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ABSTRACT 

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

Novianto 

Universitas Terbuka 

Novi yhant@vahoo.com 

Key Words: Leader Communication, Work Motivation, perfomance 

Perfomance is measurement of succed or failed from a goal. In measuring 
indic~tor so many things that could be research. From many factors that influenced 
civil servant's perfurlnlllce so there are a lew factors that considered to determined 
perfomance succesfully at Youth and Sport Department in Riau ArcipeIago Province. 

This research purpose to description any factors that influenced civil servant's 
perfomance at Youth and Sport Department in Riau Archipelago Province. This 
research is descriptive research with key informant choosing. Analysis Unit is Youth 
and Sport Department of Riau Arcipelago Province. Research's subject are sides who 
have related with this research goal, such as head official of Youth and Sport 
Department at Riau Archipelago Province, head sector, and a few staff. Collecting 
data had been done by interviwed and document investigation with data's analysis 
qualitatively. Key informant in this research taken from official and staff of Youth 
and Sport Department at Riau Archipelago Province. Collecting data through 
qualitative technic, its done by interviwed to key informant. 

Perfomance influenced by many factors. In this research researcher got the 
answer from research 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 Department 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..ybant@yahoo.rom 

Kata Kunel : Komunikasi Pemimpin, Motivasi Kerja, K1nerja 

Kinerja merupakan tolak ukur dari sebuah keberhasilan atau kegagalan dari 
capaian yang hendak dituju. Dalam mengukur indikator banyak sekaJi yang dapat 
direliti. Dari sekian banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerjll pegawai maka 
..oa beberapa faktor yang dianggap menentukan keberhasilan Jdnerja 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. Penelltian ini merupakan penelitian deskriptif dengan pemitihan key 
informan. Unit analisis adalah Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau. 
Subjek penelitian adalah pihak-pihak yang berhubungan dengan tujuan penelitian 
seperti Kepala Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau, Kabid-kabid 
Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau dan beberapa Staf atau 
pegawai Dinas Pemuda dan Olabraga Provinsi Kepulauan Riau. Pengumpu!an data 
dilakukan melalui wawancara mendalam dan penelusuran dokumen serta analisis data 
secara kualitatif. Key informan pada penelitian ini diambil daTi Pejabat dan Staf di 
Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau. Pengumpulan data melalui 
teknik kualitatif dimana teknik ini dilakukan dengan cara melakukan wawancara 
kepada para key informan penelitian 

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

TINJAVAN PVSTAKA 

A. Kajian Teori 

Demi memudahkan pemecahan masalah dan merumuskan hasil penelitian ini, 

maka kajian teoritik sangat diperlukan karena dari teori yang digunakan dapat 

mempebjari fonomena yang terjadi di lapangan. Selain itu, dari berbagai sumber 

teori, dapat diperoleh metode-metode dan teknik dalam pengumpulan, pengolahan, 

cara menganalisis data, dan cara menyimpulkan hasil penelitian. Pada bagian ini 

dibahas kerangka landasan teori yang berhubungan dengan penelitian ini. Kemudian 

juga dibahas impJikasi teoritik dimaksud terhadap hasil penelitian ini. 

Manajemen dibutuhkan oleh semua organisasi oleh karena itu semua dalam 

pencapaian tujuan diperlukan manajemen. Disamping itu manajemen untuk menjaga 

keseimbangan antara tujuan-tujuan, sasaran-sasaran, dan kegiatan-kegiatan dalam 

Organisasi. Untuk mengukur keberhasilan Organisasi dalam mencapai efesiensi 

dengan efektifitas diperlukan penilaian kinerja. 

1. Konsep Kinerja 

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 organisasi dapat mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan 

23 
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yang sudah ditetapkan sebelumnya. Secara tenninologis 'kinerja' merupakan 

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 kinelja atau peiformance dapat 

mempunyai arti yang beragam tergantung kepada sudut pandang terhadap obyek apa 

yang akan diamati kinerjanya. 

Pendapat Jain disampaikan oleh Handoko (1988:143) rnengatakan bahwa 

kiJ1erja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan. Hal ini akan tampak dari sikap positif pegawai terbadap segala 

sesuatu yang dihadapinya di Iingkungan kerja. Pendapal yang sarna juga disampaikan 

oleh Tiffin (As'ad, 1991:104) mengatakan bahwa kinerja berhubungan erst dengan 

sikap dari pegawai terhadap pekerjaannya, situasi kerja, kerja sarna antara pirnpinan 

dengan pegawai, dan anlar sesama pegawai. Dalam pengertian ini dapat diketahui 

bahwa kinerja sebagai hasil interaksi rnanusia dengan Iingkungan kelja. 

Selanjutnya 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 kernampuan atau prestasi 
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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 atan peiformance dapat mempunyai arti yang beragam 

tergantung kepada sudut pandang terhadap obyek apa yang akan diamati kinerjanya. 

IIyas (1999) mengemukakan kinerja adalah penampilan hasil kerja personal baik 

kwantitas maupun kwalitasnya dalam suatu organisasi secara individual dan 

kelompok dengan tanpa melihat jabatan yang dipangkunya, sehingga merupakan 

kinerja dari keseluruhan jajaran organisasi seeara utuh. Ipa (2000) mengemukakan 

bahwa Idnerja merupakan proses yang dilakukan oleh ~u::tu organisasi dalam 

memberikan jasa atau produk kepada pelanggan melalui beberapa indikateo tertentu. 

lndikator merupakan alat untuk pemantauan pencapaian tujuan dan sasaran 

organisasi. Dengan cam pembandingan pengukuran pencapaian indikator pada 

peri ode yang berbeda atau antar organisasi sejenis. Dengan demikian indikator dan 

pengukuran kinerja dapat dikembangkan dari hasil yang dicapai (kinerja hasil) dan 

dari proses kinerja mencapai hasil (kinerja proses), Kinerja dalam setiap organisasi 

merupakan hal yang sangat penting seperti yang dikemukakan oJeh Mac donald & 

Lawton (Keban,I995:1) bahwa bagi organisasi, penilaian terbadap kinerja merupakan 

suatu kegiatan yang sangat penting yang dapat digunakan sebagai ukuran 

keberhasilan suatu organisasi dalam kurun waktu tertentu. Penilaian ini dapat juga 

dijadikan input bagi perbaikan atau peningkatan kinerja organisasi seJanjutnya. 
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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 waktu 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 

t.::.f!1~tiap aspek-aspek yang dihadapinya di Iingkungan kerja yang menyangkut 

penyesuaian did yang sehat termasuk didalamnya gaji, kondisi fisik, dan psikologis 

maupun atllran hUkum yang ada. 

Lebih lanjut Herty (Kebsn, 1995: I) mengemukakan bahwa dalam instansi 

pemerintah khususnya penilaian kinerja sangat berguna untuk menilai kwantitas, 

kwalitas, efisiensi pelayanan, memotovasi para birokrat pelaksana, memonitor para 

kontraktor melakukan penyesuaian budget, 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 penyempumaan kinerja 

yang telah dicapai atau untuk mengetahui sejauh mana kinerja organisasi tersebut. 

Pendapat lainnya dikemukakan oleh Siagian (2000) bahwa kinerja aparatur 

pemerintah dimasa lalu pads 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 hams diselenggarakan dengan 

seefektif mungkin, hanya saja karen a fungsi pelayanan akan lebih menonjol di masa 

depan diperlukan kriteria bam untuk mengukur kinerja birokrasi sebagai keseluruhan. 

Dengan kata lain birokrasi di masa depan akan semakin dituntut untuk 

menyelenggarakan fungsinya dalam kebidupan berbangsa dan bemegara seperti 

bidang politik, ek...nomi, sosial budaya dengan sistem kinerja yang tinggi Selanjutnya, 

menurut Siagian (2000) untuk melihat apakah suatu birokrasi sebagai suatu sistem 

memiliki kriteria unggul dengan kinerja tinggi, terdapat tujuh faktor yang perlu 

dikaji: 

a) 	 Birokrasi yang menampilkan kinerja unggul dapat diuji dengan standar ekstemal 

dan bukan hanya standar internal. Yang dimaksud standar ekstemal ialah standar 

yang dituntut oleh masyarakat dan praktek-praktek kerja yang terjadi dalam 

berbagai organisasi di luar birokrasi pemerintahan. Misalnya dalam pemberian 

pelayanan, staodar yang diharapkan oleh masyarakat ialah kecepatao, keramahan 

sekaligus kecermatan. Jika birokrasi menggunakan pendekatao 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 yang 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. Artinya biasa 

terdapat kesenjangan antara kinerja nyata dengan kinerja yang dapat ditampilkan 

dengan kemampuan yang dimiliki Pentingnya peningkatan kinerja birokrasi 

pemerintab harus dilihat dari sudut ini. Dengan kata 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. 

c) 	 Harus diupayakan agar birokrasi tidak cepat merasa pUas. Artinya, meskipun 

kinerjanya di mas a lalu dianggap sudah cukup memuaskan, perlu ditanamkan 

kesadaran bahwa kinerja yang memuaskan itu masih dapat dan masih 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. 

d) 	 Dalam lingkungan organisasi perlu ditumbuhkan dan dipelihara iklim persaingan 

yang positif. Biasanya dalam lingkungan birokrasi terdapat satuan kerja yang 
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dianggap hebat kinerjanya. Kehebatan tersebut memang harns berdasarkan 

penelitian di satu pihak yang disamping memiliki satu keahlian melakukan 

penelitian dan penilaian kinerja organisasional, juga harns bersikap nettal dan 

merupakan pihak yang tidak berkepentingan sehingga penilaiannya bersifat 

objektif. Dengan demikian yang dimaksud dengan iklim persaingan ialah bahwa 

berbagai instansi berupaya menampilkan kineIja yang sama atau bahkan lebih 

baik dari kinerja satuan kerja yang dianggap hebat itu. 

e) 	 Peningkatan kinerja harns selaIu dikaitkan dengan penerapan prinsip efisiensi. 

Artinya, dalam upaya menampilkan kinerja yang memuaskan, suatu sistem 

kinerja sedemikian rupa sehingga hanya menggunakan sebagian sarana, daya dan 

dana yang dialokasikan untuk menyeleggarakan fungsinya. Jadi fungsi efisiensi 

yang lebih tepat sasaran yang ditetapkan baginya tercapai tanpa harus 

menghabiskan sarana, daya dan dana yang tersedia. 

f) 	 Organisasi dengan kinerja yang tinggi menjadi contoh bagi organisasi lain dan 

sekaligus menjadi sumber ide bagi mereka. Dengan kata lain, satuan organisasi 

dengan kinerja yang tinggi mempunyai karakteristik yang khas, yaitu mampu 

menampilkan kinerja yang paling tinggi dibandingkan dengan berbagai satuan 

kerja lainnya. 

g) 	 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 harns digali dan diangkat dari budaya nasional. Budaya 
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nasional membuat suatu masyarakatlbangsa mempunyai jati did sendiri yang 

tercermin pula pada budaya birokrasinya. Dalarn kaitan ini harns ditekankan 

bahwa budaya organisasi harns kuat sehingga dipersepsikan mempunyai makna 

yang sarna bagi seluruh anggotanya. 

Lenvine (Dwiyanto,I99S:8) mengemukakan bahwa dalarn konteks 

Indonesia konsep akuntabilitas publik mungkin dapat digunakan untuk melihat 

seberapa besar kebijaksanaan dan kegiatan organisasi publik itu, dilihat dad dimensi 

ini kinerja organisasi publik tidak hanya bisa dilihat dari ukuran internal yang 

dikembangkan oleh organisasi pUbJikJpernerintah seperti pencapaian target. Kinerja 

sebaliknya harns dinilai dari ukuran eksternal, seperti nilai-nilai dan norma-norma 

yang berlaku dalam masyarakat. Suatu kegiatan organisasi publik merniliki 

akuntabilitas yang tinggi kalau kegiatan itu dianggap benar dan sesuai dengan nilai 

dan norma yang berkembang dalarn masyarakat. 

Menurut lndrawijaya, kinerja adalah merupakan terjemahan dan 

"Performance" arti umumnya 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 Bemadin 
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dan Russel (Ruky 2002:15) bahwa peifomace is defined as the record ofoutcomes 

produced on specified job jUnction or activity during a specified time periode (kinetja 

adalah catatan tentang hasil-hasH yang diperoleh dari fungsi-fungsi peketjaan tertentu 

atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu). Dalam definisi tersebut terlihat 

dengan jelas bahwa mereka menekankan pengertian prestasi sebagai hasil atau hal 

yang keluar dari sebuah pekerjaan dan kontribusi mereka pada organisasi. 

Flippo (199J: 13) menyatakan bahwa kinerja adalah suatu hasH yang dieapai 

oleh para pekerja dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk 

suatu pekerjaan tertentu dan dievalv<tSi oleh orang-orang tertentu. Flippo menjelaskan 

bahwa kinerja suatu organisasi itu dieapai menurut kriteria tertentu, oleh orang 

tmentu dan dinilai oleh orang tertentu. Kenyataan di lapangan penulis amati bahwa 

kinerja seorang pegawai dinilai berhasil atau tidak bukan oleh golongan atau 

kelompok tertentu tetapi dinilai oleh masyarakat luas, jadi kinerja pegawai di 

lingkungan Pemerintah Daerah tidak bisa dinilai oleh golongan tertentu saja. 

Dari definisi tersebut terdapat beberapa kata kunci : 

a) HasH kerja, 

b) Adanya suatu proses manajemen dalam Organisasi, 

e) Terbuka secara konkrit 

d) Dapat diukur, 

e) Dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan. 

Sedangkan penilaian suatu eara mengukur kontribusi dari individu-individu 

Organisasi. Penilaian kinerja dilakukan untuk : 

14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



32 

a) Membangun pemahaman yang lebih baik satu sarna lain, 


b) Mengenali prestasi dan membuat rencana untuk meningkatkan kinerja 


pegawaLpegawai, 

c) Meningkatkan kepuasan pencapaian tujuan, 

d) Mengkaji kinerja pegawai. 

Menurut Dwiyanto Agus (1995), bahwa penilaian kinerja adalah sistem 

tertulis dan prosedur yang dirancang oleh t:-emsahaan untuk keperluan manajer dan 

proses hubungan manusia dimana manajer berusaha untuk saling mempengaruhi. 

Berbagai pendapat tentang penilaian kinerja dapat disimpulkan bahwa ukuran . ~ 

keberhasilan Organisasi tidak lepas dari peranan setiap individu dan Organisasi dalarn 

merencanakan dan mencapai tujuan, oleh karena itu manajemen kinerja merupakan 

kebutuhan pokok dalam Organisasi. 

Manajemen kinerja menurut Bryant Cushway (1989), adalah suatu proses 

manajemen yang dirangcang untuk menghubungi tujuan Organisasi dengan tujuan 

individu, maupun tujuan koorporasi dapat bertemu. Keefektifun manajemen kinerja 

merupakan masalah yang harus dihadapi oleh Organisasi, oleh karena itu Organisasi 

harus lentur 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. Mengelola Kinerja 

Pada prinsipnya pengeJolaan kinerja mencakup penggunaan gaya dan 

pendekatan manajemen yang dapat membantu mengembangkan budaya kinerja 

dimana hasil lebih penting dad pada penyesuaian - penyesuaian tingkah laku 

dalam Organisasi. 

c. Manajemen Kinerja 

Peninjauan kinerja merupakan bagian proses pengaturan kinerja, oleh kalena itu 

peninjauan kinerja erat dengan 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 finansial maupun non finansial kepada 

pegawai atas pencapaian target yang telah ditetapkan. 
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Mengingat babwa alasan keberadaan dari suatu organisasi itu adalah untuk 

mencapai tujuan tertentu yang sudab ditetapkan sebelumnya, maka infonnasi tentang 

kinerja organisasi merupakan suatu hal yang sangat penting. 

Infonnasi tentang kinerja organisasi digunakan untuk mengevaluasi apakah 

proses kerja yang dilakukan organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang 

diharapkan atau bel urn. Akan tetapi dalam kenyataannya, banyak organisasi yang 

justru kurang atau ballka!l tidakjarang ada yang mempunyai infonnasi tentang I::ine~a 

dalam organisasinya, sebagaimana yang diungkapkan oleh Bryson (1995:91) : 

Organization also Iypically can say little. if anything. about their auputs. 
either historical or present let alone about the effect those ouputs have on 
clients, customers, orpayers. For example, social welfare agencies can say 
a lot about their budgets, sta/, phsical fasilities and so on, but usually they 
can say little about the effects they have on their clients. 

Untuk menilai kinerja organisasi ini tentu saja diperlukan indikator­

indikator atau kriteria-kriteria untuk mengukurnya secara jelas. Tanpa indikator dan 

kriteria yang jelas, tidak akan ada arab 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). Semang 

permasalabannya adalah kriteria apa yang digunakan untuk menilai kinelja 

organisasi. 

Sebagai sebuab pedoman dalam menilai kinerja pegawai harus 

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

sebuah organisasi privatlswasta yang bertujuan untuk menghasilkan keuntungan dari 
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barang yang dihasilkan/diproduksikan, maka ukuran kinerjanya adalah seberapa besar 

organisasi tersebut mampu memproduksi barang untuk menghasilkan keuntungan 

bagi organisasi. Indikator yang masih bertalian dengan sebelumnya adalah seberapa 

besar efficiency process yang dilakukan untuk meraih keuntungan tersebut. 

Berkaitan dengan kesulitan yang teljadi dalam pengukuran kinelja 

organisasi publik ini dikemukakan oleh Dwiyanto (1995: I) : 

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 
gering kali memiliki kepentingan yang berbenturan 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 kinelja 

organisasi apa saja yang terdapat dalam pengukuran kinerja, maka perlu dijelaskan 

sebelumnya apa yang dimaksud dengan kinerja itu sendiri. 

Sebagaimana yang kita ketahui bahwa tujuan organisasi hanya akan dicapai 

apabila didukung oleh unit-unit kerja yang terdapat di dalarnnya. Oleh karena itu 

untuk menilai kinerja organisasi adalah dengan menilai kinerja para pelaku yang 

terdapat di dalamnya. Seperti contohnya di dalam organisasi pemerintah, kinelja 

sebuah organisasi pemerintahan adalah tergantung dari kinelja para pegawai yang 

terdapat dalam unit-unit pendukungnya. 

Sehubungan dengan pentingnya kinelja pegawai dalam membawa 

keberhasilan pemerintah daerah dalam pencapaian tujuannya, beberapa ahli 

menyatakan arti pentingnya kinerja bagi suatu organisasi. 
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Manurut Dessler (1992:512) a1asan perlunya menilai pegawai yaitu : 

I. 	 Menyediakan infonnasi 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 iUltar pegawai. 

Menurut Simamora (1997:485) menyatakan bahwa malcsud penetapan 

tujuan kinerja adalah menyusun sasaran yang berguna tidal:: 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 tertentu dari pada lainnya. Simamora menyatakan bahwa dalam kinerja itu 

hams dilihat proses dan hasil,jadi tidal:: hanya hasilnya saja. 

Soeprihanto (200 I :2) menyatakan bahwa penilaian kinerja pegawai tidal:: 

hanya hasi I secara fisik, tetapi juga pelalcsanaan 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 ofthe job relevant strength and weakness ofan individual or 

group (sebuah gambaran atau deskripsi sistematis tentang kekuatan dan kelemahan 

yang terkait dengan pekerjaan dari seseorang atau satu kelompok). Dalam penilaian 

kinerja ini Cascio menekankan bahwa yang dinilai job relevant strength and 

14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



37 

weakness. yaitu kekuatan-kekuatan dan kelemahan- kelemahan pegawai yang lelevan 

dengan pekerjaannya. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja sebuah organisasi itu sangat 

perlu baik pada proses rnaupun hasil, baik pada pegawai maupun bagi organisasi, 

dalarn hal ini adalah organisasi pemerintah daerah guna mengetahui apakah kinerja 

yang dilakukan pegawai itu sudah memenuhi harapan atau sebaliknya, sehingga 

dengan penilaian tersebut dapllt diketahui dan ditingkatkan kinerjanya. 

Untuk mengetahui tingkat keberhasilan kinerja pegawai, maka harns ada 

pengukuran kinelja. Pengukuran kin"'ria digunakan untuk penilaian alas keberhasilan 

atau kegagalan pelaksanaan kegiatanlprogramlkebijaksanaan sesuai dengan sasaran 

dan tujuan yang telah ditetapkan dalarn rangka mewujudkan visi dan misi instansi 

pemerintah. Pengukuran kinerja tersebut mencakup indikator-indikator pencapaian 

kinerja. Sehubungan dengan hal tersebut, maka penulis mencoba memaparkan 

berbagai pendapat para ahli tentang indikator kinerja. 

Secara umum unsur yang dilihat dalarn proses penilaian kinerja yang 

dilakukan oleh sektor pemerintah terhadap para pegawainya adalah melalui DP3 

(Daftar Penilaian Prestasi Pegawai). menyangkut tentang nilai-nilai yang dicapai 

seorang pegawai negeri sipil yaitu kesetiaan, prestasi kerja, tanggung jawab, ketaatan, 

kejujuran, kerja sarna, prakarsa, dan kepemimpinan seJarna satu tshun bekerja. 

Menurut Prawirosentono (1999:236-239) terdapat beberapa hal yang perlu 

diketahui yang dapat digunakan sebagai indikator penilaian kinerja (performance 

apraisaf) terhadap seorang pegawai yakni antara lain: 

14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



38 

a. 	 Pengetahuan seol'llllg pegawai tentang pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya. 

b. 	 Apakah pegawai marnpu membuat perencanaan dan jadwal pekerjaannya. Sebab 

akan mempengarhi ketepatan waktu hasil pekerjaan yang menjadi tanggung jawab 

seol'llllg pegawai. 

c. 	 Apakah pegawai mengetahui standar mutu pekerjaan yang disyaratkan 

kepadanya. 

d. 	 Sejauh mana tingkatan produktivitas pegawai. Hal ini berkaitan dengan kwantitas 

(jumlah) hasil pekerjaan yang marnpu diselesaikan oleh seorang pegawai. 

e. 	 Pengetahuan teknis pegawai terhadap pekerjaan yang menjadi tugasnya, karena 

hal ini berkaitan dengan mutu pekerjaan dan kecepatan pegawai menyelesaikan 

suam pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. 

f. 	 Seberapa jauh pegawai tergantung kepada orang lain daJarn meJaksanakan 

pekerjaannya, karena hal ini berkaitan dengan kemandirian (self confodence) 

seseol'llllg daJarn melaksanakan pekerjaan. 

g. 	 Judgement alan kebijakan yang bersifal naluriah yang dimiliki oleh seseorang 

pegawai untuk mempengaruhi kinerjanya, karena dia mempunyai kemampuan 

menyesuaikan dan menilai tugasnya dalam menunjang tujuan orgasnisasi. 

h. 	 Kernarnpuan berkornunikasi dari seol'llllg pegawai , baik sesarna rekan, rnaupun 

terhadap atasannya. 

I. 	 Kemarnpuan bekerja sarna dengan pegawai manpun orang lain, karena dalam hal 

ini sangat berpel'llll dalam menentukan kinerjanya. 

14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



39 

j. 	 Kehadiran dalam mpat yang disertai dengan kemampuan menyampaikan gagasan 

kepada orang lain, karena dalam hal ini mempunyai nilai tersendiri dalam menilai 

kinerja seorang pegawai. 

k. 	 Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya 

termasuk membuat jadwal kerja, umumnya mempengaruhi kinerja seorang 

pegawai. 

I. 	 Kepemilnpinan menjadi faktor yang harus dinilai dalam kinerja terutama bagi 

pegawai yang berbakat "memimpin" sekaJigus memobilitasi dan memotivasi 

teman-temannya untuk bekerja lebih baik. 

m. 	Minat untuk memperbaiki kemampuan diri sendiri yang menjadi faktor lain 

menilai kinerja seorang pegawai. 

n. 	 Faktor kesesuaian anlara disiplin ilmu yang dimiliki dengan penempatan pada 

bidang tugas. 

Selanjutnya menurut Lateiner dan Levine (1993:77) mengemukakan hal 

yang sama babwa indikator kinerja pegawai dapat dilihat dari : 

1. 	 Keteraturan dan ketepatan waktu kerja. 

Pegawai harus bekerja di tempat 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. 

14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



40 

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 sernangat dan kegairahan kerja. Setiap pegawai idealnya 

harus dapat berkerja dengan penuh tanggung jawah, bukan keterpaksaan atau 

karena takut mcndapatkan sanksi. 

5. 	 Hubungan dan komunikasi yang efektif. 

Kinerja yang baik tidak akan muncul tanpa ada hubungan dan komunikasi yang 

efektif antara pimpinan dan pegawai. 

6. 	 Mampu memberikan motivasi dan nilai tambah. 

IGnerja yang baik akan selalu menjadi motivasi dalam bekerja dan dihargai 

sebagai suatu nilai tambah seorang pegawai. 

7. 	 Tanggungjawab terhadap aset perusahaan. 

Kinerja yang baik akan selalu bertanggung jawab dengan baik setiap 

menggunakan atau memanfaatkan aset perusahaan. 

Dari pendapat pakar di atas, dapat disimpulkan bahwa dalam rangka menHai 

kinerja dari seorang pegawai dalam organisasi setidak-tidaknya dapat dilihat dari 

tingkat kwalitas dan kwantitas kerja, tingkat disiplin kerja, tingkat efisiensi kerja, 

tingkat kemandirian kerja dan kemampuan net working. 

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

dilakukan berdasarkan waktu : 
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1. 	 Waktu Jangka Pendek 

a. 	 Produksi 

b. 	 K walitaslmutu 

c. 	 Efisiensi dan f1eksibilitas 

2. 	 Waktujangka menengah: 

a. 	 Persaingan 

b. 	 Pengembangan 

c. 	 Waktu jangka panjang adalah merupakan kelangsungan hidup suatu 

organisa.<1. 

Gibson menerangkan bahwa kinerja diukur berdasarkan waktu, sehingga 

terkesan pendapat Gibson ini mengesarnpingkan berbagai kemungkinan faktor-faktor 

lain yang merupakan indikator dari kinerja itu. 

Kemudian Cascio (1992:234) mengatakan bahwa : 

Untuk mengetahui sejauh mana tingkat hasil pelaksanaan pekerjaanlkinerja 

pegawai sekiranya perlu dilakukan evaluasi dengan menguraikan beberapa 

hal yang berkaitan dengan penilaian pekerjaan antara lain: 

a. 	 Kinerja menunjukkan kepada penyelesaian tugas yang dilakukan oleh 

pegawai. 

b. 	 Penilaian kinerja adalah uraian sistematik dari kekuatan dan kelemahan 

berkenaan dengan pekerjaan seseorang atau kelompok. 

c. 	 Periode penilaian kinerja adalah rentang waktu 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 ditarnpiikan. 

Selanjutnya seperti yang dikemukaan oleh Jan Erik Lane (1995:154) bahwa 

yang umum dianggap sebagai indikator kinerja antara lain adalah : 

a. 	 Responsivitas 

h. 	 Efisiensi 

c. 	 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 menahan sejumlah orang ke dalam organisasi dalam jangka 

waktu tertentu, organisasi meminimalkan perputaran pegawai. 

b. 	 Penyelesaian tugas yang terandalkan, tolok ukur minimal kualitas kinerja 

pastilah dicapai. 

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. Kerjasama 

b. Kepemimpinan 

c. Kualitas pekerjaan 

d. Kemampuan teknis 

e. Inisiatif 

f. Semanga~otovasi 

g. Daya tahanlkehandalan 

h. K wantitas pekerjaan 

Berhasil atau tidaknya org~T~isasi pemerintah dalam pencapaian hasil dengan 

pendekatan akuntabilitas terse but sangat dipengaruhi oleh tingkat kinerja dari 

pegawai secara individual ataupun secara kelompok, dengan asumsi bahwa semakin 

baik kinerja pegawai rnaka diharapkan kinerja organisasi akan semakin baik pula. 

Sehubungan dengan hal tersebut di alas, rnaka penelitian ini daIam mengukur 

sejauhrnana kinerja pegawai menggunakan 5 kriteria antara lain kerja sarna, inisiatif, 

kemampuan dan kualitas serta kuantitas. Salah satu aspek penting dalarn menciptakan 

dan rnemelihara citra birokrasi yang positif adalah upaya yang sistematik, 

programatik dan berkesinambungan dalam peningkatan kemampuan kerja birokrasi 

sebagai keseluruhan. Artinya akan semakin kuat tuntutan 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 negatifuya. 

Perkembangan i1mu pengetahuan dan teknologi yang pesat, dinamika masyarakat dan 

tuntutan serta perubahan yang sering terjadi mengakibatkan pengetahuan dan 

ketrampilan aparatur pemerintahan menjadi k"daluwarsa, sehingga banyak diantara 

mereka yang tidak mampu menampilkan kinerja yang memuaskan (Siagian : 2000). 

Dalam implementa<i suatu kebijakan atau program tidak selalu dapat herjaJan atau 

dilaksanakan sebagaimana yang diharapkan, atau sesuai dengan apa yang telah 

direncanakan sebelumnya. 

Terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi atau menghambat 

keberhasilan implementasi suatu kebijaksanaan atau program. Wahab (1990:150) 

mengemukakan bahwa ada sejumlah alasan mengapa kebijakan-kebijakan itu tidak 

dilaksanakan atau jika dilaksanakan temyata tidak efektif. Langkanya sumber-sumber 

kebijakan yang dirumuskan secara serampangan dan perlawanan dad 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 herorientasi pada 

tujuan. Akibatnya implementasi yang efektif sukar terpenuhi. Sementara itu 

implementasi yang tidak herhasil biasanya terjadi manakaJa suatu kebijakan tertentu 
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telah dilaksanakan sesuai dengan rencana, namun mengingat kondisi ekstemalnya, 

temyata tidak menguntungkan kebijakan tersebut sehingga 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 harus dimiliki oleh 

seorang pemimpin adalah sebagai berikut : 

a. 	 MemiHki kondisi fisik yang sehat sesuai dengan tugasnya.Tugas 

kepemimpinan tertentu menuntut sifat kesehatan tertentu pula. Misalnya, 

seorang yang menurut ukuran biasa sehat, akan tetapi berkaca mata, tidak 

dapat menjadi pemimpin dalam suatu pesawat terbang. 

b. 	 Berpengetahuan yang luas. Berpengetahuan yang luas tiOOk selalu dapat 

diidentikan dengan berpendidikan tinggi. Ada sekelompok orang yang 

meskipun pendidikannya tinggi, pandangannya masih sempit, yaitu terbatas 

pada bidang keahliannya saja. Sebaliknya banyak orang yang tidak 

berpendidikan tinggi akan tetapi karena pengalamannya dan kemauan yang 

keras untuk mengembangkan diri memiliki pengetahuan yang luas tentang 

banyak hal. 

c. 	 Mempunyai keyakinan bahwa Organisasi 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 harns 

dilaksanakan untuk mencapai tujuan itu. 

e. Memiliki daya stamina (daya kerja) dan antusiasme yang hesar. Pekerjaan 

memimpin POOl:! dasamya adalah pekerjaan mental yang tidak mulai pads waktu 

tiba dikarnar kerjanya dipagi hari dan dapat dihentikan pada waktu pemimpin 

itu mau pulang kerumahnya "ada siang atausore hari. Disamping stamina 

bekerja itu sangat diperJukan karena frustasi yang dihadapi oleh seorang yang 

menjadi pelaksana biasa pada umumnya lebih keeil jika dibandingkan dengan 

frustasi oleh seorang yang menduduki jabatan pimpinan. Tambahan pula, 

semakin tinggi kedudukan seorang, ia semakin kesepian dalam melaksanakan 

tugasnya. 

f. Gemar dan cepat mengambil keputusan. Karena tugas terpenting dari seorang 

pemimpin adalah untuk mengambil keputusan yang harns dilaksanakan oleh 

orang lain, maka ia harus mempunyai keheranian 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 yang emosional akan kehilangan obyektifitasnya 
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karena tindakannya tidak didasarkan atas pertimbangan "personal likes and 

dislikes" (suka atau tidak suka) baik terhadap seseorang maupun terhadap 

penggunaan a1at-alat yang diperJukan. 

h. 	 Adil dalam memperlakukan bawahan atas dasar kapasitas kerja bawahan 

terse but, terlepas dari pandangan-pandangan kedaerahan, kesukuan, kepartaian, 

ikatan keluarga, agama dan lain sebagainya. Juga keadilan disini berarti 

kesanggupan untuk men genal dan mengkompensasikan pelaksanaan tugas yang 

baik oleh bawahan dan kemampuan untuk memberikan koreksi dan bimbingan 

kepada bawahan yang kurang cakap. Sekarang pemimpin yang dalam 

menggerakkan bawahannya selalu atau sering bersifat positif tidak dapat 

dikatakan sebagai seorang pemimpin yang baik. 

i. 	 Menguasai prinsip-prinsip human relations. Karena human relations (hubungan 

perorangan) adalah inti dari kepemimpinan, maka seorang pemimpin yang baik 

harus dapat memusatkan perhatian, tindakan dan kebijaksanaannya pada 

pembinaan ketja kelompok (team 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, sesama atasan dan pihak luar baik tertulis maupun secara lisan sangat 

penting karena melalui saluran-saluran komunikasilah intruksi, nasehat, 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 

bawahannya, tergantung dari situasi dan masalah yang dihadapi. Dalam 

hubungan ini harus diperhatikan pula sifat-sifat bawahan yang dihadapi itu. 

I. 	 Mempunyai gambaran yang menyeluruh tentang semua aspek kegiatan 

Organisasi. 

Seorang pemimpin yang baik tidak boleh meng-anak emaskan sesuatu bagian 

atau orang tertentu, didalam Organisasi dan meng-anak tirikan yang lain. Dntam arti 

inilah seorang pemimpin hams menjadi seorang general is. 

Roeslan Abdulgani (1995 ; II) juga mengemukakan bahwa persyaratan utama 

kepemimpinan adalah menyangkut bidang perwatakan 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 semangat 3) kelebihan dalam ketekunan dan keuletan 

jasmaniah. Hanya dengan kelebihan-kelebihan tersebut diatas itulah, maka dapat 

teljaga 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 harns mampu untuk menghimpun dan 

menggerakkan seluruh 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 hams 

mampu untuk dapat mengendalikan dirinya sendiri dad berbagai macam hal-hal yang 

bersifat negatif, seperti korupsi, kolusi dan nepotisme serta kegiatan-kegiatan negatif 

Jainnya. Dengan demiki:r.'1 seorang pemimpin harus menjadi orang yang satu, dalam 

hal-hal yang positif dan mampu untuk menjalankan roda Organisasi dengan sukses 

dan dapat berkomunikasi dengan semua orang dalam Organisasi serta yang 

dipimpinnya tetap membina hubungan kerja yang kondusif dengan para pimpinan 

yang berada pada organisassi atau instansi lain sebagai mitra kerjanya. 

Dalam setiap Organisasi terdapat tiga tingkatan keJompok pimpinan yaitu 

pertama adalah kelompok pimpinan instansi atau lop 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 stau 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 lechnicall skill (keterampilan teknik) dan malahan yang semakin banyak 

adalah managerial skill (keterampilan mengatur). Sebaliknya semakin rendah 

kedudukan seseorang didalam suatu Organisasi, maka semakin banyak memerlukan 

technical skill (keterampilan teknik) dan sangat kurang untuk managerial skills. 

Dengan kata lain, semakin tinggi kcJuGukan dalamOrganisasi, maka 's halus 

semakin generalis, sedangkan semakin rendah kedudukannya dalam Organisasi, ia 

hams mcnjarl; spesialis Alasannya adalah apabil:. seseorang menduduki jaba:an 

pimpinan yang semakin rendah ia masih berhadapan langsung dengan para petugas 

operasional dan karenanya untuk tugas umumnya adalah memberikan bimbingan 

Iansung kepada petugas-perugas tersebut. Karena ia masih hams menguasai seluk 

beluk dari kegiatan-kegiatan yang operaktif sifatnya. Sebaliknya apabiJa seseorang 

berhasil menduduki jabatan pimpinan yang semakin tinggi terutama dalam Organisasi 

besar, ia semakin terpisah jauh dari kegiatan-kegiatan operasional dan sifat tugasnya 

beralih dari pemberian 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 pelayanan 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 atau metode untuk 

mengimplementasikannya kedalam peJayanan publik tersebut. Efuktivitas dan 

efesiensi menjadi tolok ukur untuk mengetahui apakah pelayanan pubJik sudah benar­

benar dilaksanakan dengan baik apa tidak. Dalam mengukur keefisienan dan 

keefektifan pelayanan publik tentunnya dibutu".kan definisi terlebih dahulu mengenai 

apa-apa saja yang menciptakan efektifitas dan efisiensi tersebut. 

Kinerja merupakan induk dar; "r"kLiiiUls dan efusiensi tersebut. Untuk 

mengetahui suatu pekerjaan tersebut efektif dan efisien atau tidak maka tolok ukumya 

adalah kinerja. Kine~ja dapat-diartikan sebagai performa~p. dari seorang individu atau 

kelompok daiam menampilkan kemampuannya. Dalam menghasilkan kinelja 

beberapa faktor menjadi penentu atau dengan kata lain banyak faktor yang 

mempengaruhi kinerja. 

Mencermati beberapa kutipan di atas, jelas terlihat bahwa ada banyak faktor 

yang mempengaruhi keberhasilan atau kinerja implementasi suatu kebijakan 

walaupun ada beberapa pendekatan yang 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 sat..! masalah kontemporer yang menjadi perd~betan dalam rangka 

reformasi ialah perbaikan pelayanan publik, supaya reformasi dan revitalisasi kini 

tengah dijalankan padl1 :;etiap aspek pelayanan publik yang pada salah satunya adalah 

dibidang peningkatan kwalitas pelayanan publik. Berangkat dari pelayanan publik 

maka penyelenggara pelayanan publik membutuhkan suatu cara atau metode untuk 

mengimplementasikannya kedalam pelayanan publik tersebut. Efektivitas dan 

efesiensi menjadi tolok ukur untuk mengetahui apakah pelayanan publik sudah benar­

benar dilaksanakan dengan 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 efektifitas dan efesiensi tersebut. Untuk 

mengetahui suatu pekerjaan tersebut efektif dan efisien atau tidak maka ukumya 

adalah kinerja. Kinerja dapat diartikan sebagai performance dad seorang individu 

atau kelompok dalam menampilkan kemampuannya. Dalam menghasilkan kinerja 

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. 

C. Definisi Operasional 

Definisi Operasional adalah istilah dan definisi yang digunakan untuk 

mengambarkan secara abstrak tentang kejadian, keadaan, kelompok &au indivitlu 

yang menjadi pusat perhatian daJam suatu penelitian, dimana melalui konsep, 

peneliti akan dapat menyederhanakan pemikirannya dengan rriengUnakan ~uatu istilah 

untuk beberapa kejadian (events) yang berkaitan satu 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 s~auh mana organisasi dapat mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan 

yang sudah ditetapkan sebelumnya. Dari definisi diatas maka penulis pada penelitian 

ini akan menjaharkan faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja pada Dinas 

Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau. 
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METODE PENELITIAN 

A. Desain Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah deskriptif, penelitian ini dengan pendekatan 

kualitatif dengan maksud hasil peneHtian 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. 

Menurut Nawawi (1983:63) bahwa metode diskriptif adalah sebagai prosedur 

pemecahan masalah yang diselidiki dengan menggambarkan dan melukiskan keadaan 

subjek atau objek penelitian (seseorang, lembaga, masyarakat dan lain-lain) pada 

waktu atau saat sekarang dan berdasarkan fakta-fakta yang tampak sebagaimana 

adanya. 

Dalam penulisan ini peneliti mengembangkan konsep menghimpun fakta, 

tetapi tidak melakukan pengujian hipotesis (Singarinbun dan Effendi, 4: 1 989.) 

Kemudian pendapat Mardailis mengatakan bahwa,"penelitian deskriptif tidak 

menggunakan hipotesa atau tidak menguji hipotesa, melainkan hanya 

mendeskripsikan informasi apa adanya sesuai dengan variabel-variabel yang diteHti". 

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 ten tang dunia 

sekitarnya 

Berdasarkan pendapat tersebut di atas maka penulis akan melakukan 

penelitian terhadap faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja pegawai pada 

Oinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau. Oalam penelitian ini penulis 

langsung terjun ke lokasi untuk melakukan penelitian karena menurut Sugiyono 

(4: 1<]94), Metode Kualitatif adalah Metode penelitian yang di gunakan untuk 

meneliti pada kondisi objek yang dialami dimana peneliti adalah sebagai instrumen 

kunci. 

B. Key Informan 

Unit analisis dalam penelitian ini adalah Oinas Pemuda dan Olahraga Provinsi 

Kepulauan Riau dengan pemilihan Key in/orman. Subjek penelitian key in/orman 

digunakan dalam rangka mencari data primer melalui penjelasan-penjelasan hasil 

wawancara secara mendalam kepada pihak- pihak yang berhubungan dengan tujuan 

penelitian dimana yang menjadi sumber key in/ormannya adalah Kepala Oinas 

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 Oinas 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 dilukuKllll pencatatan dan ditekam dengan menggunaka.'l tape 

recorder. Pengumpulan data sekunder dilakukan dengan penelusuran dokumen pada 

obyek penelitian yang berkaitan dengan tujuan penelitian. 

D. Prosedur PengumpuJan Data 

L TahapAwal 

Pada tahap awal meliputi pengurusan perijinan kepada lembaga atau instani 

yang terkait dalam penelitian, yaitu Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan 

Riau 

2. Tahap Pelaksanaan 

Tahap pelaksanaan meliputi pengunpulan data primer melalui wawancara 

mendalam dengan in/orman, sesuai denganjadwal yang telah ditetapkan. Wawancara 

dengan in/orman dilingkungan Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau 

yang rencananya akan 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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Olahraga Provinsi KepuJauan Riau dimana Waktu wawancara dilakukan dengan cara 

menyesuaikan 

E. Analisis Data 

Analisis data akan diolah secara kualitatif dengan melakukan analisis isi 

(Content Analysis), yaitu dengan melakukan interpretasi data hasil wawancara 

mendalam kepada key inlhrman pa.:iJ dinas Pemuda dan OIahraga Provillsi 

Kepulauan Riau, kemudian merelevansikannya dengan teori yang ada. Penelitian 

kualitatif menekankan pada anal isis seeara ind~'ksi. sehingga datu yang dikumpulkan 

bukan untuk mendukung atau menoJak hipotesis yang diajukan sebeJum penelitian 

dilakukan tetapi data dikumpulkan dan dikelompokkan dalam pola, tema atau 

katagori untuk selanjutnya ditarik kesimpulan. Selanjutnya kesimpulan dirumuskan 

menjadi kesimpulan-kesimpulan baru yang disesuaikan dengan berbagai teori yang 

pada akhimya kesimpulan tersebut bertujuan untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan 

penelitian serta dapat dijadikan sebagai temuan-temuan 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. 
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BABV 


SIMPULAN DAN SARAN 


A. Simpulan 

Berdasarkan dad hasil penelitian yang disajikan melalui berbagai pertanyaan 

yang diajukan peneliti dapat ditarik kesimpulan bahwa harnpir seluruh dari inforrnan 

menjawab bahwa faktor yang mernpengaruhi kinerja pada Dinas Pemuda dan 

Olahraga Provinsi Kepulauan Riau adalah Gaya Komunikasi Pemimpin dan Motivasi 

Kelja, berdasarkan hasil penelitian dapat di sirnpulkan sebagai berikut: 

I. 	 liaya Komunikasi pada Dinas Pemuda dan Dlahraga Provinsi Kepulauan Riau 

rnarnainkan peranan yang sangat penting didalam menciptakan iklim kinelja 

yang kondusif. Komunikasi digunakan dalam memberikan instruksi antara 

atasan kepada bawahan dan koordinasi antar partner atau ternan atau lebih 

tepat lagi komunikasi dijadikan sebagai penyarnpai inforrnasi atau pesan 

dalarn rnenjalankan setiap tugas yang ada pada Dinas Pemuda dan Dlahraga 

Provinsi Kepulauan Riau. Komunikasi pemimpin digunakan untuk 

rnenyampaikan perintah atau disposisi kepada bawahan baik dalam rapat 

rnaupun dalarn melakukan pengawasan terhadap kinerja bawahan. Untuk 

mencairkan situasi dan suasana tekanan kelja, kornunikasi pemirnpin juga 

dibutuhkan karena dengan adanya komunikasi yang baik dan lancar pada 

pegawai rnaka pegawai pada Dinas Pemuda dan Dlahraga Provinsi Kepulauan 

Riau sering melakukan konsultasi, koordinasi dan evaJuasi untuk rnencari 

108 

14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



109 

pernecahan rnasalah atau solusi sehingga akan rnenghasilkan kinelja yang 

berkwalitas. Perhatian pernirnpin sebagai penangungjawab pada instansi 

rersebut juga dituangkan rnelalui kornunikasi yang artinya kornunikasi yang 

terjadi pada Dinas Pernuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau bukan saja 

hanya dalarn bentuk instruksi atau perintah, koordinasi dan sebagainya tetapi 

juga rnelalui kornunikasi pernirnpin dapat digunakan dalarn rnernberikan 

perhatian kepada bawahan. Selanjutnya kornunikasi pernirnpin juga berfungsi 

untuk rnengetahui kepribadian dan psikologis pegawai, apakah pegawai 

berada dalarn kondisi baik dalarn bekerja atau tidak sertll perrnasald!.an­

perrnasalahan yang sedang dihadapi yang dapat rnenggangu kinelja pagawai. 

2. 	 Motivasi Kerja pada Dinas Pernuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau 

juga rnerupakan salah sam faktor yang dorninan dalarn rnenentukan atau 

rnernpengaruhi kinerja pegawai. Pernberian rnotivasi kepada pegawai dapat 

berupa irnbalan upah, bonus rnaupun perhatian. Dengan adaya unsur-unsur 

rnotivasi terse but, pegawai akan rnerasa dihargai keljanya serta rnerasa 

diperhatikan sehingga pegawai rnerasa perlu untuk rnenunjukan suam kinerja 

yang baik pula kepada atasan yang pada akhirnya akan berdarnpak 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: 

I. 	 Perlu adanya komunikasi yang lebih baik dengan menggunakan komunikasi 

formal maupun non formal dari atasan kepada bawahan dalam menyampaikan 

informasi sehingga tidak teljadi kesalahan dalam menjalankan tugas 

2. 	 Fungsi komunikasi dal"m pemberian pendclegasian perlu dijalankan sampai 

pada tingkat yang terendah, mengingat instruksi beljenjang maka 

dikawatirkan akan terjadi kesaIahan dalam penyampaian pesan dan ini juga 

perlu diterapkan dalam proses penyampaian laporan dari bawahan kepada 

atasan 

3. 	 Pemberian motivasi tidak hanya diberikan kepada yang be!prestasi saja tetapi 

juga sanksi perlu 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 lebih 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 detenninasi kerja yang cukup banyak pada Dinas Pemuda dan 

Olahraga Provinsi Kepulauan Riau, maka faktor·faktor yang lain juga perJu 

\ 
diperhatikan seperti tingkat disiplin yang juga menjadi kunci dalam 

keberhasilan dalam menunjang kinerja yang baik dan efisien . 

! 

, . 

) 
l 
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Lampiran 1 

Petunjuk Wawancara Mendalam : 

I. 	 Memperkenalkan diri kepada respond en, mengemukakan maksud dan tujuan 

pengumpulan data, meminta persetujuanlkesediaan dan ucapan terima kasih 

untuk menjadi responden. 

2. 	 Menjelaskan bahwa jawaban tidak dinilai benar atau salah karena wawancara 

ini untuk kepentingan penelitian saja. 

3. 	 Semua hasil pendapat, saran, k:omentar, pengaJaman dan identitas responden 

akan dijamin kerahasiaannya. 

4. 	 Meminta ijin kepada responden, bahwa selama wawancara dilakukan, 

direkam pada tape recorder untuk memban.;: 1f1'llengkapi ':dtatan 

pewawancara. 

5. 	 Melakukan wawancara sesuai dengan kesepakatan. 

6. 	 Menyimpulkandan menklarifikasi hasil wawancara dengan responden 

7. 	 Mengakhiri wawancara dengan mengucapkan terima kasih 

Data Responden : 
A. 	 Nama Lengkap 

B. 	 Dinas I Instansi 

c. 	labatan 

D. 	 Alamat 

E. 	 Tanggal Wawancara : ........................................... . 


F. 	 Waktu Wawancara: Pukul.. ............ s/d ................ . 


G. 	 Kode Key Informan D:......................... 
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Lampiran2 

FAKTOR-FAKTORYANGMEMPENGARUHIKINERJAPEGAWAIPADA 
DINAS PEMUDA DAN OLAHRAGA PROVINSI KEPULAUAN RIAU 

PERTANYAAN WAWANCARA 

Pertanyaan Stal Dispora 

I. 	 Menurut anda arakah yang mempengaruhi kinerja pegawai Dinas Pemuda dan 

Olahraga Provinsi Kepulauan Riau 

2. 	 Apakah rraktek kerjasama antar pegawai di lingkungan kantor BapaklIbu 

berjalan dengan lancar ? 

3. 	 Apakah atasan BapaklIbu selaiu minta ide atau pendapat dari bawahan ? 

4. 	 Bagaimanakah pimpinan Bapakllbu sering menempuh jalur inisiatif dalam 

penyelesaian tugas dan pekerjaan ? 

s. 	 Menurut anda apakah Para pegawai di Iingkungan kantor telah berpengalaman 

dalam bidang pekerjaannya ? 

6. 	 Menurut anda apakah pimpinan anda sering menuntut anda untuk berinisiatif 

dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan dengan cepat dan benar ? 

7. 	 Menurut anda apakah hasH kerja yang telah anda lakukan mengutarnakan 

kWalitas atau hanya sebatas menyelesaikan pekerjaan ? 

Pertanyaan Kepala Dinas 

1. 	 Menurut Bapak faktor-faktor apakah yang mempengaruhi kinerja 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" 

4. 	 Menurut anda apakah hasil kerja bawahan anda selalu sesuai dengan apa yang 

anda perintahkanlharapkan'? 

5. 	 Apakah sebagai pimpinan anda sering memberikan perintah kepada bawahan 

diluar jam kedinasan '? 
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Lampiran 3 

NO 
A. 
1. 

TOPIKPERTANYAAN INTERPRETASI 
Kinerja menumt Staf 
Faktor apa yang mempengaruhi 1. banyak faktor yang mempengaruhi 
kinerja pegawai kinerja diantaranya disiplin, 

lingkungan, kerj~ama, komuni~i 
yang lancar, pematian dari ~, 
hal-hal yang dapat memotiv~i dan 
m~ih banyak lagi 

2. 	 Komuni~i sangat penting dalam 
melakukan tug~ seperti 
menginstruksikan tug~ kepada 
bawahan,pendelegasian, koordin~i 
antar sesama pegawai maupun 
laporan dari bawahan kepada atasan. 

3. 	 Tu~ yang cukup banyak menjadikan 
para pegawai membutuhkan motiv~i 
dalam menjalankannya. 

4. 	 Faktor lingkungan juga harus 
mendukung dan berpengarub terhadap 

2. Praktek Kerj~ama 
dilingkungan din~ Pemuda 
dan Olahraga Provinsi 
Kepulauan Riau 

I I 

kinerja, dengan lingkungan yang baik 
tentunya juga berpengaruh terhadap 
peningkatan kwali~ kinerja 

1. 	 Praktek kerja sarna berjalan cukup 
baik 

2. 	 Koordinasi antar pegawai baik satu 
bidang maupun dengan bidang yang 
berbeda juga berjalan dengan baik 
dengan melakukan komunikasi antar 
pimpinan bidang maupun staf 

3. 	 ApabiJa terjadi hambatan dalam 
menjalankan tugas evaluasi segera 
dilakukan 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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i 

Atasan selalu mcminta 
pertimbangan kepada pegawai 
dalam menjalankan tugas 

3. 

yang terpenting saling memberikan 
motivasi dalam membantu 
mcnyelesaikan tugas-tugas sehingga 
dapm berjalan dan diselesaikan 
dengan baik 

l. 	Untuk urusan yang berada pada 
bidang tertentu atasan menginginkan 
adanya penjelasan yang dapat 
menggambarkan mengenai jalannya 
tugas para bawahan 

2. 	 Pertimbangan pegawai dalam 
mengambil keputusan terkadang 
dibutuhkan apa lagi yang menyangkut 
aspirasi pegawai itu sendiri 

3. 	 Dalam menjalankan tugas, pegawai 
perlu dilibatkan, keterlibatan pegawai 
bukan hanya pada keterlibatan kerja 
saja tetapi juga menyangkut hal-hal 
yang berkaitan dengan tugas itu 
sendiri sehingga masukan atau saran 
dad pegawai perlu diminta 

4. 	 Salah satu strategi untuk memberikan 
motivasi kepada pegawai salah 
satunya adalah dengan memberikan 
perhatian dan kesempatan kepada 
pegawai untuk dilibmkan didalam 
tugas baik dalam pelaksanaan maupun 
dalam pemberian saran atau ide 

l. Perlu adanya sikap yang jeli terhadap 
menyelasaikan tugas dan 
lalur inisiatif dalam4. 

penyelesaian pekerjaan 

pckcrjaan 
 2. 	 Pemahaman terhadap pekerjaan 

kemudian membuat terget 
penyelesaian pekerjaan 

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

4. 	 Berikan rangsangan berupa motivasi 
kepada orang-orang yang terlibat pada 
pekerjaan itu baik dalam bentuk upah, , 

~i______________________~~~~p~er~h~m~ian~d~an~l~ai=n~sLeb~ag~a~in_y~a~~~I'_	 5. Perlu adanya sikap yang tegas dari l 
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pimpinan kepada bawahan dalam 
menyelasaikan pekerjaan sebagai 
bentuk tanggungjawab 

6. 	 Pelimpahan penyelesaian pekerjaan 
harns tepat kepada orang yang 
memang benar-benar menguasai 
peket:iaan itu 

I. Dalam pembagian tugas perbidang 
Pemuda dan Olahraga Provinsi 
Para pegawai pada dinas5. 

kami melakukan telaah terlebih 
Kepulauan Riau dahulu terhadap siapa yang pantas dan 
berpengalaman dalam tepat dalam bidang tersebut 
bidangnya 2. 	 Adanya komitmen dari pegawai 

dalam bidangllya masing-masing 
untuk menjalankan tugas dengan baik 
dan benar 

3. 	 Melakukan koordinasi dan diskusi 
terhadap suatu masalah mengenai I 

bagaimana solusi yang harns 
ditempuh dalam menyeJesaikan tugas 
tersebut 

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

5. 	 Atasan selalu mengingatkan kepada 
pegawai senior untuk membantu para 
pegawai yang JUnior dalam 
menialankan tugasnya 

I. Para staf dan pegawai pada Dinas 
inisiatif penyelesaian 
Pimpinan selalu menuntut6. 

Pemuda dan Olahraga selalu 
pekerjaan dengan cepat dan diberikan pengertian mengenai 
benar pentingnya penyelesaian tugas dan 

pekerjaan dengan baik dan benar dan 
tepat waktu 

2. 	 Tuntutan pimpinan dianggap sebagai 
sebuah motivasi para pegawai dalam 
mentargetkan penyelesaian tugas 

3. 	 Tuntutan pimpinan mengenai 
penyelesai perkerjaan dengan cepat 

! dan benar adalah merupakan 
gambaran mengenai pentingnya 

i pekeriaan itu sehingga sebagai 
i 
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7. Kemampuan pegawai dalam 
menyelesaikan tugas dan 
pekerjaan, apakah 
mengedepankan kwalitas atau 
hanya sebatas menyelesaikan 
pekerjaan itu saja 

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

I. kwaJitas penyelesaian pekerjaan perlu 
diutamakan 

2. Pegawai pada dinas pemuda dan 
Olabraga tabu betul mengenai tugas 
dan fungsinya mengingat admosflr 
pekerjaan mereka yang tinggi 
sehingga dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaan harns benar-benar fokus 
dan terarab 

3. Pimpinan selalu mengingatkan kepada 
para pegawai untuk tetap fokus dalam 
menyelesaikan pekerjaan karena hasil 
pekerjaan akan berdarnpak terhadap 
nama balk instansi 

4. Pengaraban dan perhatian pimpinan 
kepada semua pekerjaan yang 
dikerjakan oleh para pegawai 
membuat para pegawai menjadi lebih 
bersemangat dalam menyelesaikan 
pekerjaannya 

5. Kemampuan pagawai yang terbatas 
akan ditutupi oleh pagawai yang lebih 
berpengalaman dalam menye1esaikan 

PERTANYAAN KEPALA 
DINAS 
Faktor-faktor apa yang 
mempengaruhi kinerja pegawai 
pada dinas Pemuda dan 
Olabraga Provinsi Kepulauan 
Riau 

I. 	 Sebagai pimpinan tentunya dituntut 
bukan saja harus tegas terhadap 
pekerjaan para pagawainya, tetapi 
juga dituntut untuk bagaimana 
berprilaku dan bersikap kepada 
bawaban sehingga akan 
mempengaruhi kinerjanya 

2. 	 Seorang Pemimpin juga harns tabu 
mengenai kondisi dan keadaan para 
stafnya dalam menjalankan tugas dan 
pekerjaan yang diberikan oleh 

im inan ke ada staf 
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3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

Dengan detenninasi pekerjaan yang 
tinggi mw para pagawai pada dinas 
Pemuda dan Olahraga Provinsi 
Kepulauan Riau membutuhkan 
rangsangan yang positif untuk 
mempengamhi kinerjanya 
Banyak hal yang perlu diperhatikan 
oleh pimpinan dalam memberikan 
rangsangan terhadap kinerja para 
pegawainya, namun yang paling 
utama sekali adalah bagaimana 
pimpinan bisa memberikan motivasi 
kepada para pegawai dalam 
menjaJankan tugasnya 
Faktor motivasi menjadi penentu 
dalam merangsang pegawai untuk 
bekerja 
Motivasi dapat diwujudkan dalam 
bentuk pemberian imbalan bonus 
misalnya, atau juga dengan 
memberikan sarana yang dapat 
menunjang kinerjanya itu sendiri 
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 men elesaikan suatu eker'aan 

I. Cara pimpinan mengatur bawahan 
bawahan dalam bekerja 

2. Cara pimpinan mengatur 
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 bertanggung jawab 
terhadap bidangnya masing-masing 
sementara staf yang lainnya dibagi 
sesuai dengan keahliannya. Jadi 
intinya adanya pembagian tugas dan 
fun si den an benar sehin a akan 
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menunjang kinerja 

3. 	 Motivasi dan pethatian perlu di 
berikan kepada bawahan 

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

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

6. 	 memonitor setiap situasi dan kondisi 
yang terjadi 

7. 	 meminta komitmen terhadap setiap 
pegawai untuk melakukan tugas Jan 

3. Cara pimpinan memotivasi 
pegawai dalam bekerja 

1. 
pekeriaan denll;an baik 
Dalarn menjalankan pekerjaan yang 
cukup berat terkadang pegawai 
merasa jenuh dan tidak jarang bekerja 
dalarn kondisi tertekan oleh karena 
kondisi-kondisi seperti itu perlu 
disikapi oleh atasan untuk bisa 
memberikan motivasi dalam rangka 
menciptakan iklim kerja yang 
kondusif 

I 

I 

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 tabu garnbaran 
kondisi di tempat kerjaan. Selanjutnya 
juga dengan memberikan perhatian 
kepada pegawai sehingga pegawai 
merasa mendapat perhatian dari 
atasan bahkan dengan memberikan 
teguran atau sanks! apabila 
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kondisinya memang harns seperti itu 
karena dengan teguran atau sanksi 
juga bisa memberikan motivasi para 
pegawai untuk memperbaiki dirinya , 
dalam menjalankan ketia. ' 

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

menjadi halangan, semuanya dapat 
dicarikan solusinya 

2. Dengan keterbatasannya jumlah 
;lersonil yang memadai jika 
dibandingkan dengan pekerjaan yang 
ada di instansi, maka masih terjadi 
rangkap jabatan atau pekerjaan ganda 
dibeberapa kegiatan. Apabila hal itu 
terjadi memungkinkan terjadinya 
kinerja yang tidak fokus sehingga 
terkadang pekerjaan yang dihasilkan 
kurang memuaskan atasan. 

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

1. Dalam menjalankan tugas ada istilah 
pegawai diluar jam kedinasan 

5. Pimpinan memberikan perintah 
target dan target itu harns dicapai 

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

3. 	 Menyelesaikan pekerjaan 
membutuhkan semangat dan disiplin, 

I, monitoring kPimpinan dalam hal
I ______________________L-__ pengawasan tnefJa pegawat ____~. 	 ~~~~~~~~~~~ ~ 
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KEPUTUSAN 
DIREKTUR PROGRAM PASCASARJANA 


UNIVERSITAS TERBUKA 

NOMOR: 9Er IH31.4/KEP/2008 


tentang 


PENETAPAN PEMBIMBING TUGAS AKHIR PROGRAM MAGISTER (TAPM) 

MAHASISWA S2 UPBJJ·UT PEKAN BARU 


PROGRAM MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK 

UNIVERSITAS TERBUKA MASA REGISTRASI20DB.2 


DIREKTUR PROGRAM PASCASARJANA 

UNIVERSITAS TERBUKA 


Menimbang a. ba hwa menulis Tugas Akhir Program Magister (TAPM) merupakan salah 
satu persyaratan yang diharuskan bagi mahasiswa S2 UPBJJ-UT Pekan Baru 
Program Magister Administrasi Publik untuk meraih gelar strata dua; 

b. 	 bahwa agar kualitas Tugas Akhir Program Magister (TAPM) yang ditulis 
mahasiswa sesuai dengan sasaran matakuliah yang diharapkan harus 
dibimbing olen pembimbing yang berkualifikasi akademik S3 (Dr.); 

c. 	 bahwa sehubungan dengan butir a dan b tersebut di atas, perlu ditunJuk 
Pembimbing Tugas Akhir Program Magister (TAPM) Mahasiswa S2 UPBJJ­
UT Pekan Baru Program Magister Administrasi Publik Universitas Terbuka 

Masa Registrasi 2008.2. 
Mengingat a. Unda ng-undang Nomor 20 Tahun 2003; 

b. 	 Peraturan Pemerintah Nomor 60 Tahun 1999; 
c. 	 Kepu1usan Presiden Republik Indonesia: 

1. 	 Nomor41 Tahun 1984; 
2. 	 Nomor 10 Tahun 1991; 
3. 	 Nomor 58/M Tahun 2005. 

d. 	 Keputusan Menteri Pendidikan Nasional: 
1.Nomor 0564/U/1991 ; 

2.Nomor 0470/0/1992; 

3.Nomor 0304/U/2001; 

4.Nomor 0123/0/2004. 


e. 	 Keputusan Rektor Universitas Terbuka 

Nomo: 267/J31/KEP/20D4 
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Menetapkan 
Pertama . 

Kedua 

Ketiga 

Keempat 

Kelima 

MEMUTUSKAN 

Menunjuk Pembimbing Tugas Akhir Program Magister (TAPM) Mahasiswa 82 
UPBJJ-UT Pekan Baru Program Magister Administrasi Publik Universitas 
Terbuka Masa Registrasi 200B.2 dengan susunan sebagaimana tercantum 
dalam :"ampiran Keputusan ini. 

Tugas Pembimbing Tugas Akhir Program Magister (TAPM) Mahasiswa Program 
82 UPBJJ-UT Pekan Baru, Program Magister Administrasi Publik Universitas 
Terbuka Masa Registrasi 2008.2 adalah sebagai berikut. 
1. 	 Membimbing proposal, penelitian, serta penulisan Tugas Akhir Program 

Magister (TAPM) yang telah dttetapkan PPs sampai mencilpai bentuk yang 
layak uji dan siap uji; 

2. 	 Membimbing perbaikan penulisan Tugas Akhir Program Magister (TAPM) 
setelah TAPM diujikan sesuai masukan Komisi Penguji TAPM sampai 
selesai; 

3. 	 Melaporkan hasil il€\mbimbingan Tugas Akhir Program Magister (TAPM) 
mahasiswa kepada Program Pascasarjana Universitas Terbuka. 

Dalam melaksanakan tugasnya, Pembimbing Tugas Akhir Program Magister 
(TAPM) bertanggung-jawab kepada Direktur Program Pascasarjana Universitas 
Terbuka. 

Biaya pelaksanaan Keputusan ini dibebankan kepada Anggaran Universitas 
Terbuka yang sesuai. 

Keputusan ini berlaku sejak tanggal ditetapkan dengan ketentuan apabi/a 
terdapat kekeliruan dalam keputusan ini akan diadakan perubahan sebagaimana 
mestinya. 

Ditetapkan di : Jakarta 
Pada tanggai :..tlJuli 200B 

14/41105.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIV
ERSITAS TERBUKA



o....
-

Lampiran Keputusan Direktur Program Pascasarjana Universitas Terbuka 

Nomor 9881H31.4/KEP/2008 
Tanggal : 22 Jull 2008 

DAFTAR PEMBIMBING TUGAS AKHIR PROGRAM MAGISTER (TAPMI 

MAHASISWA S2 UPBJJ·UT PEKAN BARU PROGRAM MAGISTER ADMINISTRASI PUBLIK UNIVERSITAS TERBUKA 


MASA REGISTRASI 2008.2 


No NIM Nama Pembimbing 1 Pembimbing 2 Judul Penelitian Sementara 

Proses Pengamb,lan Keputusan dalam Rangka Efisiensi 
dan Efektifitas Penempatan Pegawai p ada Sekretariat1 015012883 AFRIZAL Sujianto, M.St Ph.D Dr. Amin Zuhairi
Daerah Provinsi :<epulauan Riau 

r-~ 

Stuni Efeklifitas Badan Perwakilan Kelurahan (BPK) 
Dalam Pelaksanaan Otonomi Kelurahan di Kecamatan Dr. Dudung Burhanudin,2 014991316 AHADI Pheni Chalid, Ph.DTanlungpinang Barat-Kota Tanjungpinang M.Pd. 

Analisa Strategi Manajemen dalam Peningkatan Kine~a Dr. Dudung Burhanudin,Dr. Irfan Ridwan Maksum,
3 014941841 ALFIAN Sekretariat Daarah Provinsi Kepulauan Riau M.Si M.Pd _. 

..~--- . 

Pengaruh Iklim Kerja dan Molivasi Kerja terhadap 
Produklivitas Karja Pegawai Administrasi pada Dinas 

Dr. IrIan Ridwan Maksum, Dr. Dudung Bumanudin,4. 014974746 ANTHONY Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kota Tanjungpinang M.Pd.M.SiProvinsi Kepulauan Rlau 

-~--

Faktof-faktor Penyebab Keterlambatan dalam 
Pengurusan Kartu Tanda Penduduk (KTP) melalul I! Prof. Dr. Almasdi Sahza,5. 015017621 Prof. Dr. Eko PrasojoABDUL HAMID Program SIAK di Kola BATAM M.P. 

I - ~,~-. 

-",-,,-' 
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No NIM Nama Judull'enelitian Sementara Pembimbing 1 Pembimbing 2 
-... -- -

Pengaruh Komunikasi Dan Molivasi Pimpinan 

PUSKESMAS Terhadap Kine~a Sial Adminislrasi Dr. Lieslyodono B. Inanlo,


6. 015011598 ALMAHFUZ Dr. Glmin, M.Pd.
PUSKESMAS di Kabupaten BINTAN M.Si 

Evaluasi Kine~a Berdasarkan DP3 Pada Dinas 
OWl Perhubungan, Pos d3n Telekomunikasi Provinsi Dr. Dudung Burhanudin,7. 015012084 M. Qudrat Nugraha, Ph.DCAHYONO Keputauan Riau M.Pd. 

-
Hubungan Antara Motivasi Keria dan Kreativitas Pegawai 
terhadap Peningkalan Pelayanan Publik pada Dinas8. 014974792 ERLISON M. Qudral Nugraha, Ph.D Dr. Gimin, M.Pd.
Pendidikan, Pemuda dan Olahraga Kola Tanjungpinang 

-.~-. 

Analisis Dampak Implementasi Kebijakan Pembangunan 
-

Pulau Dompak sebagai Pus at Pemerintahan Provinsi9. 015017567 EDIIRAWAN Pheni Chalid, Ph.D Dr. Sujianto, M.Si.
Kepulauan riau di Tanjungpinang J 
Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Molivasi I 

Ke~a Terhadap Kinerja Sekretarial Dinas Pendidikan Dr. Irfan Ridwan Maksum, Prof. Dr. Almasdi Sahza,
10. 014991387 JURITNO 
Provinsi Kepulauan Riau M.Si MP. 

.----

Pengaruh Program Jaminan Kesehalan terhadap 
HZ.DADANG Peningkalan Kesehatan Masyarakal Miskin di Kola Prof, Dr. Almasdi Sahza,11. 015011186 Prof. Dr. Eko Prasojo
AG Tanjungpinang M,P, 

~-e--- -- - -.-- ----
Pengaruh Motivasi Petugas dan Kader Kesehatan 
tema,;ap Program Pengembangan Ossa Siaga Sehat di 
Kecamatan Bintan Timur Kabupaten Bintan Provinsi014017535 HASANUDDIN M, Qudrat Nugraha, Ph.D Dr. TIi Oarmayanti

I" 

Kepulauan Riau 


-~ -~ --

I 
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No 

-


13. 

.....---- ­

14. 

NIM 

015011985 

, 

015011645 

Pembimbing 1 Pembimbing 2Nama Judul Penelitian Sementara 

Per.garuh Gaya Kepemimpinan Demokratik D. n 

Birokrasi Kepala Sekolah Terhadap Motivasi Ke~a Guru 


IMAM SYAFII I Pada Sekolah Menengah Alas (SMA) Negeri Di IM. Qudrat Nugraha, Ph.D Dr. Gimin, M.Pd. 
Tanjungpinang 

Analisis Kebijakan Pembangunan Sarana Pelayam n 

PeMidikan Terpadu Terhadap Peningkatan Molive 5i 
 Sujianto, M.Si.Ph.DMARDIANA Dr. Gimin, M.Pd. 
Masyarakal Senggarang Kola Tanjungpinang 

I 

Pengaruh Pendelegasian Wewenang terhadap Motiv8si 
MUHAMMAD15 014941533 
YAMIN 

I 
-

MUHTAR16 014991355 
SUJADI 

-, 

01499132317 NEVRITA 

18 014707862 NOVIANTO 

19 014827053 POKYONG 

Prof Dr. Almasdi Sahza,Kerja Pegawai pada Dinas Pendidikan, Pemuda d an I Prof. Dr. Eko Prasojo
OIahraga Kola Tanjungpinang Provinsi Kepulauan Rial M.P. 1 

Hubungan Antara Kepemimipinan dan Komitmen Tug as 

dengan Kualitas Pelayanan Publik Pegawai Dir as I Dr. Liestyodono B. Irianlo, 
 Dr. Sudati l
Pendidikan Kola Tajnungpinang - Kepulauan Riau M.Si 

I 
Analisis Pengaruh Pemberian Insenlil dan Disiplin Ke rja 
terMadap Etas Kerja Pegawai Tala Usaha SMU Di K, ta I Dr. Ueslyodono B. Inanto, Dr. Amin ZuhairiTal1jungpinang M.Si 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Efektivi as 
Organisasi pads Dinas Pemuda dan OIahraga Provinsi j Dr. Liestyodono B. Irianlo, 

Dr. SudatiKepulauan Riau M.Si 

Pengaruh Budaya Organisasi Dan Gaya Kepemimpin an 
Terhadap Kine~a Pegawai Badan Perencano IDr. Irfan Ridwan Maksum,
Pembangunan Daerah Kola Tanjungpinang - Kepulal 

an 
Durri Andriani, Ph.Dan M.Si 

Riau 
,----1 -' 

", 
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..... ......... 

No I NIM 

20 I 014941493 

Nama 

SAUKAT 
ALIKHAN 

I 

21 I 014974778 JSUPARDI 

,------

Judul ]'enelilian Sementara 

- Impiementasi Otonomi Daerah dan Faktor-faktor yang 
Mempengaruhi Kebijakan Mutu Pendidikan Dinas 

i Pendidikan, Pemuda dan Olahraga Kola Tanjung Pinang 

Analisis Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Etos 
Kerja pada Dinas Pendidikan Provinsi Kepulauan Riau 

]'embimbing 1 Pembimbing 2 

Prot Dr. Eko Prasojo Prof. Udin S. Winataputra 

., 
Sujianto, M.SLPh.D Prof. Udin S. Winalapulra 

~6'My~gram Pascasarjana 

S. Winataputra, MA 

" 
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134 Lampiran 5 

DEPARTEMEN PENDIDIKAN NASIONAL 

Alamo1. 

Jlfl. Pays No, 5 Rumbai 


UNIVERSITAS TERBUKA 
UNIT PROGRAM BELAJAR JARAK JAUH (UP8JJ) Pekanbaru 28255 

Telp. (0761) 52705, 52388 PEKANBARU 
Fax, (0751) 52388 
E-mal1 utpku16@indosaLnel.ld 

No : \G19/l:B1.24ffR12008 
Lamp : 1 (satu) lembar o6 NlJ:/ 200B 
Hal : Izi Il Penel itian 52 MAP 

Uni versi lllS Te:rbuka 

Kepada Yth, 
Supak 5ekda Propinsi Keputauan Rial! 
di ' 
TaJljungpinllng 

Dengan hOTIl,at, bersama ini kami informasiklln kepada Bapak bahwa rnahasiswa program 
PascasaIjana Universitas Terbuk-a program studi Magister Administrasi PubJik akan 
melaksanakan penelitjan darl tanggal 1 September sampai dengan 30 November 2008 di 
instansi yang BeJ1ak pimpin. Ulltnk itn karoi moholl dap.1t kiranya Bapak memberi izm kepada 
para mahasiswa terscbu! unluk dapat melaksanakiln pcnelitian sebagaimaui1 data tcrlampir. 

Dcmikirul kruni sampaikan, Alas perhatian dml kebijaksanaan Bapak, kami ucapkan tcrima 
kasih, 

Tcmbnsun ytll : 

I, Dircklur l'aseasarjana UT sebagai laporan 

2 Kepala Dinas Pcndidikau Propinsi Kcpulamm Ria" 

3. Kcpala Diems Pcrhubungan Propinsi Kepu[.1uan Rial! 
4, Kepala Dinas Petnuda dan Olahmgil Propinsi Kcpulauan Riau 
5. ATSip 
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DEPARTEMEN PENDIDIKAN NASIONAL 

A!amat:tUJNUVERSITAS TIERBUKA 
Jln. Paus NO.5 Rumba;

UNIT PROGRAM BELAJAR JARAK JAUH (UPBJJ) Pekanba.ru 28265 
Telp. (0761) 52705,52366PEKANBARU 
Fax. (0761) 52368 
E¥mail; ulpku16@indos-aLneLid 

JllDllL-JUDUL PROPOSALTESIS MAlIASISWA PIWGRAM PASCASARJANA 
PROGRAM STUD! MAGISTER ADMINISTRASI PUBLfK (;\1AP) UNIVERSITAS TERBUKA 

})ADA UPIlJJ-lIT I'EKANllAIW MASi\. 2008.2 

iNO i MM I' NAMA I JUDULPENELITIAN I 
1 I' ()14991387 'JU.iiITNO II Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinal1 Dan I 

I 
Molivasi Karja Tarhadap Kine~a Sekratariat. 

IDinas Pendidikan ProvinsiKe ulauan Riau I 

I 2 I 015012883 I' AFRIZAt.: . Proses Pengambilan Keputusan Dalam Rangka
I I, Eflsiensi Dan Efekfifitas Penempalan PegawaiI 

, Pada Sekrelal iat Daerah Provinsi Kepulauan 
Riau

I 3 I 015012084 OWl CAH-YO-N-O----+-E"-v""'al,-ua-slC7 
' K;;-ineDa Bardasarkan OP-3P-adaDlOas 

: ' , Perhubungan, Poo dan Telekomunikasi Provinsi 

-J-~:-:-c "'=--t-=-=c=o-,.,..,.-____ t~epulauan Riau 

I 4 • 015017567 EOi IRAWAN 	 1 Analisis Oampak Implemenlasi Kebijakan 
. Pembangunan Pulau Dompak Sebagai Pusal 
i Pemerintahan Prollinsi Kepulauan riau di, 

014707862 

I Tanjun!lP-inang . 
i---:s:-i---cOO-;j-;-49;;':7:'T47::;::7""S-!:"-OS;c;-U;;::p7AR;::;D:::-7I-..----+i7Analisis Pengaruh Budaya Organisasi Tehadap 

I i I 
., 

Etos Ke~a Pada Dinas Peooidikan Provinsi 
Ke~ulauan Riau'_.. 

6 Perigaruh Gaya Kepemimpinan Tahadap 
Efeklivilas Organisasi Pada Dinas Pemuda Dan 

NOVIANTO 

• OlahraQa Provinsi Kepulauan Riau 
7 014941841 AnaJisa Strategi Manajemen Oalam Peningkalan 

KiDeJja ,Sekrelariat Daerah Provinsi Kepulauan 
ALFIAN 

1 	
I /"Riau ", .. ii 

-:., \~. ,-,1 ~, " , '" /" 
, 
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PEMERINTAB PROVINSI KEPULAUAN RIAU 


DINAS PEMUDA DAN OLAR RAGA 

n. DJ ~ Km.9 Komplei< BinlQll Conte< Blok C No. t8-19 Telp.(On1) 442193 F8J<.(onl) 442194 

TANJUNGPINANG 
Kode Pm : 29U5 

SURAT KETERANGAN 
NOMOR: 4141DISPORAlSET12008 

Kepala Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau, dengan inj 

menerangkan bahwa : 

Nama : NOVIANTO, SE 

NIM : 014707862 

TempatlTgl. Lahir : Kepri; 10 -11 - 1965 

Program Studi : Magister Adm. Publik 

•UPBJJ - UT : Pekanbaru 

Telah melakukan Penelitian Tesis dengan Judul .. Faktor..faktor yang 

Mempengaruhi Kinerja Pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinei Kepulauan 

Riau, Lokasi Penelltian : Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Kepulauan Riau .. dan 

tanggal 18 September 2008 s.d. 18 November 2008. 

Demikian Surat Keterangan ini dibuat dengan sebenamya untuk dapat digunakan 

sebagaimana mestinya. 

Tanjungpinang, 24 November 2008 

YANG MENERANGKAN 

~~~~~~t~D~A~N OLAH RAGA !R RIAU, 
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