ini dilakukan dengan cara melakukan wawancara
kepada para key.informan penelitian

Kinerja dipéngaruhi oleh banyak faktor, Dalam penelitian ini peneliti
mendapatkan jawaban dari penelitian mengenai faktor-faktor apa saja yang
mempengaruhi kinerja pegawai. Dari hasil penelitian maka dari sekian banyak faktor
yang mempengarvhi kinerja didapat ada dua faktor dominan yang mempengaruhi
kinerja pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau yaitu faktor
komunikasi pemimpin dan motovasi kerja.
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BABII
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori

Demi memudahkan pemecahan masalah dan merumuskan hasil penelitian ini,
maka kajian teoritik sangat diperlukan karena dari teori yang digunakan dapat
mempelaiari fonomena yang terjadi di lapangan. Selain itu, dari berbagai sumber
teori, dapat diperoieh metode-metode dan teknik dalam pengumpulan, pengolahan,
cara menganalisis data, dan cara menyimpulkan haSil/penelitian. Pada bagian ini
dibahas kerangka landasan teori yang berhubungan déngan penelitian ini. Kemudian
juga dibahas implikasi teoritik dimaksud tethddap hasil penelitian ini,

Manajemen dibutuhkan oleh’ semua’organisasi oleh karena itu semua dalam
pencapaian tujuan diperlukan mahajernen. Disamping itu manajemen untuk menjaga
keseimbangan antara tufuan-tvjuan, sasaran-sasaran, dan kegiatan-kegiatan dalam
Organisast. Untuk ‘mengukur keberhasilan Organisasi dalam mencapai efesiensi

dengan efektifitas diperlukan penilaian kinerja.

1. Konsep Kinerja

Konsep kinerja (perfomance) dapat didefinisikan sebagai sebuah
pencapaian hast! atau the degree of accomplishment (Rue dan Byars, 1981 dalam
Keban, 1955:1). Hal ini berarti bahwa kinerja suatu organisasi itu dapat dilihat dari

tingkatan sejauh mana organisasi dapat mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan

23
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vang sudah ditetapkan sebelumnya. Secara terminologis ‘kinerja’ mertpakan
terjemahan dari ‘performance’ Kata kinerja tersusun dari dua kata yaitu kinetika yang
berarti kemampuan atau prestasi dan kerja. Oleh karena itu dalam kinerja terkandung
kemampuan kerja atau prestasi kerja, ada pula yang mengatakan sebagai kapasitas
kerja. Berbagai pandangan mengemukakan bahwa kinerja atau performance dapat
mempunyai arti yang beragam tergantung kepada sudut pandang terhadap obyek apa
yang akan diamati kinerjanya.

Pendapat lain disampaikan oleh Handoko (1988:143) miengatakan bahwa
kinetrja merupakan keadaan emosional yang € menyenangkan atan tidak
menyenangkan. Hal ini akan tampak dari sikap positif pegawai terhadap segala
sesuatu yang dihadapinya di lingkungan keija. Pendapat yang sama juga disampaikan
oleh Tiffin {As’ad, 1991:104) mengatakan bahwa kinerja berhubungan erat dengan
sikap dari pegawai terhadap pekefjaannya, situasi kerja, kerja sama antara pimpinan
dengan pegawai, dan aniar s¢sama pegawai. Dalam pengertian ini dapat diketahui
bahwa kinerja sebagai hasil interaksi manusia dengan lingkungan kerja.

Selanjutnyd menurut Prawirosentono {(1999:2) mengartikan bahwa kinerja
atau perfomance adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Secara terminologis ‘kinerja’ merupakan terjemahan dari ‘performance’ Kata

kinerja tersusun dari dua kata yaitu kinetika yang berarti kemampuan atau prestasi
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dan kerja. Oleh karena itu dalam kinerja terkandung kemampuan kerja atau prestasi
keria, ada pula yang mengatakan sebagai kapasitas kerja. Berbagai pandangan
mengemukakan bahwa kinerja atau performance dapat mempunyai arti yang beragam
tergantung kepada sudut pandang terhadap obyek apa yang akan diamati kinerjanya.
Iiyas {1999) mengemukakan kinetja adalah penampilan hasil kerja personal baik
kwantitas maupun kwalitasnya dalam suatu organisasi secara individual dan
kelompok dengan tanpa melihat jabatan yang dipangkunya, sehingga merupakan
kinetja dari keseluruhan jajaran organisasi secara utuh. Ipa“(2000) mengemukakan
bahwa kinerja merupakan proses yang dilakukapn<olch suztu organisasi dalam
memberikan jasa atau produk kepada pelanggarmelaiui beberapa indikateo tertentu,
Indikator merupakan alat untuk pemantaian” pencapaian ftujuan dan sasaran
organisasi. Dengan cara pembandingan pengukuran pencapatan indikator pada
periode yang berbeda atau antar'organisasi sejenis. Dengan demikian indikator dan
pengukuran kinerja dapat dikembangkan dari hasil yang dicapai (kinegja hasil) dan
dari proses kinerja mencapai hasil (kinerja proses). Kinerja dalam setiap organisasi
merupakan hal yang sangat penting seperti yang dikemukakan oleh Mac donald &
Lawton (Keban,1995:1) bahwa bagi organisasi, penilaian terhadap kinerja merupakan
suaty kegiatan yang sangat penting yang dapat digunakan secbagai ukuran
keberhasilan suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu. Penilaian ini dapat juga

dijadikan input bagi perbaikan atau peningkatan kinerja organisasi selanjutnya.
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Dari berbagai definisi kinerja di atas, maka penulis dapat menyimpulkan
bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh para pegawai dalam
pelaksanaan suatu kegiatan menurut kriteria tertentu dan dalam wakitu tertentu guna
mewujudkan tujuan organisasi yang sudah ditetapkan sebelumnya.Sedangkan kinerja
pegawai adalah suatu keadaan pelaksanaan kerja disuatu institusi yang didasarkan
pada perasaan emosional seseorang pegawai. Hal ini akan tampak dari sikap pegawai
wiiedap aspek-aspek yang dihadapinya di lingkungan kerja_yvang menyangkut
penyesuaian diri yang sehat termasuk didalamnya gaji, kondisi_fisik, dan psikologis

maupun atiran hukum vang ada,

Lebih lanjut Herty (Keban,1995:1) mengemukakan bahwa dalam instansi
pemerintah khususnya penilaian kinerja.sangai berguna untuk menilai kwantitas,
kwalitas, efisiensi pelayanan, mematovasi‘para birokrat pelaksana, memonitor para
kontraktor melakukan penyéSuaian” budgef, mendorong pemerintah agar lebih
memperhatikan kebutuhan masyarakat yang dilayani dan menentukan perbaikan

dalam pelayanan publik.

Uraian di-atas menunjukkan bahwa penilaian kinerja suatu organisasi penting
sekali, yang dapat dijadikan sebagai suatu tindakan awal bagi penyempurnaan kinerja
yang telah dicapai atau untuk mengetahui sejauh mana kinerja organisasi tersebut.
Pendapat lainnya dikemukakan oleh Siagian (2000) bahwa kinerja aparatur
pemerintah dimasa lalu pada umumnya diukur dari kemampuannya menegakkan

peraturan perundang-undangan yang berlaku. Paradigma demikian tentunya tidak
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salah terutama apabila diingat begitu menonjolnya fungsi birokrasi pada masa lalu.
Dimasa kini dan masa depan fungsi tersebut tetap harus diselenggarakan dengan
seefektif mungkin, hanya saja karena fungsi pelayanan akan lebih menonjol di masa
depan diperlukan kriteria baru untuk mengukur kinerja birokrasi sebagai keseluruhan.
Dengan kata lain birokrasi di masa depan skan semakin dituntut untuk
menyelenggarakan fungsinya dalam kehidupan berbangsa dan bernegara seperti
bidang politik, ekonomi, sosial budaya dengan sistem kinerja yang tinggi ‘Selanjutnya,
menurut Siagian (2000) untuk melihat apakah suatu birokrasi scbagai suatu sistem
memiliki kriteria unggul dengan kinerja tinggi, terdapet tajuh faktor vang perlu
dikaji:

a) Birokrasi yang menampilkan kinerja.unggul dapat diuji dengan standar eksternal
dan bukan hanya standar internal. Yang dimaksud standar eksternal ialah standar
yang dituntut oleh masyarakat dan prakiek-praktek kerja yang terjadi dalam
berbagai organisasi, di’luar birokrasi pemerintahan. Misalnya dalam pemberian
pelayanan, stafidar yang diharapkan oleh masyarakat ialah kecepatan, keramahan
sekaligus kegermatan. Jika birokrasi menggunakan pendekatan legalistik dalam
pemberian pelayanan, kecenderungan terpenuhinya persyaratan kecermatan
memang tinggi. Akan tetapi sering terjadi kelambanan dan sikap yang kaku.
Kenyataan bahwa birokrasi bekerja lamban dan berbelit-belit sering dikemukakan
dalam bentuk keluhan yang timbul di masyarakat. Yang dimaksudkan dengan

praktek-praktek vang terjadi di luar birokrasi adalah cara kerja dunia bisnis dalam
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berinteraksi dengan para pelanggannya, selalu bekerja cepat tidak bertele-tele.
Hal itu dimaksudkan sebagai bagian kritikan dari upaya memuaskan konsumen
karena kinerja suatu perusahaan terutama diukur dari tingkat kepuasan pelanggan
atau konsumen produknya.

b) Kinerja yang nyatanya ditampilkan sedekat mungkin dengan kinerja potensial.
Harus diakui bahwa sulit menemukan organisasi dimana pun yang kinerjanya
setara betul dengan kemampuan potensial yang dimilikinya. |Astinya biasa
terdapat kesenjangan antara kinerja nyata dengan kinerja yang dapat ditampilkan
dengan kemampuan yang dimiliki Pentingnya {eningkatan kinerja birokrasi
pemerintah harus dilihat dari sudut ini. Dehganvkata lain, peningkatan kinerja
diarahkan pada pengurangan kesenjangan. Kondisi idealnya ialah kesenjangan
dapat dihilangkan. Dengan sasaran seperti itu, lambat laun birokrasi akan terus
berupaya meningkatkan kinerjanya.

¢) Harus diupayakan agar birokrasi tidak cepat merasa puas. Artinya, meskipun
kinerjanya di miasa“lalu dianggap sudah cukup memuaskan, perlu ditanamkan
kesadaran bahwa kinerja yang memuaskan itu masih dapat dan masth harus
ditingkatkan. Kinerja yang memuaskan di masa lalu belum tentu dapat diterima
sebagai kinerja yang memuaskan di masa mendatang. Alasannya karena tuntutan
masyarakat yang semakin meningkat, baik dalam arti intensitasnya maupun
frekwensinya.

dy Dalam lingkungan organisasi perlu ditumbuhkan dan dipelihara iklim persaingan

yang posifif. Biasanya dalam lingkungan birokrasi terdapat satuan kerja yang
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dianggap hebat kinerjanya. Kehebatan tersebut memang harus berdasarkan
penelitian di satu pihak yang disamping memiliki satu keahlian melakukan
penelitian dan penilaian kinerja organisasional, juga harus bersikap netral dan
merupakan pihak yang tidak berkepentingan sehingga penilaiannya bersifat
objekiif. Dengan demikian yang dimaksud dengan iklim persaingan ialah bahwa
berbagai instansi berupaya menampilkan kinerja yang sama atau bahkan lebih
baik dari kinerja satuan kerja yang dianggap hebat itu.

€) Peningkatan kinerja harus selalu dikaitkan dengan penerapan prinsip efisiensi.
Artinya, dalam upaya menampilkan kinerja yahg/ memuaskan, suatu sistem
kinerja sedemikian rupa sehingga hanya mefiggunakan sebagian sarana, daya dan
dana yang dialokasikan untuk menyeleggarakan fungsinya. Jadi fungsi efisiensi
yang lebth tepat sasaran yang\ ditetapkan baginya tercapai fanpa harus
menghabiskan sarana, daya.dan dafa yang tersedia.

) Organisasi dengan kinefja yang tinggi menjadi contoh bagi organisasi lain dan
sekaligus menjadi sumber ide bagi mereka. Dengan kata lain, satuan organisasi
dengan kinetja yang tinggi mempunyai karakteristik yang khas, yaitu mampu
menampilkan kinerja yang paling tinggi dibandingkan dengan berbagai satuan
kerja lainnya.

¢) Organisasi dengan kinerja tinggi mampu memenuhi persyaratan ideal yang
dituntut oleh kondisi budaya organisasi itu berada dan bergerak. Faktor ini
penting mendapat tekanan, karena meskipun setiap organisasi mempunyai budaya

sendiri, budaya tersebut harus digali dan diangkat dari budaya nasional. Budaya
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nasional membuat suatu masyarakat/bangsa mempunyai jati diri sendiri yang
tercermin pula pada budaya birokrasinya. Dalam kaitan ini harus ditekankan
bahwa budaya organisasi harus kuat sehingga dipersepsikan mempunyai makna

vang sama bagi seluruh anggotanya.

Lenvine {(Dwiyanto,1995:8) mengemukakan bahwa dalam konteks
Indonesia konsep akuntabilitas publik mungkin dapat digunakan untuk melihat
seberapa besar kebijaksanaan dan kegiatan organisasi publik itu,\ditihat dari dimensi
ini kinerja organisasi publik tidak hanya bisa dilihat dari, ukuran internal yang
dikembangkan oleh organisasi publik/pemerintah seperti pencapaian target. Kinerja
sebaliknya harus dinilai dari ukuran ekstemnal, seperti nilai-nilai dan norma-norma
yang berlaku dalam masyarakat. Suatu kegiatan organisasi publik memiliki
akuntabilitas yang tinggi kalau kegiatan itG dianggap benar dan sesuai dengan nilai

dan norma yang berkembangdalam/masyarakat.

Menurut  Indrawijeyd, kinerja adalah merupakan terjemahan dan
*Performance” atimumnya adalah perbuatan prestasi, atau sebagai perbuatan yang
berdaya guna\Dalam konteks khusus, pengertian kinerja atau performance sebagai
hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen suatu Organisasi secara
keseluruhan dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara
konkrit dan dapat diukur {(dibandingkan dengan standar yang telah ditemukan).

Selanjutnya Ruky (2002:14) menyatakan bahwa kinerja merupakan

pengalihbahasaan dari bahasa inggris “perfomance” yang diartikan oleh Bernadin
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dan Russel (Ruky 2002:15) bahwa perfomace is defined as the record of outcomes
produced on specified job function or activity during a specified time periode (kinerja
adalah catatan tentang hasil-hasil vang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu
atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu). Dalam definisi tersebut terlihat
dengan jelas bahwa mereka menekankan pengertian prestasi sebagai hasil atau hal
vang keluar dari sebuah pekerjaan dan kontribusi mereka pada organisasi.

Flippo (1993:13) menvatakan bahwa kinerja adalah suaty hasi] yang dicapai
oleh para pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu_yang berlaku untuk
suatu pekerjaan tertentu dan dievalussi oleh orang-oraing tertentu, Flippo menjelaskan
bahwa kinerja suatu organisasi itu dicapai ménurut/Kriteria tertentu, oleh orang
tertentu dan dinilai oleh orang tertentu. Kenyatasn di lapangan penulis amati bahwa
kinerja seorang pegawai dinilai beérhasil atau tidak bukan oleh golongan atau
kelompok tertentu tetapi dinilai“olell masyarakat luas, jadi kinerja pegawai di
lingkungan Pemerintah Dderah tidak bisa dinilai oleh golongan tertentu saja.

Dari definisi tersebut terdapat beberapa kata kunci :

a) Hasil kerja,

b)  Adanya suatu proses manajemen dalam Organisasi,

¢}  Terbuka secara konkrit

dy  Dapat diukur,

¢)  Dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan.

Sedangkan penilajian suatu cara mengukur kontribusi dari individu-individu

Organisasi. Penilaian kinerja dilakukan untuk :
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a} Membangun pemahaman yang lebih baik satu sama lain,

b) Mengenali prestasi dan membuat rencana untuk meningkatkan kinerja
pegawai.pegawai,

¢) Meningkatkan kepuasan pencapaian tujuan,

d)  Mengkaji kinerja pegawai.

Menurut Dwiyanto Agus (1995), bahwa penilaian kinerja adalah sistem
tertulis dan prosedur yang dirancang oleh perusahaan untuk keperluan manajer dan
proses hubungan manusia dimana manajer berusaha untuk saling niempengaruhi.

Berbagai pendapat tentang penilaian kinerja dapat disimpulkan bahwa ukuran - -
keberhasilan Organisasi tidak lepas dari peranan $atiap-individu dan Organisasi dalam
merencanakan dan mencapai tujuan, oieh Kar€na itu manajemen kinerja merupakan
kebutuhan pokck dalam Organisasi.

Manajemen kinerja menurut Bryant Cushway (1989), adalah suatu proses
manajemen yang dirangeang untuk menghubungi tujuan Organisasi dengan tujuan
individu, maupun tujuan-kootporasi dapat bertemu. Keefektifan manajemen kinerja
merupakan masalaly yang harus dibadapi oleh Organisasi, oleh karena itu Organisasi
harus fentur dan efisien supaya tetap langgeng dan berkembang. Proses manajemen
kinerja meliputi :

a.  Merencanakan Kinerja
Dalam merencanakan kinerja harus ada pandangan yang jelas tentang tujuan apa
yang diharapkan atau diperoleh dan harus ada komitmen dari tujuan tersebut

Dalam menentukan tujuan yang perlu diperhatikan :
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1) Spesifik, setepat-tepatnya dan berhubungan dengan satu output yang dapat
diidentifikasi,

2) Dapat diukur,
3) Dapat dicapai,
4) Berorientasi pada hasil
5) Terikat waktu

b.  Mengslola Kinerja
Pada prinsipnya pengelolaan kinerja mencakup .penggunaan gaya dan
pendekatan manajemen yang dapat membantu méngembangkan budaya kinerja
dimana hasil lebih penting dari pada penyésuaiah - penyesuajan tingkah laku
dalam Organisasi.

¢.  Manajemen Kinerja
Peninjauan kinerja merupakatt bagian proses pengaturan kinerja, oleh karena itu
peninjauan kinerja efat-déngan penilaian kinerja. Dalam penilaian kinerja adalah
menilai bagaimana-seseorang telah bekerja dibandingkan dengan target yang
telah ditentukan.

d. Imbalan Kinerja
Imbalan kinerja merupakan bagian dari proses manajemen kinerja yang
memberikan imbalan baik dalam bentuk ﬁnapsiai maupun non finansial kepada

pegawai atas pencapaian target yang telah ditetapkan.
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Mengingat bahwa alasan keberadaan dari suatu organisasi itu adalah untuk
mencapai fujuan fertentu yang sudah ditetapkan sebelumnya, maka informasi tentang
kinerja organisasi merupakan suatu hal yang sangat penting.

Informasi tentang kinerja organisasi 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 mempunyai informasi tentang kinerja
dalam organisasinya, sebagaimana yang diungkapkan oleh Bryson (1995:91) :

Organization also typically can say little, if wpthing, abouf their auputs,

either historical or present let alone abogt the-effect those ouputs have on

clients, customers, or payers. For exapiple, social welfare agencies can say

a lot about their budgets, siaf, phsical fasilities and so on, but usually they

can say little about the effects theyhdve on their clients.

Untuk menilai kinerja oranisasi ini tentu saja diperlukan indikator-
indikator atau kriteria-kriteria uhtuk)mengukurnya secara jelas. Tanpa indikator dan
kriteria yang jelas, tidak/akan ada arah yang dapat digunakan untuk menentukan
mana yang relatif lebih efektif diantara : alternatif alokasi sumberdaya yang berbeda ;
alternatif disain-disain organisasi yang berbeda dan diantara pilihan-pilihan
pendistribusian tugas dan wewenang yang berbeda (Bryson, 1995:95). Seckarang
permasalahannya adalah kriteria apa yang digunakan untuk menilai kinerja
organisasi,

Sebagai sebuah pedoman dalam menilai kinerja pegawai harus

dikembalikan pada tujuan atau alasan dibentuknya suatu organisasi. Misalnya, untuk

sebuah organisasi privat/swasta yang bertujuan untuk menghasilkan keuntungan dari
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barang yang dihasilkan/diproduksikan, maka vkuran kinerjanya adalah seberapa besar
organisasi tersebut mampu memproduksi barang untuk menghasilkan keuntungan
bagi organizgasi. Indikatot yang masih bertalian dengan sebelumnya adalah seberapa
besar efficiency process yang dilakukan untuk meraih keuntungan tersebut.

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 sering kali

bukan hanya kabur akan tetapi juga bersifat/ multidimensional.

Organisasi publik memiliki stakeholders/ dari” organisasi publik

sering kali memiliki kepentingan yangberbenturan satu dengan yang

lainnya, akibatnya ukuran kinerja’organisasi publik di mata para
stakeholders juga menjadi berbeda-beda

Untuk mengetahui kriteria apa yang, digunakan untuk menilai kinerja

organisasi apa saja yang terdapat dalem pengukuran kinerja, maka perlu dijelaskan
sebelumnya apa yang dimaksud derigan kinerja itu sendiri.

Sebagaimana vafig Kita Ketahui bahwa tujuan organisasi hanya akan dicapai
apabila didukung oleh™unit-unit kerja yang terdapat di dalamnya. Oleh karena itu
untuk menilai kinerja” organisasi adalzh dengan menilai kinerja para pelakv yang
terdapat di dalamnya. Seperti contohnya di dalam organisasi pemerintah, kinerja
sebuah organisasi pemerintahan adalah tergantung dari kinerja para pegawai yang
terdapat dalam unit-unit pendukungnya.

Sehubungan dengan pentingnya kinerja pegawai dalam membawa

keberhasilan pemerintah daerah dalam pencapaian tujuannya, beberapa ahli

menyatakan arti pentingnya kinerja bagi suatu organisasi.
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Menurut Dessler (1992:512) alasan perlunya menilai pegawai yaitu :

1. Menyediakan informasi sebagai dasar pengambilan keputusan promosi dan
kompensasi.

2. Menyediakan kesempatan bagi pegawai untuk bersama-sama meninjau perilaku
pegawai berkaitan dengan pekerjaan.

Jadi menurut Dessler, penilaian kinerja sangat penting khususnya sebagai
dasar pengambilan keputusan dan sebagai alai kontrol antar pegawal.

Menurut Simamora (1997:485) menyatakan bahwa inaksud penetapan
tujuan kinerja adalah menyusun sasaran yang bergund tidak hanya evaluasi kinerja
pada akhir periode, tetapi juga untuk mengelola proses/kerja selama periode tersebut.
Sasaran sebagai alat untuk mengarahkan (pegawai dalam memfokuskan kegiatan
kearah terteniu dari pada lainnya. Simamora menyatakan bahwa dalam kinerja itu
harus dilihat proses dan hasil, jadi-tidak hanya hasilnya saja.

Soeprihanto (2001;2) 'menyatakan bahwa penilaian kinerja pegawai tidak
hanya hasil secara fisik;“tetapi juga pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang
menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan kerja, kerajinan, disiplin kerja atau
hal-hal khusus sesuai dengan tugas dan tingkatan pekerjaan.

sedangkan menurut Cascio (Ruky, 2002:13) dinyatakan bahwa kinerja is the
systematic description of the job relevant strength and weakness of an individual or
group (sebuah gambaran atau deskripsi sistematis tentang kekuvatan dan kelemahan
yang terkait dengan pekerjaan dari seseorang atau satu kelompok). Dalam penilaian

kinerja ini Cascio menckankan bahwa yang dinilai job relevant strength and
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weakness. yaitu kekuatan-kekuatan dan kelemzhan- kelemahan pegawai yang relevan
dengan pekerjaannya.

Jadi dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja sebuah organisasi itu sangat
perlu baik pada proses maupun hasil, baik pada pegawai maupun bagi organisasi,
dalam hal ini adalah organisasi pemerintah daerah guna mengetahui apakah kinerja
yang dilakukan pegawai itu sudah memenuhi harapan atau sebaliknya, sehingga
dengan penilaian tersebut dapat diketahui dan ditingkatkan kinerjanya.

Untuk mengetahui tingkat keberhasilan kinerja pegawai, maka harus ada
pengukuran kinerja. Pengukuran kineria digunakan untik/penilaian atas keberhasilan
atau kegagalan pelaksanaan kegiatan/program/kébijaksanaan sesuai dengan sasaran
dan tujuan yang tefah ditetapkan dalam rahgka mewujudkan visi dan misi instansi
pemerintah. Pengukuran kinerja ters€but 'méncakup indikator-indikator pencapaian
kinerja. Sehubungan dengan hal”tersebut, maka penulis mencoba memaparkan
berbagai pendapat para ahli tentang indikator kinerja.

Secara umum “unsur yang dilihat dalam proses penilaian kinetja yang
dilakukan oleh sektor pemerintsh terhadap para pegawainya adalah melalui DP3
(Daftar Penilaian Prestasi Pegawai), menyangkut tentang nilai-nilai yang dicapai
seorang pegawai negeri sipil yaitu kesetiaan, prestasi ketja, tanggung jawab, ketaatan,
kejujuran, ketja sama, prakarsa, dan kepemimpinan selama satu tahun bekerja.

Menurut Prawirosentono (1999:236-239) terdapat beberapa hal yang perlu
diketahui vang dapat digunakan sebagai indikator penilaian kinetja (performance

apraisal) terhadap seorang pegawai yakni antars lain :
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a. Pengetahuan seorang pegawai tentang pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya.

b. Apakah pegawai mampu membuat perencanaan dan jadwal pekerjaannya, Sebab
akan mempengarhi ketepatan waktu hasil pekerjaan yang menjadi tanggung jawab
seorang pegawai.

¢. Apakah pegawai mengetahui standar mutu peketjaan yang disyaratkan
kepadanya.

d. Sejauh mana tingkatan produktivitas pegawai. Hal ini berkaitan dengan kwantitas
{jumlah) hasil pekeriaan yang mampu diselesaikan éleli-seorang pegawai. -

e. Pengetahuan teknis pegawai terhadap pekerjéan ydng menjadi tugasnya, karena
hal ini berkaitan dengan mutu pekerjaan.dan Kecepatan pegawai menyelesaikan
suatu pekerjaan yang menjadi tanggung iawabnya.

f. Seberapa jauh pegawai tergantung kepada orang lain dalam melaksanakan
pekerjaannya, karenachal ini” berkaitan dengan kemandirian (self confodence)
seseorang dalam melaksanakan pekerjaan.

g Judgement atauskeébijakan yang bersifat naluriah yang dimiliki oleh seseorang
pegawai untuk mempengaruhi Kinerjanya, karena dia mempunyai kemampuan
menyesuaikan dan menilai tugasnya dalam menunjang tujuan orgasnisasi.

h. Kemampuan berkomunikasi dari seorang pegawai , baik sesama rekan, maupun
terhadap atasannya.

i. Kemampuan beketja sama dengan pegawai maupun orang lain, karena dalam hal

ini sangat berperan dalarm menentukan kinerjanya.
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j. Kehadiran dalam rapat yang disertai dengan kemampuan menyampaikan gagasan
kepada orang lain, karena dalam hal ini mempunygi nilai tersendiri dalam menilai
kinerja seorang pegawai.

k. Kemampuan untuk mengatur pekerjasn yang menjadi tanggung jawabnya
termasuk membuat jadwal kerja, umumnya mempengaruhi kinerja seorang
pegawai.

l.  Kepemimpinan menjadi faktor yang harus dinilai dalam kinerja ferutama bagi
pegawai yang berbakat “memimpin” sekaligus memobilitasi”dan memotivasi
teran-temannya untuk bekerja lebih baik,

m. Minat untuk memperbaiki kemampuan diri‘sendirt yang menjadi faktor lain
menilai kinerja seorang pegawai.

n. Faktor kesesuaian antara disiplin”ilmu yang dimiliki dengan penempatan pada
bidang tugas.

Selanjutnya men@inut Lateiner dan Levine (1993:77) mengemukakan hal
yang sama bahwa indikator kinetja pegawai dapat dilihat dari :

1. Keteraturan dan ketepatan waktu kerja.

Pegawai harus bekerja di temnpat kerja selama jam kerja dan selesainya secara
teratur dan benar,

2. Kepatuhan terhadap aturan dan sistem kerja.

Peraturan dan sistem kerja yang dibuat serta menjadi pedoman kerja dipatuhi
secara baik dan benar,

3. Kwalitas dan kwantitas pekerjaan yang memuaskan.
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Pekerjaan yang dilakukan dengan kwalitas dan kwantitas tinggi dapat memuaskan
yang bersangkutan dan perusahaan.

4. Penyelesaian pekerjaan dengan semangat yang baik.
Kinerja tidak hanya menyangkut ketaatan seorang pegawai pada perusahaan,
tetapi juga menyangkut semangat dan kegairahan kerja. Setiap pegawai ideainya
harus dapat berkerja dengan penuh tanggung jawab, bukan keterpaksaan atau
karena takut mendapatkan sanksi.

5. Hubungan dan komunikasi yang efektif.
Kinerja yang baik tidak akan muncul tanpa ada hubungan dan komunikasi yang
efektif antara pimpinan dan pegawali.

6. Mampu memberikan motivasi dan nilai tambah.
Kinerja yang baik akan selalu sienjadi motivasi dalam bekerja dan dihargai
sebagai suatu nilai tambah sebrang pegawai.

7. Tanggung jawab terhadap aset perusahaan.
Kinerja yang baik~akan selalu bettanggung jawab dengan baik setiap
menggunakanatay memanfaatkan aset perusahaan.

Dari pendapat pakar di atas, dapat disimpulkan bahwa dalam rangka menilai
kinerja dari seorang pegawai dalam organisasi setidak-tidaknya dapat dilthat dari
tingkat kwalitas dan kwantitas kerja, tingkat disiplin kerja, tingkat efisiensi kerja,
tingkat kemandirian kerja dan kemampuan nef working.

Sementara itu pengukuran pekerjaan menurut Gibson et.al (1996:52) dapat

dilakukan berdasarkan waktu :
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1. Waktu Jangka Pendek
a. Produksi
b. Kwalitas/mutu
c. Efisiensi dan fleksibilitas
2. Waktu jangka menengah :
a, Persaingan
b. Pengembangan
¢c. Waktu jangka panjang adalah merupakan kelangsungan hidup suatu
organisasi.

Gibson menerangkan bahwa kinerja ditkur\berdasarkan waktu, sehingga
terkesan pendapat Gibson ini mengesampingkan betbagai kemungkinan faktor-faktor
lain yang merupakan indikator dari kirfegja 1
Kemudian Cascio (1992:234) mengatakan bahwa :

Untuk mengetahui sejauh’ mana tingkat hasil pelaksanaan pekerjaan/kinerja

pegawai sekivanya periu dilakukan evaluasi dengan menguraikan beberapa

hal yang berkaitan dengan penilaian pekerjaan antara lain ;
a. Kinerja menunjukkan kepada penyelesaian tugas yang dilakukan oleh
pegawal.
b. Penilaian kinerja adalah uraian sistematik dari kekuatan dan kelemahan
berkenaan dengan pekerjaan seseorang atau kelompok,
c. Periode penilaian kinerja adalah rentang wakiu di mana seseorang diamati

prestasi kerjanya untuk membuat laporan formal.
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Pendapat Cascio ini juga mengedepankan indikator waktu sebagai indikator
pengukuran dari kinerja itu, jadi indikator lain kurang ditampilkan.
Selanjutnya sepertl yang dikemukaan oleh Jan Erik Lane (1995:154) bahwa
yang umum dianggap sebagai indikator kinerja antara lain adalah :
a. Responsivitas
b. Ffisiensi
¢. Kepentingan publik
d. Kepentingan privat
e, Fungsi-fungsi khusus
Sedangkan Simamora (1997:418) mengungkapkan bahwa ada 3 (tiga) dasar
perilaku yang akan dimasukkan dalam penilaian kinerja agar organisasi berfungsi
secara efektif, yaitu :
a. Memikat dan menahdn sejumlah orang ke dalam organisasi dalam jangka
waktu tertentu, organisasi meminimalkan perputaran pegawai.
b. Penyelesaian.lugas yang terandalkan, tolok ukur minimal kualitas kinerja
pastilah di¢apai.
c. Perilaku inovasi dan spontan.
Menurut Robbins (1996:121) hakekat penilaian terhadap individu merupakan
hasil kerja yang diharapkan berupa sesuatu yang optimal. Penilaian kinerja tersebut

mencakup :
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a. Kerja sama
b. Kepemimpinan
c. Kualitas pekerjaan
d. Kemampuan teknis
e. Inisiatif
f. Semangat/Motovasi
g. Daya tahan/kehandalan
h. Kwantitas pekerjaan

Berhasil atau tidaknya organisasi pemerintah délam-pencapaian hasil dengan
pendekatan akuntabilitas tersebut sangat dipefigaruliv” oleh tingkat kinerja dari
pegawai secara individual ataupun secara kelampok, dengan asumsi bahwa semakin
baik kinerja pegawai maka diharapkan kinefja organisasi akan semakin baik pula.
Sehubungan dengan hal tersghut”di -atas, maka penelitian ini dalam mengukur
sejauhmana kinerja pegan@imenggunakan 5 kriteria antara lain kerja sama, inisiatif,
kemampuan dan kualitas serta kuantitas. Salah satu aspek penting dalam menciptakan
dan memelihara\Citra birokrasi yang positif adalah upaya yang sistematik,
programatik dan berkesinambungan dalam peningkatan kemampuan kerja birokrasi
sebagai keseluruhan. Artinya akan semakin kuat tunfutan agar birokrasi merupakan
aparatur yang kapabel, yaitu aparatur yang bekerja dengan efisien, efektif dan

produktif.
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Pengamatan menunjukkan bahwa dua sumber penyebab mengapa aparatur
sering dipandang tidak bekerja dengan efisien, efektif dan produktif adalah para
aparatur tidak memiliki pengetahuan dan ketrampilan yang dituntut oleh tugas.
Penyebab tersebut harus dihilangkan atau dikurangi dampak negatifnya.
Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang pesat, dinamika masyarakat dan
tuntutan serta perubashan vyang sering terjadi mengakibatkan pengetshuan dan
ketrampilan aparatur pemerintahan menjadi kedaluwarsa, sehingga banyak diantara
mereka yang tidak mampu menampilkan kinerja yang memuaskan {Siagian : 2000).
Dalam implementasi suatu kebijakan atau program tidakselalu dapat berjalan atay -
difaksanakan sebagaimana yang diharapkan, ataw sesuai dengan apa yang telah

direncanakan sebelumnya.

Terdapat banyak faktor yang\dapat mempengaruhi atau menghambat
keberhasilan implementasi spdtu kebijaksanaan atau program. Wahab (1990:150)
mengemukakan bahwa adaGejiumlah alasan mengapa kebijakan-kebijakan itu tidak
dilaksanakan atau jika dilaksanakan temnyata tidak efektif. Langkanya sumber-sumber
kebijakan yang dirumuskan secara serampangan dan perlawanan dari kelompok
sesama merupakan penyebab dari semua itu. Selanjutnya kebijakan negara biasanya
dilaksanakan oleh sistem administrasi dan di negara-negara dunia ketiga, birokrasi
pemerintah bukanlah suatu kesatuan yang efektif, efisien dan berorientasi pada
tujuan. Akibatnya implementasi yang efektif sukar terpenuhi. Sementara itu

implementast yang tidak berhasil biasanya terjadi manakala suatu kebijakan tertentu
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tefah dilaksanakan sesuai dengan rencana, namun mengingat kondisi eksternalnya,
ternyata tidak menguntungkan kebijakan tersebut schingga tidak berhasil dalam

mewujudkan dampak yang dikehendaki.

Pemimpin sebagai leadership dalam sebuah instansi atau organisasi juga

memainkan peranan yang sangat penting terhadap menentukan kinerja

Siagian (1995 : 8) mengemukakan bahwa ciri-ciri yang harug dimiliki oleh
seorang pemimpin adalah sebagai berikut
a. Memiliki kondisi fisik yang sehat sesvai ‘déngan tugasnya.Tugas
kepemimpinan tertentu menuntut sifat kesehatarh tertentu pula. Misalnya,
seorang yang menurut ukuran biasa sehat, akan tetapi berkaca mata, tidak
dapat menjadi pemimpin dalam suatip#sawat terbang.

b. Berpengetahuan yang luas_-Berpengetahuan yang luas tidak selalu dapat
diidentikan dengan befpendidikan tinggi. Ada sekelompok orang yang
meskipun pendidikannya tinggi, pandangannya masih sempit, yaitu terbatas
pada bidang-Lkeahliannya saja.  Sebaliknya banyak orang vyang tidak
berpendidikantinggi akan tetapi karena pengalamannya dan kemauan yang
keras untuk mengembangkan diri memiliki pengetshuan yang luas tentang
banyak hal.

c. Mempunyai keyakinan bahwa Qrganisasi akan berhasil mencapai tujuan yang
telah ditentukan melalui dan berkat kepemimpinannya. Kepercayaan pada diri

sendiri merupakan modal yang sangat besar dan penting artinya bagi seorang
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pemimpin. Tanpa keyakinan itu dalam tindakannya ia akan kelihatan sering
ragu-ragu.

d.  Mengetahui dengan jelas sifat, hakekat dan kompleksitas dari pada tujuan yang
hendak dicapai dan semakin kompleks pula kegiatan-kegiatan yang harus
dilaksanakan untuk mencapai tujuan itu.

e.  Memiliki daya stamina (daya kerja) dan antusiasme yang besar. Pekerjaan
memimpin pada dasarnya adalah pekerjaan mental yang tidak mula) pada waktu
tiba dikamar kerjanya dipagi hari dan dapat dihentikan.pada waktu pemimpin
itu mau pulang kerumzhnya pada siang 2tau sofe harl” Disamping stamina
bekerja itu sangat diperlukan karena frustasi\yang dihadapi oleh seorang yang
menjadi pelaksana biasa pada umumnya-iebil kecil jika dibandingkan dengan
frustasi oleh seorang yang merduduki” jabatan pimpinan. Tambahan pula,
semakin tinggi kedudukan secrang, ia semakin kesepian dalam melaksanakan
fugasnya.

f.  Gemar dan cepatunengambil keputusan. Karena tugas terpenting dari seorang
pemimpin adalah’untuk mengambil keputusan yang harus dilaksanakan oleh
orang lain, maka ia harus mempunyai keberanian mengambil keputusan dengan
cepat terutama dalam keadaan darurat yang tidak dapat menunggu. Penundaan
pengambilan keputusan pada hakekatnya merupakan suatu kelemahan yang
tidak boleh dimiliki oleh seorang pemimpin yang baik.

g.  Obyektif dalam arti dapat mnguasai emosi dan lebih banyak mempergunakan

rasio. Seorang pemimpin vang emosional akan kehilangan obyektifitasnya

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf
47

karena tindakannya tidak didasarkan atas pertimbangan “personal likes and
dislikes” (suka atau tidak suka) baik terhadap seseorang maupun terhadap
penggunaan alat-alat yang diperlukan.

h.  Adil dalam memperlakukan bawahan atas dasar kapasitas kerja bawahan
tersebut, terlepas dari pandangan-pandangan kedaerahan, kesukuan, kepartaian,
ikatan keluarga, agama dan lain sebagainya. Juga keadilan disini berarti
kesanggupan untuk mengenal dan mengkompensasikan pelaksanaan tagas vang
baik oleh bawahan dan kemampuan untuk memberikan.koreksi dan bimbingan
kepada bawahan yang kurang cakap. Sekarafdy/penmiimpin yang dalam
menggerakkan bawahannya selalu atau seting\bersifat positif tidak dapat
dikatakan sebagai seorang pemirmpin yahg-baik:

i.  Menguasai prinsip-prinsip Aumar'relations. Karena human relations (hubungan
perorangan) adalah inti dari kepeémimpinan, maka seorang pemimpin yang baik
harus dapat memusdtkan® perhatian, tindakan dan kebijaksanaannya pada
pembinaan kerja‘kelompok (feam work) yang inti dan harmonis. Hal ini berarti
kemampuan untuk membedakan manusia dan alat-alat produksi lainnya.

j.  Menguasai teknik-teknik berkomunikasi. Berkomunikasi dengan pihak lain,
bawahan, sesams atasan dan pihak luar baik tertulis maupun secara lisan sangat
penting karena melalui saluran-saluran komunikasiiah intruksi, nasebat, saran,
ide, berita, informasi dan bimbingan dapat disampaikan. Menguasai teknik-

teknik berkomunikasi sekaligus berarti pula penguasaan terhadap bahasa yang
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biasa dipergunakan dalam Organisasi. Seseorang yang gugup merupakan
menifestasi ketidakmampuan berkomunikasi dengan orang atau pihak lain,

k. Dapat dan mampu bertindak sebagai penasihat, guru dan kepala terhadap
bawshannya, tergantung dari situasi dan masalah yang dihadapi, Dalam
hubungan ini harus diperhatikan pula sifat-sifat bawahan yang dihadapi itu,

. Mempunyai gambaran yang menyeluroh tentang semua aspek kegiatan
Organisast.

Seorang pemimpin yang baik tidak boleh meng-anak emaskan sesuatu bagian
atau orang tertentu, didalam Organisasi dan meng-anak @irikan veng lain. Dalam arti
inilah seorang pemimpin harus menjadi scorang gederaiis’

Roeslan Abdulgani (1995 ; 11) juga mengomukakan bahwa persyaratan utama
kepemimpinan adalah menyangkut bidang petwatakan kepribadian, kejiwaan, ilmu
pengetahuan, kecakapan dan tingKah laku. Kesemuanya itu pada hakekatnya
berpusat pada suatu inti perSoalan kepemimpinan, yaitu harus dimilikinya kelebihan-
kelebihan dibanding dengan mereka yang dipimpinnya. Adapun kelebihan-kelebihan
itu meliputi tiga hal, adalah sebagai berikut : 1) Kelebihan dalam moral dan akhlak 2)
Kelebihan dalam jiwa dan semangst 3) kelebihan dalam ketekunan dan keuletan
jasmaniah. Hanya dengan kelebihan-kelebihan tersebut diatas itulah, maka dapat
terjaga kewibawaan pimpinan dan terpelihara ketaatan yang dipimpinnya.

Dari beberapa pendapat pakar tersebut diatas, maka penulis dapat mengambil
kesimpulan bahwa, perasaan dan tugas serta tanggung jawab dari seorang pemimpin

sangatlah berat dalam menjalankan roda Organisasi. Dalam menyukseskan visi dan
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misi Organisasi seorang pemimpin harus mampu untuk menghimpun dan
menggerakkan selurub komponen dalam Organisasi, untuk diarahkan kepada
pencapaian tujuan Organisasi yang telah ditetapkan.

Seorang pemimpin dalam kepemimpinannya tidak saja dituntut kecakapan
dan kemampuannya, melainkan juga dituntut bagaimana seorang pemimpin dapat
memberikan suri teladan kepada yang dipimpinnya dan seorang pemimpin harus
mampu untuk dapal mengendalikan dirinya sendiri dari berbagni macam hal-hal yang
bersifat negatif, seperti korupsi, kolusi dan nepotisme serta kegiatan-kegiatan negatif
jainnya. Dengan demikian seorang pemimpin harus mehjadi.orang yang satu, dalam
hal-hal yang positif dan mampu untuk menjalankan roda Organisasi dengan sukses
dan dapat berkomunikasi dengan semua ‘ofdng dalam Organisasi serta yang
dipimpinnya tetap membina hubungan kerja yang kondusif dengan para pimpinan
yang berada pada organisassi atau inStapsi lain sebagai mitra kerjanya.

Dalam setiap Orgafiisasi térdapat tiga tingkatan kelompok pimpinan yaitu
pertama adalah kelomipoK-pimpinan instansi atau fop management atau juga yang
sering disebut dengan istilah Administrative Management. Kedua adalah kelompok
pimpinan tingkat menengah (middle management) dan tingkat ketiga adalah
kelompok pimpinan tingkat bahawan, atau yang dikenal pula dengan istilah lower
management, supervisory management, gang leader, mandor atau operational
management (LAN, 1995 ; 12)

Menurut Yul, Iskandar (2001) pimpinan pada tingkat apapun selalu

memerlukan 2 (dua) macam keterampilan (skill) yaitu pertama Techincal Skill dan
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kedua Managerial Skill. Pandangan yang berlaku dalam bidang ini ialah bahwa
semakin tinggi kedudukan seseorang didalam Organisasi, maka semakin kurang
memerlukan fechnicall skill (keterampilan teknik) dan malahan yang semakin banyak
adalah managerial skill (keterampilan mengatur). Sebaliknya semakin rendah
kedudukan seseorang didalam suatu Organisasi, maka semakin banysk memerlukan
technical skill (keterampilan teknik) dan sangat kurang untuk managerial skiils,
Dengan kata lain, semakin tingei kedudukan dalam Organisasi, maka »» harus
semakin gereralis, sedangkan semakin rendah kedudukannya dalam Organisasi, ia
harus menjadi spesialis  Alasannya adalah apabilz séseorang menduduki jabatan
pimpinan yang semakin rendah ia masih berhadzpan langsung dengan para petugas
operasional dan karenanya untuk tugas umumnys adalah memberikan bimbingan
lansung kepada petugas-petugas tersebut. ‘Karena ia masih harus menguasai seluk
beluk dari kegiatan-kegiatan yang-Operaktif sifatnya. Sebaliknya apabila seseorang
berhasil menduduki jabataif pimpinan yang semakin tinggi terutama dalam Organisasi
besar, ia semakin terpisahjath dari kegiatan-kegiatan operasional dan sifat tugasnya
beralih dari pembérian bimbingan langsung kepada petugas-petugas operaktif
menjadi petugas penentuan tujuan, perumusan kebijaksanaan menggerakan kelompok
pimpinan pada tingkat rendah dan memikirkan hal-hal yang sifatnya menyeluruh.
Salah satu masalah kontemporer yang menjadi perdebetan dalam rangka reformasi
ialah perbaikan pelayenan publik, supaya reformasi dan revitalisasi kini tengah
dijalankan pada setiap aspek pelayanan publik yang pada salah satunya adalah

dibidang peningkatan kwalitas pelayanan publik. Berangkat dari pelayanan publik
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maka penyelenggara pelayanan publik membutuhkan suatu cara atay metode untuk
mengimplementasikannya kedalam pelayanan publik tersebut. Efektivitas dan
efesiensi menjadi tolok ukur untuk mengetahui apakah pelayanan publik sudah benar-
benar dilaksanakan dengan baik apa tidak. Dalam mengukur keefisienan dan
keefektifan pelayanan publik tentunnya dibutuhkan definisi terlebih dahulu mengenai
apa-apa saja yang menciptakan efektifitas dan efisiensi tersebut.

Kinerja merupakan induk duri eickiiiias dan efesiensi tersebut. Untuk
mengetahui suatu pekerjaan tersebut efektif dan efisien atau tidakumaka tolok ukumya
adalah kinerja. Kinerja dapat-diartikan sebagai performea®e dari seorang individu atau
kelompok daiam menampitkan kemampuannyd,, Dalam menghasilkan kinerja
beberapa faktor menjadi penentu atau dengan kata lain banyak faktor yang
mempengaruhi kinerja.

Mencermati beberapa kutipati diatas, jelas terlihat bahwa ada banyak faktor
yang mempengaruhi kebérbasilan atau kinerja implementasi suatu kebijakan
walaupun ada beberapa pendekatan vang telah dikembangkan oleh para ahli, namun
dalam kajian penelitian ini tidak terfokus pada suatu pendekatan saja melainkan
dibangun dari beberapa faktor yang dominan yang terdapat dalam beberapa
pendekatan dan dipandang sebagai dimensi yang sangat besar pengaruhnya terhadap
kinerja. Dalam organisasi pelayanan publik, sangatlah penting untuk memiliki
instrumen penilaian kinerja yang efektif dan efisien bagi tenaga operasional dan

administrator di lembaga tersebut.
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Dari berbagai teori di atas penulis berkesimpulan bahwa kinerja pegawai
dipengaruhi oleh banyak faktor antara lain gaya komunikasi pemimpin, motivasi,
kemampuan, kondisi lingkungan, teknologi, budaya organisasi, kerjasama,

kepandaian, pengetahuan pekerjaan, ketangguhan dan inisiatif.

B. Kerangka Berpikir

Salah satu masalah kontemporer yang menjadi perdebetan dalam rangka
reformasi ialah perbaikan pelayanan publik, supaya reformasi dan revitalisasi kini
tengah dijalankan pada setiap aspek pelayanan publik yahg/pada salah satunya adalah
dibidang peningkatan kwalitas pelayanan publiks Berafigkat dari pelaysnan publik
maka penyelenggara pelayanan publik membutubkan suatu cara atau metode untuk
mengimplementasikannya kedalam  pelayahan publik tersebut. Efektivitas dan
efesiensi menjadi tolok ukur untuk Mmengetahui apakah pelayanan publik sudah benar-
benar dilaksanakan dengah /baik” atau tidak. Dalam mengukur keefisienan dan
keefektifan pelayanan publik tentunnya dibutuhkan definisi terlebih dahulu mengenai
apa-apa saja yang menciptakan efektifitas dan efisiensi tersebut.

Kinerja merupakan induk dari efekiifitas dan efesiensi tersebut. Untuk
mengetahui suatu pekerjaan tersebut efektif dan efisien atau tidak maka ukurnya
adalah kinerja. Kinerja dapat diartikan sebagai performance dari seorang individu
atau kelompok dalam menampilkan kemampuannya. Dalam menghasilkan kinetja

beberapa faktor menjadi penentu atau dengan kata lain banyak faktor yang
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mempengaruhi kinerja. Dari berbagai teori pada penelitian ini peneliti berusaha untuk
mengetahui faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja pada Dinas Pemuda

dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau.

€. Definisi Operasional

Definisi Operasional adalah istilah dan definisi yang digunakan untuk
mengambarkan secara abstrak temtang kejadian, keadaan, kelompok-aiau individu
vang menjadi pusat perhatian dalam suatu penelitian, dimana-melalui konsep,
peneliti akan dapat menyederhanakan pemikirannya dengandrniengunakan $uatu istilah
untuk beberapa kejadian (evenss) yang berkaitan sath dengan lainnya.

Konsep kinerja (perfomance) dapat/ didefinisikan sebagai sebuah
pencapaian hasil atau the degree of accomplishment (Rue dan Byars, 1981 dalam
Keban, 1955:1). Hal ini berarti bahwa kinerja suatu organisasi itu dapat dilihat dari
tingkatan sejauh mana organisgsi.dapat mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan
yang sudah ditetapkan sebelumnya, Dari definisi diatas maka penulis pada penelitian
ini akan menjabackan faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja pada Dinas

Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau.
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BAB III
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Jenis penelitian ini adalah deskriptif, penelitian ini dengan pendekatan
kualitatif dengan maksud hasil penelitian ini akan memberikan gambaran atau
mendiskripsikan secara sistimatis, aktual dan akurat terhadap objek yang akan diteliti,
Metode diskriptif merupakan suatu jenis penelitian yang dimaksudkan untuk
pengukuran yang cermat terhadap fenomena tertentu,

Menurat Nawawi (1983:63) bahwa metode diskriptif adalah sebagai prosedur
pemecahan masalah yang diselidiki dengan menggambarkan dan melukiskan keadaan
subjek atau objek penelitian (seseorang, Iémbaga, masyarakat dan lain-lain) pada
waktu atau saat sekarang dan berdasarkan” fakta-fakta vang tampak sebagaimana
adanya.

Dalam penulisan ‘inb\peneliti mengembangkan konsep menghimpun fakta,
tetapi tidak melakukan ‘pengujian hipotesis (Singarinbun dan Effendi, 4:1989.}
Kemudian pendapst” Mardailis mengatakan bahwa,”penelitian  deskriptif tidak
menggunakan hipotesa atau tidak menguji  hipotesa, melainkan hanya
mendeskripsikan informasi apa adanya sesuai dengan variabel-variabel yang diteliti®,
Sementara itu Nasution (1988 :5) mengemukakan bahwa : “penelitian kualitatif pada

hakikatnya adalah mengamati orang dalam lingkungan hidupnya, berinteraksi dengan
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mereka serta berusaha memahami bahasa dan tafsiran mereka tentang dunia
sekitarnya

Berdasarkan pendapat tersebut di atas maka penulis akan melakukan
penelitian terhadap faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja pegawai pada
Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau. Dalam penelitian ini penulis
langsung terjun ke lokasi untuk melakukan penelitian karena menurut Sugiyono
(4:1994), Metode Kualitatif adalah Metode penclitian yang di| gunakan untuk
meneliti pada kondisi objek yang dialami dimana peneliti adalah sebagai instrumen

kunci.

B. Key Informan

Unit analisis dalam penelitian ini\adalall Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi
Kepulauan Riau dengan pemilihan"Key informan. Subjek penelitian key informan
digunakan dalam rangka mencari‘data primer melalui penjelasan-penjelasan hasil
wawancara secara mehdalam kepada pihak- pihak yang berhubungan dengan tujuan
penelitian dimana\ yang menjadi sumber key informannya adalah Kepala Dinas
Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau. Untuk memperoleh data dan fakta-
fakta yang lebih luas lagi maka peneliti dalam penelitian ini juga melakukan
pengumpulan data dan wawancara kepada seluruh Kabid dan Kasubid Dinas Pemuda
dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau sehingga akan terjadi keseimbangan dalam
memperoleh secara struktural baik dari atas ke bawah maupaun sebaliknya dari

bawah ke atas.
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C. Instrumen Penelitian

Pengumpulan data primer dilakukan dengan menggunakan wawancara.
Instrumen yang dipergunakan berupa panduan wawancara mendalam, dan selama
proses wawancara dilakukan pencatatan dan difekam dengan menggunaken tape
recorder. Pengumpulan data sekunder dilakukan dengan penelusuran’dokumen pada

obyek penelitian yang berkaitan dengan tujuan penelitiant

D. Prosedur Pengumpulan Data
1. Tahap Awal

Pada tahap awal meliputi_pengurusan perijinan kepada lembaga atau instani
vang terkait dalam penelitiah,vaitu Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan
Riau
2. Tahap Pelaksanaan

Tahap pelaksanaan meliputi pengunpulan data primer melalui wawancara
mendalam dengan informan, sesuai dengan jadwal yang telah ditetapkan. Wawancara
dengan informan dilingkungan Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau
yang rencananya 2kan dilakukan di ruang kerja Kepala Dinas Pemudan dan Olahraga
Provinsi Kepulauan Riau, Wawancara dengan Kabid Pemuda dan Kabid Olahraga

Dinas Pemuda dan Olahraga yang semuanya bertempat di Kantor Dinas Pemuda dan
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Olahrage Provinsi Kepulauan Riau dimana Waktu wawancara dilakukan dengan cara

menyesuaikan

E. Analisis Data

Analisis data akan diclah secara kualitatif dengan melakukan analisis isi
(Content Analysis), yaitu dengan melakukan interpretasi data hasil wawancara
mendalam kepada key informan padn dinas Pemuda dan Qlshraga Proviesi -
Kepulauan Riau, kemudian merelevansikannya dengan teori, yang ada. Penelitian
kualitatif menekankan pada analisis secara indvksi, sehiigga.datz yang dikumpulkan
bukan untuk mendukung atau menolak hipotesis fang\diajukan sebelum penelitian
dilakukan tetapi data dikumpulkan dan dikelompokkan dalam pola, tema atau
katagori untuk selanjutnya ditarik kesithpulan: Selanjutnya kesimpulan dirumuoskan
menjadi kesimpuian-kesimpuia'n bard yang disesuaikan dengan berbagai teori vang
pada akhimya kesimpulan térsebut bertujuan untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan
penelitian serta dapat dijadikan sebagai temuan-temusn penelitian yang bermanfaat.
Analisis data yang\digunakan dalam penelitian ini dilakukan secara terus menerus
selama pengumpulan data berlangsung sampai pada akhir penelitian atau penarikan

kesimpulan.

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

BABYV
SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian yang disajikan melalui berbagai pertanyaan
yang diajukan peneliti dapat ditarik kesimpulan bahwa hampir seluruh dari informan
menjawab bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja pada Dipas Pemuda dan
Olahraga Provinsi Kepulauan Riau adalah Gaya Komunikasi Pémimpin dan Motivasi
Kerja, berdasarkan hasif penelitian dapat di simpulkan sebagai berikut:

1. Gaya Komunikasi pada Dinas Pemuda dan Olaliraga Provinsi Kepulauan Riau
mamainkan peranan yang sangat penting\didalam menciptakan iklim kinerja
yang kondusif. Komunikasi digunakdn dalam memberikan instruksi antara
atasan kepada bawahan dan keordinasi antar partner atau teman atau lebih
tepat lagi komunikash dijadikan sebagai penyampai informasi atau pesan
dalam menjalanken setiap tugas yang ada pada Dinas Pemuda dan Olahraga
Provinsi Kepulauan Riau. Komunikasi pemimpin digunakan untuk
menyampaikan perintah atau disposisi kepada bawahan baik dalam rapat
maupun dalam melakukan pengawasan terhadap kinerja bawahan. Untuk
mencairkan situasi dan suasana tekanan kerja, komunikasi pemimpin juga
dibutuhkan karena dengan adanya komunikasi yang baik dan lancar pada
pegawai maka pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan

Riau sering melakukan konsultasi, koordinasi dan evaluasi untuk mencari
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pemecahan masalah atau solusi sehingga akan menghasilkan kinerja yang
berkwalitas. Perhatian pemimpin sebagai penangungjawab pada instansi
tersebut juga dituangkan melalui komunikasi yang artinya komunikasi yang
terjadi pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau bukan saja
hanya dalam bentuk instruksi atau perintah, koordinasi dan sebagainya tetapi
juga melalui komunikasi pemimpin dapat digunakan dalam memberikan
perhatian kepada bawahan. Selanjuinya komunikasi pemimpin juga berfungsi
untuk mengetahui kepribadian dan psikologis pegawai, apakah pegawai
berada dalam kondisi baik dalam bekerja, atau-tidak serta permasalehan-
permasalahan yang sedang dihadapi yang dapat menggangu kineria pagawai.
2. Motivasi Kerja pada Dinas Pemuda-dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau
juga merupakan salah saty faktor yang dominan dalam menentukan atau
mempengaruhi kinerja_p€gawai. Pemberian motivasi kepada pegawai dapat
berupa imbalan dipah, bonus maupun perhatian. Dengan adaya unsur—unsur
motivasi tersebut,” pegawai akan merasa dihargai kerjanya serta merasa
diperhatikan Sehingga pegawai merasa perlu untuk menunjukan suatu kinerja
yang baik pula kepada atasan yang pada akhirnya akan berdampak positif

terhadap kwalitas kerja.
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B. Saran

Dari beberapa kesimpulan, maka peneliti mengemukakan beberapa saran yang
merupakan rekomendasi dari hasil penelitian ini untuk dapat disumbangkan pada
lingkungan Kantor Dinas Pemuda Dan Olah raga Provinsi Kepulauan Riau sebagai
berikut :

l. Perlu adanya komunikasi yang lebih baik dengan menggunakan komunikasi
formal maupun non formal dari atasan kepada bawahan dalam inenyampaikan
informasi sehingga tidak terjadi kesalahan dalam menjalankan tugas

2. Fungsi komunikasi da!am pemberian pendelegasian perlu dijalankan sampai
pada tingkat yang terendah, mengingat” instruksi berjenjang maka
dikawatirkan akan terjadi kesalahan-dalam penyampaian pesan dan ini juga
perlu diterapkan dalam proses, penyampaian laporan dari bawahan kepada
atasan

3. Pemberian motivdsitidak hanya diberikan kepada yang berprestasi saja tetapi
juga sanksi perlv/diberikan kepada bawahan yang lalai atau melakukan
kesalahan\dalam menjalankan tugas. Perlu diingat bahwa sanksi juga dapat
dijadikan sebagai motivasi apa bila sanksi yang digunakan bersifat membina

4. Perampingan struktur organisasi perlu dilakukan untuk febih mengefisiensikan
dan mengefektifkan kinerja karena dengan struktur organisasi yang ramping
akan memudahkan alur komunikasi baik dalam instruksi, pendelagasian

maupun laporan.
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. 5. Dengan determinasi kerja yang cukup banyak pada Dinas Pemuda dan
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Olahraga Provinsi Kepulauan Riau, maka faktor-faktor yang lain juga periu
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Lampiran 1

Petunjuk Wawancara Mendalam :

1. Memperkenalkan diri kepada responden, mengemukakan maksud dan tujuan
pengumpulan data, meminta persetujuan/kesediaan dan ucapan terima kasih

untuk menjadi responden.

b2

Menjelaskan bahwa jawaban tidak dinilai benar atau salah karena wawancara

inj untuk kepentingan penelitian saja.

3. Semua hasil pendapat, saran, komentar, pengalaman dan identitas responden
akan dijamin kerahasiaannya.

4. Meminta ijin kepada responden, bahwa selama.wawancara dilakukan,
dirckam pada tape recorder untuk meémbamii melengkapi caiatan
pewawancara.

5. Melakukan wawancara sesuai dengan kesepakatan.

6. Menyimpulkandan menklarifikasi.hasil‘wawancara dengan responden

7. Mengakhiri wawancara dengan mengucapkan terima kasih

Data Responden :
Nama Lenrgkap® @ ..o

DinagAInstansi | .ecocccinvnnneenennienennnenens
Jabatan D rteetveseiee e e as restabnnrnas
Alamat

Tanggal Wawancara :.........cccoccevenerecnnn

Waktu Wawancara : Pukul.............. S e

OmEyYowp

Kode Key Informan Drerereernereneeraienes
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Lampiran 2

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KINERJA PEGAWAI PADA
DINAS PEMUDA DAN OLAHRAGA PROVINSI KEPULAUAN RIAU

PERTANYAAN WAWANCARA
Pertanyaan Staf Dispora
1. Menurut anda apakah yang mempengaruhi kinerja pegawai Dinps Pemuda dan
Olahraga Provinsi Kepulauan Riau
2. Apakah praktek kerjasama antar pegawai di lingkongan kantor Bapak/Ibu
betjalan dengan lancar ?
3. Apakah atasan Bapak/Tbu selalu minta ide.atad pendapat dari bawahan ?
4. Bagaimanakah pimpinan Bapak/Itu sering menempuh jalur inisiatif dalam
penyelesaian tugas dan pekerjaan ?
5. Menurut anda apakah Para‘pegawai di lingkungan kantor telah berpengalaman
dalam bidang pekerjaannya?
6. Menurut anda apskah\pimpinan anda sering menuntut anda untuk berinisiatif
dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan dengan cepat dan benar ?
7. Menurut_andasapakah hasil kerja yang telah anda lakukan mengutamakan

kwalitas ‘atou hanya sebatas menyelesaikan pekerjaan ?

Pertanyaan Kepala Dinas
1. Menurut Bapak faktor-faktor apakah yang mempengaruhi kinetja pada Dinas
Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau ini ?
2. Sebagai pimpinan bagaimana cara anda mengatur bawahan ada dalam

bekerja?
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3. Bagaimana cara anda sebagai pimpinan memotivasi bawahan anda dalam
bekerja 7

4. Menurut anda apakah hasil kerja bawahan anda selalu sesuai dengan apa yang
anda perintahkan/harapkan?

5. Apakah sebagai pimpinan anda sering memberikan perintah kepada bawahan

diluar jam kedinasan ?

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf
121

Lampiran 3

NO | TOPIK PERTANYAAN | INTERPRETASI
A, | Kineria menurut Staf
I. | Faktor apa yang mempengaruhi . banyak faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai kinerja diantaranya disiplin,
lingkungan, kerjasama, komunikasi
yang lancar, perhatian dari atasan,
hal-hal yang dapat memotivasi dan
masih banyak lagi
Komunikasi sangat_penting dalam
melakukan tugas seperti
menginstruksikan~ fugas  kepada
bawahangpenidelegasian,  koordinasi
antar , s€sém2  pegawai  maupun
laporad dari bawahan kepada atasan.

3. Tugas yang cukup banyak menjadikan
para pegawai membutuhkan motivasi
dalam menjalankannya.

4. Faktor lingkungan juga  harus
mendukung dan berpengaruh terhadap
kinerja, dengan lingkungan yang baik
tentunya juga berpengaruh terhadap

o

peningkatan kwalitas kinerja
2. | Praktek Kerjasama 1. Praktek kerja sama begalan cukup
dilingkungan _dinas ~Pemuda baik
dan Olaliraga Provinsi 2. Koordinasi antar pegawai baik satu
Kepulauan Higu bidang maupun dengan bidang yang

berbeda juga berjalan dengan baik
dengan melakukan komunikasi antar
pimpinan bidang maupun staf

3. Apabila terjadi hambatan dalam
menjalankan tugas evaluasi segera
difakukan dengan melakukan
komunikasi terhdap pihak-phak yang
terkait

4, Kelemahan atau kekurangan yang
terdapat pada bagian tertentu segera di
tutupi dengan memberikan bantuan
baik berupa tenaga dan fikiran dan
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yang terpenting saling memberikan
motivasi dalam membantu
menyelesatkan tugas-tugas sehingga
dapat berjalan dan diselesaikan

dengan baik
3. | Atasan selalu meminta {. Untuk urusan yang berada pada
pertimbangan kepada pegawai bidang tertentu atasan menginginkan
dalam menjalankan tugas adanya penjelasan yang dapat
menggambarkan mengenai jalannya
tugas para bawahan

2. Pertimbangan pegawai dalam
mengambil  keputusan >~ terkadang
dibutubkan apa lagi vang menyangkut
aspirasi pegawai itu sendiri

3. Dalam menjalankan tuges, pegawai
perlu dilibatkan, keterlibatan pegawai
bukan hanva pada keterlibatan kerja
saja “etapi juga menyangkut hal-hal
yang berkaitan dengan ftugas itn
sendiri sehingga masukan atau saran
dari pegawai perlu diminta

A4~ Salah satu strategi untuk memberikan
motivasi kepada pegawai salah
satunya adalah dengan memberikan
perbatian  dan  kesempatan kepada
pegawai untuk dilibatkan didalam
tugas baik daiam pelaksanaan maupun
dalam pemberian saran atau ide

4. | Jalur inisiatif dalam 1. Perlu adanya sikap yang jeli terhadap
menyelasaikan™ tugas  dan penyelesaian pekerjaan
pekerjaan 2. Pemahaman  terhadap  pekerjaan
kemudian membuat terget
penyelesaian pekerjaan

3. Pekerjaan tidak dapat diselesaikan
sendiri oleh karena itu perlu adanya
keterlibatan pegawai atau bawahan
dalam menyelesaikan pekerjaan

4. Berikan rangsangan berupa motivasi
kepada orang-orang vang terlibat pada
pekerjaan itu baik dalam bentuk upah,
perhatian dan lain sebagainya

5. Perlu adanya sikap vang tegas dari
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pimpinan kepada bawsahan dalam
menyelasaikan  pekerjaan  sebagai
bentuk tanggungjawab

Pelimpahan penyelesaian pekerjaan
harus tepat kepada orang vyang
memang  benar-benar  menguasai
pekerjaan itu

5. |Para pegawai pada dinas
Pemuda dan Olahraga Provinsi

Kepulauan Riau
berpengalaman dalam
bidangnya

. Dalam pembagian tugas perbidang

kami melakukan telaah terlebih
dahulu terhadap siapa yang pantas dan
tepat dalam bidang tersebut

Adanya komitmen \dari pegawai
dalam bidangiya _ masing-masing
untuk menjalankan tugas dengan baik
dan benar

. Melakukan“Ckoordinast dan diskusi

terhaddp /suatu masalah mengenai
bagdinians” solusi yang  harus
ditempilt dalam menyelesaikan tugas
tersebut

Melakukan  bimbingan  terhadap
pegawai yang membutuhkan
pengetahuan  penyelesaian  tugas,
fungsi dan pekerjaannya

. Atasan selalu mengingatkan kepada

pegawai senior untuk membantu para
pegawai  yang  junior  dalam
menjalankan tugasnya

6. | Pimpinan selalu  menuntut

inisiatif penyelesaian
pekerjaan ‘déngan cepat dan
benar

. Para staf dan pegawai pada Dinas

Pemuda dan  Olahraga  selalu
diberikan  pengertian  mengenai
pentingnya penyelesaian tugas dan
pekerjaan dengan baik dan benar dan
tepat waktu

Tuntutan pimpinan dianggap scbagai
sebuah motivasi para pegawai dalam
mentargetkan penyelesaian tugas
Tuntutar pimpinan mengenai
penyelesai perkerjaan dengan cepat
dan  benar adalah  merupakan
gambaran  mengenai  pentingnya
pekerjaan  itu _sehingga sebagai |

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41105.pdf

124

pegawai yang baik dan paham benar
terhadap  situasi tersebut wajib
mengikuti perintah vang diberikan
atasan kepada para pegawai

Kemampuan pegawai dalam
menyelesaikan  tugas  dan
pekerjaan, apakah
mengedepankan kwalitas atan
hanya sebatas menyelesaikan
pekerjaan itu saja

. kwalitas penyelesaian pekerjaan periu

diutamakan

. Pegawai pada dinas pemuda dan

Olahraga tahu betul mengenai tugas
dan fungsinya mengingat admosfir
pekerjaan mereka yang tinggi
sehingga dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan harus benas-benar fokus
dan terarah

. Pimpinan selalu'mengingatkan kepada

para pegawai bntuk tetap fokus dalam
menyelesaikan pekerjaan karena hasil
pekeridan~akan berdarapak terhadap
nanda batk instansi

. Fengarahan dan perhatian pimpinan

kepada semua pekerjaan yang
dikerjakan oleh para pegawai
membuat para pegawai menjadi lebih
bersemangat dalam menyelesaikan
pekerjaannya

. Kemampuan pagawai yang terbatas

akan ditutupi oleh pagawai yang lebih
berpengalaman dalam menyelesaikan
pekerjaan

PERTANYAAN KEPALA

DINAS

Faktor-faktor apa yang
mempengaruhi kinerja pegawai
pada dinas Pemuda dan
Olahraga Provinsi Kepulauan
Riau

. Sebagai pimpinan tentunya ditunfut

bukan saja harus tegas terhadap
pekerjaan para pagawainya, tetapi

juga dituntut untuk bagaimana
berprilaku  dan bersikap kepada
bawahan sehingga akan

mempengaruhi kinerjanya

. Seorang Pemimpin juga harus tahu

mengenai Kondisi dan keadaan para
stafnya dalam menjalankan tugas dan
pekerjaan  yang diberikan oleh
pimpinan kepada staf
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3. Dengan determinasi pekerjaan yang
tinggi maka para pagawai pada dinas
Pemuda dan Olahraga Provinsi
Kepulavan  Riau  membutubkan
rangsangan yang  positif untuk
mempengarvhi kinerjanya

4. Banyak hal vang perlu diperhatikan
oleh pimpinan dalam memberikan
rangsangan terhadap kinerja para
pegawainya, namun yang paling
utama sekali adalah bagaimana
pimpinan bisa membérikan motivasi
kepada  pera . pegawai dalam
menjalankan tugasnyva

5. Faktor mptivasi’ menjadi penentu
dalam merangsang pegawai untuk
bekerja

6. Mofivasi® dapat diwujudkan dalam
bentuk’ pemberian imbalan bonus
misalnya, atau  juga  dengan
memberikan  sarana  yang  dapat
menunjang Kinerjanya itu sendiri

7. Sikap Pemimpin juga memainkan
peranan  yang  besar  dalam
mempengaruhi kinerja pegawai

8. Sikap pemimpin dapat ditunjukan
melalui perhatian, meminta saran dari
bawahan serta melibatkan bawahan
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan

2. | Cara pimpinan  mengatur 1. Cara pimpinan mengatur bawahan
bawahan dalam bekerja dalam bekerja tentunya dengan
melihat situasi dan kondisi di tempat

kerja

2. lakukan pemetaan terhadap tugas dan
fungsi dari masing-masing bidang
yang dikepalai oleh seorang kepala
bidang dan bertangpung jawab
terhadap bidangnya masing-masing
sementara staf yang lainnya dibagi
sesuai dengan keahliannya. Jadi
intinya adanya pembagian tugas dan
fungsi dengan benar sehingga akan
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menunjang kinerja

3. Motivasi dan perhatian perlu di
berikan kepada bawahan

4. Memberikan  keleluasaan  kepada
bawahan untuk berinisiatif dalam
menjalankan tugas dan fungsinya
dengan tetap melakukan pengawasan
sebagai atasan kepada stafnya

5. Dengan melakukan evaluasi terhadap
permasalahan yang terjadi sehingga
tidak terulang lagi pada waktu-waktu
yang akan datang

6. memonitor setiap\situasi dan kondisi
yang terjadi

7. meminta_kothitmen terhadap setiap
pegawai\ufituk melakukan tugas dan

H
i

pekefiadn dengan baik
3. !Cara pimpinan memotivasi 1. Dalam“vmenjalankan pekerjaan yang
pegawai dalam bekerja cukup” berat terkadang pegawai

merasa jenuh dan tidak jarang bekerja
dalam kondisi tertekan oleh karena
kondisi-kondisi seperti itu perlu
disikapi oleh atasan untuk bisa
memberikan motivasi dalam rangka
menciptakan  iklim  kerja  yang
kondusif

2. Pemberian motivasi dapat dilakukan
dengan berbagai cara antara lain
dengan memberikan bonus misalnya,
atau imbalan atau sesekali mengajak
para pegawai rekreasi bersama
keluarga untuk  juga menjaga
keakraban dengan keluarga sehingga
keluarga yang ditinggalkan di rumah
saat bekerja juga tahu gambaran
kondisi di tempat kerjaan. Selanjutnya
juga dengan memberikan perhatian
kepada pegawai schingga pegawai
merasa mendapat perhatian dari
atasan bahkan dengan memberikan
teguran  atau  sanksi  apabila
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kondisinya memang harus seperti itu
karena dengan teguran atau sanksi
juga bisa memberikan motivasi para
pegawai untuk memperbaiki dirinya

dalam menjalankan kerja.

4. | Apakah bawahan 1. Sejauh ini pekerjaan yang ada di
menyelesaikan pekerjaan Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi
sesuai dengan yang pimpinan Kepulavan Riau berjalan dengan baik
perintahkan dan lancar kalau pun ada hal-hal yang

menjadi  halangan, semuanya dapat
dicarikan solusinya

2. Dengan  keterbatasannya jumlsh
personil  yang, \ memadai jika
dibandingkan dengan pekerjaan yang
ada di instangi, ‘maka masih terjadi
rangkap jabatan’ atau pekerjaan ganda
dibeberapd kegiatan. Apabila hal itu
terjadi smemungkinkan terjadinya
kinesia vang tidak fokus sehingga
terkadang pekerjaan yang dihasilkan
korang memuaskan atasan.

3. Untuk alasan-alasan tertentu adanya
perbedaan hasil kinerja pegawai dapat
dimaklumi oleh pimpinan

5. | Pimpinan memberikan perintak 1. Dalam menjalankan tugas ada istilah

pegawai diluar jam kedinasan target dan target itu harus dicapai

2. Untuk mencapai target yang
dimaksud maka tidak jarang pegawai
dituntut untuk bekerja diluar jam
kedinasan

3. Menyelesaikan pekerjaan
membutuhkan semangat dan disiplin,
monitoring pimpinan dalam hal

| _pengawasan kinerja pegawai
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Lampiran 4

KEPUTUSAN
DIREKTUR PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS TERBUKA
NOMOR: 92¢ /H31.4/KEP/2008

tentang

PENETAPAN PEMBIMBING TUGAS AKHIR PROGRAM MAGISTER (TAPM)
MAHASISWA 52 UPBJJ-UT PEKAN BARU
PROGRAM MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK
UNIVERSITAS TERBUKA MASA REGISTRASI 2008.2

DIREKTUR PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS TERBUKA

Menimbang : a bahwa menulis Tugas Akhir Program Magister {TAPMM merupakan salah
satu persyaratan yang diharuskan bagi mahasiswa S2-URBJJ-UT Pekan Baru
Program Magister Administrasi Publik untuk merailigelar strata due;

b. bahwa agar kualitas Tugas Akhir Program Magister (TAPM) yang ditulis
mahasiswa sesual dengan sasaran mdiskuligh yang diharapkan harus
dibimbing oien pembimbing yang berkialifikasi akademik 83 (Dr.);

¢. bshwa sshubungan dengan bulir &darrb tersebut di atas, perlu ditunjuk
Pembimbing Tugas Akhir Program Magister (TAPM) Mahasiswa 82 UPBJJ-
UT Pekan Baru Program Magister Administrasi Publik Universitas Terbuka

Masa Registrasi 2008.2
Mengingat . & Unda ng-undang Noraor 20 Tahun 2003,
b. Peraturan Pernefintah Nomor 60 Tahun 1999,
¢. Keputusan Rresider Republik indonesia:
1. Nomor 41 Tahun 1584,
2. Nomor 10 Tahun 1851;
3. Nomor 58/M Tahun 2005.
d. Keputusan Menteri Pendidikan Nasional:
1.Nomor 0564/U/11991;
2 Nomor 0470/0/1882;
3.Nomor 0304/U/2001;
4 Nomor 0123/0/2004,
e. Keputusan Rektor Universitas Terbuka
Nomer 267/J31/KEP/2004

bl A e S
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MEMUTUSKAN

: Menunjuk Pembimbing Tugas Akhir Program Magister (TAPM) Mahasiswa S2

UPBJJ-UT Pekan Baru Program Magister Administrasi Publik Universitas
Terbuka Masa Registrasi 2008.2 dengan susunan sebagaimana tercantum

dalam Lampiran Keputusan ini.

. Tugas Pembimbing Tugas Akhir Program Magister (TAPM} Mahasiswa Program

S2 UPBJJ-UT Pekan Baru, Program Magister Administrasi Pubiik Universitas

Terbuka Masa Registrasi 2008.2 adalah sebagai berikut.

1. Membimbing proposal, penelitian, serta penulisan Tugas Akhir Program
Magistar (TAPM) yang telah ditetapkan PPs sampai mencapairbentuk yang
layak uji dan siap uji,

2. Membimbing perbaikan penulisan Tugas Akhir Prcgfam Magister (TAPM)
setelah TAPM diujikan sesuai masukan Komi€l/Penguji TAPM  sampa
selesal;

3. Melaporkan hasil pembimbingan Tugas &khirsProgram Magister (TAPM)
mahasiswa kepada Program Pascasarjaria Universitas Terbuka.

: Dalam melaksanakan tugasnya, Pembimbing Tugas Akhir Program Magister

(TAPM) bertangoung-iawab kepada Direéktur Program Pascasarjana Universitas
Terbuka.

. Biaya pelaksanaan Keputusan ini dibebankan kepada Anggaran Universitas

Terbuka yang sesuai

: Keputusan ini\beriaku sejak tanggal ditetapkan dengan ketentuan apabila

terdapat kekeliruandalam keputusan ini akan diadakan perubahan sebagaimana
mestinya:

Ditetapkan di . Jakarta
Pada tanggal 22 Juli 2008
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Nomor
Tanggal

+ 988/H31.4/KEP/2008
: 22 Juli 2008

Lampiran Keputusan Direktur Program Pascasarjana Universitas Terbuka

DAFTAR PEMBIMBING TUGAS AKHIR PROGRAM MAGISTER (TAPM)
MAHASISWA 52 UPBJJ-UT PEKAN BARU PROGRAM MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK UNIVERSITAS TERBUKA

MASA REGISTRASI2008.2
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No NIM

Nama

Judul Penelitian Sementdra

Pembimbing 1

Pembimbing 2

1 015012883

AFRIZAL

Proses Pengambian Keputusan-dalam Rangka Efisiensi
dan Efekfifitas Penempatan Pegawai p ada Sekretariat
Daerah Provinsi {epulauan Riat

Sujianto, M.Si. Ph.D

Dr. Amin Zuhairi

2 1 014991316

AHADI

Studi Efekiifitas Badan. Perwakilan Kefurahan (BPK)
Dalam Pelaksanaan. Oténomi Kelurahan di Kecamatan
Tanjungpinang Barat-Kota Tanjungpinang

Phieni Chalid, Ph.D

Dr. Dudung Burhanudin,
M.Pd.

3 | 014941841

ALFAN

Analisa-Siiategl Manajemen dalam Peningkatan Kinerja
Sekratariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau

Dr, Irfan Ridwan Maksum,
M.Si

Dr. Dudung Burhanudin,
M.Pd.

4, | 014874746

ANTHONY

Pengaruh Iklim Kerja dan Motivasi Kerja terhadap
Produklivitas Kerja Pegawai Administrasi pada Dinas
Pendidikan Femuda dan Olahraga Kota Tanjungpinang
Provinsi Kepulauan Riau

Dr. irfan Ridwan Maksum,
M.Si

Or. Dudung Burhanudin,
M.Pd.

5. | 015047621

ABDUL HAMID

Faktor-faktor  Penyebab  Keterlambatan  dalam

Pengurusan Kariu Tanda Penduduk (KTP} melalui
Program SIAK di Kota BATAM

Prof. Dr. Eko Prasojo

Prof. Dr. Almasdi Sahza,
M.P,
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No

NIM

Nama

Judul Penelitian Sementara

Pembimbing 1

Pembimbing 2

015011598

ALMAHFUZ

Pengarun  Komunikasi Dan Molivasi  Pimpinan
PUSKESMAS Terhadap Kinerja Stal  Administrasi
PUSKESMAS di Kabupaten BINTAN

Dr. Liestyodono B. inanto,
MGl

Dr. Gimin, M.Pd.

015012084

Dwi
CAHYONO

Evaluasi Kinerja Berdasarkan DP3 Pada Dinas
Perhubungan, Pos dan Telekomunikasi Provinsi
Kepulauan Riau

M. Quidrat Nugraha, Ph.D

Dr. Dudung Burhanudin,
M.Pd.

014874792

ERLISON

Hubungan Antara Motivasi Kerja dan Kfealivitas Pegawai
terhadap Peningkatan Pelayanan Publikpada Dinas
Pendidikan, Pemuda dan Glahraiaota Tanjungpinang

M. Qudrat Nugraha, Ph.D

DOr. Gimin, M.Id.

015017567

ED!IRAWAN

Analisis Dampak Implemefitast Kebijakan Pembangunan
Putau Dompak sebagai, Pusat Pemerintahan Provinsi
Kepulauan riau di Tdniungpinang

Pheni Chalid, Ph.D

Dr. Sujianto, M.Si.

10.

014931387

JURITNO

Analisis Pepgaruh. Gaya Kepemimpinan Dan Motivasi
Keria Terhgdap/Kineria Sekrefarial Dinas Pendidikan
ProvinshKeputauan Riau

Dr. Irfan Ridwan Maksum,
M.Si

Prof. Dr. Almasdi Sahza,
MP.

1.

(15011186

HZ. DADANG
AG

Pengaruh  Program  Jaminan Kesehatan terhadap
Peningkatan Kesehatan Masyarakat Miskin di Kola
Tanjungpinang

Prof. Dr. Eko Prasojo

Prof, Dr. Almasdi Sahza,
M.P.

12.

014017535

HASANUDDIN

Pengaruh Molivasi Petugas dan Kader Kesehatan
tethacap Program Pengembangan Desa Siaga Sehat di
Kecamatan Bintan Timur Kabupaten Bintan Provinsi
Kepulauan Riau

M. Qudrat Nugraha, Ph.D

Dr, Tri Darmayanti
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NIM

Nama

Judul Penelitian Sementara

Pembimbing 1

Pembimbing 2

13.

015011385

IMAM SYAFI

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Demokratik Dan
Birowrasi Kepala Sekolah Terhadap Motivasi Kerja Guny
Pada Sekolah Menengah Atas (SMA} Negeri (Di
Tanjungpinang

M- Qudral Nugraha, Ph.D

Dr. Gimin, M.Pd.

14.

015011645

MARDIANA

Analisis Kebijakan Pembangunan Saranal Pelayanan
Pendidikan Terpadu Terhadap PeningKalan/Molivasi
Masyarakal Senggarang Kota Tanjungpinang

Sujianto, M.Si.Ph.D

Dr. Gimin, M.Pd.

15

16

014941533

MUHAMMAD
YAMIN

Pengaruh Pendelegasian Wewenartig tethadap Motivasi
Kerja Pegawal pada Dinas/Pendidikan, Pemuda dan
Olahraga Kota Tanjungpinang Provinsi Kepulauan Riau

Prof. Dr. Eko Prasojo

Prof. Dr. Almasdi Sahza,
M.P.

014991365

MUHTAR
SUJADI

Hubungan Antara Kepethimiipinan dan Komitmen Tugas
dengan KualitaéPglayanan Publik Pegawai Dinas
Pendidikan KOta Taitngpinang — Kepulauan Riau

Dr. Liestyodono B. Idanto,
M.Si

[, Suciali

17

014951323

NEVRITA

Analisis \Pengaruh Pemberian Inseniif dan Disiplin Kerja

tethadap-kfos Kerja Pegawai Tata Usaha SMU Di Kota
Tanjurigpinang

Dr. Liestyodono B. idanto,
M.Si

Or. Amin Zuhairi

18

19

L.

014707862

NOVIANTO

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Efekiivitas
Crganisasi pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi
Keputauan Riau

Dr. Liestyodono B, lianto,
M.Si

Dr, Suciali

4827053

POKYONG

| Pengaruh Budaya Organisasi Dan Gaya Kepemimpinan

Terhadap Kinerja Pegawai Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Kola Tanjungpinang — Kepulauan
Riau

Dr. idan Ridwan Maksum,
M.Si

Durri Andriani, Ph.D
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No NIM

Nama

Judul Penelitian Sementara

Pembimbing 1

Pembimbing 2

20 | 014941493

SAUKAT
ALIKHAN

lmplementasi Otonomi Daerah dan Faktor-faktor yang
Mempengaruhi  Kebijakan Mutu Pendidikan Dinas
Pendidikan, Pemuda dan Olahraga Kota Tanjung Pinang

ProfrOr. Eko Prasojo

Prof. Udin S. Winataputra

21 (14874778

SUPARDI

Analisis Pengaruh Budaya Organisasi ferhadap Elos
Kerja pada Dinas Pendidikan Provinsi KepulauanRido

Sujianto, M.SiLPN.D

Prof. Udin S. Winatapulra
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DEPART&MEN PENDIDIKAN NASIONAL 14/41105.pdf
UNIVERSITAS TERBUKA pama N
UNIT PROGRAM BELAJAR JARAK JAUH (UPBJJ) Pakanoan 208
PEKANBARU Telp. (0761) 52705, 52368

Fax. (O761) 52388
E-mail ' uipkuri6@indosalnal id

T—

-

No - \GAY/HI124/TR/2008
Lamp : [ (saiu) lembar ' 06 ®yY 2008
Hal -« Izin Penelitian 82 MAP

Universitas Terbuka

Kepada Yth

Bapak Sekda Propinsi Kepulauan Rzau
di

Tanjungpinang

Dengan hormat, bersama ini kami informasikan kepada Bapak bahwa fishiasiswa program
Pascasariana Umiversitas Terbuka program studi Magisier Administrasi Publik akan
melaksanakan penelitian dan fanggal 1 September sampai dehgan 30 November 2008 di
instansi vang Banak pimpi Untuk ftu kami mohon dapat kirdnya Bapak memberi iz kepada
para mabasiswa terschut untuk dapat melaksanakan pencliifap sebagaimana data terlampir.

Demikian kami sampatkan., Atas perhatian dan kehyjaksanaan Bapak, kami ucapkan terima
kasth.

- s Aswp Pf‘zav*
‘ & n N " }.E
W L

2 ok \
( X o UPBIIYT Pekanbaru

\
&M‘M@ }}rs/ Iis ua‘;;ie,}\sf Si
S ~~,.;;,»:.«:a@§3f 131949650

Tembusan Yth :

!, Dicekiur Pascasatiana UT sebagai laporan

2. Kepala Dinas Pendidikan Propinsi Kepulavan Rian

3. Kepala Dioas Perhubungan Propinsi Kepulavan Riag

4, Kepala Dinas Peouda dan Olahraga Propinsi Kepulauan Riao
5. Arsip
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UNIVERSITAS TERBUKA .

Jir. Paus No. 5 Rumbai

UNIT PROGRAM BELAJAR JARAK JAUH (UPBJJ) Pekanbary 28265
PEKANBARLU Telp. (0761) 52705, 52380

Fax. {0761} 52388
E-mail | ulpku16@indosal.net.id

re— — s e

ww—" s——-
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JUDTL-JUDUL PROPOSAL TESIS MAUHASISWA PROGRAM PASCASARJANA
PROGRAM STUDI MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK (MAP) UNIVERSITAS TERBUKA
PADA UPBJ-UT PEKANBARU MASA 2008.2

NO i NIM NAMA ‘ JUDUL PENELITIAN
| . :

i i 014991387 | JURITNO - Analisis Pengaruh Gaya Kepemimplnan Dan
o Molivasi Kerja Terhadap Kineda Sekretariat
Dinas Pendidikan Provinsi Kepulauan Riau

2 015012883 | AFRIZAL - . Proses Pengambilan Keputusan Dalam Rangka
EFfisiensi Dan Efekifilas Periempatan Pegawai
Pada Sekretariat Daerali~Provinsi Kepulauan
Riau

015012084 | DWI CAHYONO Evaluasi Kinerja Berdesarkan DP3 Pada Dinas
Perhubungan/#gs dan Telekomunikasi Provinsi
KepulauanRiau

Lad

4 015017567 | EDIIRAWAN Anglisis “Dampak Implemenlasi  Kebijakan
Pembanglnan Pulau Dompak Sebagal Pusat
Pemienintahan  Provinsi  Kepulauan rau di
Tanjungpinang

5 014974778  SUPARD! - Analisis Pengaruh Budaya Organisasi Tehadap
Elos Kerja Pada Dinas Pendidikan Provinsi
Kepulauan Riau

6 014707862 | NOVIANTE Pengaruh  Gaya Kepemimpinan Tehadap
Efeklivitas Organisast Pada Dinas Pemuda Dan
Olahraga Provinsi Kepulauan Riau

7 014941841 | ALFIAN Anglisa Stralegi Manajemen Dalam Peningkatan
Kingrja Sekretariat Dagrah Provinsi Kepulauan
o Rigu__ ™

/ <745 UPBILUT Pekanbaru

N
Dy, Flfis mn&o, M. Si

Lpoal Nipl 13194
‘ V4

Kannaht
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 PEMERINTAH PROVINSI KEPULAUAN RIAY, 1105 o

DINAS PEMUDA DAN OLAH RAGA
I1. .Y Panjaitan Km.9 Komplek Bintan Cener Blok C No.18-19 Telp.(0771) 442193 Fax(0771) 442194

TANJUNGPINANG

Kode Pos : 29124

SURAT KETERANGAN
NOMOR : 414/DISPORA/SET/2008

Kepala Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau, dengan ini

menerangkan bahwa :
Nama : NOVIANTO, éE
NIM ‘ : 014707862
Tempat/Tgl. Lahir : Kepri, 10 -11 - 1965
Program Studi  : Magister Adm. Publik
UPBJJ - UT : Pekanbaru

Telah melakukan Penelitian Tesis dengan “dudul ™ Faktorfaktor yang
Mempengaruhi Kinerja Pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan
Riau, Lokasi Penelitian : Dinas Pemuda dan Dlahraga Provinsi Kepulauan Riau ” dan
tanggal 18 September 2008 s.d. 18 November 2008.

Demikian Surat Keterangan ni dibuat dengan sebenamya untuk dapat digunakan

sebagaimana mestinya.

Tanjungpinang, 24 November 2008

_YANG MENERANGKAN

RiP 420 003 116

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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