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RINGKASAN

Kebijakan pemerintah seperti diatur dalam Undang-Undang nomor 22 tahun
1999 menetapkan adanya perubahan sistem penyelenggaraan pemenntahan di
daerah. Pemerintahan di daerah harus mampu menyelenggarakan pemerintahannya
sendiri termasuk dalam penyediaan, dan pengembangan SDM nya,

Kehadiran Bapelkes yang mempunyai tugas pokok dalam pengembangan
SDM kesehatan, bagi dinas kesehatan Propinsi merupakan bentuk, pelimpahan tugas
dari pusat untuk dapat lebih intensif dalam membina SDM kesehatan di Jawa Timur.

Peran dan fungsi Bapelkes sebagai unit pelaksana pelatthan, saat ini masih
kurang karena berbagai kendala diantaranya, menyangkut kejelasan visi dan misi,
karakteristik organisasi, sumber daya tenaga yang dimiliki dan faktor lingkungan.

Penelitian ini merupakan penelitian ekspforatif dengan menggunakan
pendekatan cross sectional yaitu mengadakan survey pelaksanaan program kegiatan
pelatihan baik secara individa maupun kelompok atau organisasi.

Lingkup penelitian meliputi penifaiau pimpinan terhadap kinerja organisasi,
kesesualan visi dan misi, upaya membangun kemitraan Kerja dengan unit lain di fuar
Bapelkes. Penilaian responden terhadap kemampuan SDM dalam bidang diklat,
mottvasi kerja, komitmen petugas dan pemberdayaan SDM. Penilaian pelanggan
terhadap mutu layanan, sarana dan prasarana, kesediaan untuk bekerjasama dalam
pemanfaatan sumber dava yang ada di Bapelkes.

Hasif penelitian, menunjukkan 5 issu strategis yang memeriukan penanganan
secara serius untuk meningkatkan kinerja organisasi. Kelima issu strategis tersebut

meliputi, fidak sesuainya rumusan visi dan misi yang ada, komitmen petugas yang
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masih kurang, kemampuan SDM dalam bidang diklat yang masih kurang dan
pemberdayaan SDM yang belum dapat dilaksanakan secara optimal. Selanjutnya
dilakukan fokus grup diskusi (FGD), dengan nara sumber wakil dari responden,
pejabat dari dinas terkait yang mempunyai pengalaman dalam bidang yang sama.
Hasit diskusi merupakan tambahan informasi berupa pokok pikiran dalam rangka
menyusin upaya yang perlu dilakukan pihak manajemen, untuk peningkatan prestasi
kerja tenaga dan organisasi. Prestasi kerja organisasi Bapelkes sangat dipengaruhi
oleh kemampuan SDM vang dimiliki, baik secara teknis maupun secara administratif
karena sebagai sumber daya dan pendorong kegiatan organisasi diklat.

Berdasarkan hasil analisis, untuk peningkatan prestasi kerja orgamisast, perlu
pemahaman vang mendasar, pentingnya komitmen dari pimpinan untuk sclalu
melaksanakan tugas sesuai tujuan yang sudah ditetapkan. Pimpinan adalah panutan,
apa vang dikerjakan akan menjadi contoh bagi bawahannya, dan apa vang
dilaksanakan akan memotivasi petugas untuk bekerja sesuai tujuan, meningkatkan
komitmen petugas untuk sefalu bekerja sesuai dengan arah yang sudah ditentukan.

Pokok-pokok pikirﬁn yang perlu dilakukan dalam upaya meningkatkan
kinerja organisasi Bapelkes antara lain, perlu meninjau dan menetapkan kembali
rumusan visi dan misi sesuai tugas pokok organisasi. Meningkatkan jumlah dan
kemampuan tenaga fungsional, melakukan manajemen secara obyektif untuk
meningkatkan motivasi. Membangun komitmen petugas yang diawal: dari
pimpinannya, meningkatkan pemberdayaan SDM yang ada dengan membangun
kepercayaan baik di dalam lingkungan organisasi maupun dengan pelanggan. Selalu
menjaga mutu pelayvanan, membangun kemitraan dengan pelanggan dan

meningkatkan kondisi fisik lingkungan kerja organisasi dengan baik.
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ABSTRACT

This study was explorative research with cross sectional approach. Generally
it explained he organization working description of organizer unit of training and
educayion program and analysis toward the variable that influenced the lower
function of them.

The study was held on Bapelkes Murnajati Lawang as organizer unit of
training and education program in East Java. The number of sample was 78 people
consisted of management group of Bapelkes and customer group. Bapelkes
Management included ail structural official or leader amount 3 people, all functional
staff or widyaiswara amount [0 people and all administration staff that communicate
directly with administration service or training technique amount i5 people.
Customer group was the leader or manager of health program and health mnstitution
in East Java that often cooperated with Bapelkes in training activity amount 50
people.

The purpose of the study was to analyze the appropriateness of organization
viston and mission, official commitment, medium and infrastrukture, physical
condition of work environment, human resource ability, and work partnership. While
the final result was as matenal of arranging effort formulation in improving the work
Bapelkes as organizer unit of training and education.

The instrument of this study used closed and opened questioner, beside tndept
interview with respondent.

The result of the study showed that most of respondent’s opinion toward
providing medium and infrastrukture, physical condition of work environment and
quality of official service Bapelkes were enough good. While toward organization
vision and mission was unsuitable, the less of official commitment (66,7%), the less
of human resource ability (>65%), the low of work motivation (66,7%), the less of
human resource enforcement (>60%), and the low of organization working
Customer, perception toward the resources of Bapelkes was unsuitable, the less of
evaluating about the need and only (36%) customer which disposed to cooperate.
Work partnership, (>70%) customers mentioned the readiness to make the
networking.

Fron the result of study can be concluded thet to improve organization
working of Bapelkes, as well as its main duty and function to be organizer unit of
training and education, it is necessary to correct the organization vision and mission
as soon as possoble, to improve the official commitmen. It needs human resource
enforcement for improving work ability and motivation. In the etfort of enforcing the
human resource, it needs to cooperate with other institution out of Bapelkes as the
plan of building work partnership.

Keywords: Health Training Organization Centre (Bapelkes), Performance Appratsal,
Nerworking.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masailah

Undang-Undang nomor 22 tahun 1999, telah menetapkan tentang perubahan
penyelenggaraan pemerintahan di dacrah antara lain; (a) susunan pemerintahan
daerah terdin dan Propinsi, Kabupaten dan Kota; (b) pemberian otonomi di daerah
didasarkan pada kesiapan masing-masing daerah, tidak merupakan pemberian
kewenangan dart pemerintah pusat; (¢) otonomi diberikan seluas-luasnya dan nyata,
yang artinya pemerintahan daerah harus mampu menyelenggarakan sendiri
pemerintahan sepenuhnya.

Kebijakan ini membawa perubahan kewenangan daerah, untuk mengatur dan
mengurus rumah tangga dan kepentingan masyarakat setempat menurut prakarsa
sendiri. Didasarkan atas aspirasi masyarakat sesuai dengan peraturan perundang-
undangan yang ada, Kebijakan ini juga mengakibatkan perubahan pengelolaan
sumber daya manusia (SDM) menjadi tanggung jawab pemerintahan di daerah,
termasuk tenaga keschatan,

Balai Pelatihan Kesehatan (Bapelkes), sehagai unit pelaksana teknis pusat
yang ada di daerah tidak bisa lepas dari kebijakan otonomi daerah. Kewenangan
pengelolaan institusi sekarang diserahkan kepada Pemerintahan Daerah Propinsi,
sehingga menjadi unit pelaksana teknis (UPT) Dinas Keschatan Propinsi. Berbagai
kegiatan pelatihan yang ada, sangat tergantung dari perencanaan dan kebutuhan serta
tersedianya dana yang ada di dacrah. Pelatihan pada hakekatnya adalah merupakan

salah satu upaya untuk pengembangan tenaga sesuai dengan kebutuhannya.

MITIK
PERPUSTAKAAN
1 UNIVF.RS[TA? ATRL A NGGA

SUnABAYA
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Demikian juga dengan mendekatkan pelaksanaan kegiatan pelatihan di
daerah, agar kegiatan benar-benar lebih terarah sesuai dengan kebutuhan yang ada.
Peningkatan fungsi Bapelkes adalah dalam rangka mendukung pengembangan
program pelatthan yang dibutuhkan. Hendaknya disadari bahwa langkah ini
merupakan pola pengembangan dan sistem organisasi pada era otonomi daerah.
Dimana kegiatan pokok organisasi tidak lagi ditentukan oleh program yang
ditentukan dan diatur dari pusat, tetapi sepenuhnya kegiatan pelatihan diciptakan
sesuai yang dibutuhkan daerah.

Mensikapt kondisi dan perubahan seperti ini, menurut Sedarmayanti (2000)
agar organisasi Bapelkes tetap survive sesuai tugas pokok dan fungsinya, maka salah
satu upaya vang perlu dilakukan berdasarkan pada orientasi strategis, yaitu dengan
tetap memperhatikan kedudukan, tugas pokok dan fungsi organisasi Mempersiapkan
sejumiah tenaga teknis dan fungsional yang benar-benar mampu dan sesuai yang
dikehendaki unit-unit pelaksana.

Beberapa alasan yang peneliti sampaikan tentang pemilihan Bapelkes sebagai
lokasi penelitian; (a) selama empat tahun terakhir kinerja Bapelkes, dinilai dari
sejumlah hasil kegiatan pelatithan vang dikelola sesuai dengan tugas pokok dan
fungsinya sebagai unit diklat mengalami penurunan; (b) adanya pelimpahan
wewenang dan pusat ke daerah, terkait dengan kebijakan otonomi akan mengalami
berbagat perubahan yang mendasar tentang sistemn dan mekanisme kerja; (c) sebagai
instritust diklat yang sudah siap dengan sarana dan prasarana yang dimiliki,
keberadaannya perlu dipertahankan untuk dapat lebih berperan dalam membantu
mentngkatkan kemampuan daerah dalam menyelenggarakan pelatihan yang bermutu.

Sehingga keberadaan organisasi Bapelkes dapat lebih berdaya guna.
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Penelitian diawali dengan studi dokumentasi, untuk mengidentifikasi kinerja
26 organisasi Bapelkes di Indonesia. Data diambil dari Profil Pusdikiat dan Bapelkes
tahun 1999, yang hasilnya secara lengkap dapat diinformasikan sebagai berikut:

1) Sebanyak 4 organisasi Bapelkes kinerjanya mencapai (>79%) artinya semua
pelatihan, sudah melibatkan sumber daya dan tenaga Bapelkes. Misalnya:
Bapelkes Gombong dan Salaman Jawa Tengah, Bengkulu serta Jantho di Aceh.

2} Sebanyak 22 organisasi Bapelkes kinerjanya rata-rata (<40%), disini Bapelkes
hanya berfungsi sebagai tempat, satu diantaranya termasuk Bapelkes Mumajati.

Indikator lain sebagai alat ukur kinerja organisasi Bapelkes dapat dinilai dari:

1) Terjalinnya hubungan kerjasama Bapelkes dengan pengelola program, artinya
Bapelkes mampu melaksanakan tugas pokoknya dalam kegiatan pelatihan,

2) Tingkat keterlibatan sumber daya dan tenaga dalam kegiatan yang ada, artinya
semua tenaga yang ada terlibat dan mampu bekerja sesuai tugas pokoknya.

Didalam pedoman, keterlibatan disebut kategori dan ada 5 kategori yang dipakai

untuk mengukur keterlibatan sumber daya Bapelkes dalam pelatihan yaitu:

a. Kategon 1, Bapelkes hanya dipakai sebagai penyewaan tempat pelatihan,

b. Kategori 2, Bapelkes dipakai sebagai tempat dan terlibat panitia administrasi,

¢. Kategori 3, Bapeikes sebagai tempat, terlibat panitia administrasi dan teknis,

d. Kategor 4, Bapelkes dipakaj sebagai tempat, terlibat panitia administrasi, teknis
dan tenaga fungsional sudah terlibat dalam program pelatihan dan melatih.

e. Kategori 5, Bapelkes memerankan tugas pokok dan fungsinya sebagai unit
pelaksana pelatihan (Pusdiklat, 1999)

Hasil pengumpulan data kegiatan Bapelkes Murnajati pada tahun 1997 sampai 2000,

sesual tujuan penelitian ini dapat dilihat pada tabel 1.1 sebagai berikut:
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Tabel 1.1 Studi dokumentasi tingkat keterlibatan fungsi Bapelkes Murnajati
Sebagai Unit Pelaksana Pelatihan
Periode Tahun 1997 sampai dengan 2000
Tingkat Keterlibatan Dalam Kegiatan Pelatihan
Sumber D
No “?eg?;tai”a 1997 1998 1999 2000
mif1 121314 15|imj1|213/4!5|m{1]|2[3[4|5|m|1]|2]|3|4a]s
1|Rutin Bapeikes | / 1|6 12 12 3 3 2 2
2|Proyek Diklat 9 2|7 11 615 6 21212| 2 2
3|Proyek Inpres 28 28 21 21 16 1115 2 2
4|Peng, Program | 28| 28 42 i 37 1] 4 7683121 9| 2 32|32
5|Swadana 5 213
6|Non Depkes 2 2 111 5 6| 7|3 4
7|Total 721281 O 3 (41 0 (88|37 0|7 |44] 0 |112|58|12)12128| 8 (50|35 0/ 0)12] 3
8|Prosentase 100i38,9) 0 142|569 0 {100| 42| 0 | 8 {50 O |100|57,8/10,7110.71 25|1.8|100l 70| 0| 0 | 24| &
Sumber : Laporan Tribulan kegiatan Bapelkes Th 1997 - 2000
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Berdasarkan tabel 1.1 dapat diketahui bahwa selama 4 tahun kegiatan
organisasi Bapelkes sebagai unit pelaksana pelatithan, kecenderungannya menurun
karena organisasi banyak berfungsi sebagai tempat pelatihan. Hal ini dapat dilihat
pada tahun 1997 kategori 4 (56,9%), tahun 1998 kategori 4 menjadi (50%), tahun
1999 tinggal (25%) selanjutnya tahun 2000 tinggal (15,7%). Kegiatan pelatihan
banyak dilakukan oleh para pengelola program kesehatan. Keterlibatan tenaga
Bapelkes untuk dapat ambil bagian melaksanakan tugas pokok dan fungsinya
menangani kegiatan pelatithan masih belum dapat dilaksanakan.

Pengelola program kesehatan yang memanfaatkan Bapelkes dari tahun 1997
sampai 2000, sebagian besar hanya sebatas memakai tempat untuk melaksanakan
aktivitasnya dibidang pelatihan. Hal ini menunjukkan bahwa kegiatan pelatihan bagi
tenaga kesehatan belum terintegrasi dengan baik Fungsi Bapelkes dengan sumber
daya dan tenaga yang dimiliki dan sebagat penyelenggara pelatihan, membantu para
pengelola program belum banyak dimanfaatkan.

Mengukur kinerja organisasi Bapelkes dapat dinilai dari sejumiah kegiatan
pelatihan yang dikelola organisasi. Kategori 4 atau 5 menggambarkan keterlibatan
peran sumber daya tenaga sesuai tugas pokok dan fungsi Bapelkes sebagai unit
pelaksana pelatihan. Sehingga dapat dinilai berapa besar sumber daya dan tenaga
yang ada dapat terlibat dan berperan dalam berbagai aktivitas pelatihan yang
dilaksanakan di Bapelkes, dari manapun sumber dana dan siapapun penggunanya.

Berbagai latar belakang yang ada tersebut diatas dapat dikemukakan masalah
penelitian bahwa, kinerja organisasi Bapelkes yang diukur dalam melaksanakan
tugas pokok dan ﬁmgsinya sebagai unit pelaksana pelatihan, pada tahun 1997 sampai

dengan 2000 masih rendah,
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1.2 Identifikasi Masalah

Dari masalah yang melatar belakangi tersebut diatas, beberapa faktor yang

dapat dilihat pada gambar 1.1, sebagai berikut:

v

Pernyataan Visi dan Misi

v

mungkin berpengaruh terhadap rendahnya kinerja Organisasi Bapelkes Murnajati,

Karakteristik organisasi Faktor Lingkungan:
1. Kepemimpinan, a.Internal,
2. Tujuan, 1. Kondisi fistk
3. Sistem imbalan lingkungan
4. Seleksi dan Pelatihan kerja,
5. Struktur organisasi 2.Sarana dan
i ¥ prasarana.
Kinerja 3.Promosi.
Karakieristik Individu: Bapelkes Murnajati bf‘}‘é’g‘é‘aaf(-an
1. Kemampuan sebagai Unit :
2. Mouvas?, ®] Pelaksana Pelarihan [ | _ Pusat,
3. Sikap,nilai, norma Tahun 1997 sampai 2.Keadaan
2000 Rendah Politik,
T 3. Ekonomi,
— - 4. Hukum,
Karakteristik Pekerjaan: 5. Teknologi
1. Tujuan evaluasi kinerja 6. Pesaing,
2. Koreksi evaluasi _
3. Rencana kinerja Ketersediaan:
4. Skedul kerja Dana atau anggaran

Gambar 1.1 Faktor yang mempengaruhi kinerja organisasi Bapeikes.
Sumber; modifikasi Kopelman (1986), Supriyanto (1999).

Hasil penelitian beberapa pakar memberi penjelasan tentang faktor vang

dapat mempengaruhi kinerja organisasi.
1.2.1 Pernyataan Visi dan Misi.

Mulyadi dan Setyawan (1999) menjelaskan visi dan misi yang tertanam dan
dimiliki organisasi, adalah sebagai pengikat seluruh anggoia organisasi. Artinya
semua perilaku kerja baik secara individu atan kelompok harus menuju ke arah
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tercapainya visi, dan misi organisasi. Visi dan mist harus dapat menjadi inspirasi dan
pedoman semua perilaku kerja personel organisasi-beserta unit kerjanya. Visi dan
misi juga harus menjadi komitmen atau keikatan dan keyakinan dasar yang perlu
dihayati bersama, sehingga dalam menghadapi segala permasalahan yang ada
dikembalikan tujuan yang sudah ada dan disepakati. Dengan demikian visi dan misi
jelas merupakan harapan yang ingin dicapai dan diwujudkan oleh organisasi.

1.2.2 Karakteristtk Organisasi,

Menurut Gibson (1987) dalam Ilyas (1999), karakteristik organisast tidak
secara langsung berpengaruh terhadap perilaku dan kinerja individu, hanya sub
variabelnya yang mempengaruhinya, antara lain:

a. Kepemimpinan.

Menurut Gitosudarmo dan Sudita (2000), kepemimpinan merupakan faktor
yang sangat penting dalam mempengaruhi prestasi organisasi, karena kepemimpinan
merupakan aktivitas vang utama, dimana tujuan organisasi dapat dicapal
Kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi aktivitas individu atau kelompok
untuk mencapai tujuan organisasi dalam situasi tertentu.

b. Tujuan (goa/).

Tujuan merupakan titik tolak dari segala pemikiran dalam organisasi atau
institusi. Tujuan juga memberikan arah bagi kegiatan organisasi dan cara untuk
mengukur efektivitas kegiatan organisast (Sumarni dan Suprihanto,1999).

Mulyadi dan Setyawan (1999), menjelaskan pengertian tujuan merupakan
pernyataan kualitatif mengenai keadaan atau hasil yang ingin dicapai dimasa
mendatang. Schingga dapat dikatakan kinerja organisasi dapat dilihat dan diukur

apabila, tujuan dari organisasi itu jelas dan dapat diukur.
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c. Sistem imbalan

Penjelasan Maslow (1954) dalam As’ad (2000) aktivitas seseorang dalam
bekerja mengandung unsur kegiatan sosial, menghasilkan sesuatu dan pada akhirnya
untuk memenuhi kebutuhannya. Faktor upah adalah pendorong yang menyebabkan
manusia bekerja dan menerima imbalan. Imbalan yaitu pembayaran untuk pelayanan
yang telah diberikan oleh pegawai dan merupakan motivasi seseorang bekerja.
Sesuai pendapat yang disampaikan Kopelman (1986) dalam Ilyas (1999), imbalan
berpengaruh untuk meningkatkan motivasi kerja, yang pada akhirnya secara
fangsung akan meningkatkan kinerja individu, dan secara tidak langsung akan
meningkatkan kinerja organisasi.

d. Seleksi dan pelatihan.

Menurut pendapat Larsen yang dikutip Sedarmayanti (1995) dalam Husein
(1999} menjelaskan, untuk mencapai produktivitas kerja yang maksimum, organisasi
harus menjamin dipilthnya orang yang tepat, dengan pekerjaan yang tepat, seria
kondisi yang memungkinkan mereka bekerja maksimal. Penjelasan tersebut diatas,
menyimpulkan bahwa seleksi untuk pemilihan pegawai yang potensial, dan seleksi
untuk pemilihan calon pejabat perlu dilakukan untuk mendapatkan individu pekerja,
pejabat yang kinerjanya tinggi, hal ini dapat mempengaruhi kinerja organisasi.

e. Struktur organisasi.

Gibson et al (1990) menjelaskan struktur organisasi merupakan suatu susunan
posisi tugas pekerjaan dan garis wewenang dari bagian dalam organisasi. Struktur
organisasi didefinisikan sebagai mekanisme formal di mana organisasi dikelola,
untuk menentukan strategi mencapai tujuan, teknologi yang dipergunakan, tenaga

yang terlibat dan ukuran organisasi.
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Sesuai dengan tujuan organisasi adalah menciptakan kinerja yang tinggi, bagaimana
mengatur, menggerakkan tenaga dengan teknologi yang ada.

1.2.3 Karakteristik Individu.

a. Kemampuan,

Menurut Anwar (2000), secara psikologis kemampuan seorang pegawai di
pengaruhi oleh pendidikan, pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki. Pegawai
yang memiliki IQ diatas rata-rata, pendidikan memadai, akan terampil dalam tugas
dan pekerjaan sehari-hari sehingga dengan mudah akan mencapai kinerja yang
diharapkan. Jadi kemampuan (ability) merupakan potensi untuk melakukan sesuatu.
b. Motivasi,

Motivasi, merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah
untuk mencapai tujuan organisasi atau tujuan kerja (Anwar, 2000).

Menurut Siagian (1996), motivasi kerja diartikan sebagai dorongan kerja
yang timbul karena berbagai faktor kebutuhan. Hal ini sesuai dengan faktor
pengukuran kinerja, dimana kinerja seorang pegawai dipengaruhi oleh motivasinya.
¢. Sikap, nilai dan norma. |

Sikap adalah keteraturan perasaan dan pikiran seseorang dan kecenderungan
bertindak terhadap aspek lingkungannya, Milton (1981) dalam Gitosudarmo dan
Sudita, (2000). Nilai merupakan konsep dasar dan keyakinan dari suatu organisast
yang terbentuk, yang bisa mempengaruhi norma atau budaya kerja yang dimiliki
seseorang atau kelompok kerja {Atmosoeprapto, 2000).

Sikap, nilai dan norma, menurut Tjiptono (1996) merupakan budaya kualitas
dari organisasi, dimana organisasi yang mempunyai budaya kualitas berarti

menerapkan Total Quality Management (TQM) sehingga mempunyai kinerja tinggi
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1.2.4 Faktor pekerjaan.

Kopelman (1986) menjelaskan faktor lain vang bisa dikendalikan pihak
manajemen berkaitan dengan kinerja organisasi adalah faktor atau karaktenistik
pekenjaan yang di tampilkan antara lain relevenasi tugas, identitas, profesionalisme
dan teknologi. Dalam praktek manajemen faktor pekerjaan termasuk diantaranya,
umpan balik, evaluasi kerja, koreksi dari hasil evaluasi pelaksanaan kerja, rancangan
kinerja dan skedul kerja. Dimaksudkan untuk menumbuhkan dan meningkatkan
motivasi kerja, ketrampilan dan pemberdayaan kerja personel.

Dijelaskan oleh llyas (1999) bahwa proses penilaian kinerja organisasi
dipengaruhi oleh kinerja anggotanya yang didasarkan atas hasil dari penilafan atau
evaluasi kinerja personel.

1.2.5 Faktor Lingkungan.

Draft (1992) dalam Sedarmayanti (2000), agar organisasi tetap eksis, maka ia
harus mampu berinteraksi dan beradaptasi dengan lingkungan, serta secara kontinyu
melakukan perubahan sejalan dengan perubzhan yang terjadi dilingkungannya.
Lingkungan sendiri artinya adalah kekuatan yang mcmmngm kinerja orgamsasi,
dimana organisasi tersebut hanya memiliki sedikit atau tidak memiliki sama sekali
kemampuan untuk mengendalikan kekuatan itu (Sedarmayanti, 2000).

a. Kondisi fisik lingkungan kerja.

Menurut Winarso (1995) kondisi fisik lingkungan kerja merupakan kondisi
kerja yang secara fisik berpengaruh terhadap kemampuan individu seseorang dalam
menjalankan tugas operasinya. Dimaksud adalah tempat kerja yang tidak sempit dan
menyesakkan, fentilasi cukup, tata ruang yang rapi dan bersih serta tersedianya

fasilitas dan perlengkapan kerja yang memadai.
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b. Sarana dan prasarana.

Moenir (1998) menjelaskan sarana dan prasarana mempunyai fungsi vang
sangat penting untuk organisasi: (a) mempercepat proses pelaksanaan pekerjaan,
(b} meningkatkan produktivitas barang dan jasa, (¢) memnjaga kualttas produk yang
lebih baik dan terjamin, (d) menyederhanakan gerak para pekerja, (¢) ketepatan
susunan dan stabilitas hasil, (f) menimbulkan rasa kenyamanan dan rasa puas bagi
orang yang berkepentingan. Pemberdayaan sarana dan prasarana dipengaruhi oleh
kemampuan organisasi, dan juga sebaliknya Kermampuan orgamisasi tergantung
tersedianya sarana dan prasarana vang ada.
¢. Promosi,

Menurut Payne (2000) promosi adalah salah satu program komunikasi vang
berhubungan dengan pemasaran produk dan jasa dalam upava peningkatan
produktivitas dan kincrja organisast. Kegiatan promosi perlu dilakukan untuk melihat
kebutuhan pasar atau pelanggan. Sehingga dalam menciptakan produk dan jasa
kegiatan disesuaikan dengan kebutuhan penpelofa program kesehatan.

d. Lingkungan eksternal.

Menurut Jauch dan Glueck (1945) dalam Sedarmavanti (2000} lingkungan
eksternal mempunyai pengaruh langsung terhadap masa depan organisasi dan
mempunyail karakteristik yang tidak mermliki batas. Meskipun terdin dan faktor
poliitk, ekonomi, hukum, teknologi, pesaing, rincitan masing-masing lingkungan
sangat luas, sangat dalam dan tanpa batas. Sehingga masing-masing memiliki
intensitas pengaruh yang berbeda terhadap berbagai aspek antara lain adanya

kebijakan pimpinan yang lebih atas,
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1.2.6 Ketersediaan dana atau anggaran. ___h_:ﬁ_'__y.fz“: B«,l; R;—;: NGGa ]
——
Pemberdayaan sumber daya keuangan dalam organisasi erat hubungannya

dengan pencapaian tujuan, Hasil penelitian Thomas et al, (1994) menjelaskan, untuk

meningkatkan kemampuan atau kinerja organisasi sangat diperlukan status finansial

vang dimiliki organisasi, disamping kemampuan staf tehnis dan staf yang lain.

Demikian juga dengan kegiatan pelatihan di Bapelkes, ketersediaan dana dari mana

sumbemnya sangat diperlukan untuk dapat menunjang kegiatan organisasi.

1.3 Rumusan Masalah

1. Bagaimana kinerja organisasi Bapelkes Murnajati sebagai unit pelaksana
pelatihan ?

2. Bagaimana kesesuaian pernyataan visi dan misi organisasi dengan tugas pokok
dan fungsi organisasi Bapelkes Mumajati ?

3. Bagaimana kemampuan SDM dalam bidang diklat yang ada di Bapelkes
Murnajati ?

4. Bagaimana motivasi kerja tenaga yang ada di Bapelkes Murnajati ?

5. Bagaimana komitmen petugas terhadap kebijakan yang ada di Bapelkes
Murnajati ?

6. Bagaimana pemberdayaan SDM dalam pelatihan di Bapelkes Mumajati ?

7. Bagaimana mutu layanan petugas administrasi di Bapelkes Mumajati ?

8. Bagaimana kegiatan kemitraan kerja dengan unit kerja lain di {uar Bapelkes
Murnajati yang sudah di bangun atau dirintis ?

9. Bagaimana kondisi fisik lingkungan kerja, sarana dan prasarana yang ada di

Bapelkes Murnajati ?

10. Bagaimana pendapat pelanggan, tentang kesediaan bekerjasama, persepsi dan
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penilaian terhadap sumber daya dan fasilitas yang dimiliki Bapeikes Mumajati ?

Tujuan Penelitian

41 Umum

Merumuskan upava peningkatan kinerja Bapelkes Murnajan sesuat dengan

tugas pokok dan fungsinya sebagai unit pelaksana pelatihan.

Tsd

9.

Menganalisis kinerja organisasi Bapelkes Mumajati sebagai umt pelaksana
peiatihan.

Menganalisis kesesuaian pernyataan visi dan misi organisasi dengan tugas pokok
dan fungst organisasi Bapetkes Murnajats.

Menganalisis kemampuan SDM dalam bidang diklat yang ada di Bapelkes
Murmnajati.

Menganalisis motivasi kerja tenaga yang ada di Bapelkes Murnajati.
Menganalisis komitmen petugas terhadap kebijakan yang ada di Bapelkes
Murnajati.

Menganalisis pemberdayaan SDM dalam kegiatan pelatihan di Bapelkes
Murnajat.

Menganalisis mutu favanan petugas administrasi di Bapelkes Murnajati,
Menganalisis kegratan kemitraan kerja dengan unit kerja fain di tuar Bapelkes
Murnajati yang sudah dibangun atau dirnntis.

Menganalisis kondisi fisik lingkungan kenja, sarana dan prasarana yang ada di

Bapelkes Murnajati.

. Menganalisis pendapat pelanggan, tentang kesediaan bekerjasama, persepsi dan

penilaian terhadap sumber daya dan fasilitas yang dimiliki Bapelkes Murnajatt.
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1.5 Manfaat Penelitian
1.5.1 Bagi Institusi Bapelkes

Dapat menjadikan bahan masukan dan kajian; (a) dalam merumuskan vist
dan misi organisasi; (b) pemahaman tentang kejelasan tugas dalam pengelolaan,
pemberdayaan dan pengembangan kemampuan tenaga dalam kegiatan dikiat;
(c) bahan kajian untuk penyusunan program peningkatan kinerja organisasi kedepan,
(d) dalam membina hubungan kerja dengan institusi lain diluar Bapelkes Murnajati.
1.5.2 Bagi Pelanggan.

Dapat dipahaminya oleh pelanggan: (a) tugas pokok dan fungsi Bapelkes;
(b) peran dan fungsi pelanggan dalam kegiatan pelatihan; (c) sumber daya tenaga
vang ada di Bapelkes Mumajati, dengan semua kompetens! yang dimiliki
1.5.3 Bagi Penchti

Penelitian ini merupakan proses pembelajaran, penerapan ilmu pengetahuan
dan teor secara lebih mendalam. Belajar menganalisis masalah dan kebijakan dalam

pengembangan manajemen dan implementasinya.
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BAB2

TINJAUAN PUSTAKA

Pada pendahuluan diuraikan bahwa, kinerja tenaga fungsional dan tenaga

administras, dipergunakan sebagai tolok ukur kinerja organisasi. Pimpinan perlu

menciptakan kondisi kerja, bahwa setiap pelatihan harus melibatkan sumber daya

tenaga yang ada di Bapelkes. Sehingga sumber daya tenaga vang ada, dapat bekerja

sesual tugas pokok dan fungsinya untuk meningkatkan kemampuan organisasi.

Menurut Supriyanto (1999) untuk meningkatkan kemampuan organisasi perlu

adanya strategi yaitu pernyataan yang jelas dan dikomunikasikan dengan sasaran

organisasi yang ingin wujudkan. Sedangkan untuk menciptakan strategi yang

berhasil harus; (a) menerapkan manajemen yang efektif, (b) ada tiga hal pokok yang

harus diperhatikan antara lain: (1) visi, misi dan strategi organisasi, (2) pemahaman

fingkungan, (3) penilaian sumber daya. Kerangka konsepnya digambarkan berikut.

Strategi { Yang berhasil )

TN

Penerapan Manajemen Yang Efektif

pd

N

Visi, Misi dan
Strategi

Pemahaman
Lingkungan

Penilaian
Sumber daya

Gambar 2.1 Unsur Strategi yang Berhasil

(Sumber: Suprivanto, 1999)

Menurut Kopelman (1986) ada 4 diterminan, kinerja organisasi yaitu:

(1) lingkungan (environment),

15
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characteristics). Karakteristik individu (individual characteristics), dan (4)
karakteristik pekerjaan (work characteristics). Representasi skematis, dan kerangka

konseptual dapat digambarkan sebagai berikut:

Lingkungan
Karakteristtk
Organisasi
System imbalan,
Penentuan tujuan
dan MBO, Seleksi
dan Latthan,
Kepemimpinan,
struktur organisas: K arakteristik
Individu Hasil Kerja
Pengetahuan, Perilaku Penampi | | Efektivitas
> Retrampilan, Pekerjaan lan kerja Organisasi
Kemampuan, _ “
— > ziﬁmasr’ kap Produkti Produkti Produktiv
kepercayaar vitas vitas 1tas
I e
Pekerjaan

'- Tujuan Evaluasi
kinerja, koreksi
evaluasi kinerja,
Rancangan tugas,
Jadwat kerja

Gambar 2.2 Konseptual Kerangka Kerja Diterminan Kinerja Organisasi
(Sumber: Kopelman, 1986)

Keberhasilan pembangunan kesehatan di daerah dalam rangka mewujudkan
Visi Indonesia Schat 2010 sangat ditentukan oleh mutu tenaga kesehatan, karena
peran tenaga kesehatan adalah sebagai perencana dan pelaksana pembangunan.

Bapelkes sebagai unit fungsional diklat keberadaannya diharapkan mampu
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mendukung peningkatan mutu tenaga keschatan melalui pelatiban.

Berdasarkan pemikiran tersebut diatas, penelitian ini memfokuskan
kajiannya terhadap, visi dan misi, tugas pokok dan fungsi Bapelkes, tugas pokok dan
fungsi tenaga fungsional dan administrasi serta permasalahan yang menyangkut
ruang lingkup kinerja organisasi Bapelkes. Dengan demikian untuk bahan menyusun
perumusan upaya peningkatan kinerja Bapelkes pada bab ini disampaikan beberapa
tinjauan teori tentang; visi dan misi, tugas pokok dan fungsi Bapelkes; tugas pokok
tenaga fungsional atau widyaiswara; komitmen, sumber daya manusia (SDM),

kinerja, motivasi, mutu layanan; kemitraan.
2.1 Visi dan misi.

Pada sub bab ini dibahas tentang, pengertian visi, misi, strategi dan tujuan.
2.1.1 Visi

Setiap organisasi apakah besar atau kecil pasti mempunyai tujuan yang ingin
dicapai dan diwujudkan. Apakah tujuan itu jangka pendek atau jangka panjang, hal
tersebut penting agar langkah kegiatan yang dilakukan lebih terarah. Oleh karena itu

ada faktor yang perlu di pertimbangkan dalam penyusunan visi dan misi organisasi.
Damayanti (2000), menjelaskan syarat penyusunan visi dan misi ofganisasi:

(1) merupakan nilai dan kepercayaan suatu organisasi; (2) harus bisa dibayangkan,
gambaran masa depan yang akan diwujudkan; (3) harus terfokus; (4) harus menarik;
(5) bisa dilaksanakan, sesuai kemampuan dan sesuai tugas pokok; (6) menjadikan

citra yang baik dari masyarakat; (7) bisa dikomunikasikan, dan (8) harus fleksibel.

Menurit Wahyudi (1996), visi merupakan suatu impian keadaan dimasa

mendatang yang dicita-citakan oleh seluruh personel dan organisasi.
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Selanjutnya Siagian (1997), menjelaskan tentang visi merupakan bayangan
mental tentang kondisi organisasi yang ingin diwujudkan, yang menyatakan secara
rinci pandangan yang realistis, mantap dan menarik tentang masa depan organisasl.
Agar terwujud, harus bersifat menantang, mengithami dan memberdayakan semua
orang dalam jajaran organisasi Sehingga visi, bukan monopoli orang terteniu saja
dalam organisasi, tetapi harus merata semua tingkat, herarki, satuan tugas, kelompok,

tim dan individu dalam organisasi.

Mulyadi dan Setyawan (1999) menjelasan tentang hakekat vist organisasi,
pada dasarnya untuk menciptakan perubahan datam pertambahan kekayaan yang
bersifat material dan imaterial. Oleh karena itu visi, harus bisa menjadikan organisas
sebagai institusi pencipta kekayaan (Wealth-creating institution). Menjadikan
institusi pencipta kekayaan, kondisi yang perlu diwujudkan oleh organisasi adalah;
(1) mempunyai customer yang puas, (2) memiliki personel yang produktif dan

berkomitmen; (3) mampu menghasilkan financial returns memadai.

(1) Customer yang puas. Keberadaan dan kegiatan organisasi adalah untuk
memenuhi kebutuhan cusromers. Melalui pemuasan kebutuhan customer, organisasi
akan memperoleh va/ue dan pendapatan yang sangat diperfukan untuk memenuhs
kebutuhan stakeholders yang lain. Cusiomer akan puas jika mendapatkan produk
atau jasa yang memenuhi kebutuhan dalam waktu yang tepat dan harga yang
memadai serta service yang baik. Customer yang puas akan kembali membeli produk

dan jasa, dan yang lebih penting mereka akan melakukan advokasi kepada rekannya.

(2) Personel yang produktif dan berkomitmen. Produk dai jasa yang menghasilkan
value bagi customer hanya dapat dihasilkan secara konsisten oleh organisasi yang

personelnya produktif dan memiliki komitmen tinggi. Produktivitas personel tidak di
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tentukan oleh teknologi yang digunakan, namun oleh kualitas personel dan kualitas
sistem manajemen. Kualitas personel ditentukan oleh efektivitas pendidikan dan
pelatihan yang diterima dan sistem manajemen SDM nya. Personel akan memiliki
komitmen tinggi jika visi, misi, core belief dan core values, mereka secara individu
sesuai dengan visi, misi, core belief dan core values organisasi. Personel yang
produktif dan berkomitmen akan mampu menghasilkan vafue bagi customer
sehingga menjadikan customer puas dan pada gilirannya akan mendatangkan
pendapatan bagi organisasi. Personel yang produktif dan berkomitmen akan mampu
menghasilkan produk dan jasa secara cos! effective, sehingga organisast akan mampu

menghasilkan financial returns.
(3) Mampu menghasilkan financial returns memada.

Mulyadi dan Setvawan (1999) menjelaskan, laba bukan merupakan tyuan
organisasi, bahkan bagi organisasi bermotif laba sekalipun. Namun hanya merupakan
petunjuk seberapa baik perusahaan dikelola dan laba merupakan selisih antara
pendapatan dengan biaya. Perusahaan yang dikelola dengan konsep fotal quality
management (TQMj}, akan mampu memuaskan customers dan berdampak pada
kenaikan pendapatan. Akhimya akan menghasilkan personel yang produktif dan
memiliki komitmen tinggi untuk menghasilkan va/ue bagi cusfomers. Dengan
demikian perusahaan akan mampu menghasilkan cosr-effekrive sechingga dapat

menempatkan posisi kompetitif dalam kegiatan yang dilaksanakan.
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Hakikat visi organisasi, dapat di gambarkan sebagai berikut:

/ Costumer yang puas

!

Personel yang produktif
dan berkormitmen

!

\ Mampu menghasilkan

financial returns memadal

Wealth-creating
Institution

Gambar 2.3 Hakikat Visi Organisasi
{Sumber: Mulyadi dan Setyawan ,1999).

Dalam penelitian ini, visi merupakan suati impian keadaan dimasa mendatang yang

dicita-citakan oleh seluruh personel dan organisasi (Wahyudi, 1996).
2.1.2 Misi

Menurut Mulyadi dan Setyawan (1999), untuk menjadikan organisasi sebagai
institusi yang produkiif diperlukan suvatu sistem yang disebut perencanaan dan
pengendalian manajemen. Adalah suatu sistem yang dipergunakan umtuk
merencanakan berbagai kegiatan perwujudan visi organisasi melalui misi yang
dipilih dan diimplementasikan. Sistem pengendalian manajemen pada dasarmya
merupakan suatu sistem yang dipergunakan oleh manajemen untuk membangun
masa depan organisasi, Dalam membangun masa depan organisasi perlu ditentukan
dulu, tujuan, kegiatan dan usaha organisasi di bidang apa. Jawaban dari pertanyaan
tersebut adalah merupakan misi organisasi Dengan demikian misi organisasi
merupakan the chosen track untuk membawa organisasi mewwudkan masa

depannya atau visi nya.
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Sedangkan Wahyudi (1996) menjelasan tentang misi sebagai berikut:

1) Seiring dengan perubahan waktu, pernyataan misi seharusnya selalu direvisi
untuk disesuaikan dengan perubahan yang terjadi. Namun sebelumnya telah

dilakukan persiapan dengan telitt dan hati-hati.

2) Misi yang baik harus terfokus pada kebutuhan konsumen (Costumer needs) dan
kegunaan (utilities). Jika sebuah produk fokus misi-nya terlalu sempit, suatu saat

organisasi akan kesulitan jika produk sudah tidak diperlukan oleh konsumen.

Handoko (1999), menjelaskan tentang misi organisasi merupakankan fungsi

yang hendak dijalankan organisasi dalam sistem sosial atau ekonomi tertentu.

Sedangkan Siagian (2000), menjelaskan misi jalah maksud dan kegiatan
utama vyang membuat organisasi mempunyai jati diri yang khas dan sekaligus
membedakannya dari organisasi lain yang bergerak dalam bidang usaha yang sejenis.
Misi, merupakan suatu bentuk pemyataan umum, bersifat lestari, dan mengandung
niat organisasi yang bersangkutan. Meskipun bersifat umum, rumusan misi
mengandung pernyataan tentang filsafat bisnis y&ng dianut oleh manajemen puncak,
memberikan gambaran citra yang ingin diproyeksikan agar dikenali oleh berbagai
pihak yang berkepentingan, mencerminkan pandangan organisasi tentang dirinya
sendiri, bidang usaha yang akan ditekuni dalam arti produk barang dan jasa yang
akan menjadikan andajannya. Adapun hal-hal yang ingin dicapai dari para anggota
organisasi dalam rumusan misi adalah: (1) kesamaan persepsi; (2) meletakkan dasar
yang kuat motivasi untuk penggunaan seluruh sumber daya secara efektif. (3)
tergambarnya skala prioritas; (4) terdapatnya petunjuk tentang iklim organisasi

bagaimana yang akan ditumbuhkan; (5) sebagai bahan meniti karier bagi staf yang
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bergabung; (6) mempermudah upaya menterjemahkan tujuan dan herbagar sasaran
ke struktur pekerjaan: (7) mampu mengidentifikasikan secara umum hal-hal yang

ingm dicapai dan mengendatikan berbagai kritena rasional dan obyekiif

Dalam penelitian ini, pengertian misi iafah kegiatan utama yang membuat
organisasi memibiki jati din yang khas dan sekaligus membedakannya dari organisasi
lain yang bergerak dalam bidang usaha vang sejems (Siagian, 2000) atau suatu

pernyataan cara mencapai atau mewujudkan vist (Damayanti, 2000),

Didalam mewyjudkan visi dan misi organisasi, suatu langkah kegiatan
penting vang diperlukan adalah, adanya kebijakan pimpinan untuk mcnctapkan
strategi yang akan dilaksanakan Menurut Mulvadi dan Setyawan (1999) sirategi
adalah cara vang dipilih oleh manajemen puncak untuk mewujudkan visi organisasi
melalw misi. Strategi dapat drpandang dar tiga sudut, meliputi: (&) perumusan
strateg, (b) implementasi strategi, vaitu penerapan strafegi terscbut kedalam tindakan
nvata, dan {c) pengendalian strategi yaitu, pengubahan strategi atau impiementasinya
untuk menjamin bahwa hasil yang diharapkan dapat dicapai. Sedangkan Wellington
(1998} mengatakan, strategi adalah uraian bagaimana scbuah perusahaan akan
mencapai obyektif formal dan sasarannya. Strategi menterjemahkan visi menjadi
tindakan, via perencanaan reguler dan proses analisis. Bagaimana sumber daya milik
perusahaan akan dipergunakan untuk memperoleh dan mempertahankan keunggulan

bersaing dan menghasilkan laba bagi semua pihak yang berkepentingan,

Menurut Sahetapy (2000), strategi organisasi merupakan penetapan langkah
dalam menentukan posisi bersaing saat sckarang dan masa mendatang harus
berdasarkan informasi data yang akurat tentang situasi lingkungan eksternal seperti

keberadaan kompetitor dan perubahan faktor internal lainnya.
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Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan strategi adalah, pernyataan yang
jelas dan di komunikasikan dengan baik mengenai sasaran orgamisasi
(Supriyanto,1999) atau perhitungan mengenai rangkaian kebijakan dan langkah-

langkah pelaksanaan poficy, decision dan execution (Damayanti, 2000).

Mewujudkan visi dan misi, manajemen harus menetapkan standar ke
berhasilan dan tujuan. Tujuan menurut Wahyudi (1996) ialah merupakan pernyataan

kualitatif mengenai keadaan atau hasil yang ingin dicapai dimasa mendatang.
Menurut Steiner dalam Wahyudi (1996), beberapa prinsip untuk menetapkan tujuan:

1. Sesual atau cocok (switable) artinya harus mempunyai sumbangan yang berarti

untuk menggerakkan perusahaan sesuai arahnya untuk mencapai misinya.

o

Layak dan dapat dicapai (feasible atau avchieveable) artinya sesuatu yang benar-

benar dapat dicapai oleh organisasi dengan sumber daya yang ada.

3. Lentur atau fleksibel (fexible) artinya dimungkinkan dimasa yang akan datang di

modifikasi jika mendesak karena adanya perubahan lingkungan yvang mendadak.

4. Memotivasi (motivating) artinya yang baik adalah yang dapat memotivasi
karyawan untuk mencapainya, sehingga tujuan tidak terlalu mudah ataupun

terlalu sulit yang menyebabkan hal tersebut dituar jangkaunan organisasi.

5. Dapat dimengerti (understandable) artinya bahasa yang di pakai untuk menyata
kan tujuan harus mudah dimengerti, sehingga pihak yang terkait dalam

pencapaiannya tidak mengalami kebingungan.

6. Terkait (/ingkage) artinya harus konsisten dan mendukung misi organisasi,

pencapaian tujuan diharapkan mengerminkan pencapaian misi.
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7. Dapat diukur (measurable) artinya felas dan konkrct apa, kapan tujuan tersebut

harus dicapai sehingga dapat diterjemahkan kedalam sasaran operastonal.

Dalam penelitian ini pengertian tujuan adalah pernvataan kuvalitatif mengenai
keadaan atau hasil yang ingin dicapai dimasa mendatang (Wahyudi, 1996).Tujuan
dibentuknva organisasi Bapelkes, membantu mengembangkan dan mempersiapkan
SDM kesehatan vang herkualitas melalui pelatihan dan melalui kerjasama dengan
berbagai pihak dan institusi lain. Prinsip tujuan adalah, feasible, suitable. flexible,

moiivating, understandable, fingkage, dun measurable (Wahvadi, 1996).
2.2 Tugas pokok dan fungsi Bapelkes dan tugas pokok widyaiswara.
121 Tugas pokok Bapelkes

Sesuai  Keputusan Menten  Keschatan Nomor, 911/Menkes/SK/X/1993
Bapelkes sebagai unit fungsional Depkes, mempunyal tugas melaksanakan pelatihan
dibidang kesehatan bagi pegawai kesehatan dan masyarakat, pelayanan informasi
[PTEK kesehatan dan pembangunan surmber dava kesehatan sesuat dengan peraturan

perundang-undangan yang berlaku (Depkes R1, 1993)
2.2.2 Fungs Bapelkes.

Dalam melaksanakan tugas Bapelkes mempunyai fungsi; (1) penyusunan program
kegiatan pelatihan; (2) pelatihan pegawai kesehatan dan masyarakat dibidang
kesehatan; {3) pengembangan daerah binaan dan daerah percontohan; (4)
pelaksanaan tugas operasional, pemberian pelayanan administrasi dan sarana
pelatihan; (5) pengevaluasian, pengembangan metode pelatihan dan pelaporan

pelatihan; (6) pelaksanaan kegiatan di ketata usahaan (Depkes RI, 1993)

T'ugas pokok dan fungsi organisasi yang sudah bisa dilaksanakan berdasarkan
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[aporan kegiatan yang ada di Bapelkes Murnajati sampai dengan tahun 2000 adalah;
(1) Pelatihan Pegawai dan masyarakat di bidang kesehatan (2) pelaksanaan tugas
operasional, pemberian pelayanan administrasi dan sarana pelatthan dan (3)
pelaksanaan kegiatan di ketata usahaan. Yang sedang di upayakan pelaksanaannya
secara efektif (1) penyusunan program kegiatan pelatihan, (2) pengevaluasian,
pengembangan metode pelatihan dan pelaporan pelatihan. Sedangkan yang belum
bisa dilaksanakan: (1) pelayanan informasi [PTEK kesehatan, (2) pengembangan

daerah binaan dan daerah percontohan.
2.2.3 Tugas pokok tenaga fungsional atau widyaiswara,

Adapun tugas pokok dari Widyaiswara meliputi; (1) mendidik, melatih
peserta diklat pada bidang tertentu; (2) menyusun kurikulum; (3) mengadakan
evaluasi; (4) membimbing peserta diklat, (5) membimbing dan membina
widyaiswara vang ada dibawahnya; (6) mengembangkan metodologi dikiat, (7)
menyusun rencana program diklat; (8) melakukan kegiatan penelitian dan

pengembangan diklat (Pusdiklat, 1998%)

Berdasarkan data kegiatan tenaga fungsional atau widyaiswara yang ada di
Bapelkes Murnajati sampai dengan tahun 2000, tugas pokok yang sudah dapat
dilaksanakan oleh tenaga fungsional adalah, (1) mendidik dan melatth peserta diklat
pada bidang tertentu, (2) menyusun kurikulum bidang pelatihan tertentu, (3)
mengadakan evaluasi pelatihan tertentu, (4) membimbing peserta diklat pada
pelatihan tertentu. Sedangkan yang dipacu untuk di laksanakan adalah: (1) menyusun
rencana program diklat, (2) mengembangkan metodofogi diklat. Sedang yang belum
bisa dilaksanakan: (1) membimbing dan membina widyaiswara yang ada d

bawahnya, (2) melakukan kegiatan penelitian dan pengembangan diklat.
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2.3 Komitmen
a. Pengertian Komitmen

Dijelaskan oleh Atmosoeprapto (2000) bahwa komitmen adalah perpaduan
antara keyakinan dan motivasi, yang artinya suatu ukuran keyakinan diri seseorang,
selalu terdorong miatnya untuk melakukan pekerjaan dengan baik tanpa perlu
diawasi, 1a bisa mengawasi dirinya sendiri.

Menurut Tiptono (2000% komitmen merupakan rasa emosional yang
tercermin dan cara karyawan berhubungan satu sama lain dan dalam sikap mercka
terhadap organisasi. Seperti motivasi, untuk mengidentifikasi komitmen memang
sulit, karena harus ada keseimbangan antara tuntutan organisasi dengan tuntutan
karyawan secara efektif. Manifestasi inilah yang dapat dinilai secara obyektif.

Depdikbud (1999) dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia yang dimaksud
dengan komitmen, adalah perjanjian atau keterikatan untuk melalukan sesuatu.
Sedangkan menurut Wahyudi (1996), commitment adalah suatu kewajiban untuk
melaksanakan kebijakan perusahaan atau organisasi yang sudah dibenkan. Bentuk
komitmen harus ditentukan terlebih dahulu, misainya, peraturan tentang disiplin,
tugas pokok dalam bentuk jobs discription, merupakan bentuk nyata kebijakan yang
harus dilaksanakan.

Menurut Gibson et al, 1990, commitment atau keikatan merupakan rasa
menyatu, terikat dan loyal yang diungkapkan pegawal terhadap perusahaan.

Dimaksud dengan komitmen dalam penelitian ini adalah suatu bentuk
keterikatan bathin yang mendorong keyakinan sescorang untuk melaksanakan

sesuatu tugas yang sudah menjadi tanggung jawabnya, dengan penuh kesadaran.
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b. Membangun Komitmen.

Tjiptono (2000%) menjelaskan banyak organisasi menerapkan secara
berlebihan terhadap kompetensi tenaga yang ada dalam membangun tim kerja yang
efektif. Tanpa diikuti bagaimana dengan komitmen tenaga vang ada terhadap tugas
dan organisasi. Karena dapat saja kompetensi tenaga sangat baik, namun secara tim
rendah. Hal ini dapat mengganggu kelancaran kerja organisasi secara tim.

Ada 3 cara untuk menumbuhkan komitmen; (a) Mengurangi tuntutan, karena
tuntutan karyawan memang beraneka ragam, namun bila manajer dapat
mengeliminasi tuntutan yang berlebihan dan tidak perlu, akan dicapai keseimbangan;
(b) Menambah sumber daya, disini mencerminkan nilai, praktek dan tindakan yang
ditempuh organisasi guna merespon dan mengimbangi funtutan; (¢} Mengubah
tuntutan menjadi sumber daya. Ada cara yang dapat di gunakan, (1) melakukan exi
interviews apa yang sebenarnya terjadi. Informasi semacam ini bisa mengubah
tuntutan menjadi komitmen; (2) mengasimilasi manajer bary; (3) mempertimbangkan
tuntutan keluarga; (4) melibatkan karyawan dalam keputusan penting.

Menurut Dessler (1998), ada dua cara untuk membangun komitmen petugas:
1) Mengadakan promosi dari dalam, artinya membuat karyawan cenderung sctia
kepada perusahaan yang setia kepada merecka. Adanya komunikasi dua arah,
menjamin perilaku yang adii, dan pada suatu titik menekankan kenyataan bahwa
perekrutan internal dan promosi dan dalam dapat menjadi alat untuk mendorong
komitmen karyawan.

2) Memberdayakan tim kerja, kebanyakan dari karyawan cenderung setia kepada
majikan yang mau membantu dan mengerti pekerjaannya. Majikan yang mau

mengembangkan, dan menggunakan ketrampilan serta bakat mercka semaksimal
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mungkin. Memberdayakan tim kerja, adalah membantu majikan untuk mendapatkan
komitmen karyawan mereka. Secara ideal pemberdayaan karyawan akan memberi
wewenang dan memampukan karyawan untuk dapat melakukan pekerjaan mereka.

2.4 Mutu layanan.

Pada sub bab ini dibahas, pengertian mutu; mutu pelayanan, dimensi mutu.

2.4.1 Pengertian mutu.

Menurut Juran dalam Suprivanto (2000'), mutu adalah fitness for use, atau
kesesuaian penggunaan, Sedangkan menurut Model 1SO dalam Supriyanto (2000'),
mutu adalah keseluruhan karakteristik barang atau jasa yang menunjukkan
kemampuannya dalam memuaskan kebutuhan pelanggan, baik berupa kebutuhan

yang dinyatakan maupun kebutuhan yang tersirat.

Stoner et al, (1996) mutu adalah konsep yang kompieks, telah menjadi salah
saty daya tarik dalam semua teori manajemen. Stewart dalam Stoner (1996), mutu

adalah perasaan menghargai bahwa sesuatu lebih baik dari pada yang lain.

Sedangkan Pudjirahardjo dan Chalidyanto, (2000) menyatakan kualitas
mencerminkan tekad, niat serta sikap untuk mengerjakan berbagai hal dengan benar,
kepedulian total terhadap pelanggan dan komitmen pada seluruh anggota organisasi

mulai dari tingkat manajer puncak sampai pelaksana.

Deming dalam Soewarso (1997), mendefinisikan mutu didasarkan pada
persepsi costumer, dan kebutuhan serta kemauan costumer. Mutu adalah suatu atribut
atau karakteristik dari pada sesuatu. Jadi untuk mendefinisikan mutu kita harus
tentukan sesuatu itu, Misalnya sesuatu itu pelatihan, untuk melthat mutu pelatihan

kita harus tahu karakteristik mutu pelatihan. Pelatihan yang bermutu didasarkan pada
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analisis kebutuhan, tujuan yang ingin dicapai jelas; sasaran peserta jelas; metode dan
media kegiatan tepat; ada dimensi waktu, ada alat ukur, serta hasil bisa untuk

mengatast kesenjangan.

Dalam penelitian ini, mutu adalah suatu atribut atau karakteristik dan pada
sesuatu {Deming dalam Soewarso, 1997). Dasar berbagai macam karakteristik mutu
pelayanan yang ada di Bapelkes meliputi; (a) mutu pelatih, (b) mutu pelayanan
asrama; (¢) mutu pelayanan konsumsi; (d) muty pelayanan administrast pelatihan;

dan (e) mutu program pelatihan yang dilihat dan tujuan dan is1 materi pelatthan.

Servis atau pelayanan, merupakan aktivitas, manfaat atau kepuasan yang
ditawarkan untuk dijual (Tjiptono, 2000"). Sedangkan menurut Kamus Besar Bahasa
Indonesia (Depdikbud, [999) pelayanan adalah usaha melayani kebutuhan orang
lain. Adapun menurut Adiardjo (1998), pelayanan adalah suatu kegiatan atau urutan
kegiatan yang terjadi dalam interaksi langsung dengan orang atau mesin secara fisik

dan menyediakan kepuasan konsumen.
242 Pengertian mutu pelayanan.

Menurut Pudjirahardjo dan Chalidyanto (2000), mutu pelayanan merupakan
suatu konsep yang berkaitan dengan sikap (affifude) dalam hal imi sikap mental
(mindset) seseorang untuk bertindak, Jadi mute pelayanan sangat ditentukan oleh
sikap mental pemberi pelayanan. Sedangkan menurut Supriyanto (2000'), mutu

pelayanan adalah derajat kesempurnaan atau tingkat kesempumaan pelayanan.

Menurut Depkes (1998), mutu pelayanan adalah tingkat kesesuaian atau

kecocokan dengan standar yang ditetapkan. Evodia (1999), menjelaskan mutu

pelayanan adalah pelayanan organisasi yang diberikan untuk mencapai harapan
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pelanggannya.

Sedang dalam penelitian ini mutu pelayanan, adalah merupakan derajat
kesempurnaan atau tingkat kesempumaan pelayanan (Supriyanto, 2000') atau
tingkat kesesuaian atau kecocokan dengan standar yang ditetapkan (Depkes, 1998).
Karena dilingkungan organisasi diklat, untuk jenis dan karakteristik pekerjaan ditiap
unit tidak sama, hal ini sangat dipengaruhi oleh standar yang ditentukan sehingga
petugas harus lebih fleksibel. Bagian penerima tamu harus, sopan, tanggap, cepat

memahami standar pelayanan, mampu berkomunikasi dengan baik.
2.4.3 Dimensi mutu pelayanan.

Dimensi mutu pefayanan merupakan skala untuk menentukan sejauhmana
kualitas dari pelayanan. Ada beberapa pendapat yang menentukan tolok ukur dari
kualitas. Parasuraman, et al (1985) dalam Tjiptono, (2000%), menyatakan ada lima
dimensi utama, sesuai urutan derajat kepentingan relatifnva: (I) Reliabilitas
(refiability) yaitu kemampuan memberikan layanan yang dijanjikan dengan segera,
akurat dan memuaskan; (2) Daya tanggap (responsiveness) yaitu keinginan atau
kesadaran untuk memberikan layanan dengan cepat dan tanggap; (3) Jaminan
(ussurance), yaitu pengetahuan, atau wawasan kesopanan, kepercayaan diri dalam
memberikan fayanan dengan respek kepada pelanggan; (4) Empati (empathy) yaitu,
kemauan berkomunikasi yang baik, perhatian pribadi; (5) Bukti fisik (cangibles),

yaitu, penampilan fasilitas fisik, perlengkapan, pegawai dan sarana komunikasi.

Menurut Supriyanto (2000'), dimensi mutu layanan dapat dilihat dar dua

aspek yaitu, pemberi jasa dan pengguna jasa atau kiien.

Aspek pemberi jasa: (1) ketepatan standar pelayanan (SOP), (2) ketepatan
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sumber daya yang ada yartu, peralatan untuk melakukan pelayanan; (3} ketepatan

tujuan yaitu, tujuan organisast, apakah Puskesmas, Rumah Sakit atau Diklat.

Aspek pengguna jasa atau klien: (1) kecepatan dan ketepatan pelayanan, (2)
kemudahan; (3) kenyamanan; (4) menyenangkan, menyangkut sikap petugas; (5)

terjangkau; (6) manfaat; (7) lingkungan vang bersih; (8) hubungan baik.

Sedangkan menurut Zetthaml (1990) dalam Sedarmayanti (2000), kualitas
layanan dapat diukur dari sepuluh dimensi: (1} rangible, (2) Reliability, (3)
Responsiveness, (4) Competence, atau ketrampilan yang baik dalam memberikan
layanan; {(5) Courtesy; yaitu sikap, perilaku yang ramah, bersahabat, sopan, tanggap;
(6) Credibility, sikap jujur untuk menarik kepercayaan masyarakat; (7) Security,
jaminan bebas dari bahaya dan resiko; (8) Acces, kemudahan; (9) Communication,
mampu mendengar aspirasi pelanggan; (10) Understanding the costumer, berupaya
mengetahui kebutuhan pelanggan.

Berdasarkan pertimbangan fungsi atau peran Bapelkes maka dimensi mutu
layanan dalam penelitian ini dimodifikasi sesuai kebutvhan pelayanan yang dibenkan
kepada peserta latih di Bapelkes yaitu meliputi keramahan, kepedulian atau tanggap,

kesopanan, kecepatan dan kenyamanan dalam penyediaan fasilitas.
2.5 Kinerja.

Pada sub bab ini dibahas; pengertian kinerja; penilaian dan kinerja organisasi.
2.5.1 Pengertian Kinerja,

Supriyanto (2000°) menjelaskan pengertian kinerja atau penampilan kerja
adalah jumlah pekerja yang meliputi fungsi, aktivitas dan tugas per satuan periode

waktu tertentu, disini sudah discbutkan alokasi waktu per masing-masing satuan.
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Kriteria penilaian yang dipakai, adalah adekuasi penampilan kerja atau adequacy of

performance. Prestasi dilihat dari dimensi waktu yaitu alokasi waktu dari masing-
masing pekerjaan dari waktu tertentu atau perbandingan antara waktu realita masing-
masing pekerjaan dengan alokasi: waktu normatifnya.

Bemardin et al, (1993) dalam Sahetapy (2000), menjelaskan tentang kinerja,
Performance is._the record of outcomes produced on a specified job function or
activity during a speciafied time periode, atau, kinerja adalah catatan hasil akhir
yang dihasilkan oleh fungsi jabatan atau aktivitas tertentu dalam kurun waktu
tertentu  Kriteria penilaian yang dipakai, hasil penilaian atau penaksiran kinerja
pekerja secara individu atau kelompok tentang sejauh mana mencapai standar kinerja
yang diharapkan dalam waktu tertentu sesuai dengan fungsi jabatan atau tugas yang
menjadi tanggung jawabnya. Jadi kritena penilaian disamping menggunakan dimens
waktu juga hasil prestasi vang dapat dicatat apakah sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan.

Sedangkan menurut Anwar (2000), kinerja atau prestasi kerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kriteria penilaian yang dipakai, sesuai dengan faktor yang mempengaruhi yaitu
kemampuan atau gbs/ity dan motivasi atau motivation. Yang diformulasikan, kinerja
adalah fungsi dani ability dan mativation. Artinya pegawal yang mempunyai IQ
diatas rata-rata, pendidikan menunjang jabatan dan terampil dalam melaksanakan
tugas sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja tinggi.

Menurut Maier (1965) dalam As’ad (2000) menjelaskan kinerja sama

dengan, Job performance atau penampilan kerja, pada umumnya diberikan batasan
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sebagai kesuksesan sescorang didalam melaksanakan suatu pekerjaan. Sedangkan
Lowler dan Porter (1967) dalam As’ad (2000) menjelaskan, Job performance adalah
successful role achievement yang diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya.

Beberapa pendapat dan pengertian tersebut diatas akhirnya dapat disimpulkan
bahwa kinerja (performuance) sama dengan hasil kerja atau sama dengan penampilan
kerja (job performance), merupakan prestasi kerja atau produktivitas kerja yang
dapat dicapai oleh seorang tenaga sesual tugas dan tanggung jawabnya. Diukur
menurut ukuran atau standar hasil yang berlaku dilingkungan pekerjaan yang
bersangkutan. Artinya standar hasil kerja seseorang dalam suatu peckerjaan atau
organisast satu dengan yang lainnya tidak akan sama, sesuai dengan kemampuan dan
ketrampilan serta standar yang telah ditetapkan oleh organisasinya.

Dalam penelitian ini kinerja adalah sebagai kesuksesan organisasi di dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan fungsi yang sudah ditetapkan (Maier, 1965
dalam As’ad, 2000). Penilaian kinerja organisasi, diukur dari keterlibatan atau di
fungsikannya sumber daya dan tenaga untuk menangani tugas pokok dan fungsi di
bidang pelatihan.

2.5.2 Penilaian kinerja ( PK )

Menurut Supriyanto (2000%), tujuan penilaian kinerja antara lain; (1)
pencapaian kinerja dan tujuan organisasi; (2) perbaikan proses pekerjaan atau job
diskripsi; (3) memperbaiki kinerja individu, Hall (1986) dalam Sedarmayanti
(2000), penilaian kinerja adalah suatu proses yang berkelanjutan untuk menilai
kualitas kerja personel dan memperbaiki unjuk kerja personel dalam organisasi.

Megginson (1981) dalam Anwar (2000), penilaian kinerja adalah suatu

proses yang digunakan oleh pimpinan organisasi untuk menentukan apakah seorang
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pegawai melakukan pekerjaan sesuai dengan yang dimaksudkan. Artinya sesuai
dengan fungsi organisasi yang dibebankan kepada yang bersangkutan,

Sahetapy (2000) menjelaskan, penilatan kinerja adalah hasil penilaian atau
penaksiran kinerja pekerja secara individu atau kelompok kerja tentang seberapa
Jauh mencapai standar kinerja yang diharapkan. Penilaian kinerja perlu dilakukan
sebab: (1) adanya kecenderungan produktivitas pekerja yvang tidak meningkat disertai
peningkatan kompetisi global; (2) meningkatnya masalah hukum dan penuntutan
(Titigation), (3) diversitas pekerja akibat meningkatnya pekerja wanita dan usia
lanjut. Sedangkan Fotter, et al (1988) dalam Sahetapy (2000) menjelaskan,
Performance appraisal atau penilaian kinerja merupakan proses manajemen SDM
yang peranannya terus meningkat dalam organisasi Rumah Sakit dan organisasi
pelayanan kesehatan lainnya.

Bemardin et al, (1993) dalam Sahetapy (2000), menjelaskan salah satu
strategi utama untuk meningkatkan produktivitas adalah manajemen kinerja, dan
yang paling dasar dari manajemen kinerja adalah penilaian kinerja.

Dalam penelitian ini penilaian kinerja, adalah apakah tenaga yang ada tugas
yang dilaksanakan sesuai dengan fungsi organisasi yang dibebankan kepada yang
bersangkutan. Pengukuran penilaian kinerja dalam penelitian im dilthat dari tingkat
keterlibatan tenaga dalam tugas sesuai fungsinya atau tidak.

2.5.3 Kinerja organisasi.

Mulyadi dan Setyawan (1999) menulis organisasi dapat dilihat dan dua sudut
pandang, kumpulan berbagai fungsi yang terpisah, atau scbagai suatu sistem.

1) Organisasi sebagai kumpulan berbagai fungsi yang terpisah, merupakan kumpulan

terpadu dari berbagai fungsi perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, pengendalian
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dan evaluasi hasil secara keseluruhan untuk mendukung tujuan organisasi.
2) Organisasi sebagai suatu sistem, merupakan kumpuian terpadu berbagai aktivitas
personel, pengetahuan, kemampuan, motivasi, equipment, mesin, metode, cara,
proses dan tugas yang ditujukan untuk menghasilkan vafue bagi costumer.

Ityas (1999) menjelaskan, organisasi sebagai wadah untuk melakukan
kegiatan pada dasarnya kinerjanya sangat dipengaruhi oleh kinerja personel yang
ada. Kinerja personel pada dasamya sangat dipengaruhi oleh karakteristik organisasi.

Pendapat para ahli tentang kinerja organisasi, dapat dilihat dari beberapa sudut
pandang Hasil dari kesimpulan atau pengukurannyapun tidak sama, vaitu melihat
pengertian dasar kinerja itu sendiri. Ada 3 pengertian dasar kinerja yaity; (1) hasil
kerja, (2) prestasi kerja dan (3) penampilan kerja. Pengukuran kinena, tidak cukup
hanya dilihat dari tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Penilatan meliput:
seluruh kegiatan mulai dari input, proses, out-put bahkan sampai dengan dampaknya.

Pusdiklat (2000}, memberi batasan kinerja organisasi merupakan suatu
ukuran atau hitungan secara kualitatif dan atau kuantitatif yang menggambarkan
tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan
Hasilnya dipergunakan untuk menilai kinerja tahap perencanaan, tahap pelaksanaan,
maupun setelah kegiatan selesai dan berfungsi. Dari batasan tersebut menilai kinerja
organisasi, dilihat efektifitas dan efisiens: organisasi.

Supriyanto (2000°), menjelaskan tentang efektivitas dan efisiensi organisasi;
I) Efektivitas organisasi, adalah hasil untuk masing-masing upaya atau sccara
keseluruhan penampilan kinerja. Dalam pengukurannya dibutuhkan informasi hasil
(out-put), pekerjaan yang bisa diukur atau dihitung. Secara umum merupakan

perbandingan antara hasii dengan masukan atau output per in-put.
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2) Efisiensi Organisasi, adalah hasil suatu upaya dibandingkan dengan sumber daya
yang dipergunakan, misalnya tenaga, dana dan sumber daya yang lain.

Sedangkan Sedarmayanti (2000) menjelaskan, kinerja organisasi sangat
dipengarvhi kinerja personel dan sebaliknya. Personel yang dasar kinerjanya tinggt,
akan semakin berkembang bila bekerja pada lingkungan yang menilai tinggi kerja
keras personel. Sebaliknya organisasi yang mempunyai kinerja tinggi menuntut
personeliiya untuk mempunyai etos kerja yang tinggi.

Menurut Lawrence et al, (1967) dan Gilbraith (1973) dalam Ilyas (1999) ciri
organisasi yang kinerjanya tinggi: (1) Setiap unit organisasi dibedakan satu sama
lainnya; (2) Setiap unit organisi, dikelola sedemikian rupa sesuai dengan tugas dan
bagian dan lingkungannya; (3) Disamping menggambarkan perbedaan nyata antar
unit, setiap bagian organisasi merupakan kesatuan yang terkoordinasi sesuai
kebutuhan untuk menampilkan total kinerja organisasi.

Mink, et al (1993) dalam Ilyas (1999} menjelaskan ada 12 pilar yang dapat
mendukung terciptanya kinerja organisasi. Seluruh pilar apabila diaplikasikan dapat
mendorong terciptanya prestasi kerja organisasi. Yaitu dengan, (1) keterlibatan
personel, (2) kemandirian manajemen, (3) adanya komitmen personel, (4) otonomi
dan (5) pemberdayaan personel.

Pilar 1 visi, tonggak pertama adalah mengembangkan vist organisasi atau
kelompok secara bersama. Setiap personel harus mengetahui visi pribadi tentang
organisasi atau kelompok. Visi memberikan kerangka referensi dan pedoman
bagaimana seharusnya perilaku organisasi. Visi menjelaskan secara rinci dan dapat
dimengerti kepada setiap persone! kenapa kita disini, siapa kita dan apa produk kita.

Pilar 2 nilai (va/ue), tonggak kedua adalah mengembangkan nilai-nilai
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organisasi atau kelompok secara bersama. Visi sebenarmya berproses dan bermuara
kepada nilai dasar yang harus dianut dan ditegakkan oleh organisasi untuk mencapai
tujuan. Nilat dasar inilah yang akan menentukan cara kita dalam mencapai tujuan
tersebut. Bila nilai dasar organisasi menjadi norma personel maupun kelompok, akan
berefek pada kualitas dan prestasi kerja personel atau kelompok.

Pilar 3 tujuan, penentuan twjuan organisasi secara akurat, spesifik dan dilatar
belakangi oleh nilai organisasi merupakan konstituen yang penting Dikatakan bahwa
menetapkan tujuan yang tepat telah dapat menyelesaikan sebagian masalah
organisasi. Tujuan merupakan pedoman ideal yang harus dicapai oleh kelompok atau
organisasi. Anggota kelompok harus menentukan dan mendefinisikan tujuan kinerja
masing-masing dan bekerja searah mencapai kelompok atan organisasi.

Pilar 4 fokus, pemimpin harus mengembangkan proses manajemen sedemikian
rupa schingga setiap anggota bertindak konsisten dan fokus pada misi kelompok dan
organisasi. Nilai dan tujuan yang dikembangkan didukung oleh struktur kelompok
dan kebutuhan personel memfasilitasi organisasi untuk mencapai kinerja tinggi.

Pilar 5 rindu akan produktivitas, manajer harus secara jelas mengekspresikan
bahwa mereka menilai dan menginginkan preduktivitas. Mereka harus menekankan
arti penting sukses dalam berkarya bisa menambah nilat bagi mitra kerja. Efeknya
bila mitra kerja mengetahui mereka bekerja dalam kondis) produknf akan di hargai,
kemudian menggunakan seluruh kemampuan, pengetahuan yang kita miliki.

Pilar 6 dukungan untuk sukses, bila mitra kerja menyadari bahwa pemimpin
memfasilitasi dengan instrumen, dana, peralatan, waktu, sumber daya dan pasar
untuk menjual produk mereka, maka akan loyal dan bekerja keras.

Pilar 7 personel kompeten, kita barus yakin bahwa mitra kerja dapat bekerja
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dengan sukses, dan setiap personel harus mampu menampilkan peran secara baik.
Penerimaan personel semata-mata hanya berbasis kualitas dan yang terbaik sesuai ke
butuhan organisasi. Dengan demikian kita hanya merekrut orang terbaik, kemudian
melatih mereka untuk berkinerja tinggi sesuai kebutuhan, jabatan dan organisasi.

Pilar 8 kerja kelompok, untuk mencapai sesuatu yang besar, aliansi dan sinergi
antar personel mutiak dilakukan melalui kelompok. Percaya dan saling menenma
perbedaan pengetahuan dan ketrampilan merupakan pondasi untuk berbagi nia
schingga kerja kelompok efektif. Sebagai pemimpin kelompok anda adalah kunci
untuk menentukan standar, saling percaya dan pengertian.

Pilar 9 pemberdayaan dan otonomi, antitesis dari pemberdayaan adalah
peraturan ketat dan tindakan segmental, untuk membuat personel sadar akan
potensinya, begitupun kelompok. Setiap individu bebas untuk berkontribusi pada
pencapaian tajuan nntuk mencapai potensi kerja tinggi, personel harus merasa
diberdayakan sehingga dapat berkarya dengan sepenuh hati, Artinya mereka harus
bebas untuk berkontribusi secara spesifik sesuai kompetensinya.

Pilar 10 kepemimpinan, pemimpin yang sukses harus mampu menciptakan
atmosfir dan kondisi yang membuat personel dapat berkontribusi secara total Ini
berarti mendidik ketrampilan baru untuk personel, mendorong personel untuk
menangani dengan sebenarnya. Dan ini juga dapat berarti mendengarkan keluhan
personel, ide, harapan, dan yakin bahwa ini mendukung pemberdayaan personel.

Pilar 11 Umpan balik dan penyelesaian masalah, menyampaikan informasi
kepada personel tentang bagaimana kinerja mereka, kaitannya dengan pencapaian
tujuan. Umpan balik memberi informasi scberapa jauh penampilan personel

konsisten dengan ekspektasi yang ditentukan. Umpan balik efektif bila penerima mau
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mendengar dan merubah perilaku yang dibutuhkan untuk meningkatkan kinerjanya.
Pilar 12 imbalan, setiap personel membutuhkan insentif baik sosial maupun
finansial. Personel akan bekerja keras bila usaha mereka menghasilkan apa yang
mereka inginkan, butuhkan dan bernilai, Personel termotivasi apabila usaha mereka
menghasilkan sesuatu yang diharapkan dan bernilai. Konsekuensinya lingkungan
harus memfasilitasi peluang kepada setiap personel untuk meningkatkan kinerja.
Siagian (2000} menjelaskan, kinerja organisasi adalah suatu kemampuan
organisasi untuk dapat melaksanakan manajemen mencapai tujuan dan berbagai
sasarannya dengan hasil yang memuaskan. Adapun indikator organisasi berkinerja
tinggi, menurut Siagian (2000) mefiputi; (1) Mempunyai arah yang jelas yang
tercermin pada visi yang dimiliki para manajer dalam organisasi mau dibawa ke
mana masa depan orgamisasi; (2) para manajer memiliki keberaman bertindak dan
tidak ragu meninggalkan cara, metode, kegiatan, kultur yang dipandang sudah tidak
sesuai dengan tuntutan internal dan eksternal organisasi; (3) manajemen yang
berhasil menjadikan organisasi berkinerja tinggi, selalu berupaya agar dalam
organisasi tersedia tenaga berpengetahuan dan ketrampilan tinggi disertai semangat
kewirausahaan; (4) para manajer membuat komitmen kuat pada suatu rencana aksi
stratejik, yaitu rencana aksi yang diharapkan dapat membuahkan keuntungan
finansial yang memuaskan dan yang dapat menempatkan organisasi pada posisinya
mampu bersaing yang dapat diandalkan; (5) orientasi organisasi berkinerja tinggi
adalah hasil dan memiliki kesadaran yang tinggi tentang pentingnya efektivitas dan
produktivitas yang meningkat. Ketetapan waktu mencapai sasaran adalah merupakan
hal yang sangat penting, (6) salah satu sifat penting yang dimiliki manajer yang

berhasil adalah kesediaannya membuat komitmen yang mendalam pada strategi yang
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telah ditentukan dan berupaya bersama seluruh komponen organisasi, agar strategi
membuahkan hasil yang diharapkan. Kesimpulannya manajer yang efektif dan
berhasil adalah mereka yang mampu berperan selaku penentu strategi yang tangguh,
wirausahawan yang handal dan pemimpin yang efektif bagi para bawahannya.
Mulyadi dan Setyawan (1999) menjelaskan, kinerja organisasi adalah
penilaian kinerja yang dilakukan dengan menetapkan ukuran kinerja setiap pusat
pertangpung jawaban. Karakteristiknya adalah untuk mengukur semua pertanggung
jawaban untuk ukuran keuangan, biaya, pendapatan, laba dan return of invesment
atau residual income. Ciri keberhasilan organisasi, di pengaruhi 4 faktor yaitu:
(1) Kecepatan organisasi dalam merespon adanya perubahan kebutuhan customer;
(2) Fleksibilitas personel dalam menyesuaikan dini dengan tuntutan perubahan
lingkungan bisnis, kemampuan belajar ketrampilan baru dan kesediaan untuk
bergeser ke lokasi dan penugasan baru yang belum pernah dikenal; (3) Keterpaduan
organisasi dengan pengguna atau pemasok dan mitra kerja dalam menyediakan
layanan bagi customer; (4) Kemampuan organisasi untuk menghasilkan inovasi,

produk, proses baru untuk memenuhi kebutuhan customer yang senantiasa berubah.

Sedangkan Mali (1978) dalam Sedarmayanti (2000), menjelaskan tentang
kinerja organisasi dengan istilah produktivitas organisasi, adalah merupakan alat
ukur sampai sejauh mana sumber daya dalam organisasi diberdayakan untuk
mencapai hasil. Produktivitas merupakan pencapaiannya titik maksimal kinerja
dengan mengorbankan sumber daya seminimal mungkin.

Hasil penelitian Catherine et al, (1996) menjelaskan, untuk mempertahankan
kesempurnaan kerja organisasi atau produkfivitas organisasi perlu adanya lingkungan
kerja yang baik vaitu adanya tim kerja yang solid dengan komitmen kerja yang tinggi
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dan antara tim kerja harus terjalin saling koordinasi.

Kinerja organisasi yang dimaksud dalam penehitian im adalah merupakan
suatu alat ukur sampal sejauh mana sumber daya dalam organisasi diberdayakan
untuk mencapai hasil (Mali, 1978 dalam Sedarmayanti, 2000). Sedangkan untuk
pengukurannya menggunakan sampai sejauh mana organisasi mampu melaksanakan

tugas pokok dan fungsinya.
2.6 Kemitraan Kerja.

Pada sub bab ini dibahas; pengertian, membangun, dan pentingnya kemitraan.
2.6.1 Pengertian kemitraan (parmmership)

Kemitraan adalah kebersamaan dari sejumlah pelaku umuk mencapai tujuan
vang sama, vang didasarkan atas kesepakatan tentang peranan dan prinsip masing-
masing pihak (Walukow, 2000). Berdasarkan pengertian tersebut diatas maka dafam
sebuah kemitraan setiap pihak vang bermitra harus saling imbang dalam daya dan
pengaruh (balance of power and influencej atau dengan kata lain harus selalu

mengupayakan kesetaraan atau keadaan yang setara dan seimbang,

Masih menurut Walukow (2000}, dalam sebuah kemitraan nilai hakiki {core
values) dan jati din dar masing-mastng pihak tetap harus di jaga dan di pertahankan.
Membangun kemitraan harus di dasarkan: (a) kesamaan perhatian (common interesi);
(b) saling menghormati; (c) tujuan jelas dan terukur; (d} kesediaan untuk memberi

waktu, sumber daya dan tenaga; (e) kepercayaan,

Mulyadi dan Setvawan {1999) menjelaskan, kemitraan merupakan struktur
sistem pengendalian manajemen, yang menjadi perekat jaringan orgamisasi. Dalam

jaringan ini, setiap organisasi berfokus ke core competency-nya dalam menyediakan
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value terbaik bagi cusromer, sehingga secara keseluruhan janngan organisasi mampu

menghasilkan produk sebagai “a bundle of services © yang terbaik bagi customer,

Kemitraan merupakan kesepakatan vang dibuat di antara personel organisasi,
di antara pemasok kebutuhan organisasi dan di antara perusahaan dengan mitra
bisnisnva (Mulyadi dan Setyawan, [999). Sedangkan menurut Siagian (1997} istitah
janngan kemitraan atau networking adalah kerjasama antar organisasi dalam bentuk
penggabungan sumber, penvatuan gerak langkah dan kesamaan tindakan, untuk

mencapai tujuan yang telah disepakati bersama.

Kemitraan kena atau nefworking yang dimaksud dalam penelitian ini adalah,
kerjasama antar organisasi dengan sejumlzh pelaku, untuk mencapai tujuan sama

vang didasarkan atas kesepakatan tentang peranan dan prinsip masing-masing pthak.
2.6.2 Membangun kemitraan.

Kemitraan kena vang terbentuk di dalam organisasi, tidak akan datang
dengan sendirinya. Menurut Linton (1997), kemitraan terbentuk melalwi apa vang
ingin di capair oleh anda dan mitra-usaha anda. Sedangkan Walukow (2000)
menjelaskan: (1) kemitraan harus dibangun; (2) di butuhkan ketrampilan; (3) harus
ada rasa, saling asuh, saling asih dan saling percaya. Dalam membangun kemitraan
kerja diperlukan langkah: (1) Identifikasi peluang, semua pihak harus memahami
tugas dan fungsinva, peluang yang ada, schingga kava dengan pemikiran, inovasi
atau gagasan yang baru. (2) Identifikast mitra kerja vang potensial, filosofinya adalah
lebih baik merangkul mitra kerja darn pada memutuskan mitra kerja. (3) Memilih
mitra vang cocok, pertimbangkan faktor risiko yang mungkin dihadapl. (4)

Kesepakatan harus jelas, tentang waktu, sumber daya, keuangan Karena
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memerlukan yang tidak sedikit, maka semua pihak harus mampu melakukan
penghematan, Bicarakan hal-hal yang penting, maka sebaiknya orang yang
melakukan negosiasi jangan berganti-ganti dan kunci kesepakatan yang harus dibuat
mencakup: (a) sasaran; (b) tyuan ; (¢) sumber daya dan keuangan jelas; (d)
tanggung jawab masing-masing pihak, (e) lama kesepakatan; (f) sistem dan
mekanisme kerja; (g) pembagian keuntungan; (h) memperpanjang dan mengakhiri
kesepakatan; (i) metode untuk evaluasi(5) Membangun kemitraan memang sulit,
tetapt mempertahankan jauh iebih sulit. (6) Evaluasi yang terencana, harus
ditetapkan dan kriteria yang akan di pakai untuk mengukur jalannya kemitraan,

unfuk itu sebaiknya dibentuk tim khusus.
2.6.3 Pentingnya Kemitraan.

Linton (1997) menjelaskan, kemitraan terjadi tidak secara sepihak, juga tidak
dengan tiba-tiba. Namun kemitraan tercipta karena adanya prakarsa baik dari pihak
manajemen organisasi, pthak pembeli maupun pemasok yang terdorong oleh suatu

kebutuhan untuk memperbaiki kinerja kompetitif sebuah organisasi.

Pentingnya kemitraan dalam organisasi; (1) meningkatnya persaingan; (2)
harapan pelanggan lebih tinggi; (3) penckanan pada biaya; (4) perubahan teknologi;
(5) kebutuhan akan pengembangan produk baru yang cepat; (6) kekuatan keahlian;

{7) pengenalan proses bisnis; (8) memusatkan perhatian pada keahlian inty.

Kemitraan kerja atau networking penting dilakukan oleh organisasi Bapelkes
dalam upaya menjalin hubungan Kkerjasama saling menguntungkan untuk
meningkatkan peran dan fungsi organisasi dan Keteritbatan serta pemberdayaan

sumber daya tenaga yang ada dalam mencapai kinerja organisasi.
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2. 7 Sumber Daya Manusia (SDM),

Pada sub bab imi dibahas tentang; pengertian sumber daya manusia (SDM);
pemberdayaan SDM; motivasi; dan komitmen.
2.7.1 Pengertian sumber daya manusia.

Handoko (2000) menjelaskan, tenaga sebagai-sumber daya adalah orang-
orang yang memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan usaha mercka kepada
organisasi. Mereka adalah sumber daya penting dalam pencapaian tujuan orgamsasi.
Proses pemberdayaan SDM dalam organisasi sangat diperlukan karena adanya
perubahan lingkungan baik internal maupun eskternal dan pengembangan organisasi.

Perencanaan SDM adalah suatu proses yang sistematik untuk selalu mereview
kebutuhan SDM sehingga dapat dijamin organisasi selalu memiliki tenaga kerja yang
sesuai kebutuhan dengan ketrampilan dan kemampuan (kualifikasi) yang sesuai
kebutuhan pula (Damayanti, 2000). Sumber daya manusia (SDM) yang dimaksud
dalam penelitian adalah tenaga kerja dengan segala ketrampilan, pengetahuan dan
kemampuan serta sikap yang dimilikinya, yang dapat mempengaruhi tugas pokok
dan fungsi organisasi.

2.7.2 Pemberdayaan SDM.

Sedarmayanti (2000) menjelaskan, pemberdayaan seluruh potensi tenaga
akan dapat menghasilkan kinerja yang tinggi dan meningkatkan produktivitas, yang
pada akhirmya mampu memberikan pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat
pelanggan Sedangkan Wellington (1998), menjelaskan pemberdayaan tenaga sama
dengan memberi wewenang. Membern wewenang kepada karyawan atau SDM yang

ada bukan menyerahkan komando dan kendali organisasi kepada mereka.
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T

Wewenang keputusan terakhir tetap berada di tangan manajer senior atau
pemegang sgham. Member wewenang kepada karyawan artinva harus membuat
mercka mampu memboeat dan bertindak  untuk menvelesatkan masalah yang

menvangkut tugas pokok mereka sendin.

Menurut Atmosoeprapto (2000), memberdavakan SDM adalah meningkatkan
motivas: dan ketrampilan manusia sebagai sumber dava sesuai dengan potensi vang
dapat di capal schingga kinerjanya akan meningkat dan pada akhimvya akan

merupakan sumbangan vang besar dalam meningkatkan kinerja organisasi.

Pemberdayvaan dimaksud dalam penehitian i adalah memberi wewenang dan

memampukan tenaga untuk dapat melakukan tugas pokoknya {Dessler, 1997}
2.8 Motivasi.

Motivas) mempunval paranan yvang sangat penting bagi scorang phmpinan.
Karcna keberhasilannya tergantuny seberapa besar dapat mendorong para bawahan
sccara positif berkerja dengan baik. Motivasi bukan suatu hal yang bisa terwujud dan
bisa dilthat secara konkmt, karena manifestasinya berbentuk perilaku sescorang
dalam organisasi, bisa positif’ dan negatif. Faktor vang mempengarchi motivasi:
kebutuhan, keinginan, dorongan dalam pribadi seseorang untuk mencapai tujuannya,

Faktor lain yang mempengaruhi motivasi menurut As’ad (2000) vaitu;
kemampuan, pendidikan, pengetahuan, maupun ketrampilan. Identifikast perilaku
dengan secgala manifestasinya itulah motivasi seseorang dapat mempengaruhi dan
mengukur besar kectl prestasinva. Produktivitas kerja sangat tergantung kemauan
dan kemampuan para pekega untuk bekerja lebih giat. Agar pekerja lebih giat

melakukan pekerjaannya, mereka perlu diberikan motivasi dengan berbagai cara.
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Mulyadi dan Setyawan (1999) menjelaskan pada umumnya tingkah laku
manusia dilakukan secara sadar, artinya selalu didorong oleh keinginan untuk
mencapal tujuan tertentu. Disinilah letaknya suatu hal yang sangat penting, dipahami
oleh setiap manajer atau pimpinan. Ketepatan dalam sistem pemberian motivasi kerja
akan mampu mendorong pemberdayaan pegawai dalam melaksanakan tugasnya.
Pemberian motivasi kerja akan mampu meningkatkan kinerja organisasi.

Menurut Siagian (1996), motivasi adalah sebagai keseluruhan proses
pemberian motif kerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka mau
bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efekntif dan efisien.

Sedang Alma (2000) menjelaskan, motivasi adalah kemauan untuk berbuat
sesuatu, sedangkan motif adalah kebutuhan, keinginan, dorongan atau impuls.

Pendapat Kuribayashi dalam Aima (2000) mengatakan bahwa hakekatnya
pekerja adalah modal utama dan terpenting dalam perusahaan. Tenaga kerja atau
SDM tidak dianggap sebagai unit produksi, tetapi sebagai manusia utuh. Perusahaan
dimana ia bekerja berkewajiban memenuhi segala kebutuhan mereka, material, sosiai
dan spiritual. Perusahaan menjadi keluarga besar antara tenaga kerja dan pimpinan,
antara buruh dan majikan. Adanya rasa kesatuan, tenaga kerja merasa aman bekerja,
mercka mempunyat sifat lebih peositif terhadap penggunaan teknologi baru.

Demikian juga unit orgamisasi diklat, keberhasilan organisasi pelatihan sangat
ditentukan oleh kompetensi yang dimiliki oleh tenaga pelaksana program pelatthan
dan tenaga fungsionalnya. Apabila tidak diberdayakan sesuai tugas pokoknya,
motivasi kerjanya akan rendah dan kinerja organisasipun akan rendah.

Pengertian motivasi dalam penelitian imi, adalah ketepatan dalam

menciptakan motivasi kerja vang akan mampu mendorong menmngkatkan
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pemberdayaan pegawai dalam melaksanakan tugasnya Pemberian motivasi akan
mampu meningkatkan produktivitas kerja atau mampu meningkatkan kinerja
organisasi (Mulyadi dan Setyawan, 1999).
2. 9. Fokus Grap Diskusi (FGD).

Pada sub bab ini dibahas: pengertian, tujuan dan manfaat FGD.
a. Pengertian

Menurut Sudarti (1998), FGI) adalah salah satu teknik dalam mengumpulkan
data kualitatif dimana sekelompok orang berdiskusi dengan pengarahan dari seorang
moderator atau fasilitator mengenar suatu topik.

Sedangkan menurnt Suprapto dan Astuti {1998), menjelaskan FGD adaiah
diskusi kefompok vang terfokus terdiri dari 6 sampai 12 orang yang di arahkan oigi:
seorang fasilitator untuk memperoleh informasi tentang pendapat atau pandangan
peserta pada suatu toptk terientu
b. Maksud dan tujuan FGD.

Menurut Suprapto dan Astuti {1998} salah satu tujuan secara spesifik dan
FGD yang dapat diambil antara lain:

(1) mengumpulkan data mengenai pandangan atau persepsi peserta diskusi vang
secara individu mempunyal masalah yang sama,

(2) memperoieh latar belakang informasi yang lebih luas,

(3) mendapatkan ide baru yang berkaitan dengan perkembangan penelitian,

(4) mendapatkan strategi baru yang kreatif,

(5) membantu melakukan interpretasi dari hasil riset kuantitatif yang telah

diyjalankan, dengan teknik FGD mungkin ekpiorasi lebih luas.
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Menurut Sudarti (19983, tokus grop diskusi bertutuan untuk mengumpulkan
data mengenat persepsi pesenta techadap sesuatu, FGD dapat dipergunakan untuk:
{ 1) merancang kuesioner,
(2} memben informas1 vang mendalam mengenal pengetahuan, sikap dan
persepst,
(3} membuat hypothesa untuk suatu peneiitian, bila ada.
Bisa juga FGD dipergunakan:
(a) Sebelwn program dimulat misalnya sebelum membuat perencanaan,
(b) pada saat program dilaksanakan misalnya cvaluasi program vang sedang
berjalan dan,
fcy scsudah program sclesal,

Dalam penclittan 11 kegiatan FGD dilaksanakan untuk menguimpulkan data.
tentang pandangan atau pendapat dari peserta sccara individu tentang masalah dan
hasil penchiian. Peserta diskust selain perwakilan dan responden juga ditunjuk
seseorang vang mempunvai pengalaman dalam bidang vang sama. Hasil diskusi
harapannya dapat dipakai sebagai tambahan informast dan bahan dalam pemecahan

masalah atau menginterpretasi masalah yang ada.
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BAB 3

KERANGKA KONSEPTUAL PENELITIAN

3.1 Kerangka Konseptual

Penelitian ini secara garis besar menggunakan kerangka konsep teor1 kinerja
organisasi. Dimana kinerja merupakan alat untuk mengukur sampai sejauh mana
sumber daya organisasi dapat bermanfaat sesuai dengan tugas pokok dan fungsi yang
telah di tetapkan.

Keterlibatan tenaga fungsional dan administrasi dalam menangani kegiatan
pelatihan merupakan pemanfaatan sumber daya yang ada di Bapelkes oleh para
pelanggan. Pelayanan kegiatan pelatihan inilah merupakan tugas pokok dan fungsi
dari unit pelaksana pelatihan. Pelayanan dalam kegiatan pelatihan dapat dibeda-
bedakan sesuai dengan tugas pokok dan fungsi tenaga masing-masing. Tenaga
fungsional terlibat dalam penyusunan program pelatthan, kurikulum, dan proses
belajar mengajar atau melatih. Tenaga operasional terlibat dalam kegiatan pelayanan
proses belajar baik di kelas maupun lapangan termasuk laporan kegiatan. Tenaga
administrasi terlibat dalam penyediaan sarana penunjang seperti pelayanan
kebutuhan konsumsi dan akomodasi, bidang keuangan dan penunjang lainnya.

Keterlibatan tenaga fungsional dan tenaga administrasi merupakan indikator
yang dipakai untuk mengukur kinerja organisasi Bapelkes. Dengan demikian tenaga

fungsional dan tenaga administrasi di Bapelkes mempunya: peran penting dalam

menentukan kualitas pelayanan dan kinerja organisasi Bapelkes. Kinerja orgamisasi

dapat berjalan dengan baik apabila di dukung kemampuan, dan kepiawaian tcnaga
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dan kesetiaan para pengguna untuk sefalu memakainya.

Kinerja organisasi Bapelkes dipengaruhi oleh faktor lingkungan baik mikro
maupun makro. Karakteristik individu yastu pendidikan, pengetahuan, ketrampilan,
motivasi, dan komitmen. Karakteristik organisasi yaitu kepemimpinan, mutu
layanan, pemberdayaan SDM, dana, sarana dan prasarana, dan promosi.
Karakteristik pekerjaan vaitu, tujuan evaluasi, koreksi evaluasi, rancangan kinerja
dan skedul kerja. Faktor kebijakan pimpinan, meliputi penerapan tugas pokok dan
fungsi Bapetkes, penerapan manajemen, melaksanakan kemitraan kerja. Terakhir
tentang pernyataan visi dan misi apakah sesuai dengan tugas pokok dan fungsi vang
sudah ditetapkan.

Berdasar hasil studi dokumentasi tentang keterlibatan fungsi unit organisas,
dan perkembangan situasi yang ada, peneliti membatasi penelitian im hanya pada
faktor, visi dan misi, faktor lingkungan terdiri dari kondisi fisik lingkungan kerja,
sarana dan prasarana, serta pelanggan. Karakteristik individu, meliputi kemampuan
SDM dalam bidang diklat, motivasi kerja dan komitmen. Karakteristik organisasi,
meliputi pemberdayaan SDM, mutu layanan, dan kemitraan kerja.

Walaupun belum jelas, apakah rendahnya kinerja organisast Bapelkes di
sebabkan oleh fakior tersebut diatas, namun dalam upaya meningkatkan kinerja
organisasi faktor keterlibatan tenaga fungsional dan tenaga adminisirasi memegang
peran yang sangat penting. Peneliti mencoba berdasarkan teori yang ada melakukan
analisis beberapa faktor yang mempengaruhi keterlibatan tersebut. Dengan harapan
setelah didiskusikan secara kelompok dan terfokus hasilnya dapat dipakai bahan
menyusun rekomendasi perumusan upaya meningkatkan kinerja organtsasi Bapelkes

sesuai dengan fungsinya sebagai unit pelaksana pelatihan.
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Kerangka konseptual penelitian:

Pernvataan :
Visi dan Misi

| Kebijakan

+ Pimpinan dalam |
| penerapan peran, !
¢ tugas pokok dan |
. fungsi Bapelkes !
! Mumajati .

Faktor Lingkungan:
a.Internal
1. Kondisi fisik
lingkungan kerja,
2. Sarana dan
prasarana
1. Eksternal
1. Pelanggan

.
i 2. Kebijakan Pusat
" 3. Ekonomi Politik
: 4. Status organisasi
E 5. Pesaing,
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F—H

Karaktenstik Individu:

1. Kemampuan SDM
dalam bidang diklat

2. Motivasi kerja

3. Komitmen petugas.

I. Kepemimpinan %
2. Tujuan, ;
3. Sistem imbalan, !
4. Seleksi dan E

pelatiban '
5. Struktur organisasi .

7. Pemberdayaan SDM
8. Mutu layanan
G. Kemitraan keria

Kinerja
Bapetkes
Murnajati
sebagai
unit
Pelaksana
Pelatihan

Tesis

—— . S A S o e m—

Karakteristik Pekerjaan:

1. Tujuan evaluasi kinerja
2.Xorekst evaluasi
3.Rancangan kinerja
4.Skedul kerja

Gambar 3.1 Kerangka Konseptual Penelitian.

Keterangan:

= diteliti

- = tidak ditelitt.
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BAB 4

METODE PENELITIAN

4.1 Rancangan Penelitian

Penelitian ini merupakan peneiitian eksploratif dengan pendekatan cross
sectional. Hasil penelitian menguraikan gambaran kinerja unit pelaksana diklat, dari
hasil kerja individu dan kelompok atau organisasi. Analisis kegiatan dilapangan
dengan landasan teori dibahas dalam diskusi kelompok terfokus atau Focus Group
Discussion (FGD) peserta wakil responden pimpinan institusi yang terkait dan nara
sumber. Agar diskusi berjalan efektif peserta dibatasi antara 6 sampai 12 orang.

4.2 Populasi dan Sampel Penelitian

4.2.1 Populasi penelitian
Populasi penelitian terdin dan kelompok manajemen Bapelkes dan pelanggan.

a. Kelompok manajemen Bapelkes, dari unsur pimpinan sebanyak 3 orang, tenaga
fungsional sebanyak 10 orang, dan tenaga administrasi sebanyak 15 orang.

b. Pelanggan adalah pimpinan institusi dan pengelola program yang pernah
bekerjasama dan memanfaatkan tenaga fungsional sebagai pelatih, pernah
pelatihan di Bapelkes Mumajati sebanyak 50 orang.

422 Sampel Penelitian.

Jumiah sampel penelitian sama dengan jumlah populasi penelitian (foral
population).

4.3 Lokasi dan Waktu

Penelitian dilakukan di Bapelkes Mumajati untuk kelompok manajemen

Bapelkes. Sedangkan pelanggan adalah mereka yang berdomisihi di Jawa Timur.

52
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Wak{u penelitian dilaksanakan pada akhir bulan Juli 2001 sampat Agustus 2001.

4.4 Kerangka Operasional Penelitian

- - Karakteristik
a Pemnyataan . _
| . — - Individu Tenaga
l Visi dan Mist ,
'5 N Rapelkes:
1. Kemampuan
| SDM dalam
( Lingkungan Kerja bidang diklat
. Bapelkes: 2. Motivasi kerja
I 1 a Internal 3. Komitmen Kineris
' i Kondist {isik petugas. B ;“9]?;
lingkungan kerja. Mu]:flajati
I T Sarana dan prasarana b S
l. b Eksternal. vartu: sebagat unil
I Pelangean antara Jain: Karakteristik 1 pc]aksana
' a) Kescdiaan Organisasi w
- bexerjasama —» Bapelkes
’ b} Persepsi kebutuhan 1. Pemberdayaan |
| (Ferceived needy SDM
| ¢) Penilaian {hasti 2. Mutu lavanan
!' evaluast) 3. Kemitraan
| kerja
J
FGD

Rumusan Upaya Peningkatan Kinerja
Bapelkes Murnajati
sesual funesinva sebaoar Unit Pelaksana Pelatihan

Gambar 4.1 Kerangka Operasional Penelitian.

4.5 Variabel Penelitian
Variabel dalam penelitian im terdin dari:
I. Kinena Organtsasi
2. Pernyataan vist dan misi

3. Kemampuan SDM dalam bidang diklat
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L

4 Motivasi Kerja
5. Komitmen Pctugas
6. Pemberdayaan SDM
7. Mutu Lavanan
8. Kemutraan kerja
9. Kondisi fisik {ingkungan kerja
10, Sarana dan Prasarana
11, PPclanggan
4. 6 Definisi operasional dan cara pengukuranya

Dalam rangka lebih memperielas arti dari variabel vang akan diteliti. perlu
diberikan batasan yang jelas dan masing-masing, sebagai berikut:
1. Kinerja Organisasi

Merupakan kesuksesan organisasi dalam melaksanakan kegiatan sesual
dengan tugas pokok dan fungsinya. Dinilai dar aspek keterhbatan sumber dava
tenaga yang ada dalam pengelolaan kegiatan pelatihan yang merupakan tugas pokok
organisasi. Diukur dengan menggunakan kuesioner, dari variabel kinerja organisast
ch peroleh data skala: nominal.

2. Pernyataan visi dan mist.

Visi merupakan cita-cita organisasi yang ingin di wyjudkan, sedangkan misi
merupakan suatu cara atau kegiatan vang akan di lakukan untuk mewujudkan visi.
Kesesuaian visi. di nilal dari tugas pokok yang dapat dilaksanakan orgamsasi.
Sedangkan kesesuaian misi, di nilai dari kegiatan pelatihan yang di laksanakan
apakah sudah menjabarkan fungsi organisasi. Diukur dengan menggunakan

kuesioner, dari variabel visi dan misi di peroleh data skala: nominal.
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3. Kemampuan SDM dalam bidang diklat

Adalah kemampuan yang di miliki oleh tenaga administrast maupun tenaga
fungsional, yang sifatnya stabil dalam pengelolaan kegiatan diklat. Dintla1 darn aspek
keterlibatan SDM dalam kegiatan pelatihan. Tenaga administrast terlibat dalam
pengelolaan administrasi pelatihan, sedangkan tenaga fungsional terlibat dalam
penyelenggaraan teknis pelatihan, misalnya menjadi pelatih atay nara sumber,
menyusun kurikulum, mengembangkan metode pelatihan, dan menyusun modul. Di
ukur dengan menggunakan kuesioner, dari vanabel kemampuan SDM dalam bidang
diklat di peroleh data skala: ordinal.
4. Motivas: Kenja

Adalah sesuatu yang mendorong tenaga untuk mau dan mampu
memngkatkan kerja dan produktivitasnya. Antara lain karena adanya tugas diluar jam
kerja, adanya kerjasama dalam kelompok, imbalan vang di sediakan, dan kebutuhan
untuk pengembangan karier. Di ukur dengan menggunakan kuesioner, dari vanabel
motivasi kerja di peroleh data skala: ordinal.
5. Komitmen petugas

Adalah bentuk keterikatan bathin yang mendorong tenaga untuk selalu
melaksanakan kebijakan organisasi dengan baik dan penuh kesadaran. Antara lain
kesediaannya untuk selalu, disiplin kerja, kerjasama dalam tugas, melaksanakan
tugas diluar jam kerja, dan menjaga nama baik orgamisasi. Diukur menggunakan
kuesioner, dari variabel komitmen petugas di peroleh data skala: ordinal.
6. Pemberdayaan SDM

Adalah proses kebijakan pimpinan tentang pelimpahan tugas, wewenang dan

tanggung jawab untuk memampukan tenaga, dapat melaksanakan tugas pokoknya
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dengan sebaik-baiknya. Pelimpahan tidak hanya peran yang di berikan dalam setiap
kegiatan, peluang dan kebebasan mengembangkan diri, terlibat dalam pengambilan
keputusan, menumbuhkan inisiatif dalam menjalankan tugas sesual wewenang dan
tanggung jawab yang ada. Di ukur dengan menggunakan kuesioner, dan variabel
pemberdayaan di peroleh data dengan skala: ordinal.

7. Mutu Layanan

Adalah penilaian responden terhadap derajat kesesvaian dan kecocokan dari
pelayanan vang di laksanakan petugas administrasi. Di nilai dart aspek keramahan,
kesopanan, kepedulian atau tanggap, kecepatan dan kenyamanan terhadap fasilitas
yang disediakan, olch tenaga bagian resepsionis. Di ukur menggunakan kuesioner,
dari variabel mutu layanan di peroieh data skala: ordinal.
8 Kemitraan Kerja

Adalah suatu bentuk hubungan kerja (nerworking) saling menguntungkan
antara organisasi dengan sejumiah pelaku untuk mencapai tujuan sama yang di
dasarkan atas kesepakatan tentang peranan dan prinsip masing-masing pihak Di nilai
dari kesepakatan hubungan kerja untuk memenuhi; kebutuhan jenis pelatihan,
penyusunan program pelatihan, penyusunan kurikulum dan modul pelatihan,
pengelolaan pelatihan dan monitoring atau evaluasi pelatiban. Di ukur menggunakan
kuesioner, dari variabel kemitraan kerja di peroleh data skala: ordinal.
9. Kondisi fisik lingkungan kerja

Adalah keadaan tempat kerja vang dapat mempengaruhi semangat dan

prestasi kerja. Meliputi; luas tempat kerja, peralatan kena, suhu udara, penerangan
tempat kerja dan kebersihan lingkungan kerja. Di ukur dengan menggunakan

kuesioner, dari variabe] kondisi fisik lingkungan kerja di peroleh data skala: ordinal.
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10. Sarana dan Prasarana
Adalah sumber daya modal organisasi yang mempunyai peran amat penting
untuk ikut menentukan berhasil tidaknya tugas pokok suatu organisasi. Sumber daya
modal tersebut meliputi; ruang kelas, asrama, peralatan diklat (Audio Visual Aids),
perpustakaan dan sarana penumnjang ( ruang sekretariat, alat komunikasi, tempat
rekreasi, tempat ibadah, dan air bersih). Di ukur dengan menggunakan kuesioner,
dari variabel sarana dan prasarana di peroleh data skala: ordinal.
1. Pelanggan
Adalah pengguna jasa dan fasilitas Bapelkes, baik yang hanya memanfaatkan
tempat saja atau yang dengan melibatkan tenaga Bapelkes, dinilai dan:
a. Kesediaan bekerjasama untuk memarnfaatkan tenaga dan fasilitas di Bapelkes
untuk ikut membantu menyelesaikan berbagai masalah dalam program pelatihan.
b. Persepsi kebutuhan, yaitu tanggapan responden terhadap kebutuhan fasilitas,
tenaga, program pelatihan dan pengelolaan pelatihan, yang ada di Bapelkes
sesuai dengan kondist dan kebutuhan pelanggan.
c. Penilaian, yaitu evaluasi responden terhadap keberadaan fasilitas, tenaga pelatih,
program pelatihan, dan organisasi Bapeikes sebagai unit diklat.
Diukur dengan kuesioner, dari variabel pelanggan diperoleh data skala: ordinal.
4.7 Instrumen Penelitian
Penelitian ini menggunakan instrumen berupa, kuesioner terbuka dan tertutup
serta cheklist yang disiapkan peneliti, yang dipergunakan untuk mengidentifikasi,
kinerja organisasi, kesesuaian visi dan misi. Karakteristik organisasi meliputi
pemberdayaan SDM, mutu layanan dan kemitraan kerja. Karaktentik individu

meliputi kemampuan SDM dalam bidang diklat, motivasi kerja dan komttmen
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petugas. Lingkungan internal meliputi; kondisi fisik lingkungan kerja, sarana dan
prasarana yang ada. Lingkungan eksternal adalah pelanggan, yaitu tentang kesediaan
bekerjasama, persepsi kebutuhan dan penilaian atau hasil evaluasi.

4,8 Pengumpulan Data.

Pengumpulan data dilakukan, pertama menggunakan kuesioner untuk data
primer dan cheklist untuk data sckunder. Kedua, bersifat melengkapi dan
memperjelas melalui wawancara mendalam atau indepr interview khususnya untuk
tujuan yang belum terungkap. Ketiga, dengan fokus group diskusi (FGD) untuk
memperoleh informasi atau pendapat dan pandangan dari peserta yang mempunyai
latar belakang dan pengalaman yang sama dari topik yang sudah ditentukan. Hasil
FGD dipergunakan untuk melengkapi bahan pembahasan penelitian yang lebih Juas.
481 Data primer

Data dikumpulkan langsung dan responden pada saat penelitian dengan
kuesioner dan wawancara, hasiinya sesuai dengan tujuan penelitian.

482 Data Sekunder
Data dihasilkan sesuai dokumen kegiatan Bapelkes yang berkaitan dengan
tugas pokoknya, sarana dan prasarana serta sumber daya yang dimilikinya.
4,9 Teknik Pengolahan dan Analisis Data
4.9.1 Teknik pengolahan data, melalui tahapan sebagai berikut:
a. Fditing, kegiatan memeriksa kebenaran data yang masuk. Meliputi pemeriksaan,

kelengkapan isi kuesioner, kejelasan makna jawaban dan relevansinya.

b. Coding, kegiatan mengkiasifikasikan data yang masuk menurut kategori. Jawaban
setiap kategori yang sama dikelompokkan, yang berbeda dipisah.
c. Tabulasi, kegiatan menyusun data kedalam tabel untuk memudahkan analisis.
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492 Teknik analisis data

Analisis data dilakukan secara analitik dari semua data vang sudah
terkumpul, dibuat tabulasi sesuai kebutuhan dan selanjutnya dibuat persentase. Data
dianalisis secara sederhana dengan perhitungan secara kuantitatif dan kwalitatif,
hasilnya disajikan dalam bentuk tabel sesuai kebutuhan. Berdasarkan data yang
terkumpul, teknis analisis data bersifat kualitatif dengan proses berfikir induktif.
Hasil analisis data manjadi bahan pertimbangan bagi manajemen Bapelkes untuk
mengetahui kelemahan dan masalah dari variabel yang ada.

Variabel yang ternyata masih menjadi masalah merupakan issu strategis yang
perlu diupayakan masukan secara eksplorasi iebih [uas. Salah satu alat dengan fokus
group diskusi {FGD) untuk mendapatkan data masukan dart kelompok yang
disiapkan terdiri dari perwakilan pimpinan, kelompok responden, nara sumber vang
mengetahui masalah vang terkait dengan bidang diklat. Hasil fokus group diskusi
dipergunakan untuk melengkapi data menyusun rekomendasi bagi manajemen
Bapelkes, sebagai upaya meningkatkan kinena organisasi.

4.10 Jadwal Kegiatan Penelitian

Terlampir.
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BAB 5

HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS DATA

5.1 Gambaran Umum Bapelkes Murnajati

Bapelkes Mumajati yang berkedudukan di Kota Kecamatan Lawang,
dibentuk pada tahun 1987 merupakan diklat tenaga kesehatan di Jawa Timur.
Sebagai institusi pendidikan dan pelatihan, Bapelkes Murnajati telah dilengkap:
dengan berbagai sarana dan prasarana yang cukup untuk Kegiatan pelatihan.
Bangunan gedung komplek berdiri di atas tanah seluas 3 ha, dan Lawang merupakan
Kota Kecamatan yang berudara sejuk karena terletak di daerah pegunungan dengan
ketinggian 464 m di atas permukaan air laut.

Sebagai Unit Pelaksana Teknis (UPT) Dinas Kesehatan Propinsi Jawa
Timur, diharapkan keberadaan Bapelkes Murnajati, dapat menjadi pusat informasi
pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi (IPTEK) kesehatan. Dapat menjadi
mitra kerja bagi institusi kesehatan yang berada di 37 Kabupaten dan Kota di Jawa
Timur, khususnya dalam pengembangan sumber daya manusia (SDM) kesehatan
melalui pendidikan dan pelatihan (diklat). Pada era otonomi daerah masing-masing
institusi mempunyai berbagai kegiatan pelatihan yang berbeda.

5.2 Deskripsi Responden.

Responden dalam penelitian ini terdiri dari kelompok manajemen meliputi
unsur pimpinan, tenaga administrasi dan tenaga fungsional di Bapelkes Murnajati.
Sedangkan dari pelanggan adalah para pemimpin atau pengelola program kesehatan,
kepala institusi kesehatan vyang sering melakukan kerjasama dengan Bapelkes

Murmnajati dalam kegtatan prakiek lapangan,
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Tabel 5.1 Distribusi dan jumlah responden penelitian
, Responden

No Keterangan Jumiah I %
|
1 Unsur Pimpinan atau pejabat struktural 3 orang 3,9 —l
2 Tenaga adminstrasi 15 orang 19,2 ;

3 Tenaga fungsional 10 orang 12,8

4 Pelanggan 50 orang | 64,1
Jumlah 78 orang 100 !

Berdasarkan tabel 5.1 dapat diketahui bahwa jumlah responden 78 orang,

terdiri dari 64,1% pelanggan. Kelompok manajemen Bapelkes, meliputi 3,9% unsur

Pimpinan, 19,2% tenaga administrasi dan 12,8% tenaga fungsional,

5.3 Karakteristik Responden

5.5.1

1. Unsur Pimpinan

Tabel 5. 2 Distribusi pendidikan dan pelatihan yang pernah diikuti

Pendidikan dan Pelatihan

Pimpman di Bapelkes Murnajati pada Tahun 2001.

Tesis

I Pendidikan Pelatihan yang pernah diikuti |
Jabatan Urmum - : .
Manajemen |  Teknis kediklatan
1. Kepala St dokter | a. Adum V. Training Officer Course (TOC)
$2 MPH b.Spama 2. Training of Trainer (TOT)
2. Kasubbag | S! Adum t. Manajemen keuangan N
h 2. Pengelolaan barang (inventarisasi)
- tata usana 3. Manajemen penyelenggara pelatihan
3. Kasi Tata | Sl Sepala 1. TOC umum
) 2. TOT penjenjangan
operasional 3. TOT Qualitiy Assurance (QA)
4. Analisis jabatan

Berdasarkan tabel 5.2 dapat diketahui bahwa, pendidikan formal pimpinan

Bapelkes minimal S1, sedangkan untuk Kepala Bapeikes telah menyelesaikan S2.
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Pelatihan di bidang administrasi dan manajemen serta teknis diklat sudah diikuti
dalam upaya menunjang pengelolaan organisasi, sebagai unit pelaksana pelatihan.

2. Tenaga Administrasi,

Tabel 5.3 Distribusi Tenaga Administrasi menurut tingkat pendidikan
Bapelkes Murnajati Tahun 2001

l
No. | Tingkat Pendidikan | Total
n %
i SLTA Umum 8 53,3
2 D1 Kesehatan { SPPH ) 1 6,7
3 D3 Kesehatan Lingkungan 1 6,7
4 S1 Kesehatan 5 333
Jumlah 15 100

Berdasarkan tabel 5.3 diketahui sebagian besar (53,3%) tenaga administrasi
berpendidikan SLTA, sedangkan 33,3% berpendidikan S!. Tenaga berpendidikan
SLTA betugas di ketata usahaan atau rumah tangga, sedangkan untuk pendidikan
D1.D3 dan Si bertugas melayani administrasi teknis pelatihan

Tabel 5.4 Jenis Pendidikan dan Pelatihan yang pernah diikuti oleh Tenaga
Administrasi Bapelkes Murnajati, sampai dengan tahun 2001.

No Kelompok Jenis pelatihan Jumlah

1. Administrasi Materl 1 orang
2. Administrasi keuangan 2 orang
3. Administrasi Kepegawaian 1 orang
i Tenaga Tata | 4. Administrasi Umum 1 orang
Usaha S. Teknis pengoperasion AVA 1 orang
6. Teknis pengelolaan menu dan makanan 2 orang

7. Pelayanan prima 3orang |
1. Training Officer Course (TOC) umum 1 orang
2. Management of training (MOT) umum 2 orang
2 | Tenaga Tata 3. Teknis pengolahan data dan pelaporan 1 orang
Operasional 4. Monitoring dan evaluasi pelatihan 1 orang
5. Akreditasi pelatihan I orang
6. Komputer dan infernet 2 orang
7. Pengelolaan Kepustakaan 2 orang
II 8. Training Needs Assessment (TNA) 2 orang
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Berdasarkan tabel 5.4 tampak, organisasi sudah mempersiapkan SDM dari
kelompok tenaga administrasi dengan berbagai ketrampilan dan pengetahuan dalam
rangka meningkatkan peran dan fungsinya untuk dapat menunjang tugas pokok
organisasi. Pelatihan untuk tenaga tata usaha tentang administrasi keuangan dan
pelayanan kerumah tanggan, sedangkan untuk tenaga tata operasional ketrampilan
khusus tentang administrasi teknis penyelenggaraan kegiatan diklat.

3. Tenaga fungsional

Tabel 5.5 Distribusi Tenaga Fungsional menurut tingkat pendidikan
Bapeikes Murnajati Tahun 2001.

No. | Tingkat Pendidikan Total
0 %
1 Sl 5 50
2 S2 5 50
Jumiah 10 100

Rerdasarkan tabel 5.5 dapat diketahui, pada umumnya tenaga fungsional
berpendidikan strata 1, dan sebanyak 50 % sudah menyelesaikan strata 2 dengan
berbagai kompetensi. Sesuai data di lapangan kompetensi yang dimiliki tenaga
fungsional dapat dijelaskan pada tabel 5.6 berikut.

Tabel 5.6 Distribusi kompetensi yang dimiliki tenaga fungsional menurut
Pendidikan, Bapelkes Murnajati Tahun 2001.

No Kompetensi yang dimiliki - Total %
1 Dokter umum, dengan S2 Public Health 1 10
2 Dokter gigi dengan S2 Administrasi Rumah Sakit | 10
3 Dokter gigi dengan S2 Kesehatan Masyarakat 1 10
4 S1 Pendidikasn +S2 Perilaku 2 20
5 S1 Apoteker 1 10
6 S1 Kesehatan Lingkungan 2 20
7 81 Pendidikan 1 10

Jumlah 10 100
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Berdasarkan tabel 5.6 dapat diketahui bahwa hanya ada 7 kompetensi yang
dimiliki oleh tenaga fungsional yang ada di Bapelkes Murnajati.

Jenis pelatihan penunjang tugas pokok dibidang kediklatan yang sudah diikuti
tenaga fungsional di Bapelkes Murnajati, dapat di pelajan pada tabel 5.7. Secara
umum dalam rangka memberikan tambahan pengetahuan untuk menjadikan tenaga
fungsional yang mampu menunjang tugas pokok organisasi,

Tabel 5.7 Jems Pelatihan yang permah diikuti Tenaga Fungsional
Bapelkes Mumnajati Tahun 2001

[ No Jenis pelatihan yang I Nomor Urut Tenaga Fungsional Juml;h_!
pernah diikuti I [ 2{3([415[6{7[8[9]10 ]
| | Managemeni of training - VIV IV IV IV I Y g9
2 [TOT- QA V-V L VIV 6
3 | Kepemimpinan mutu A 2
4 | Studidananalisakasus |- - |- - |+ |- |- |4 1- |- 2 |
| 5| Evaluasi pelatihan RN T I B I O I OV A R I I 2 :
6 [TNA A EER BTN
7 | TOT Owt Bond PV DU I DV A R D D B 2 |
8 Gugus kendali mutu YA IV A Y A R Y A D e 4
9 | Analisa data ot - - - VT - 2 |
10 | Penelitian diklat A U I I I U I I I 2 *
11 | Sanitasi lingkungan I D O R O Y A Y A 2
12 | Sanitasi rumah sakit A I 2
13 | Akreditasi pelatihan I N 2
14 | Akta HIl dan IV AT, 2
| Jumlah 313 (81171717135 [44

Berdasarkan tabel 5.7 tampak bahwa, secara teknis peran tenaga fungsional
tidak hanya mengajar dan melatih, tetapi banyak yang dapat dilakukan dalam
kegiatan pelatihan. Bekal pengetahuan tidak hanya sesuai kompetensi, tetapi juga
pengetahuan lamn yang ada kaitannya dengan tugas pokok dan fungsi organisasi.
Seperti pelatihan management of training (MOT), seorang tenaga fungsional harus
memahami bagaimana pengelolaan pelatihan yang baik. Salah satu pelatihan lain

yang secara khusus merupakan wajib adalah pelatihan widyaiswara dasar, yang harus
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diikuti sebelum menduduki jabatan fungsional. Pelatihan ini secara khusus diberikan
untuk menyiapkan seorang pelatth atau frainer yang baik, Proses pelatihan
diajarkan, membuat garis-garis besar program pembelajaran, menyusun kerangka
acuan, kurikulum, membuat bahan ajar atau transparancy yang baik dan benar ,
membimbing praktek dan penguasaan operasional peralatan diklat.

5.3.2 Umur Responden

Tabel 5.8 Distribusi Unsur Pimpinan, Tenaga Administrasi dan Fungsional
Menurut Umur di Bapelkes Mumajati Tahun 2001.

[ | Kelompok responden
| Unsur Tenaga Tenaga
! Kelompok Umur Pimpinan Administrast Fungsional
] n % n | % n %
" 1. <40 thun | 1 | 3335 | 14 | 933 2 20
2. 41 - 50 tahun | 33,35 1 6,7 2 20
3. 5t - 60 tahun 1 33,35 |- - 4 40
4. 61 - 65 tahun - - - - 2 20
Jumlah | 3] 100 15 | 100 [0 100

Berdasarkan tabel 5.8 dapat diketahui umur responden dari unsur pimpinan
variasinya cukup seimbang antara generasi muda dan tua. Tenaga administrasi 93,3%
tenaga muda, sedangkan tenaga fungsional 60% umur rata-rata diatas 5[tahun dan
sesual data di lapangan sudah mendekati usia pensiun. Kondisi ini sesuai informasi
dari responden kurang memenuhi standar bagi Bapelkes Mumnajati yang kelas B,
seharusnya memiliki tenaga fungsionai sebanyak 16 sampai 18 orang yang mumpuni
dengan berbagai disiplin ilmu yang dibutuhkan program kesehatan.

Adapun beberapa alasan yang diberikan responden; (1) rekrutmen lamban

dilakukan, dan bilamana ada calon tidak memenuhi persyaratan, (2) mekamsme

pengangkatan tenaga fungsional yang berbelit, para calon enggan dengan proses
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Berdasarkan tabel 5.6 dapat diketahus bahwa hanya ada 7 kompetensi yang
dimiliki oleh tenaga fungsional yang ada di Bapelkes Mumajati.

Jenis pelatihan penunjang tugas pokok dibidang kediklatan yang sudah diikuti
tenaga fungsional di Bapelkes Murnajati, dapat di pelajan pada tabel 5.7. Secara
umum dalam rangka memberikan tambahan pengetahuan untuk menjadikan tenaga
fungsional yang mampu menunjang tugas pokok organisasi.

Tabel 5.7 Jenis Pelatihan yang pemah dukutt Tenaga Fungsional
Bapelkes Murnajati Tahun 2001

Jenis pelatihan yan Nomor Unst Tenaga Fungsional !

No pemah dikut [ T2 131415167180 107 wmah
1 | Management of waining | |- [V VIV |V |V [V |V |V 9
2 |TOT- QA - AV -I - - VIV T g
3 | Kepemimpinan mutu P I I I BV A D I DR P Y P
4 | Swdidananalisakasus |- |- (- |-~ |- |- |4 |- |- 2
S | Evaluasi pelatihan I VA I T A 2
s [TNA IS AN LA ATEE
7 TOT Qut Bond IRV AN D D VA D D D D 2
8 | Gugus kendali mutu I DV DV & B BV B D Y D O I 4
9 | Analisa data I IV A D R Y T e 2
10 | Penelitian dikiat VAR DU IV A D D I U I D I 2
11 | Sanitasi lingkungan A D D T Y e 2
12 | Sanitasi rumah sakit HERIVAN N N I R e 2
13 | Akreditasi pelatihan H I U S S S I O U N Y A B

14 | Akta il dan IV - -1 - V- - |2 ]

Jumlah 5 3181l 7]1171713] 514 |

Berdasarkan tabel $.7 tampak bahwa, secara teknis peran tenaga fungsional
tidak hanya mengajar dan melatih, tetapi banyak yang dapat dilakukan dalam
kegiatan pelatihan. Bekal pengetahuan tidak hanya sesuai kompetensi, tetapi juga
pengetahuan lain yang ada kaitannya dengan tugas pokok dan fungsi organisasi.
Seperti pelatihan management of training (MOT), seorang tenaga fungsional harus
memahami bagaimana pengetolaan pelatihan yang baik. Salah satu pelatihan lain

yang secara khusus merupakan wajib adalah pelatihan widyaiswara dasar, yang harus
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yang ada, (3) adanya kebijakan otonomi yang diikuti dengan pelimpahan pengeloiaan
institusi ke propinsi, penataan organisasi beium tersentuh.

53.3 Pangkat dan Golongan

Tabel 5.9 Distribusi Unsur Pimpinan, Tenaga Administrasi dan Fungsional
Menurut pangkat dan Golongan di Bapelkes Murnajati Tahun 2001

Responden |

Unsur Tenaga Tenaga |

Pangkat dan Golongan | Pimpinan Adminsstras Fungsional |
n % n % n %o i

Pelaksana / 1T - - 3 533 - - |
Penata /Il T2 T 666 | 7 | 467 | 4 40 |
Pembina / IV 7 1733 | - i 6 60 |
Jumiah [ 3 100 15| 100 10 100 |

Berdasarkan tabel 5.9 dapat diketahui sebagian besar (66,7%) pangkat dan
golongan pimpinan adalah [i atau penata, sedangkan dan tenaga administrast 33,3%
golongan II atau pelaksana. Tenaga fungsional 60% golongan IV atau pembina.
5.3.4. Pelanggan

Tabel 5. 10 Distribusi jumlah pelanggan sebagai responden penelitian

Jumlah
N
0 Responden - %
1 Pimpinan institusi kesehatan 15 orang 30
2 Pimpinan proyek atau pengelola program 35 orang 70
Jumlah 50 orang 100

Berdasarkan tabel 5.10 dapat diketahui bahwa pelanggan sebagai responden
penelitian, 70% adalah para pengelola program kesehatan, dan 30% adalah kepala
institusi vang permah melakukan kerjasama dengan Bapelkes Murnajati dalam
kegiatan diklat. Komposisi ini diharapkan dapat memberikan tanggapan secara

obyektif tentang kelebihan dan kekurangan organisasi Bapelkes sebagai unit diklat.
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5.4 Deskripsi Hasil Penelitian
5.4.1 Kinerja Organisasi Bapelkes

Kinerja organisasi, mengkaji pengelolaan kegiatan pelatihan yang ada.
Meliputi penilaian unsur pimpinan tentang prestasi kerja organisasi, pcmahaman
petugas terhadap tugas pokok, kewajiban dan tanggung jawabnya, tugas pokok dan
fungsi organisasi serta hubungan antara tugas pokoknya dengan kinerja organisast,

Pada tabel 5.11 dijelaskan data kegiatan pelatihan di Bapelkes Mumajati
selama tahun 2000 berdasar pengelola atan penyelenggaranya. Men'unjukkan prestasi
kerja organisasi sesuaé tugas pokok dan fungsinya. Secara keseluruhan pelatihan
yang dilaksanakan oleh tenaga Bapelkes hanya 30% dan seluruh kegiatan pelatihan
vang ada. Sebanyak 6% merupakan pelatihan swadana artinya produk yang
diciptakan tenaga Bapelkes, sedangkan 24% pelatihan tenaga kesehatan yang
pelaksanaannya di serahkan atau bersama dengan tenaga Bapelkes baik secara teknis
dan administrasi. Sebanyak 70% kegiatan pelatihan hanya memanfaatkan Bapelkes
sebagali tempat saja. Sebanyak 64% kegiatan pelatihan tenaga kesehatan yang
dilaksanakf-m pemegang program, sedangkan sebanyak 6% kegiatan pelatihan dari
departemen lain diluar kesehatan,

Tabel 5.11 Data kegiatan pelatihan di Bapelkes Murnajati pada tahun 2000

No Pengelolaan pelatihan o Kegiatan %
1 1 Pelatihan swadana produk Bapelkes 3 6
2 | Pelatihan tenaga kesehatan, pengelolaannya 12 24

melibatkan tenaga Bapelkes
3 | Pelatihan tenaga kesehatan, Bapelkes hanya 32 64
sebagal tempat penyelenggaraan
4 | Pelatihan Non depkes, Bapelkes hanya tempat 3 6
Jumiah 50 100
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Alasan responden tidak mau melibatkan tenaga fungsional Bapelkes karena:

1. Belum ada aturan yang mengikat bahwa dalam menyelenggarakan pelatihan
harus melibatkan tenaga fungsional, yang ada di Bapelkes.

2. Pelanggan lebih memberdayakan tenaga yang dimiliki, dar pada memanfaatkan
tenaga yang ada di Bapelkes. Namun untuk hal-hal tertentu tetap memanfaatkan
tenaga Bapelkes misalnva; pengoperasional AVA,

3. Pelanggan kurang memahami peran dan fungsi Bapelkes berserta sumberdaya
yang ada dan kurang mempertimbangkan proses pelatihan secara benar.

Pada tabel 5.12 bertkut, dapat dilihat penilaian pimpinan terhadap kegiatan
pelatihan dan kinerja orgamisast selama tahun 2000, berikut alasan yang diberikan.

Tabel 5. 12 Penilaian Unsur Pimpinan terhadap Kinerja Organisasi
Bapelkes Murnajati Tahun 2000.

| No |  Penilai 1 Penilaian 7 Alasan yang diberikan
1 Kepala Bapelkes ’ Masih | a. Produktivitas tenaga dalam menciptakan
Rendah program pelatihan masih rendah

b. Kompetensi tenaga fungsional yang ada |
kurang dibutuhkan pemegang program |

2 Kasubbag Tata | Masih Belum disosialisasikan kepada pelanggan,
Usaba Rendah tentang peran tenapa fungsional dalam
kegiatan pelatihan atau pemasaran kurang.
3 Kasi Tata Masih a. Program kegiatan Bapelkes tidak jelas,
Operasional i Rendah b. Belum adanya pedoman kerja yang jelas.

Beberapa informasi, tentang upaya yang sedang dilakukan untuk meningkatkan

kinerja organisasi Bapelkes, antara lain:

1. Melaksanakan akreditasi institusi untuk mengetahui kelemahan di lingkungan
internal organisasi sebagai bahan pengambifan keputusan langkah di perlukan,

2. Menata kembali dan mensosialisasikan tugas pokok dan fungsi organisasi,

3. Meninjau dan menyusun kembali job deskripsi dari semua petugas yang ada,
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4. Merumuskan sistem dan prosedur kerja staf dalam lingkup tugas organisasi,

5. Menyusun rancangan kebutuhan tenaga fungsional sesuai kompetensi yang di

harapkan dan kebutuhan pengembangan Bapelkes ke depan.

6. Mengadakan negosiasi kepada pengelola program untuk menginventarisasi

kegiatan pelatihan yang dilaksanakan untuk mau bekerjasama dan memanfaatkan

sumber daya yang ada di Bapelkes.

Pemahaman tenaga administrasi dan fungsional terhadap tugas pokok,

kewajiban dan tanggung jawab yang sudah dibertkan oleh pimpinan Bapelkes.

Tabel 5.13 Distribusi Pemahaman Tenaga Adminstrasi Terhadap

Tugas Pokok, Kewajiban dan Tanggung jawabnya

di Bapelkes Murnajati Tahun 2001,

| |

Tenaga Administrasi

[

[ | Total
No [ Masalahan yang [ Paham Kurang Paham
periu di pahami
no| % n % n %
1 | Tugas pokok 7 46,7 8 533 15 [100 |
2 | Kewajiban 11 733 4 26,7 5 100
3 | Tanggung Jawab 4 26,7 11 J 73,3 15 106

Tesis

Berdasarkan tabel 5.13 diketahui 53,3% tenaga administrasi kurang paham

atau tidak bisa menjelaskan tugas pokoknya. Sedangkan 26,7% kurang paham

kewajibannya, dan sebanyak 73,3% kurang paham tanggung jawabnya.

Berbagai alasan yang disampaikan, adalah:

1. Uraian tugas yang tidak jelas,

2. Prosedur dan mekanisme kesja sering berubah,

3. Adanya pembagian tugas yang tumpang tindih,

4. Kurang adanya pengarahan dan pembinaan dan pimpinan.

5. Juga adanya arah dan tujuan organisasi yang tidak jelas.
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Tabel 5.14 Distribusi Pemahaman Tenaga Administrasi terhadap Tugas
Pokok dan Fungsi Organisasi Bapelkes. Dan Pemahaman adanya
Hubungan antara Tugas Pokoknya dengan Kinerja Organisasi
di Bapelkes Murnajati Tahun 2001,
J Tenaga Administrasi
. Total
No | Masalah Pokok yang perlu dt Paham Kurang Paham
pahami
n ] % | n | % n 1 %
]
1 | Tugas pokok dan fungsi 7 |467] 8 533 | 15 | 100
organisasi Bapelkes ]
Ada hubungan antara tugas 4 | 26,7 11 733 15 100
2 pokoknya dengan kinerja
organisast

Berdasar tabel 35,14 diketahui 53,3% tenaga administrasi tidak mampu
menjelaskan atau kurang paham tugas pokok dan fungsi organisasi Bapelkes, dan
73,3% kurang paham hubungan tugas pokoknya dengan kinerja organisasi Bapelkes.

Sedangkan alasan yang diberikan oleh responden, disebabkan olch:

a. Tenaga administrasi hanva mengetahu1 bahwa Bapelkes Mumajati adalah tempat
penyelenggaraan pelatihan,

b. Tidak adanya penjclasan dari pimpinan tentang apa saja tugas pokok dan fungst
organisasi secara rinci dan jelas,

c. Tidak adanya penjelasan tentang apa pentingnya dan bagaimana hubungan antara
tugas pokok para tenaga yang ada dengan kinerja organisasi Bapelkes.

Tabel 5.15 Distribusi Pemahaman Tenaga Fungsional terhadap Tugas pokok,
Kewajiban dan Tanggung jawabnya di Bapelkes Mumajati

Tesis

Tahun 2001.
Masalah Pokok Pemahaman tenaga fungsional Total
No yang perlu di Paham Kurang paham
pahami n % n Y% n %
1 | Tugas pokok 10 100 - - 10 100
2 | Kewajiban 6 60 4 40 10 100
3 | Tanggung Jawab 8 80 2 20 10 100
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Berdasarkan tabel 5.15 diketahui selurub fenaga fungsional mampu
menjelaskan tugas pokoknya, sedangkan sebanyak 40% kurang mampu menjelaskan
atau kurang memahami kewajibannya dan 20% kurang paham tanggung jawabnya.
Adapun alasan yang diberikan oleh responden hal ini disebabkan:
(1) Tidak adanya tugas kegiatan pelatihan yang secara rutin harus ditangani,
schingga merasa enggan unituk masuk kantor,
(2) Pihak manajemen sendin tidak mampu memanfaatkan tenaga fungsional secara
efektif, untuk suatu program yang jelas.
Tabepl 5.16 Distribusi Pemahaman Tenaga Fungsional terhadap Tugas
Pokok dan Fungsi Organisasi Bapelkes. Dan Pemahaman adanya

Hubungan antara Tugas Pokoknya dengan Kinerja Organisasi
di Bapelkes Mumajati Tahun 2001.

Masalah Pokok yang harus Pemahaman tenags fungsionl Total |
| No dipahami Paham Kurang paham
5 LI % n % n Y%
1 | Tugas pokok dan fungsi 8 80 | 2 20 | 10 | 100
organisasi Bapelkes
Ada hubungan antara tugas . . 1
2 pokokuya dengan kinerja 7 70 2 30 10 | 100
organisasi Bapelkes | 1

Tesis

Berdasarkan tabel 5.16 diketahut, sebagian (20%) tenaga fungsional kurang
bisa menjelaskan atau kurang paham tugas pokok dan fungsi orgamisasi Bapelkes.
Sedangkan sebanyak 30 % kurang paham bahwa tugas pokoknya sangat erat
hubungannya dengan kinegja organisasi Bapelkes.

Alasan yang disampaikan responden, hal ini discbabkan:
1. Kurangnya informasi dani pihak manajemen, vang perlu dibenikan kepada tcnaga

fungsional dalam rangka pembinaan tugas-tugas yang harus dilaksanakan,
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2. Tenaga fungsional merasa bahwa tugas yang harus dilaksanakan hanya terkait
dengan masalah petatihan, sedangkan untuk mengukur kinerja organisasi tidak
hanya dapat dilihat dari tugas-tugas yang dilaksapakannya.

Tabel 5.17 Penilaian Efektifitas Tugas Pokok dan Fungsi yang diemban
selaku Tenaga Fungsional di Bapelkes Murnajatt Tahun 2001

No tenaga fungsional n % .

| Penilaian terhadap efektifitas tugas selaku | Jumlah responden |
i i
I

] 10 i

‘ |

{ 1 ) Sudah efektif
I

{

D) LBelum efektif 9 i 90

I G
10 C 100

|
|
_ 1 i |

| Jumiah
| L

Berdasarkan tabel 5.17 terlihat adanva pengakuan secara jujur dari tenaga
fungsional bahwa sebanyak 90% menyatakan belum dapat melaksanakan tugas
pokok dan fungsinya secara efektif sebagai tenaga fungsional atau pelatih.

Adapun beberapa alasan vang diberikan oleh responden, karena:

I. Sebagai tenaga fungsional merasa bahwa peran dan fungsinya dalam kegiatan
sehari-hari kurang,
2. Kegiatan pelatihan yang ada dari program kesehatan, kurang sekali melibatkan

tenaga fungsional yang ada,

o

Diakui secara jujur bahwa mereka kurang termotivasi untuk melaksanakan tugas
diluar kegiatan melatih karena tidak adanya dukungan program yang jelas.
542 Visi dan Misi Organisasi

Visi organisasi Bapelkes Mumajati; Pelopor Pendidikan dan Pelatihan
(Diklat) kesehatan yang bermutu dan terjangkau. Sedangkan untuk mewujudkan visi
disusun misi organisasi :
1. Mengidentifikas1 kebutuhan diklat di daerah melal TNA,
2. Menyelenggarakan diklat vang terakreditasi,
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{2

Melaksanakan monitoring, evaluasi dan sertifikasi diklat,

4. Mengembangkan metode dan teknik dikiat,

5. Memberikan bimbingan dan pembinaan diklat pada unit penyelenggara diklat
diluar Bapelkes,

6. Memberikan pelayanan [PTEK keschatan,

7. Mengembangkan jaringan dan sistem informasi diklat,

8 Mengembangkan sumber daya Bapelkes dalam rangka peringkatan mutu
pelayanan,

¢ Mensosialisasikan diklat untuk menjangkau klien (Sumber: Media Promosi

Kegiatan Bapelkes, 2000).

Tabel 5.18 Penilaian Pimpinan terhadap kesesuaian viss dengan tugas
pokok organisasi di Bapetkes Murnajatt Tahun 2000.

No . Penilai Penilaian Alasan yang diberikan
1 1 Kepala Belum | a.Pelaksanaan kegiatan pelatihan yang ada tidak
| Bapelkes sesual sesuai dengan tugas pokok organisast,

, b.Visi belum dijadikan pedoman atau Jandasan
| untuk menetapkan kegiatan organisasi.

2 i Kasubbag 1™ Sudah | Peran dan fungsi Bapelkes sebagai tempat
Tata usaha sesual | penyelenggaraan pelatihan dapat dipenuhi.
3 | KasiTata Belum |a. Tidak adanya keterikatan bagi pelanggan
Operasional sesuai dalam melaksanakan kegiatan pelatihan di
Bapelkes.

b. Penyelenggaraan kegiatan pelatihan yang ada
belum dipertimbangkan kesesuaian tujuan
maupun tugas pokok.organisasi.

Berdasarkan tabel 5.18 dapat diketahui bahwa, dari unsur pimpinan belum
ada kesepahaman dalam menjabarkan fungsi visi bagi organisasi, dan tugas pokok
dari organisasi Bapelkes. Pernyataan dan manfaat visi belum dipahami secara benar,

sehingga masih terjadi perbedaan persepsi.
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Tabel 5.19 Penilaian Pimpinan terhadap kesesuaian Misi dengan
Pelaksanaan kegiatan di Bapelkes Mumajati Tahun 2000,

No | Penilaian Penilaian Alasan yang dibertkan
! | Kepala Bapelkes | Belum a. Masih sulit untuk mengarah kan kegiatan
sesuai yang ada sesuai fungsi organisas),

b. Bapelkes belum mampu menunjukan fungsi |

yang lainnya, r'

| ¢. Tenaga fungstonal yang ada belum mampu |
melaksana kan fungsi organtsasi yang lain

selain penyelenggaraan pelatihan. |
2 j
3

Kasubbag Tata Belum Sulit mengadakan koordinasi dengan pemegang
Usaha sesuai program tentang kegiatan diklat yang ada

Kasi Tata Belum a.Bapelkes hanya mampu menampung kegiatan |
| operasional sesual sebagai tempat pelatihan,
i | b.Tenaga fungsional belum mampu berfungsi |
[ sesuat tugasnvya.

Berdasarkan tabel 5.19 dapat diketahui bahwa semua pimpinan sudah ada
kesesesuaian dalam menjabarkan kegiatan frungsi organisasi vang dilaksanakan.

Tabel 5.20 Distribusi Pemahaman tenaga administrasi terhadap visi
dan misi organisasi Bapelkes Murnajati Tahun 2001.

Pernyataan dari ' Masalah vang perlu di pahami_ :
responden Visi Misl
n | % n Y
1. Paham 5 33,3 3 20
2. Kurang paham 10 66,7 12 80
| Jumlah 5 100 15 100

Berdasarkan tabel 5.20 diketahui, 66,7% tenaga administrasi tidak mengertt
maksud dan tujuan atan kurang paham visi organisasi, dan 80% tidak mengerti
kegiatan yang sesuai fungsi organisasi atau kurang paham terhadap misi organisasi.

Alasan yang diberikan responden; (1) belum ada perumusan yang jelas, (2)
belum ditetapkan ofeh pimpinan, (3) belum pernah disosialisasi kepada seiuruh

anggota organisasl.
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Tabel 5. 21 Distribusi Pemahaman Tenaga Fungsional terhadap Visi
dan Misi Qrganisast Bapelkes Murnajati Tahun 2001.

i ! Masalah yang perlu di pahami

PRI S—

‘ Pemyataan dani responden | Vist Misi

n % i} %

| 1. Paham 8 80 3 30

[ 2. Kurang paham 2 20 7 70

| Jumlah 10 100 10 T

Berdasarkan tabel 5.21 diketahui, 20% tenaga fungsional tidak mengerti
maksud dan tujuan atau kurang paham visi, dan 70% kurang paham mis: organisasi.

Alasan vang di sampaikan responden; (1) pernyataan visi dan misi1 yang ada
bukan hasi! kerja tim, (2) vist dan misi, belum dirumuskan secara lengkap maksud
dan tujuan serta kegiatannya, (3) belum ada pengesahan berupa surat keputusan dari
pimpinan, (4) belum disosialisasikan kepada seluruh anggota organisasi.
543 Kemampuan SDM dalam Bidang Diklat

Pada tabel 5.22 dibawah ini dapat diketahui kemampuan tenaga administrasi
diukur dari keterlibatannya untuk ikut menangani pengelolaan dari semua kegiatan
pelatithan yang di laksanakan di Bapelkes.

Tabel 5.22 Distribusi Kemampuan Tenaga Administrasi dalam Kegiatan
Pelatihan di Bapelkes Murnajati Tahun 2000,

g .
| Dilihat dari ting T"égl‘l‘lfi Kema“éﬂ‘;:: e ]
keterlibatan dalam Mampu mamp}; ma.mpﬁ mampu Total

kegiatan T[ % 2] % | % o a %—4
Melayani Administrasi | - | - - - 6 | 40 |- - 6 | 40
_teknis pelatihan
Melayani administrasi 4 127 |21 133 3 1 20 ) 1 60
| kebutuhan penunjang ’ ’
Pelatihan
Jumlah 4 1267 | 21133 9 160 |- - |15 | 100
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Berdasarkan tabel 5.22 menunjukkan bahwa baru mencapai 26,7% tenaga
administrasi mampu terlibat dalam pengelolaan kegiatan pelatihan, khususnya untuk
memberikan pelayanan penyediaan sarana penunjang atau tempat saja. Hanya
sebanyak 13,3% vyang cukup mampu terlibat dalam pengelolaan administrasi
keuangan, sedangkan sebanyak 60% kurang mampu terlibat dalam pengelolaan
kegiatan pelatihan yang ada.

Alasan yang diberikan responden, karena, (1) belum ada kebijakan yang
mengatur dan mengharuskan bahwa kegiatan pelatihan yang menggunakan fastlitas
Bapelkes harus memanfaatkan SDM dari Bapelkes, (2) kurang dipahaminya peran
dan fungsi dari Bapelkes sebagai unit pelaksana pelatihan secara umum.

Tabel 5.23 Distribusi kemampuan tenaga fungsional dalam kegiatan
teknis pelatihan di Bapelkes Murnajati Tahun 2000

i . Tingkat Kemampuan
Keterlibatan dalam l Cukﬁp Kur;)ng Tidak Total
kegiatan pelatthan | Mampu mampu mampu mampu
yang ada n % in] % |n] % | nl% | nl %
1. Menjadi nara - - 2 20 { 67 60 2 |20 {10 {100
sumber / pelatih
2. Menyusun - - 2 | 20 6 | 60 2 |20 (10 | 100
kurikulum
3.Mengembangkan |- |- 2 |20 ] 6} 60 2 |20 [10 | 100
metode & teknik
4 Menyusun modul | - |- - - 8 80 2 [ 20 |10 | 100
| pelatihan !

Tesis

Berdasarkan tabel 5.23 dapat diketahui bahwa kemampuan tenaga fungsional
dalam kegiatan pelatihan di nilai dari keterlibatan dalam setiap kegiatan pelatihan
baru mencapai 20% cukup mampu atau sering terlibat, sedangkan sebagian besar
(>60%) kurang mampu atau jarang terlitbat dalam kegiatan pelatihan yang ada

Sedangkan yang mampu atau selalu teriibat dalam kegiatan masih nihil.
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Alasan rendahnya kemampuan tenaga fungsional, karena; (1) belum adanya
kebijakan yang mendukung. (2) profesionalisme yang dimiliki tenaga fungsional
kurang diperlukan, (3) peran dan fungsi tenaga fungsional, belum banyak dipahami.
544 Motivasi Kerja.

Suatu kondisi yang dapat menimbulkan dorongan dan semangat kerja, pada
penelitian ini di nilai dari 4 hal yaitu, pelaksanaan kerja, kerjasama kelompok atau
tim, adanya imbalan dan pengembangan karier.

Tabel 5. 24 Distribusi motivator tenaga administrasi dalam melaksanakan
tugas pekerjaan di Bapelkes Munarjatt Tahun 2001

Pemyataan Tenaga Administrasi |
Sesuatu yang Sangat Setuju Kurang Tidak |  Total
menjadlkan‘semangat setuju setuju setuju
kerja n [ % I n % (ni{ % n % n | %

I. Pelaksanaan tugas - - 6 40 | 9| 60 - - 15 | 100
| secara full tim ; ; ',_
| 2. Kerjasama dalam - - 111|733 | 4 [26,7 - - 1 15 1100 |
. kelompok / tim ! | ] |
i 3. Imbalan. dan - -1 9 60 | 6 ! 49 - - 15 100
| prestasi kerja 1
1 4. Pengembangan karier | - -5 1333 - - 101 66,7 | 15 ;100
| dan prestast kerja

Berdasarkan tabel 5. 24 dapat di ketahui bahwa sebanyak 60% responden
kurang termotivasi adanya pelaksanaan kerja. Sebagian besar (73,3%) responden
motivasi kerja cukup karena adanya kerjasama kelompok atau tim. Sebanyak 60%
tenaga menyatakan adanya imbalan merupakan pendorong semangat kerya sehingpa
mempengaruhi prestasi kerja. Sedangkan motivast untuk mengembangkan kaniernya,
cukup baik sebanyak 33,3% bagi tenaga yang berpendidikan rata-rata S1 keschatan
yaitu dari Program Gizi, Keperawatan, dan Kesehatan masyarakat. Mereka pada

umumnya merupakan generasi muda yang masih berusia kurang dan 40 tahun,
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Tabel 5.25 Distribusi motivator tenaga tungsional dalam melaksanakan tugas
Pckerjaan di Bapelkes Munarjati Tahun 2001

Pernyataan Tenaga Fungsional

|

Sesuatu yang menjadi . Sa_ﬁ'gal ©oSetutr . Kurang Tidak _i l'otal
‘ semangat untuk bekenga - osengu ;! seluju setyju -
S | O B f_.n,_l;_— % . n L'.’"’b n_| % | m ‘ %
“ 1. Pelaksanaan tugas 4 - 40 6 \ 60 - | - - | - 10 100 |

diluar jam kcrja R R S S _1[ N R R ' __|
2. Kerjasama dalam P - 818 21 20} - - l()‘r;l(}() |
~_ Kelompok / tim L C ] o
3 Adanya imbalan dan | - - 16, 60 4| 40 | - | - |10 | 100 |
~ presasikega .o 1 . S N
3. l’cngembanjgan karer | - . - | § 80 © 2| 201 - - 10 | 100 |
_ danpresisikea ., . . . . i

Tesis

Berdasarkan tabel 525 dapat diketahui bahwa pelaksanaan kerja menjads
salah satu pendorong yang sangat dibutuhkan bagi responden, disamping adanya
Kerjasama dalam tim dan kebutuhan uniuk pengembangan kaniemya. Namun
demikian scbanyak 40% darni responden kurang setuju bilamana imbalan menjadi
satah satu pendorong meningkatkan prestasi kerga.

Alasan yang dikemukakan, (1) Scbagai Pegawai Negeri dengan jabatan yang
ada sebeparmnya sudah cukup untuk memacu bekerja dengan baik, (2) Tunjangan
jabatan lcnaga fungsional yang ditcrima Iebih besar dan pejabat struktural, (3) Harus
dapat membern contoh kepada staf vang lain.

5.4.5 Komitmen Pctugas.

Komitmen petugas dinilai dan pernyataan responden terhadap kebijakan
pimpinan atau organisasi tentang ketentuan yang harus dilaksanakan oleh setiap
petugas tanpa harus selalu diawasi maupun ketentuan vang tidak boleh dilaksanakan.
Ketentuan tersebut meliputi (1) disiplin dalam bekerja, (2} adanya saling kerjasama
menyelesaikan masalah vang dihadap, (3) penyelesaian tugas dibidang peiatihan,

dan (4) menjaga nama baik organisasi.
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Tabel 5.26 Distribusi Komitmen Tenaga Administrasi terhadap kebijakan
organisasi di Bapelkes Murnajatt Tahun 2001,
B o Pernyataan Tenaga Administrasi
Kebijakan organisasi . .
yang menjadi penilaian Komit Cukup | Kurang | Sangat tidak
komitmen komit |  komit komit
n | % [ n] % !n| % n | % |
1. Disiplin kerja - - 10 | 66,7 11 5 13331 - | - 5
1
i 2. Kerjasama dalam 7 | 46,7 | - [ - 8 1533 | - -
| kelompok atautim | . P
| 3. Penyelesaian tugas |- - 6 { 40 | 9| 60 - -
. dengan baik ’; ! l
| 4 Menjaga nama baik | - - 5 1333 10] 667 - -
. organisasi , | e J i
Berdasarkan tabel 526 diketahui 66,7% tenaga administrasi selalu

melaksanakan ketentuan atau cukup komit terhadap disiplin kerja, sebanyak 46,7%

komit terhadap kerjasama, dan 40% cukup komit terhadap tugas yang harus

diselesaikan, serta sebanyak 33,3% cukup komit menjaga nama baik prganisasi.

Sedangkan 33.3% tenaga administrasi kurang mematuhi ketentuan atau kurang komit

terhadap disiplin kerja, 53,3% terhadap kerjasama, 60% terhadap penyelesaian tugas,

dan 66.7% kurang dapat menjaga nama baik organisasi. Alasan yang dikemukakan:

1. Disiplin, adanya perlakuan yang berbeda terhadap petugas yang lain. Selaku

Pegawai Negeri Sipil, seharusnya ketentuan yang ada berlaku bagi semuanya,

tidak memandang pangkat, jabatan dan golongan.

2. Kerjasama, sebagian tenaga menyatakan bahwa bila ada masalah, pimpinan dan

petugas yang bersangkutan vang harus menyelesaikan,

3. Penyelesaian tugas, sebagian tenaga tidak mau ditugaskan untuk mengikuti

kegiatan sampai sore, karena tidek atau kurang perhatiannya pimpinan dalam

menghargai tenaga staf yang ada, dalam hal in1 kurang adil.

Tesis
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Tabel 5.27 Distribusi Komitmen Tenaga Fungsional Terhadap Kebijakan
Organisasi di Bapelkes Murnajati Tahun 2001.

‘ Komitmen Tenaga Fungsional

Kebijakan organisasi yang Cukup Kurang | Sangat tidak

njadi penilai :
e Jadkf,):ﬂm;? delam Komt - komit Komit Komit
"n ] % | n [ % Iin| %] n| %
1. Disiplinkegjabiarpun | - | - | 3 | 30 | 71 70} - -
tidak ada kegiatan ’
2 Kerjasama kelompok 4 | 40 - - 6 i 60 - -
memecahkan masalah :
3. Tetap akan merima tugas | - - 3 30 74170} - -
biarpun tidak ada i !
{  imbalan z | ?
i 4. Menjaga nama baik - - 6 | 60 | 4 | 40 | - -
Organisasi ! L ] |

Berdasarkan tabel 5.27 diketahui 70% tenaga fungsional kurang
mengindahkan ketentuan atau kurang komut terhadap disiplin kerja, 60% kurang
komit terhadap kerjasama dalam kelompok, 70% kurang komit terhadap tugas yang
tidak ada imbalan, dan sebanvak 40% kurang komit menjaga nama baik organisasi.

Alasan yang disampaikan dan sebagian responden:

1. Masalah disiplin, sebagai tenaga fungsional, tidak harus setiap han datang ke
kantor karena pekerjaan dapat di laksanakan di fuar kantor maupun diluar jam
kerja misalnya, menulis, menyiapkan bahan melatih,

2 Kerjasama kelompok, sebagian tenaga fungsional mempunyai batasan bahwa

masalah tugas di dalam kegiatan pelafihan harus dibagl sesuai bagian dan
kompetensi masing-masing. Permasalahan yang ada menjadi tanggung jawab

masing-masing, kerjasama secara tim yanya untuk menangani hal tertenty.

3. Semua lembaga diklat harus tetap memperhatikan disediakannya imbalan sebagat

honorarium tenaga pelatih atau nara sumber, sebagai motivasi kerja.
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Pemberdayaan SDM diukur berdasarkan pernyataan responden terhadap

kegiatan, pelimpahan peran, wewenang, kesempatan pengembangan diri, keterlibatan

dalam pengambilan keputusan, pengembangan inisiatif, kebebasan bertindak untuk

melaksanakan tugas sesuai ketentuan yang ada dalam rangka peningkatan tugas pokok,

peran dan fungsinya,

Tabel 5.28 Distribusi penilaian pemberdayaan terhadap tenaga administrasi
dalam peningkatan tugas pokok dan fungsinya di Bapelkes
Murnajati Tahun 2001,

Tugas dan J . Pernvataan tenaga administrasi ‘ ]
wewenang yang Baik Cukup Kurang | Tidak Total \
di fimpahkan (selalu) (sering) | (jarang) pernah |
| nl % inl % {n] % |nl%/ | n | % |
1. Peran dalam -1 - 4 [ 267111 7133 - [ - 115 [ 100 t
___setiap kegiatan L] 1
2. Peluang | 4 1267 \ 11 66[10] 6671 - | - |15 [ 100 [
__kembangkan diri | g ; ] i
- 3. Pengambilan -1 - 5 [333]10] 667 -] - |15 { 100 |
keputusan }
' 4. Mengembangkan | - - [ - - st -] - 115 ‘ 100 |
__inisiatif - - } { 1
I'5. Kebebasan dan - Taj2er ] 33 -] - l 15 | 100
. tanggung jawab ! | '} i

Berdasarkan tabel 528 dapat diketahui bahwa dalam rangka pemberdayaan

unfuk peningkatan tugas pokok dan fungsi dari tepaga administrasi, pihak manajemen

masih menemui banyak kesulitan. Tenaga administrasi untuk cukup berperan dalam

setiap kegiatan pelatihan baru mencapai 26,7%. Jadi sebanvak 73,3% kurang dapat

diberdayakan atau kurang berperan dalam setiap kegtatan pelatihan yang ada.

Adapun alasan yang diberikan: (1) Kegiatan pelatihan kebanyakan ditangani

oleh panitia dari fuar, tidak memberdayakan tenaga Bapelkes, (2) Kegiatan organisasi,

masth mengandalkan kegiatan dan pihak luar atau pemegang program,
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Peluang untuk mengembangkan diri, bisa dilaksanakan dengan baik dan cukup
sebanvak 26,7% dan 6,6%, sedangkan sebanyvak 66,7% tenaga peluangnya kurang.
Alasan yang diberikan: (1) Tenaga administrasi sebagian besar pendidikan SLTA,
dalam bekerja keinginan untuk mengembangkan diri kurang, karena hanya ingin
mendapatkan tambahan insentif yang cukup. (2) Pelatihan yang panitianya dari luar
kesempatan untuk mengembangkan fungsinya sulit dilaksanakan kalau tidak ada
dukungan kebijakan dari pimpinan.

Demikian juga untuk terlibat dalam pengambilan keputusan, mengembangkan
inisiatif dan melaksanakan tugas sesuai kemampuan yang dimiliki, menunjang tugas
pokok kurang bisa di laksanakan.

Alasan yang di berikan: (1) Kegiatan organisasi masih menggantungkan
kegiatan pelatihan dani luar, sehingga sulit untuk bisa memberdayakan tenaga yang ada
lebih banyak. (2) Tugas tenaga administrasi adalah tugas penunjang artinva sifat
pekerjaan adalah membantu melayani kelancaran tugas pokok organisasi, sehingga
sifatnya hanya memberikan pelayanan bila ada.

Tabel 5. 29 Distribusi Penilaian Pemberdayaan Tenaga Fungsional dalam
Peningkatan tugas pokok dan fungsinya di Bapelkes Murnajati

Tahun 2001
Pemyataan tenaga fungsional
we‘z:g:;g";ang Baik | Cukup | Kurang | Tidak Total
dili Tk (Selalu) (Sermg) (Jarang) pemah
rimpatican n %} n % I'n Y n | % n %
|. Peran dalam - 4 40 | 6 60 - - 10 100
setiap kegiatan )
2 Peluang - 2 20 1 6] 60 2 120 10! 100
kembangkan diri | ‘
3. Pengambilan - (-] 7{7 [3[] 3 [ -1 - 1101100
keputusan | }
4 Mengembangkan - - - - 8 80 2120 | 10 100 ’
misiatif |
5. Kebebasan dan W - T3] 4 Je6l 60 | -4 - | 10 100J
l‘tanggung Jawab | ﬁ
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Berdasarkan tabel 5.29 dapat diketahui sebagian besar (60%) tenaga fungsional
kurang bisa diberdayakan olch organisasi untuk dapat berperan dalam setiap kegiatan
pelatihan yang di selenggarakan Bapelkes.

Alasan yang diberikan:(1) tidak adanya hubungan kerja dari pthak manajemen
dengan pihak pelanggan, (2) Manajemen belum mampu berbuat banvak untuk dapat
mengintervensi penyelenggara agar dapat memberdayakan sumber daya yang dimiliki,
(3) Kemampuan tenaga fungsional yang di miliki masih sangat kurang sekali.

Sebanyak 60% tenaga fungsional kurang hisa memanfaatkan peluang yang ada
untuk mengembangkan diri secara mandiri meningkatkan tugas pokok dan fungsinya.
Alasan vang dikemukakan: (1) Kemampuan untuk mengembangkan inovasi dan ide-
ide baru tentang pelatihan yang bisa dilaksanakan masih kurang. (2) Peran dan fungsi
tenaga fungsional dalam kegiatan pelatihan kurang dipahami oleh pihak pelanggan.

Pemberdayaan tenaga fungsional untuk ambil bagian dalam pengambilan
keputusan terhadap masalah organisasi 70% cukup baik. Namun untuk pemberdayaan
agar mampu mengembangkan inisiatifnya dan kebebasan melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya 80% dan 60% kurang dapat dilaksanakan.

Alasan vang dikemukakan dari pihak manajemen: (1) tenaga fungsional sendir
sulit diajak berkembang, disamping faktor kemampuan dan usia. (2) tenaga fungsional
muda rata-rata pengalaman di lapangan kurang, mereka diangkat dari lingkungan
Bapelkes setelah selesai pendidikan. Usia rata-rata masih kurang darnt 40 tahun,
sehingga masih memerlukan banvak pengalaman. (3) organisasi belum memilikt acuan
yang matang untuk langkah pemberdayaan sumber dayanva, (3) organisasi belum
mempunyal wawasan yang luas bagaimana upaya dan cara pengembangan fungs:

organisasi dalam menghadapi era otonomi daerah in1.
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547 Mutu Layanan

Mutu layanan petugas dalam penelitian ini dinilai dari ima dimenst mutu,
vang meliputi keramahan, kesopanan, kepedulian atau tanggap, kecepatan dalam
memberikan pelayanan, dan kenyamanan dari fasilitas yang disediakan.

Tabel. 5.30 Distribusi penilaian pelanggan terhadap mutu layanan petugas
administrasi di Bapelkes Murnajati Tahun 2001.

Penilaian pelanggan
Pelayanan petugas . ! Cukup Kurang I Tidak Total
Baik ! ) ) ;
tentang baik baik baik

n % n % n{ % {n| % |n %

1. Keramahan - - 40 | 80 10 |20 - 1= 50 | 100
| 2. Tanggap - |- 38 |76 |12 |24 |- |- 50 | 100
3. Kecepatan - - 36 |72 14 |28 - |- 50 | 100

]

4. Kesopanan 6 12 37 |74 7 114 - f- 50 | 100
5. Kenyamanan 12 {24 (38 (76 |- |- - |- 50 | 100

Berdasarkan tabel 5.30 dapat diketahui secara umum (>72%) responden
menilai mutu fayanan cukup baik, bahkan sebagian ada yang menilai sangat baik.
Namun demikian sebagian kecil (14%) responden menilai ada petugas kurang sopan,
(24%) responden menilai ada petugas kurang tanggap, dan (28%) responden memilai
ada petugas kurang cepat, serta (209%) responden menilai ada petugas kurang ramah.

Hasil wawancara di lapangan, upaya untuk meningkatkan mutu layanan
petugas Bapelkes Murnajati, ada beberapa kegiatan dari pihak manajemen antara lain;
1. Upaya yang sudah dilaksanakan,

a. Memberi pelatihan bagi petugas pelaksana tentang pelayanan prima,
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b. Membenkan petunjuk sccara lisan tentang pengetrapkan proses memberikan
pelavanan yang baik kepada setiap pelanggan atau pescria latih.

2. Upaya yang scdang dilaksanakan
a. Menvusun proscdur tetap tata cara memberikan pelayanan vang baik,

b, Melengkapi peralatan untuk petugas maupun sarana yang ada di Bapeikes.

3 Upava vang akan dilakukan

a. Perlemuan secara berkala memben kesempatan untuk diskusi tentang masalah
pekerjaan yang dihadapi, dan dalam rangka pembinaan.

b. Selalu tangpap terhadap keluhan peserta, pelanggan tentang sarana vang rusak,
dan hal-hal vang kurang baik untuk segera tangani atau diganti.

c. Memberikan insentif, kepada semua petugas secara add dan merata dalam
ranpka menambah motivasi kerja dan kesejahteraan.

54.8 Kemitraan Kerja

Hasil pengumpuian data mcnunjukkan bahwa sudah dirintis upayva
membangun jaringan kena (nefworking) dengan beberapa institusi baik dilingkungan
kesehatan maupun institusi diluar Kesehatan, antara fam:

1. Diklat Pemda Propinsi Jawa Timur, dalam rangka pemberdayaan tenaga
fungstonal, dengan kegiatan melibatkan tenaga fungsional dalam kegiatan
pelatihan saling membantu dalam penyediaan dan pemanfaatan tenaga pelatih.

2. PT. Telkom, dalam hal m: diwakili olech Wasantara net, dengan kegiatan

kerjasama menyelenggarakan pelatihan internet kepada petugas-petugas kesehatan

d1 dacrah vang membutuhkan, dengan biaya swadana.
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. Dengan Rumah Sakit yang ada di Jawa Timur, dalam rangka pelatihan dan

|95

memberikan konsultasi untuk membina GKM-RS.

4 Dengan Akademi Gizi Malang, dalam rangka mengembangkan pelatihan untuk
pengelolaan atau manajemen mutu makanan, bagi petugas pengelola makanan di
Rumah Sakit.

5. Dinas Kesehatan Kabupaten dan Kota masih dalam tahap penggalian dan
inventarisasi informasi tentang kebutuhan- kebutuhan yang ada,

Kendala vang ada dan selama ini sering ditemui adalah,

1. Dan pihak eksternal
a. Adanya pergantian kepemimpinan, sering menghambat kelanggengan

hubungan vang sudah terbina dengan baik.
b, Faktor biaya dari pihak pengguna, khususnya dengan kebijakan otonomi
daerah, krisis yang berkepanjangan, sangat sulit dikembangkan lag.

2. Dari pihak internal
a  Tenaga ahli yang dimiliki terbatas bahkan sangat kurang dengan adanya

sebagian senior yang sudah pensiun, sedangkan kaderisasi terlambat dilakukan.
b, Dukungan dari pejabat yang lebih tinggi yang sebenarnya sangat diperlukan
belum ada.
¢. Program dari dalam organisasi kurang mendukung, karena minimnya ide yang
perlu dikembangkan, disamping faktor sumber daya.
Pengumpulan pendapat pelanggan tentang kebutuhannya untuk membangun

hubungan kerja (nefworking) dalam pengelolaan sumber daya tenaga kesehatan di
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dacrah melalui program kegiatan yang ditawarkan Bapelkes meliputi; pengkajian
kebutuhan pelatihan, penyusunan program dan modul pelatihan, dan pelaksanaan
kegiatan atau evaluasi pelatihan, dapat di pelajari pada tabel 5.31 berikut int.

Tabel 5 31 Pendapat pelanggan tentang program kerja yang ditawarkan
Bapelkes Murnajati untuk membangun kemitraan tahun 2001

R —

Program kerja yang Pendapat Pelanﬂggn_,'

di tawarkan dalam Setuju . , t
Kemitraan setu u setuju setuju
e n]| % |n| % ' nl%!n i %
1. Pengkajian kebutuhan [ 70 (15130 ] - ¢ - 501100
| pelatihan | ‘ S |
2. Penyusunan program | _ | _ | 35| 70 {1530 | - | - |50 ( 100
dan modul pelatihan i 1' '
3. Pelaksanaan kegiatan l . i - - - 50 1100 - | - | 501100
i danevaluast ! g -. ! | |

Berdasarkan tabel 5.31 dapat diketahui sebagian besar (70%) pelanggan
berpendapat dan sewju untuk mengadakan mitra kerja dengan Bapelkes untuk
membantu menyiapkan penyusunan program pelatihan di daerah dimasa mendatang.
Sedangkan untuk kegiatan penyelenggaraan pelatihan kurang menyetujui, karena
tenaga vang ada sudah terlatih dan prinsip akan memberdayakan tenaga yang ada.

Hasil wawancara masukan dari responden, untuk menindak lanjuti program
kerja, Bapelkes dapat mengajukan usulan program kerja berupa Proposal secara
lengkap, meliputi, kegiatan, sumber daya yang dibutuhkan dan biaya yang tejangkau.

Sebanyak 30% pelanggan kurang setuju, dengan alasan karena, institusinya
belum mempunyai program prioritas yang akan dilaksanakan. Kewenangan untuk

membuka hubungan kerja berada pada pihak pemerintah daerah.
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5.4.9 Kondssi fisik lingkungan kerja.

Penilaian terhadap kondisi fisik lingkungan kerja yang disediakan Bapelkes
meliputi: fuas tempat kerja, peralatan kerja, lampu penerangan tempat kerja, suhu
udara dan kebersihan lingkungan kerja, hasilnya dapat dipelajari tabel 5.32 benikut.

Tabel 5.32 Distribusi penilaian responden terhadap kondisi fisik
lingkungan kerja di Bapelkes Murnajati Tahun 2001.

Penilajan Responden |

‘ |
‘ Kondisi fisik yang i Baik | Cukup Kurang Sangat Total
| dinilai P D vaik baik | tidak baik
( n E % | n [ % n % ' N % n i. %
| 1 Luastempatkerja | - | - & 25 ii 00| - | - | - - 25 1100
i : i i 1 —._al_.-.—._
2. Peralatankerja | - | - 1 14 | 56 |11 |44 .- - |25 100
] i ’ i : :
3. Penerangan C T [ 64| 9 (36 1 - - {25 100
tempat ketja i ] f — ,'
4. Suhu Udara J1ste 1040 -1 - 1 - 1 - 25 1100
tempat kerja H f ‘ ’ ; I |
5. Kebersihan bs b rles ! - b - 1 - 125 1100
| lingkungan kerja ! C ![ '; [ | .

Tesis

Berdasarkan tabel 5.32 dapat diketahui bahwa secara umum penilaian tenaga
administrasi dan fungsional terhadap kondisi fisik lingkungan kerja yang disediakan
pihak manajemen rata-rata (>54%) cukup baik. Bahkan untuk suhu udara tempat
kerja, dinifai baik dan cukup baik demikian juga untuk kebersthan lingkungan kerja.
Namun demtkian masih ada sebagian (36%) responden memberi menilai kurang baik
terhadap penerangan tempat kerja, dan 44% terhadap peraiatan kernja.

Alasan vang diberikan: (1) lampu penerangan tempat kerja, sering hdak
menyala pada malam hari, (2) petugas yang ada kurang tanggap atas laporan yang
sudah diberikan, (3) peralatan kerja bidang administrasi, komputer beroperas: tidak
maksimal, karena perawatan atau service yang kurang, (4) Saran dari peserta latih,

untuk kursi kuliah atau belajar kurang ergonomis dan banyak rusak.
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5.4.1(+ Sarana dan Prasarana

Penilaian sarana dan prasarana yang disediakan mefiputs; keberadaan ruang
kelas, asrama, AVA atau peralatan kelas, perpustakaan dan sarana penunjang. Hasil
penilaian dapat dipelajart pada tabel 5.33 berikut.

Tabel 5. 33 Distribusi pemlaian responden terhadap sarana dan prasarana
pelatihan vang discdiakan Bapelkes Mumajati Tahun 20601,

} i Penilaian Responden o
Sarana dan - remnalap Respongen

' FaSATANA VANG ' Raik Cukup ] Kurang hSangat + Total
e P baik baik  tidak baik
o ] % Ted%ln %% In %
1. Ruang kelas L. - { 4{[ 8 g 16 30 | 100
2 Ruang Asrama - ll - 38 !
- 3 Peralatan diklar Y
sava g
4. Perpustakaan | - i| - 18
|5 Sarana penunjang | 27 | 54 ¢ 23

S S

Berdasarkan tabel 5.33 dapat dikctahut bahwa pelanggan pada umumnyva
(=76% 1 menilai terhadap penyvediaan sarana dan prasarana cukup baik, kecualt untuk
penvediaan perpustakaan 64% pelavanannya kurang baik. Sedangkan untuk sarana
penunjang vany terdiri darl penyediaan ruang sekretanat, alat komunikasi, air bersih,
tempat ibadah (54%) dan 46% mendapat penilaian baik dan cukup baik. Sehingga
dapat dikatakan sarana dan prasarana yang ada sangat mienumyang kegiatan vang
dilaksanakan.

Alasan vang dikemukakan sebagian pelanggan, dan sebagai informas: tambahan:

1. Sebagai institusi diklat dan sumber IPTEK keschatan, kepada peserta diklat periu
diberikan informasi tentang tersedianya buku penunjang vang ada.

2. Adanya jurnaj atau kalender kegratan vang di sebar fuaskan kepada peserta latih

vang ada maupun kepada dinas atau instansi terkait, apa saja keglatan Bapelkes.
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5.4.11 Pelanggan

Penggalian informasi terhadap pelanggan meliputi: kesediaan untuk
bekerjasama, persepsi akan kebutuhannya, dan penilaian atau evaluasi terhadap
sumber daya vang ada di Bapelkes Murnajati, dapat dipelajari tabel 5.34 sampa:
dengan tabel 5.36 berikut ini.

Tabel 5.34 Distribusi kesediaan responden untuk bekerjasama dengan
Bapelkes Murnajati Tabun 2001.

I — T |

Total {

| Bekerjasama dengan Bapelkes
dalam

Pemanfaatan sumberdaya dan
tenaga Bapelkes dalam upava
pengembangan sumber daya
| tenaga keschatan di daerah. ]

Berdasarkan tabel 534 dapat diketahui bahwa 36% pelanggan menyatakan
kesediaan untuk bekerjasama dengan Bapelkes dalam rangka memenuhi kebutuhan
program pelatihan di daerahnya Sedangkan Bapelkes dalam upaya memfungsikan
perannya sebagai pembina, pembimbing unit diklat di daerah. Sedangkan sebanyak
64% pelanggan menyatakan belum bersedia untuk bekerjasama, dengan alasan di
sampaikan sebagai berikut:

1. Kegiatan kejasama antar institusi merupakan suatu kebijakan yang mempunyai
tujuan dan program yang jelas, antara lain:
a. Harus sesuai dengan kebutuhan yang sudah direncanakan secara matang,
b. Dipertimbangkan sumber daya yang dimiliki,
¢. Biaya yang ada proporstonal dan tenjangkau.
2. Kondisi yang ada, kebijakan pemerintah di daerah sering berubah menyesuaikan

dengan kegiatan dan kemampuan daerah.
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Masukan dari responden yang bersedia bekerjasama dengan Bapelkes Murnajati,

diwaktuy yang akan datang:

(1) Program kerja yang ditawarkan, hendaknya disesuaikan dengan issu yang sedang
berkembang dan sesuai kebutuban didukung data yang akurat serta dilampiri
dengan rincian biaya yang proporsional dan bisa dijangkau,

{2) Tenaga pelatih atau nara sumber yang di sediakan Bapelkes, tidak diragukan
kemampuannya,

(3) Proposal vang telah siap diajukan kepada Bupati atau Walikota melalur dinas
kesehatan, sebelum penyusunan rencana penetapan anggaran belanja daerah.

Tabel. 5.35 Distribusi persepsi pelanggan terhadap sumberdaya
dan Kegiatan di Bapelkes Murnajati Tahun 2001,

Penilaian | Persepsi Pelanggan
terhadap sumber | Sangatdi |  Di Kurang di | Tidakdi |  Total
daya Bapelkes | periukan perlukan | perfukan | periukan
n | % on | % n % n | % n i %
I Saramadan | - | - | - | - 1321 64 |18 36 50 ;100
prasarana E | | ] |
2. Tenaga pelatih | - - |16 32 [ 34| 68 -1 - 1 50 1100
{nara sumber)
3. Tenaga ST 15 30 |35 70 | 50 | 100
adminmistrasi =~ | |
4. Mater program | - - 16 32 |34 68 | - - 50 | 100
| __pelanhan
5. Pengelolaan - - - - 50 100 - - 10 | 100
pelatihan |

Berdasarkan tabel 5.35 dapat diketahui 64% pelanggan memiliki persepsi
bahwa pada era otonomi daerah sekarang ini, kurang memerlukan sumber daya yang
ada di Bapelkes untuk melakukan kegiatan pelatihan di daerah, bahkan sebanyak
36% tidak memerlukan fasilitas vang ada di Bapelkes. Sebanyak 70% pelanggan
tidak memerlukan tenaga administrasi dari Bapelkes. Namun 32% pelanggan

kedepan mempersepsikan masih memeriukan Bapelkes khususnya nara sumber dan
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maters program pelatihan. Semua pelanggan atau responden kurang memerlukan

bantuan dalam pengeloiaan kegiatan pelatihan.

Alasan yang dikemukakan oleh responden, karena:

1. Kondisi yang ada di daerah sekarang ini semua kegiatan pengembangan dan

pembinaan tenaga di lakukan oleh dikia¢ pemda Kabupaten atau Kota.

2. Program pelatihan kedepan, dibawah kewenangan pemerintah di daerah.

Saran untuk Bapelkes di waktu yang akan datang hendaknya mempunyai

program-program ungguian yang dapat dipakai sebagai contoh, diperiukan dan

dimanfaatkan oleh daerah.

Tabel 5.36 Penilaian Pelanggan terhadap sumber daya, dan program

pelatihan di Bapelkes Murnajati Tahun 2001.

Penilaian Pelanggan

Sumber daya ‘ Sangat | Cukup Kurang Tidak | Total

Bapelkes ﬁ_ _sesuai il sesual | sesual | sesual |

| n % ! n % | n % n il % | n % |

i. Sarana dan Po- - 132 64 |18 36 - - 50 100 ¢

rasarana ! i

2. Tenaga pelatih - - 10 20 | 40 | 80 - { - 150 1100 |

(Nara sumber) | ] I

3. Tenaga - - 26 | 58 | 21 42 - - 50 {100 3

Administrasi | |

acmn -

4. Materi program | - - 9 18 141 82 - - 50 {100 ‘

pelatihan ] j
5. Keberadaan 16 32 113 ] 26 | 21 42 - - 50 1100

organisasi i i ‘ ] i | l

Berdasarkan tabel 5.36 dapat diketahui bahwa, sebagian besar pelanggan

menilai cukup sesuai, (64%) untuk sarana dan prasarana, (58%) untuk tenaga

administrasi dan (58%) sesuai dan sangat sesuai keberadaan organisasi Bapeikes.

Sedangkan 82% pelanggan menilai kurang sesuai terhadap program pelatihan, dan

80% terhadap profesionalisme tenaga pelatih.
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Alasan yang dikemukanan dan diinformasikan responden sebagai berikut:
1. Tentang Program pelatihan.
a. Pelatthan yang ada selama ini, belum sesuai kebutuhan di lapangan, karena
tidak didasari penelitian,
b. Perencanaan kegiatan program, disesuaikan kemampuan keuangan daerah,
dan prioritas program yang sudah ditetapkan.
2. Tentang Tenaga pelatth.
a. Profesionalisme dan kemampuan tenaga fungsional yang dimilik: Bapelkes
perlu disostalisasikan kepada pelanggan,
b. Bilamana ada mohon disediakan tenaga vang betul profesional dan
mempunyai kemampuan teknis yang cukup memadal.
3. Manajemen pelatihan.
a. Institusi akan memberdayakan tenaga yang ada untuk menangam pefatihan,
b. Dibutuhkan pelatihan penyelenggara pelatihan atau traming officer course
(TOC) untuk tenaga pelaksana ¢ daerah.
4. Keberadaan organisasi Bapetkes.
a. Pengembangan SDM di daerah, banyak ditangani Pemda setempat vang
sudah mempunvai lembaga dikfat, tetapi hanya untuk pelatihan administratif.
b. Pelatihan yang bersifat teknis, yang menangani Departemen masing-masing.
¢. Bapelkes diharapkan bisa menawarkan proposal kegiatan pelatihan di daerah

secara berkala, untuk diajukan persetujuan dan biaya di daerah.
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5. 5 Fokus Grup Diskusi (FGD)

Hasil penefitian menunjukkan adanya 5 variabel vang menjadi issu strategis
sesuai pendapat atau penilaian responden. Langkah selanjuinya dilakukan fokus grup
diskusi (FGD) dengan tujuan untuk mengumpulkan informasi tambahan berupa
pendapat atau pokok pikiran pemecahan berdasarkan pengalaman subyektif dari
sekelompok peserta, Harapannya dapat dipakai secara eksploratif yang lebih luas
datam pembuatan rekomendasi. Pendapat peserta FGD, di rumuskan penyelesaian
untuk jangka panjang dan pendek dengan batasan sebagai berikut:

a. Penyelesaian Jangka Panjang
Adalah tindakan dilakukan secara terus menerus dan meningkat (incremental)
unfuk mengatasi masalah yang ingin diperbaiki dalam jangka waktu 5 tahun.
b. Penyelesaian Jangka Pendek
Adalah penjabaran tujuan jangka panjang, berupa kegiatan yang diprioritaskan,
realitis, mudah dilaksanakan, dalam jangka waktu segera atau 1 tahun.
Beberapa pendapat tentang penyelesajan 5 issu strategis yang menjadi topik FGD ini,
setelah dirangkum peneliti dalam bentuk hasil rumusan sebagai berikut:
1. Pernyataan Visi dan Misi Organisasi
a. Penyelesaian jangka panjang
Menetapkan visi dan misi organisasi, dengan kerangka landasan kebijakan
manajemen dan landasan hukumnya, serta tugas pokok dan fungsi organisasi
b. Jangka pendek
(1) Merumuskan maksud dan tujuan dari visi, dan menjabarkan dalam bentuk
langkah kegiatan yang harus dilaksanakan yaitu misi organisasi. Disesuaikan

dengan tugas pokok, kemampuan, realistis, mudah dipahami, dilaksangkan.
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(2) Menjabarkan tugas pokok dan fungsi organisasi secara rinci sesual dengan
tujuan yang sudah ditetapkan,
(3) Menjabarkan maksud dan tujuan setiap langkah kegiatan berikut petunjuk
pelaksanaannya.
(4) Menetapkan visi dan misi, petunjuk pelaksanaannya dengan Surat Keputusan
Pimpinan, untuk dipakai sebagai landasan dalam melaksanakan kegiatan
organisasi bagi semua anggota mulai dari tingkat pimpinan sampai tingkat
pelaksana paling bawah.
{5) Mensosialisasikan visi dan mis1 tersebut kepada seluruh anggota organisast
untuk dipahami maksud dan tujuan dan setiap tangkah kegiatan yang ada.
(6) Mengadakan pemantauan pelaksanaan kegiatan secara periodik, untuk
diadakan evaluasi dalam rangka bimbingan dan pengendalian.
2. Kemampuan SDM dalam bidang dildat

Kemampuan vang dimaksud tidak hanya mampu dan dilibatkan menjadi
pelatih, tetapi [ebih dari itu yaitu mampu dan dihibatkan: menjadi fasilitator kegiatan
pelatihan, menyusun dan mengembangkan program pelatihan, kurikulum, metode
pembelajaran dan evaluasi kegiatan pelatihan.

Kondist yang ada, secara umum tentang kemampuan SDM untuk dapat di
libatkan dalam pelatihan, hanya sebesar 30% dari kegiatan yang ada.

Pokok-pokok pikiran dalam upaya meningkatkan kemampuan SDM dalam
kegiatan dikiat:
a. Jangka Panjang

Memiliki rencana kebutuhan SDM dan pengembangannya secara akurat, sesuai

kebutuhan pengembangan organisasi, selama 5 tahun kedepan.
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b. Jangka pendek

(1) Menetapkan sistem rekrutmen dengan job deskripsi yang jelas sebagai
pedoman untuk pengangkatan tenaga atau SDM yang diperlukan,

(2) Mensosialisasikan tugas pokok, fungsi organisasi, kemampuan SDM vang di
miliki kepada pelanggan dan unit-unit kesehatan yang lain.

(3) Adanya gerakan moral pimpinan, untuk selalu berupaya melibatkan SDM
yang ada dalam setiap kegiatan pelatihan dengan program vang disepakati.

(4) Adanva upava lebih proaktif menyusunan program pelatihan yang akan
dipasarkan untuk periode satu tahun dengan time schedule yang mantap.

(5) Adanya program on the job training bagi tenaga fungsional potensial, umur
dibawah 45 tahun dengan para ahli dari akademisi,

(6) Adanya program pengembangan meningkatkan kerjasama dengan pihak lain
diluar institusi Bapelkes untuk pengembangan kemampuan SDM yang ada.

(7) Mengembangkan filosofi saling asah, saling asih dan saling asuh, sesual

pedoman yang ada.

. Motivasi kerja

Motivasi kerja cukup baik, namun kreativitas kerja rendah, sehingga

berpengaruh terhadap produktivitas individu dan organisasi.
Pokok pikiran dalam upaya meningkatkan motivasi kerja, sebagai berikut:

a. Jangka Panjang

Orgamsasi memiliki pedoman kerja, pengembangan SDM secara jelas, tegas, adil

dan obyektif dengan penerapan reward and punishment system.

b. Jangka Pendek

(1) Melaksanakan manajemen terbuka dan obyektif (management by obyective),

Upaya Peningkatan Kinerja ...

Supeno



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

97

(2) Setiap penugasan sesuai kompetensi, dan berdasarkan obyektivitas,
(3) Pimpinan mampu menilal, mengakul dan menghargai prestasi kerja tenaga
dengan baik dan obyekti{
(3) Berikan keleluasan petugas yang ada untuk menunjukkan produktivitas kerja
atau kesempatan untuk mengembangkan din,
(4) Ciptakan budaya kerja untuk saling mendukung, hindari sifat merendahkan
dan direndahkan satu sama lain, untuk menggalang prestasi vang baik.

4. Komitmen Petugas

Pada dasarkan ada 3 komitmen yang harus dilaksanakan untuk membenahi
kondisi kerja vang ada dan membangun komitmen, vaitu:

(a) Komitmen terhadap kebijakan, artinya semua anggota harus memahami dan
mematuhi semua peraturan yang sudah ditetapkan dengan setulus hati mulai dani
tingkat pimpinan sampai bawahan, tanpa harus dipaksa, diminta dan diawasi.

(b} Komitmen terhadap pekerjaan, artinya mampu memahami dan melaksanakan
tugas pokok dan fungsi yang sudah ada dengan penuh rasa tanggung jawab,

(c) Komitmen terhadap kelompok, artinya aﬂanya kesepahaman apa vang dilakukan,
dan apa vang tidak boleh dilakukan untuk melaksanakan tujuan organisas.

Pokok pikiran dalam upaya membangun dan menciptakan komitmen petugas:

a. Jangka Panjang,

Menciptakan rasa percaya diri, untuk menjunjung integritas setiap individu atau
kelompok untuk membangun, rasa kerbersamaan, kepercayaan, rasa tanggung
jawab, dan rasa ikut memiliki.,

b. Jangka Pendek

(1) Menetapkan job discription semua petugas yang ada secara jelas dan tegas,
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(2) Ciptakan kondisi, saling harga menghargai sesama petugas vang ada.
(3) Membuat prosedur tetap tata kerja, secara jelas, mudah dipahami dan
dilaksanakan,
(4) Sering mengadakan dialog langsung, agar bawahan merasa diperhatikan.
(5) Konsistensi kepemimpinan dalam menerapkan tata aturan yang ada secara tegas,
adil dan obyektif.
5. Pemberdayaan SDM
Tenaga fungsional dan SDM vang ada adalah motor penggerak organisasi.
Kondisi yang ada pada saat imi SDM baru dapat di berdayakan dalam kegatan
pelatihan yang ada sebesar 30% dari sejumlah kegiatan yang ada.
Pokok pikiran dalam upaya pemberdavaan SDM vang ada, sebagai berikut:
a. Jangka Pamang
Menciptakan frust pelanggan terhadap kemampuan organisasi, dan meningkatkan
profesionalisme SDM sesuai kompetens: yang dimiliki..
b. Jangka Pendek.
(1} Menekankan sifaf frust (dapat dipercaya) kepada sefiap petugas baik oleh
pimpinan atau pelanggan,
(2) Menciptakan karyawan responsible, terbadap kebijakan organisasi.
(3} Mengurang1 prosedur atau tata aturan yang berhubungan dengan birokrasi
untuk mengembangkan 1vovasi untuk produktitas kerjanya.
(4) Meningkatkan kemampuan SDM melalui on the job training dalam setiap
proses kegiatan pelatihan vang ada sesuai kompetensi yang dimiliki.,
(5) Memberikan tugas kepada SDM yang ada melalukan evaluasi kegiatan yang

ada , untuk memberikan umpan balik yang positif kepada pelanggan.
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BAB 6

PEMBAHASAN

6.1 Kinerja Organisasi

Kinerja organisasi dinilai dari kesuksesan organisasi dalam melaksanakan
tugas sesuai dengan tugas pokok dan fungsi vang sudah ditetapkan, vaitu sebagai
penyelenggara pelatthan. Dasarnya adalah pendapat dari Mali (1978) dalam
Sedarmayanti (2000), yang menjelaskan bahwa kinerja organisasi merupakan alat
ukur, sejauhmana organisasi mampu melaksanakan tugas pokoknva. Kinerja
organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja personel dan sebaliknya kinerja personel
juga dipengaruhi oleh kinerja organisasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa, kesuksesan organisasi Bapelkes
sebagai penyelenggara pelatihan baru mencapai (30%) dari semua kegiatan pelatihan
vang dilaksanakan di Bapelkes (tabel 5.11). Jadi organisasi belum mampu
melaksanakan tugas pokok dan fungsinya sebagai penyelenggara pelatihan secara
maksimal atau kinerja organisasi masih rendah. Hal ini disebabkan :

1. Kondisi SDM yang ada, khususnya tenaga fungsional.

Sebagian besar (90%) tenaga fungsional belum mampu berperan secara maksimal
terlibat dalam penyelenggaraan pelatihan, atau belum dapat melaksanakan tugas
pokok dan fungsinya dengan efektif (tabel 5.17). Hal ini sesuai pendapat Siagian
(2000), dijelaskan bahwa kinerja organisasi merupakan alat ukur sampai s¢jauhmana
sumber dava yang ada dalam organisasi dapat berperan sesuai fungsinya. Pusdiklat
(2000), memberi pedoman pengukuran kinerja organisasi Bapelkes adalah sampai

sejauhmana sumber daya tenaga mampu melaksanakan tugas pokok organisasi.

99
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Upava yang perlu dilakukan:

Memperbaiki keberadaan tenaga fungsional vang ada, baik dari segi jumiah maupun

kompetens: vang dimilikinya, dengan heberapa pokok pikiran sebagai herilnt:

a) Meninjau dan menata ulang tugas pokok dan fungd tenaga fungsional untuk dapat
menurjang tugas pokok organisasi,

b} Memperbaiki sistem rekritmen, sehingea dapat dijaring tenaga fungsional vang
mempunvai kompetensi sesuai kebutuhan,

c) Meninjau atau memperbaiki mekanisme kerja yang meliputi, tata aturan,
wewenang dan fungsi dari tenaga fungsional dalam operasionalisasi tugas
Organisasi.

Mengapa hal ini perlu dilakukan,

a) Tugas pokok tenaga fungsional yang ada terlalu berlebihan, kurang sesuai dengan
kondisi tenaga yang ada, kususnya kesiapan dan kemampuannya, schingga tidak
dapat dilaksanakan kesemuanya. Akibatnya tugas pokok vyang ada hanya
merupakan slogan vang kurang ada manfaatnya. Misal, mengadakan penelitian,
membimbing tenaga fungsional yang ada dibawahnya.

b) Rekrutmen tenaga fungsional harus betul-betul selektif, dipilih yang mumpuni
sesuai dengan kebutuhan, karena sclama ini rekrutmen yang dilaksanakan kurang
efektif. Kurang memperhatikan kesiapan dan tenaganya dan kompetensi yang
dimiliki seria kebutuban institusi. Akibatnya tenaga fungsional yang ada, hanya
memperpanjang waktu dinas, kurang dapat memenuhi kebutuhan organisasi.

¢) Penataan mekanisme kerja, yang menyangkut tugas pokok organisasi dan fungsi
dari sumber daya yang ada dalam kerangka operasional organisasi. Tujuannya

agar pimpinan memiliki landasan yang kuat untuk mengatur kegiatan organisasi.
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Apabila tidak, tugas pokok dan fungsi organisasi Bapelkes dengan sumber daya
yang dimiliki sulit untuk diwujudkan. Contoh, selama ini tidak ada keterikatan,
dan tata aturan kerja bagi para pemegang program yang akan melaksanakan
kegiatan di Bapelkes, asal tempat dan fasilitas lain ada, biaya ada sudah cukup.
Bagaimana hubungan kegiatan dengan tugas pokok organisasi, tenaga yang ada
tidak pernah menjadikan salah satu unsur ytama vang perlu dipertimbangkan,

2. Produktivitas tenaga kurang.

Sesuai dengan pendapat dani Sedarmayanti (2000), kinerja orgamnisast sangat
dipengaruhi oleh kinerja personel dan sebaliknya kinerja personel dipengaruhi oleh
kinerja organisasi. Seperti yang dapat dipelajari dart hasil penelitian, produktivitas
tenaga dalam kegiatan pelatihan hanya 6% dari sejumlah kegiatan pelatihan yang
ada. Jadi masih jauh dari harapan dan sangat kurang sekali (tabel 5.11)

Pokok pikiran yang dirckomendasilan sebagai bahan penyusunan upaya
meningkatkan produktivitas tenaga, adalah sebagai berikut:

a. Adanya komitmen dari pimpinan untuk meluruskan kembali tugas pokok dan
fungsi dari organisasi, dengan sumber daya tenaga yang ada.
Hal ini perlu diingatkan, selama ini tidak pernah diperhatikan secara serius.
Organisasi secara resmi memiliki tugas pokok, sumber daya tenaga fungsional
dan administrasi. Oleh karena itu, pimpinannya, wajib melaksanakan amanah 1ni,
sebagal wujud tanggung jawab atas tugas yang diberikan.
Jika tidak akibatnya, (1) terjadinya penyimpangan yaitu kegiatan organisasi tidak
sesuai lagi dengan tugas pokok dan fungsinya, yang juga menjadi aspek penilaian
kinerja organisasi maupun produktivitas tenaga, (2) tidak berkembangnya peran

dan fungsi organisasi, (3) upaya yang sudah dilakukan pihak manajemen dalam
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menyiapkan tenaga, yang profesional menjadi sia-sia. Contoh; sumber daya
tenaga yang ada, yaitu tenaga administrasi dan tenaga fungsional sudah diberikan
ketrampilan dan pengetahuan melalui pelatihan tentang kediklatan (tabel 5.4 dan
tabel 5.7) ternyata kompetensi yang dimiliki tidak pemah dapat dimanfaatkan.
Adanya kalender kegiatan pelatihan dalam 1 tahun, dari manapun sumbemya.
Upaya i1 dilakukan untuk membangkitkan semangat kerja, memberi kesempatan
dan motivasi kepada tenaga fungsional maupun tenaga yang lain untuk lebih
berperan dan produktif dalam menyusun paket pelatihan. Melakukan negosiast
dengan pengelola program untuk kerjasama dalam pengelolaan pelatihan yang
akan di laksanakan di Bapelkes, dengan melibatan sumber daya tenaga yang ada.
Kegiatan ini selama ini belum dilakukan secara intensif akibatnya: (1) pelatihan
tidak tidak terkoordinasi dengan baik, akhimya jadwal kegiatan tidak teratur, (2)
kemampuan dan kelemahan organisasi, khususnya tenaga tidak diketahui, (3)

kebutuhan organisasi kurang terakomodasi dengan baik.

. Menciptakan keterpaduan hubungan dengan program secara fungsional.

Tujuan lebih memfungsikan Bapelkes secara fungsional, sesuai kedudukannya
sebagai unit pelaksana teknis (UPT) Dinas Kesehatan Propinsi, yang mempunyai
tugas pokok sebagai penyelenggara pelatihan bagi tenaga keschatan.

Upaya ini lebih memfokuskan terbitnya suatu kebijakan dari Kepala Dinas
Keschatan Propinsi di dalam ikut menata fungsi organisasi. Kondisi in1 yang
scbenamya menjadi acuan bagi pengambil keputusan schingga semua pihak dan
UPT Dinas Kesehatan terakomodasikan tugas pokok dan fungsinya. Selama im
tidak pernah dibahas, akibatnya program pelatihan tenaga keschatan belum dapat

terlaksana secara terpadu karena setiap program melaksanakan sendiri.
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6.2 Kesesuaian visi dan misi organisasi
Pernyataan visi dinilai dari kesesuaiannya dengan tugas pokok organisasi.

Sedangkan pemyvataan misi dinifai dari kesesuaiannya dalam menjabarkan kegiatan

vang ada dengan fungsi organisasi. Hasil penelitian menunjukkan:

Pertama. terhadap kesesuaian pernyataan visi dengan tugas pokok organisasi.

a. scbagian besar (dua pertiga) ptmpinan menilai perovataan visi belum
sesual dengan tugas pokok organisasi. Jadi belum adanya kesamaan perseps) dari
pimptnan dalam menjabarkan fungsi visi bagi organisast (tabel 5.18)

b, sebagian tenaga administrasi {60%) dan tenaga fungssional (20%) belum
memaharni visi organisasi (tabel 5.20 dan 5.21).

Kedua, terhadap kesesuaian pernyataan misi dengan fungsi organisasi.

a.  semua pimpinan meniltai kegiatan misi, befum sesual karena kegtatan pelatihan
vang ada belum menjabarkan fungsi organisasi (tabel 5 19).

b. sebagian besar tenaga administrasi (80%), dan tenaga fungsional (70%) belum
memahami misi organisasi {tabel 5.20 dan tabel 5.21),

Hal 1ni disebabkan;

(1) belum di rumuskannva sccara jelas maksud dan tujuan dan visi dan misi bagi
organisasi dan anggotanya,

(2) belum adanva penjabaran kegiatan vang akan dilaksanakan, vang menjadi mist
untuk mewnjudkan tercapainya visi organisas,

(3} belum ditetapkannya rumusan visi dan misi oleh pimpinan sebagai dasar dan
pedoman kerja,

(4} belum disosialisasikan visi dan misi, kepada seluruh anggota organisasi mulai

dari pimpinan sampai staf paling bawah,_ sebagai pedoman yang harus di pahami
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Hal ini sesuai dengan pendapat dari beberapa penulis tentang tujuan
perumusan visi dan misi organisasi. Siagian (1997), menjelaskan makna dan visi
adalah suatu cita-cita yang ingin diwujudkan dimasa mendatang. Visi juga akan
mengarahkan kegiatan yang ada sesuai tugas pokok organisasi. Sedangkan menurut
Ilyas (1999), visi adalah tonggak pertama yang memberikan kerangka referensi atau
pedoman bagi organisasi dalam berpenlaku. Visi akan menjelaskan secara rinci,
untuk dimengerti oleh setiap tenaga kenapa kita disini, siapa kita, apa produk kita,
dan apa vang scharusnya kita kerjakan. Menurut pedoman, dijefaskan rumusan visi
dan misi adalah hasil kesepakatan bersama, menjelaskan secara rinci maksud dan
tujuan, kegiatan dan pelaksanaannya, harus ditetapkan pimpinan untuk dijadikan
dasar dan pedoman dalam pengembilan keputusan, dan disosialisasikan kepada
seluruh anggota organisast untuk dipahamt (Pusdiklat, 2000).

Sedangkan Atmosoeprapto (2000), menjelaskan tentang maksud dan tujuan
rumusan misi organisasi, adalah penjabaran fungst organisasi yang mencakup ruang
lingkup kegiatan vang dilaksanakan mengarah pada tercapainya tujuan organisasi.
Kegtatan ini harus dimengerti dan dihayati seluruh karyawan mulai dan manajemen
puncak hingga pelaksana. Sehingga setiap tindakan dan kegiatan operasional harus
berjalan diatas jalur yang sama dan benar, sesuai dengan tujuan organisasi.

Pendapat ini diperjelas Mulyadi dan Setyawan (1999), misi adalah penunjuk
jalan (the chosen track) yang akan ditempuh untuk mewwjutkan visi. Sehingga misi
merupakan langkah kegiatan yang sudah menunjukkan arah dan jalan yang harus
difalui dan ditempuh supaya visi dapat diwyudkan.

Pokok-pokok pikiran yang direkomendasikan sebagai bahan penyusunan upaya

meningkatkan kinerja Bapelkes, khususnya tentang visi dan misi, schagat berikut :
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1. Merumuskan kembali visi dan misi, maksud dan tujuan, kegiatannya secara
lengkap sesuai dengan tugas pokok dan fungsi organisasi,

2. Menetapkan rumusan visi dan mist secara lengkap dengan Surat Keputusan
Pimpinan, untuk dipakai sebagai pedoman melaksanakan tugas,

3. Mensosialisasikan maksud dan tujuan rumusan visi dan misi dengan kegiatan
yang ada kepada seluruh anggota organisasi, mulai dari tingkat pimpinan sampati
pelaksana ditingkat paling bawah untuk dipahami dan dilaksanakan,

Hal ini peting dilakukan agar tujuan organisasi sudah dilandasi dengan
pedoman kerja yang tetap sesuai tugas pokok dan fungsi organisasi. Pedoman kerja
tersebut dipahami oleh seluruh anggota organisasi. Pergantian pimpinan setiap saat
tidak akan dapat dengan mudah untuk merubah tujuan orgamisasi yang sudah
ditetapkan, tanpa kesepakatan dari anggota organisasi. Pengawasan dapat dilakukan
secara efektif oleh semua anggota organisasi.

Upaya im tidak pernazh dilakukan, akibatnya; (1) tanggung jawab pimpinan
dalam melaksanakan tugasnya kurang, (2) keputusan yang diambil menyimpang dan
tugas pokok, (3) petugas bekerja tanpa pedoman yang jelas, sehingga bekerja tanpa
motivasi, (4) tidak mengetahui arah dan tujuan organisasi, sehingga tugas pokok dan
fungsinya sendiri kurang dipahami, (5) petugas tidak mampu menyesuaikan diri
dengan tujuan organisasi, (6) bekerja hanya sesuai perintah dan menimbulkan kurang
kreatif, (6) pengendalian sulit dilakukan karena tidak adanya pedoman kegja.

Hat ini tidak sesuai dengan fungsi visi bagi petugas adalah membantu
individu dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan bekerja, membuat orang akan
senantiasa mengecek apakah tindakan yang dilakukan sesuai dengan cita-cita yang

ingin diwujudkan organisasi (Mulyadi dan Setyawan, 1999).
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6.3 Kemampuan Sumber Daya Manusia (SDM) dalam Bidang Diklat

Kemampuan SDM dalam bidang dikiat dinifai dari keterlibatan SDM dalam
pengelolaan kegiatan pelatihan yang ada. Kemampuan tenaga administrasi dilihat
dari keterlibatannya dalam pengelolaan administrasi pelatihan, kemampuan tenaga
fungsional dinilai dari keterlibatannya untuk menjadi pelatih, penyusunan kunkulum,
pengembangan metode pelatihan, dan penyusunan modul pelatihan.

Hasil penelitian terhadap tenaga administrasi menunjukan, sebagian besar
tenaga administrast {60%), jarang terlibat dalam menangani administrasi pelatihan.
Sesuai informasi di lapangan hal im disebabkan;

a. Belum adanya kebijakan yang mengatur tentang, institus: di luar Bapelkes yang
menyelenggarakan pelatihan di Bapelkes harus melibatkan SDM yang ada,

b. Kegatan pelatihan produk organisasi rendah, hanya sebesar 6 % dari sejumiah
kegiatan yang ada di Bapelkes (tabel 5.11),

¢. Program pelatiban untuk pengembangan tenaga keschatan, tersebar di setiap
pengelola progran atau proyek dan belum terpadu, sehingga secara teknis dan
administrast sulit untuk dikoordinasikan.

Hasil penelitian terhadap tenaga fungsional menunjukkan, keterlibatan
tenaga fungsional dalam penyelenggaraan pelatihan yang dilaksanakan di Bapelkes
masih rendah. Hal ini dapat dilihat pada tabel 5.23, (60%) jarang terlibat untuk
menjadi pelatih atau nara sumber, bahkan sebanyak 20% tidak pernah sama sekali.
Sebanyak 60% jarang terlibat dalam penyusunan kurikulum, dan 40% tidak pemah
sama sekali. Sebanyak 69% jarang terjibat dalam pembangan metode pelatihan, dan
20% tidak permah sama sekali. Sedangkan sebanyak 80% jarang terlibat dalam

penyusunan modu! pelatihan.
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Hal ini disebabkan,

(1) Umumnya pelanggan melaksanakan kegiatan pelatihan sudah merupakan paket
yang sudah lengkap dengan modul sekaligus nara sumbemya,

(2) pelanggan kurang memahami tugas pokok dan fungsi tenaga fungsional yang ada
dengan kompetensi yang dimilikinya, sehingga enggan untuk memanfaatkannya,

(3) belum pernah ada kegiatan sosialisasi,

(4) kompetensi yang dimiliki kurang diminati oleh pemegang program,

(5) tidak ada aturan yang mengikat.

Upaya vang perlu dilakukan, dirckomendasikan sebagai berikut:

a. Jangka panjang,
Organisasi harus memiliki rencana kebutuhan dan pengembangan tenaga
fungsional dan administrasi dalam jangka panjang,

Perencanaan ini perlu dibuat secara akurat dan selalu dievaluast secara
periodik disesuaikan dengan perkembangan program organisasi untuk menjaga
stabilitas kemampuan organisasi dalam penyediaan tenaga yang diperlukan secara
konsisten dan berkelanyutan.

Karena sampai dengan saat ini belum pernah dibuat akibatnya, secara
operasional kegiatan organisasi akan terganpggu karena tidak adanva kontinyuitas
tersedianya tenaga yang mampu meneruskan program yang ada. Terjadinya
keterlambatan dalam mengantisipasi kebutuhan dan peremajaan tenaga karena
perencanaan dan pengembangan yang tidak ada.

b. Jangka pendek,
1) Memperbaiki sistem rekrutmen kebutuhan tenaga sebagai pedoman, baik

untuk tenaga fungsional maupun untuk tenaga administrasi.
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Kegiatan ini perlu dilakukan untuk menunjang kebutuhan tenaga agar sclalu

sesuai dengan kebutuhan, Apabila tidak ada sitem yang baku dan ketat akan

diperoieh tenaga yang tidak mempunyai kompetensi sama sekali.

2) Mensosialisasikan tugas pokok, fungsi organisasi dan kompetensi SDM yang
ada kepada unit pelaksana program atau pelanggan.

Keluhan pelanggan umumnya, tidak mengetahui kompetensi yang dimiliki oleh

sumber daya tenaga vang ada. Sosialisasi ini di harapkan, bisa menjembatani

kebutuhan pelanggan untuk melakukan kerjasama.

3) Adanya gerakan moral dari pimpinan, untuk selalu berupava melibatkan
SDM yang ada dalam setiap kegiatan pelatihan vang ada di Bapelkes.

Gerakan pimpinan ini perlu ditekankan agar adanya suatu tanggung jawab moral

dalam mengemban tugas yang diberikan. Apabila tidak akibatnya, tenaga akan

mencan kegiatan sendiri, yang akhimya sulit untuk dikoordinasskan.

4) Adanya upaya mendorong lebih proaktif kepada tenaga fungsional maupun

tenaga lain, untuk mampu menyusun paket pelatihan yang bisa dipasarkan

sesuai kebutuhan program, dengan time schedule yang tepat, dan biaya yang
komprehensif dan terjangkau oleh para pelanggan.

Kesempatan ini perly dikembangkan untuk menggali potensi sumber daya yang
ada, yang selama ini tidak pernah dapat tersalurkan. Namun perlu dukungan dana
dari pimpinan agar dapat dilaksanakan secara efektif.

Apabila tidak ada dukungan dana atau kebijakan pimpinan, pengalaman yang ada

upaya ini tidak dapat terlaksana secara efektif karena faktor dana yang dimaksud.
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5) Program on the job training atau magang bagi tenaga fungsional yang usianya
masih muda dibawah 45 tahun, dengan para ahli dari lingkungan akademisi
untuk menimba pengalaman dan belajar meningkatkan potensi yang ada.

Program ini sangat efektif, apabila bisa dilaksanakan untuk meningkatkan

pengetahuan dan ketrampilan tenaga fungsional yang ada. Memang selama 1nj

belum pernah dilakukan, untuk itu perlu dicoba agar pengembangan tenaga
fungsional yang masih muda, bisa lebih efektif dilaksanakan.

6) Membangun dan meningkatkan kerjasama dengan institusi diluar Bapelkes
untuk meningkatkan keterfibatan SDM yang ada,

Meningkatkan kemampuan SDM, tidak dapat dilakukan sendini oleh organisasi,
namun perlu adanya suatu kerjasama dengan institusi diluar Bapelkes. Tujuannya
agar supaya sumber daya dan tenaga yang ada dapat dimanfaatkan oleh institus
pengguna jasa Bapelkes, khususnya dalam bidang pelatihan. Pemanfaatan inilah
suatu bentuk kerjasama yang harus di tingkatkan, Tanpa adanya kerjasama, tugas
pokok dan fungsi organisasi Bapelkes sebagai unit pelaksana diklat tidak bisa
dilthat. Apabilz tidak dilakukan, kinerja organisasi akan sangat rendah sekali
karena selama ini paket pelatihan yang bisa dilaksanakan sangat kecil dan yang
perlu diingat bahwa produk organisasi adalah jasa pelatihan,

7) Mengembangkan saling asah, saling asih dan saling asuh.

Upava ini perlu dilakukan karena, proses belajar dapat dilakukan tidak hanya

melalui pendidikan dan pelatihan, tetapi dapat diperoleh juga belajar dari para

seniornya, untuk itulah para senir hendaknya juga mau memberikan bimbingan
kepada para yuniornya. Keberhasilan suatu pelatihan adalah keberhasilan suatu

tim, suatu tim dapat dikatakan baik apabila didalamnya terjadi suatu proses
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belajar, saling mengisi dan melengkapi. Apabila tidak, bisa berakibat anggota
bekerja hanya untuk mementingkan tugasnya sendiri.
6.4 Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah sesuatu yang dapat mendorong prestasi kerja. Aspek
pendorong tersebut meliputi kesediaan menyelesaikan tugas diluar jam kerja, adanya
imbalan vang disediakan, adanya proses kerjasama dalam tim dan kesempatan untuk
mengembangkan karier,

Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar (60%) motivasi kerja
tenaga administrasi kurang, khususnya untuk bekerja diluar jam kerja. Hal im
disebabkan kurangnya rasa keadilan pihak manajemen dalam menghargai tenaga
administrasi, khususnya untuk tenaga yang berpendidikan S1. Tugas yang
diselesaikan diluar jam kerja tersebut menurut penilaian responden kurang efektif
bifa dikerjakan oleh yang bersangkutan Demikian juga dalam pengembangan karier
{(66,7%) motivasi tenaga administrasi kurang sekali. Disebabkan pada umumnya
yang bersangkutan kurang berminat untuk mengembangkan kariernya.

Hasil penelitian terhadap motivasi tenaga fungsional menunjukkan sebagian
besar { >60%) termotivasi untuk selalu menyelesaikan tugas dengan segera sampal
diluar jam kerja sesuai jadwal yang ada, karena adanya imbalan, kerjasama dan
peningkatan karier. Hal ini disebabkan, bagi secorang tenaga fungsional tugas yang
dilaksanakan merupakan tuntutan karena sebagai salah satu tugas pokok yang
mempengaruhi  sekali pengembangan dan peningkatan karier, pangkat atau
jabatannya. Disamping faktor imbalan kerja yang selalu menyertamya.

Kondisi ini tidak sesuai dengan teon motivasi yang di tulis oleh As’ad (2000)

mengutip pendapat Maier (1965), bahwa situasi yang menggerakkan orang untuk
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berbuat ada dua aspek vaitu subyekitif dan obyektif. Aspek subyektif berada dari
dalam diri individu berupa need, dalam hal ini responden dalam bekerja itu
membutuhkan pekerjaan yang sesuai tugas pokoknya Sedangkan aspek obyektif
adalah yang ada di luar diri berwujud imbalan atan incentif, artinya wajar bila dalam
bekerja responden juga membutuhkan imbalan. Imbalan yang dimaksud tidak hanya
berupa materi atau uang, tetapi juga peningkatan karier atau prestasi, kesempatan
melanjutkan pendidikan dan lain-lain.

Namun demikian hal ini juga bertentangan dengan hasil penelitian, dan
Hageman (1993) dalam Sedarmayanti (2000), vang di jelaskan bahwa motivasi kerja
tidak selamanva disebabkan adanya imbalan, karena dari hasil penelitian responden
yang ada hanya 10% yang menjawab berhubungan dengan materi,

Teorl motivasi lain disampaikan Ilvas (1999) mengutip pendapat Herberg
(1993), vang menjelaskan bahwa, keberhasilan kerja di pengaruhi faktor motivasi
yang dimanifestasikan pada keberhasilan, penghargaan, tanggung jawab pekerjaan
dan peningkatan dirj,

Ada suatu hal yang secara umum menjadi salah satu penyebab utama yaitu
jarangnya terlibat tenaga dalam kegiatan pelatithan yang ada, akibatnya semangat dan
gairah kerja atau motivasi kerja rendah. Kondisi ini menurut Adam dalam Sudita
(2000), tidak berlakunya teori keadilan dalam pekerjaan. Dijelaskan dalam teori
keadilan, setiap tenaga selalu membandingkan antara input dan output dalam bekerja.
Apabila tidak seimbang akan membuat motivasi kerja turun. Ketidak seimbangan
vang mengakibatkan rendahnya motivasi kerja dilingkungan Bapelkes, adalah

keterlibatan tenaga dalam kegiatan pelatihan yang ada. Antara petugas yang bekerja
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dan vang tidak bekerja, banyak yang tidak bekerja, sehingga vang bekerja
motivasinya menjadi rendah, karena kurang adanya rasa keadilan.

Akhimya dapat disimpulkan hahwa motivasi kerja tenaga cukup baik, karena
hanya untuk memenum kebutuhan subyektif dan obyektif. Motivasi kerja rendah,
dapat terjadi karena kuntinyuitas terfibat dalam pengelolaan pelatihan kurang.

Upaya untuk meningkatkan motivasi kerja, dirckomendasikan kepada pihak
manajemen, sebaga benkut:

a. Jangka panjang

Organisasi memiliki pedoman kerja pengembangan SDM secara jelas, tegas. adil
dan obvekuf dengan menerapkan reward and punishament system.
b. Jangka pendek.

1) melaksanakan manajemen terbuka dan obyektif ( Management by Ohvective).

2) setiap penugasan sesual kompetenst dan berdasar obvektivitas,

3) pimpinan mampu menilai, mengakut dan menghargal prestasi ketja setiap
petugas secara jujur, adil dan mengedepankan obyektivitas,

4) adanya kesempatan untuk mengembangkan kemampuan dan kaner,

5} ciptakan budaya kena saling mendukung, hindan sifat saling merendahkan
satu sama lain untuk dapat menggalang kerjasama, meningkatkan motivast,

Upaya tersebut perlu dilakukan karena:

1) Pengembangan fungsi organisasi tidak jelas, sehingga rencana pengembangan
SDM pun tidak jelas. Suatu hal yang paling mudah di Ithat, belum adanya
pengembangan spesialisasi tenaga fungsional yvang ada. Misalnya: spesialisasi
epidemiologl, mereka secara khusus mengembangkan kompetensinya di

bidang epidemiologi. Demikian juga untuk spesialisasi kesehatan lingkungan,
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mizi masyarakat, analisis biaya, kebijakan publik. Mereka akan terdorong
untuk memperdalam ilmu vang diminati sampai benar-benar menguasai,
schingga sctiap kegiatan yang menyangkut keahiiannya, pengelola program,
pelanggan akan memanfaatkannva.

Apabila tidak dilakukan akibatnva, kemampuan atau kompetens) yang
dimiliki tenaga fungsional tidak akan bisa maksimal atau mengambang, Hal
inilah vang bisa mengakibatkan pengelola program kurang bisa menerima
kehadirannya.

2) Obyektivitas dalam penyelenggaraan manajemen dan kepemimpinan, akan
mampu meningkatkan motivasi kerja. Menjadikan suasana lebih kondusif,
semangat kerja yvang tinggi, dan terciptanya keadilan.

Suatu contoh hasil pengamatan dilapangan; pembagian tugas pekernjaan yang ada

berdasar azas pemerataan, akan berakibat melemahkan motivasi kerja bagi tenaga

vang merasa bidangnya. Hasil kerjapun bisa berakibat kurang baik apabila suatu
pekerjaan tidak ditangam oleh ahlinya.

Pembagian tugas, seharusnya berdasar atas kompetensi yang dimiliki, sehingga

setiap tenaga termotivasi untuk meningkatkan kemampuan sesuai bidangnya.

Bagi tenaga fungsional vang kurang mampu, tetapi tidak mau menmngkatkan

kemampuannya dengan sendinnya akan tersisih secara alami.

6.5 Komitmen Petugas
Komitmen, dinilai dari perilaku responden dalam mefaksanakan tugas yang
menjadi tanggung jawabnya dengan penuh kesadaran, tanpa harus diperintah dan
diawasi. Aspek yang dinilait meliputi disiplin, kerja sama, pelaksanaan tugas dan

menjaga nama baik organisasi.
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Demikian juga pendapat dart Ouchs (1981) dalam Kenneth dan Schatz,
(1995) di jelaskan, komitmen adalah kepercayaan dan kedekatan karyawan pada
organisasi. Agar organisasi dapat berjalan dengan baik, membutuhkan kepercayaan
dan kedekatan para anggotanya atau komitmen anggotanya.

Lebih lanjut Tjiptono (20007} menjelaskan, komitmen merupakan rasa
emosional yang tercermin dari cara karyawan berhubungan satu sama lain dan dalam
sikap mereka terhadap organisasi. Lebih lanjut Atmosoeprapto (2000), menjelaskan
komitmen tidak sekedar keterkaitan secara fisik tetapi juga secara mental. Komitmen
merupakan ukuran keyakinan diri seseorang yang mampu melakukan suatu tugas
yang baik. Sedangkan keyakinan itu sendiri adalah suatu keputusan individu
seseorang yang dianggap paling tepat.

Akhirnya dapat di simpulkan bahwa komitmen petugas yang ada di Bapelkes
Murnajati masih rendah karena, tidak adanya figur yang dapat dipakai sebagai
panutan, disamping komitmen didalam organisasi sendin belum ditentukan,

6.6 Pemberdayaan SDM

Pemberdayaan dinilai dari aspek, peran yang dapat diberikan dalam setiap
kegiatan pelatihan, peluang mengembangkan diri, dilibatkan dalam pengambilan
keputusan, menumbuhkan inisiatif, kebebasan berkarya sesuai tugas dan tanggung
jawabnya.

Hasil penclitian terhadap tenaga administrasi menunjukkan bahwa, sebagian
besar (>66,7%) pemberdayaan dari semua aspek dinilai kurang dapat dilaksanakan
dengan baik. Hal ini disecbabkan;

(1) sebagian besar (>70%), pengelolaan administrasi pelatihan masih ditangani ol¢h

pihak pengelola program atau proyek,
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(2) kegiatan pokok organisasi masih mengandalkan kegiatan pelatihan dari pengeloia
program atau proyek,

(3) belum adanya suatu koordinasi kerja yang baik antara Bapelkes dengan
pengelola program atau proyek.

Hasil penelitian terhadap tenaga fungsional menunjukkan bahwa, sebagian
besar (>60%) tenaga fungsional kurang dapat diberdayakan, perannya dalam setiap
kegiatan pelatihan, peluang untuk mengembangkan diri dan inisiatif, serta kebebasan
untuk berkarya sesuai tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini disebabkan,

(1)} kegiatan pelatihan yang ada di Bapelkes banyak berasal dari pengelola program
atay proyek,

(2) pelatihan yang dilaksanakan bersifat sangat teknis, yang secara umum dikuasai
oleh pengelola program,

(3) pimpinan belum mampu mengkoordinasikan dengan baik untuk memanfaatkan
sumber daya tenaga yang ada di Bapelkes,

(4) kemampuan teknis sumber daya tenaga yang sangat terbatas,

(5) tenaga yang ada kurang merespon peluang yang ada dan yang diberikan.

Kemungkinan sebab lain, pemahaman pihak manajemen, menterjemahkan
tuyjuan dan pelaksanaan pemberdaym yang kurang. Akibatnya kreativitas dan
inovasi tenaga yang ada kurang berkembang atau kurang positif.

Kekurangan inilah yang perlu segera disadari oleh pimpinan dan semua yang
terkait karena menurut pendapat Stewart (1998), pemberdayaan (empowering)
merupakan cara amat praktis dan produktif untuk mendapatkan yang terbaik dari diri
kita sendiri dan staf kita. Pemberdayaan dituntut iebih dari sekedar pendelegasian,

agar kekuasaan ditempatkan secara tepat, dan dapat digunakan secara efektif
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Jadi pemberdayaan tenaga vang dilakukan secara benar,

a. Bukan hanya pelimpahan tugas, melainkan juga proses pengambilan keputusan
dan tanggung jawab secara penuh,

b. Bermaksud meniadakan segala peraturan, prosedur, perintah yang merintangi
orgamisasi untuk mencapai tujuan,

¢. Bertujuan menghapus hambatan sebanyak mungkin, membebaskan organisasi
dari orang yang bekerja didalam yang hanya memperlamban reaksi dan aksinya.

Pemberdayaan, akan mengakibatkan wewenang pimpinan berkurang. Namun
bagi seorang manajer yang punya kewibawaan dan pengalaman, tidak akan menjadi
masalah, karena mempunyai pengalaman membimbing, memben naschat, dan
membantu staf untuk mengambil keputusan sendiri berdasar bimbingannya.

Kurang berdayanya organisasi Bapelkes, karena pihak manajemen kurang
mampu melaksanakan peran dan fungsinya untuk memberdayakan sumber daya dan
tenaganya. Hal ini sesuai dengan pendapat dan Fort dan Fotler dalam Siagian (1997),
dijelaskan pimpinan harus mampu membuat organisasi berdaya, artinya tenaga yang
ada harus dapat diberdayakan sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya.

Didalam pemberdayaan ada S hal yang perlu diperhatikan; (1) Meningkatkan
responsibility, (2) Staf diajak dalam decission making, (3) Lakukan pekerjaan yang
menarik, (4) Beri kebebasan bertindak, {5} Jaminan untuk pengembangan karier.

Pendapat tersebut dipertegas oleh De Vrye (2000), di jelaskan pemberdayaan
(empowering) lebih dari sckedar pendelegasian, karena pemberdayaan menyangkut
bagaimana staf bekerja lebih produktif, yaitu;, (1) memberikan pengetahuan dasar
tentang produk organisasi, (2} menciptakan lingkungan kerja dan penghargaan timbal

balik, membuat tim kerja tangguh, (3) memberi motivasi untuk menciptakan visi
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keunggulan pelayanan, (4) mendoropg staf untuk mcrasa memiliki orgamsasi,

dengan sumber daya yang ada, bertanggung jawab atas hasil kerjanya.

Adapun kurang efektifnya pelaksanaan pemberdayaan, menurut Mulyadi dan
Sctvawan (1999), karena pemberdayaan merupakan rrend pengelolaan tenaga
organisasi di masa depan. Apar jiwa pemberdayaan ada, tenaga periu diandasi
dengan mindser yang kokoh. Mindser pemberdayaan tenaga menyangkut dua pthak;
{1} manajer yang bertanggung jawab menjadikan karyawan lebih berdaya, artinva

dapat dipercava dan diandalkan oieh manajer untuk mengambil keputusan vang
sebelumnya dilaksanakan manajer;

(2) karyvawan bertanggung jawab menjadi dinnya berdava, dapat menumbuhkan
kepercayaan di dalam diri manajer bahwa 1a dapat dipercaya untuk mclaksanakan
pengambiian keputusan yang sebelumnya tidak pernah dilakukan.

Jadi ada 2 mundser yang pertu dibangun vaitu:

a. Mmdset manajer, merupakan Kevakinan dasar yang perlu dimiliki ofeh manajer
untuk mewujudkan mindser pemberdavaan karyawan, adalah: (1) karvawan
adalah manusia, (2) orang pada dasarnya baik, (3) birokrasi membunuh 1nisiatif,
(4} tugas manajer menyediakan pelatihan teknologt dan dukungan dart karyawan.

b. Adindset karyawan, merupakan keyakinan dasar vang periu dibangun dalam din
karvawan untuk memperoleh kepercayaan dari manajer: (1) hanya berwujud bila
karvawan dapat dipercaya manajer, (2) kepercayaan manajer kepada karyawan
fumbuh karena kompetensi, karakter yang dibangun dari dalam din karvawan.

Akhirnya dapat di simpulkan bahwa pemberdayaan harus dipahami oleh
kedua belah pihak, antara pimpinan dan staf tentang tugas dan tanggung jawabnva,

peran masing-masing, adanya frust dan upaya saling menghormati.
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Adapun pokok-pokok pikiran yang direkomendasikan sebagali bahan

penyusunan upava meningkatkan kinerja organisasi melalui pemberdayaan, yaitu .

a. Jangka pamiang
Menciptakan kepercayaan (frusy) pelanggan terhadap kemampuan organisasi
Bapelkes dan sumber daya yang dimiliki.

4)  Jangka pendek
1) menekankan sifat trust kepada semua tenaga oleh pimpinan dan pelanggan,

2) menciptakan karyawan vang responsible, terhadap kebijakan organisasi,

3) mengurangi birokrasi untuk mengembangkan inovasi dan produktivitas,

5) selalu melakukan kegiatan yang positif bagi organisasi atau pelanggan, misal,
membantu melayani kegiatan dengan baik, memberi masukan yang positif.

Pokok-pokok pikiran tersebut perlu dilakukan karena;

(1) rrust, adalah dasar pimpinan melimpahkan tugas dan wewenang, karena tenaga
yang dibeni tugas dapat dipercaya melaksanakan tugas dan wewenang tersebut
dengan baik. Tanpa didasari kepercayaan baik pembeni tugas dan yang ditugasi,
tujuan dari pekerjaan yang dilimpahkan tidak akan dapat dicapai.

(2) responsible, adalah suatu respon yang positif bahwa apa yang sedang
dilaksanakan memerlukan perhatian untuk dilaksanakan dengan sebaik-baiknya.
Apabila tidak ada respon yang baik dari kedua belah pihak secara positif, dapat
berakibat tugas yang dilimpahkan tidak akan dilaksanakan sesuai dengan maksud
dan tujuan dalam pelimpahan tersebut.

(3) Dalam proses pemberdayaan, birokrasi yang melekat perlu dihilangkan untuk
mengurangi pengaruh yang secara terus menerus mengikutinya, sehingga bagi

penerima tugas tidak dapat dengan bebas menentukan keputusan secara mandin.
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Apabila tidak dihilangkan akibatnya, tugas dan wewenang yang dilimpahkan
hanya setengah-setengah, dapat menimbulkan adanya kekurang percayaan.
Pengertian pemberdayaan itu sendiri dalam pelimpahan tugas, kepercayaan
harus ada dan pelimpahan tugas harus dapat diserahkan sepenuhnya.

6.7 Mutu Layanan

Mutu layanan yang dimaksud dalam penelitian ini adalah mutu layanan yang
dilaksanakan tenaga administrasi khususnya bagian penerima tamu yang melayam,
penerimaan, penyediaan asrama, kebutuhan bahan pelatihan, dan pelayanan
kebersihan. Dinilai dan sikap dan perilaku petugas dalam melaksanakan tugas,
meliputi aspek; keramahan, kesopanan, kepedulian atau tanggap, kecepatan dan
kenyamanan penyediaan fasifitas asrama.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa, scbagian besar (>72%) responden
menilal mutu pelayanan petugas administrasi cukup baik, bahkan sebanyak 12% dan
24% responden menilal tentang kesopanan dan kenyamanan penyediaan tempat
sangat baik. Hanya sebagian kecil (<14%) responden yang menilai mutu pelayanan
kurang baik terhadap keramahan, kepedulian dan kecepatan.

Hal ini disebabkan kurang adanya pembinaan secara intensif dan perhatian
dan pihak manajemen, misalnya; tidak adanya pedoman kerja, pengarahan tentang
pemahaman terhadap tugas pokok dan fungsinya dalam kegiatan organisasi.
Akibatnya petugas kurang komit terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya,
tugas dilaksanakan tidak sesuai dengan keinginan organisasi.

Pokok-pokok pikiran yang dirckomendasikan sebagai bahan penyusunan
upaya meningkatkan kinerja organisasi Bapelkes melalui mutu layanan meliputi;

(1) perlu adanya pedoman kerja dan pembagian tugas yang jelas,
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(2) pembinaan secara berkelanjutan, dengan cara dialog secara langsung dan
pimpinan dengan petugas dilapangan.

Hal 1ni perlu dilakukan agar, adanya pedoman yang selalu menjadi dasar
dalam melaksanakan pekerjaan Memaham masalah yang dihadapi petugas di
lapangan dan petugas merasa diperhatikan. Sesuai informasi dart responden selama
ini belum pernah dilakukan, akibatnya petugas bekerja sesual dengan kemauannya
dan perilakunya tidak sama antara satu dengan yang lainnya.

Adapun sebab lain karcna kurangnya pemahaman dari sebagian petugas
terhadap tugas pokok, kewajiban dan tanggung jawab yang diberikan oleh organisast
(tabel 5.23). Hal ini disebabkan kurang adanva sostalisasi dan pimpinan tentang
tugas pokok, kewajiban dan tanggung jawab vang harus dilakukan oleh masing-
masing petugas sesuai dengan tugas pokok dan funpst serta tujuan organisasi.

Suatu hal vang perlu diinformasikan kepada seiuruh petugas bahwa sesuai
dengan teori kebutuhan manusia akan lavanan (/ife cyvele theory of leadersinp) di
jelaskan, pelayanan pada hakekainya adalah serangkaian kegiatan dari suatu proses.
Suatu proses pelayanan berlangsung rutin dan berkesinambungan, sehingga dan segi
etika petugas harus selalu tanggap, peduli, ramah dan sopan dalam membenkan
pelayanan. Kelancaran pelayanan memang tergantung kesadaran petugas atas
kewajiban yang dibebankan. Tingkat kesadaran petugas tergantung sistem, prosedur,
metode pengorganisastan dan penghasilan yang mencukupi (Sedarmayanti,2000).

Menurut Crosbv dalam Tjiptono (2000%), di jelaskan bahwa setiap individu
yang terlibat dalam kualitas pelayanan harus bisa menyesuaikan din, mempunvai
komitmen dengan tuntutan organisasi sehingga kualitas layanan dapat menjadi

pandangan hidup bagi petugas pelayanan.
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Akhirnva disimpulkan bahwa, tidak konsis-tennya pctugas:da]am memberikan
pelayanan, scmata-mata tidak hanya karena tingkat kesadaran dan komitmen petugas
serta adanva rasa tanggung jawab saja vang masih kurang tetap vang paling pokok
adalah karena kurangnva pembinaan baik sccara tertulis maupun secara langsung.

6. 8 Kemitraan Kerja

Kemitraan kerja dinilai dari informast kegiatan yang dibutuhkan responden
atau pelanggan, untuk menjahin hubungan kerja dalam menyusun program pelatihan
vang akan ditaksanakan

Hasil penclitian menunjukkan, sebagian besar (70%) responden di daerah
membutuhkan mitra kerja untuk mengkaji kebutuhan pelatihan, dan (70%} responden
memerlukan mitra kena untuk menyusun program dan hahan pelatihan.

Hal ini disebabkan, (1) keterbatasan kemampuan tenaga vang ada di daerah,
{2} bahan sebagai sumber informasi tentang maten vang ada di daerah kurang
memenuht kebutuhan,

Upaya vang perlu ditindak lanjuti oleh manajemen agar jalinan kefja ini dapat di

wujudkan, direkomendasikan,

{1} segera merespon secara positif niat batk informasi yang ada,

(2} menginventarisast kebutuhan administrasi, mekamsme, sumber daya dan tenaga,

(3) merencanakan program kerja vang akan dilaksanakan, uniuk mendapatkan
dukungan pimpinan.

Hal ini perlu dilakukan karena, makin berkurangnya kegiatan pelatihan dart
pengelola program. Pada era otonomi, agar Bapelkes tetap aksis, pimpinan harus
berani mengambil langkah, membuat terobosan, menjual sumber daya yang dinnlik.

Apabila tidak berani dan hanya menunggu adanya anggaran pelatihan yang
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disediakan pemerintah, kegiatan akan sangat kurang. Akibat yang dapat terjadi

pengangguran dari tenaga fungsional yang ada, dan fungsi institust akan berubah

pemanfaatannya menjadi tempat pelatihan

Sedangkan sebanyak 30% responden di daerah, menyatakan belum bersedia
mengadakan mitra kerja dengan Bapelkes untuk mengkaji kebutuhan pelatihan dan
menyusun program pelatihan,

Sesuai dengan informasi vang di sampaikan responden hal ini disebabkan;
(1) keterbatasan kewenangan, {2) belum adanya kesiapan bagi daerah, (3) kegiatan
pelatihan sudah ditangani oleh pemerintah daerah.

Hasil penelitian dari aspek lain menunjukkan, secara keseluruhan (100%)
responden di daerah tidak memerlukan kerjasama dalam melaksanakan kegiatan
pelatihan maupun evaluasi penyelenggaraannya. Disebabkan daerah sudah memiliki
fasilitas untuk kegiatan pelatihan Lembaga diklat pada umumnya sudah terbentuk
sehingga tim penyelenggara sudah ada.

Melengkapi pembahasan dari variabel kemitraan, berikut disampaikan
masalah pokok dan peting yang perlu di pahami dalam melaksanakan kemitraan
kerja bagi organisasi Bapelkes, sesuai pokok pikiran beberapa penulis, berikut imi:

1) Siagian (1997), bahwa setiap organisasi 1tu mempunyal tanggung jawab sosial.
Keberadaannya tidak hanya untuk kepentingan pthak yang terkait tetapi juga
untuk kepentingan masyarakat banyak. Menunaikan kewajiban tersebut tidak
mungkin dapat diatasi sendir, perlu kerjasama antar organisasi. Misalnya dalam
bentuk penggabungan sumber, penyatuan gerak, kesamaan tindakan atau dengan

kata lain diperfukan janngan kemitraan keria atau nefworking.

Tesis Upaya Peningkatan Kinerja ... Supeno



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

125

Satu hal yang perlu dipertimbangkan agar pelaksanaan kegiatan bisa saling

menguntungkan kedua belah pihak, Mulyadi dan Setyawan (1999) memberikan

panduan dalam mewujudkan kemitraan kerja. Antara {ain adanya miai dasar yang
perlu dijunjung tinggi oleh kedua belah pihak sebagai berikut:

a) Kejujuran, artinya hubungan kerjasama akan berjalan sangat efisien apabila
dilandasi nilai kejujuran dari masing-masing pihak,

b) Integritas dalam kemitraan merupakan perwujudan komitmen dari pihak yang
melaksanakan transaksi, sesuai kesepakatan yang sudah dibuat Infegritas
adalah kemampuan seseorang uatuk mewujudkan komitmennya dalam
tindakan nyata.

2} Walukow (2000), membenkan panduan dalam melaksanakan kemitraan harus
memenuhi persyaratan sebagai berikut: (1) adanya kesamaan perhatian (common
interest), (2) bisa saling menghormati, (3) tujuan jelas dan terukur, (4) kesediaan
untuk memberi sumber daya dan tenaga, (5) saling percaya.

6.9 Kondisi Fisik Lingkungan Kerja

Kondisi fisik lingkungan kerja vang dimaksud meliputi, luas tempat kenja,
suhu udara, penerangan, dan kebersihan tempat kerja yang disediakan Bapelkes.

Hasil penelitian menunjukkan, sebagian besar (>54%) responden memberi
penilaian, kondisi fisik lingkungan tempat kerja yang disediakan Bapelkes cukup
baik bahkan 60% responden menilai sangat baik untuk suhu udaranya, dan 32 %

responden menilai kebersihan tempat kerja sangat batk (tabel 5.32).

Berarti kondisi fisik lingkungan kerja di Bapelkes seharusnya mampu
mendorong semangat dan produktifitas kerja. Hal ini sesuai dengan rumusan yang

disampatkan oleh Alma (2000), yang menjelaskan bahwa, penyediaan kondisi fisik
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lingkungan kerja vang memadai dapat mendorong pekerja bekerja lebih gat dan
bersemangat, sehingga lebih produktif dan meningkatkan prestast.

Hal sama disampaikan Gitosudarmo dan Sudita (2000), menjelaskan bahwa
kondisi fisik fingkungan kerja berpengaruh terbadap prilaku dan prestasi kerya.

Beberapa responden menilai, kondisi fisik lingkungan kerja kurang baik,
sebanyak 44% terhadap penyediaan peralatan kerja, dan 36% terhadap sarana
penerangan tempat kerja.

Hal ini disebabkan. adanya beberapa peralatan kenja yvang sudah tidak mampu
beroperasi dengan baik. Misal; komputer. printer vang tidak dapat dioperasionalkan
secara maksimal, sehingga mengganggu kelancaran kegtatan administras,

Akibatnya, karena tugas administrasi merupakan tugas pokok dan kegiatan
kantor, apabila terganggu akan mengakibatkan kelambatan penyelesaian tugas vang
ada, sehingga mengganggu kelancaran tugas organisast.

Sedangkan scbanvak 36% responden menai kurang baik, terhadap lampu
penerangan tempat kegja. Hal ini disebabkan, adanya kcluhan dan masukan yang
duerima dan peserta latih (entang penerangan jalan di lingkungan asrama, didalam
asrama khususnya pada malam harl yang tidak bisa untuk belajar. Kefuhan dan
masukan kurang mendapatkan tanggapan. Petugas kurang komitmen terhadap tugas
dan tanggung jawab yang ada.

Pokok pikiran vang direkomendasikan sebagai bahan penyusunan upaya
meningkatkan kinerja Bapelkes melalui peran kondist fisik lingkungan kerja;

{1) manajemen segera merespon secara positif krink, saran dan keluhan yang ada,

(2} segera memperbaiki atau mengganti peralatan yang rusak,
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(3) mengadakan pembinaan secara rutin dan berkelanjutan, serta sering mengecek
keadaan di lapangan,

Hal ini perlu dilakukan agar, peserta dan petugas yang ada merasa
diperhatikan, sehingga akan menimbulkan rasa perhatian dan kehati-hatian dalam
bekerja, dan yang paling penting kondisi fisik lingkungan kerja yang sudah disiapkan
tetap terjaga dan terpelihara dengan baik, untuk menunjang tugas pokok organisasi.

Jikalau tidak, dikawatirkan akibatnya akan bisa lebih buruk, karena peralatan
yang rusak apabila tidak segera diperbaiki akan lebih parah, petugas vang kurang
mendapatkan perhatian, akan bekerja lebih buruk. Peserta latih kurang merespon
kondisi yang di alami, akhirnya menjadi cuek saja, dan vang lebih parah adalah
kondisi fisik lingkungan kerja tidak lagi terpelihara dan terjamin kesiapannya.

Akhimya dapat disimpulkan, kondisi fisik lingkungan kerja di Bapelkes,
secara umum belum mampu mempengaruhi kinerja organisasi karena belum mampu
mendorong prestasi kerja tenaga vang ada.

Pendapat Supriyanto (2000%), jika organisasi seperti Bapelkes, ingin tetap
eksis dan berkembang, mempunyai prestasi, jangan hanya mengandalkan kondis:
fisik saja, tetapi justru kemampuan SDM-nya yang harus ditingkatkan sehingga
mampu bersaing, untuk menjadi konsultan unit kesehatan lain yang membutuhkan.
6.10 Sarana dan Prasarana

Sarana dan prasarana yang ada di Bapelkes terdiri dari, ruang kelas, ruang
asrama, peralatan pelatihan atau AVA, perpustakaan, dan sarana penunjang yang
terdiri dari ruang sekretariat, alat komunikasi, olah raga, rekeasi dan kebersihan.

Hasil penelitian menunjukkan, bahwa penilaian terhadap sarana dan

prasarana di Bapelkes, yang meliputi ruang kelas, ruang asrama, AVA, dan sarana
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penunjang, sebagian besar (>76%) responden menilaian cukup baik, bahkan untuk
sarana penunjang 54% responden menilaian sangat baik (tabel 5.18). Sedangkan
untuk perpustakaan 64% responden menilaian kurang baik.

Secara umum penyediaan sarana dan prasarana di Bapelkes, cukup
menunjang tugas pokok dan fungsi serta kegiatan pelatihan yang ada. Kondisi in1,
tidak sesuai dengan kenyataan, bahwa dengan, sarana dan prasarana yang cukup
befum mampu meningkatkan kinerja tenaga yang ada dan organisasi.

Hal ini disebabkan kurangnya upaya pemberdayaan dari pihak manajemen
untuk dapat mengkoordinasikan seluruh kegiatan pelatihan tenaga kesehatan vang
ada. Akibatnya para pengelola program atau proyek, sclama mengadakan kegiatan
pelatihan di Bapelkes hanya memanfaatkan sarana dan prasarana yang ada, tanpa
mau memperhatikan sumber daya tenaga yang ada.

Sepert! dijelaskan oleh Sedarmayanti (2000), bahwa pemberdayaan sarana
dan prasarana bagi organisasi perlu dilakukan dengan baik dalam rangka
meningkatkan manfaatnya. Sedang Munir (1998), menjelaskan sarana dan prasarana
bisa bermantaat apabila organisasi beroperasi sesuai dengan tujuannya. Sebaliknya
kemampuan organisasi dipengaruhi oleh tersediannya sarana dan prasarana yang ada,
schingpa sarana dan prasarana harus diberdayakan sesuai dengan fungsinya.

Pokok-pokok pikiran yang dirckomendasikan sebagai bahan penyusunan
upaya yang akan dilakukan untuk membantu meningkatkan kinerja Bapelkes, adalah:
1) menjaga perawatan pelaksanaan perawatan sarana dan prasarana yang ada untuk

selalu dalam keadaan siap pakai, keadaan bersih dan terawat sesuai standar,
2) membuat dan menyiapkan standar perawatan, operasional atau pemakaian

sebagai pedoman kerja bagi petugas,
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3) melaksanakan koordinasi dengan pengelola program, dalam rangka pemakaian
sarana dan prasarana vang ada, dengan ketentuan vang ada,

Ifal ini perlu dilakukan karena, sarana dan prasarana bisa beroperasional dan
bermantfaat dengan baik, apabtia adanya suatu upava yvang dilakukan sesuar dengan
manfaal vang ada. Selama ini belum dapat dilakukan secara maksimal, akibatnya
sarana dan prasarana vang ada belum dapat bermanfaat sesual perannya uniuk
menunjang kegtatan orgamisas.

Sedangkan scbanyak 64% responden menilar pengelolaan perpustakaan
kurang baik Hal int disebabkan;

Iy Kurang ada upava pemberdavaan dan pihak manajemen, untuk memanfaatkan
fungs1 perpustakaan sebagai salah satu sarana penunjang kegatan diklat,

2y ‘Tidak adanva rencana atau program kerja dalam pengelolaan perpustakaan,

31 Peran dan fungsi tenaga pengelola kurang memahami masalah perpustakaan.

4) i lain pthak manajemen kurang memfungsikan kepustakaan vang ada sebagai
sumber IPTEK, bagi pengembangan organisas1 Bapelkes.

Hal ini kurang sesuar dengan Kepmenkes 119/1993, yang menjclaskan
bahwa tugas pokok dan fungsi Balpekes disamping sebagal pelaksana pelatihan juga
pelayanan dibidang IPTEK kesehatan. Hal it juga kurang disadari oleh sebagian
petugas bahwa sarana dan prasarana mempunyal peran yang sangat penling dalam
membantu berhasil tidaknya kegiatan orgamsast (Azwar, 1996).

Adapun kemungkinan scbab fain, adanya perbedaan persepsi diantara pibak
responden. Sesuai pendapat Gibson et al, (1990}, penilaian seseorang terhadap
sesualu dipengaruhi olch perbedaan persepsi, sedangkan persepsi seseorang itu

dipengaruhi oleh waktu, tujuan, status sosial dan penlaku petugas yang ada.
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Ditinjau dari keadaan di lapangan, responden yang datang di Bapelkes
dengan berbagai latar belakang baik pendidikan, status sosial, pangkat dan golongan
serta kepentingan atau tujuan yang harus dilaksanakan, dsaopat dimaklumi kalau
mereka 1ty mempunyai persepst yang berbeda selama di Bapelkes.

Kesimpulannya, sarana dan prasana yang cukup, belum menjamin dapat
membantu keberhasilan organisasi. Rendahnya kinerja organisasi Bapelkes, bukan
disebabkan oleh ketersediaan sarana dan prasarana yang ada.

Pokok-pokok pikiran vang direkomendasikan sebagat bahan penyusunan
upaya vang perlu dilakukan dalam pengelolaan kepustakaan sebagai berikut
l. Menjabarkan, visi yang terkait dengan pengelolaan kepustakaan untuk pemberian

pelayanan IPTEK kesehatan, sebagai pedoman kerja pengelolaan,
2. Mengembangkan jaringan informasi melalui media elektronik dengan institust
yang terkait untuk memenuhi informasi buku-buku baru yang dibutuhkan,

Menyebar luaskan informasi keberadaan buku-buku ilmiah yang dimibiki

_L;J

perpustakan kepada peserta latih.

Upaya ini penting dilakukan supaya; (1) pedoman kerja dan langkah kegiatan
yang akan dilakukan kepustakaan, jelas, terprogram sesuai dengan pengembangan
organisasi, (2) terjaring informasi baru yang dapat dipakai untuk mengembangkan
kebutuhan organisasi, (3) memfungsikan kepustakaan yang ada sebagal prasarana
memperoleh tambahan pengetahuan bagi peserta latih selama di Bapelkes.

Apabila tidak akibatava, (1) tidak adanya pedoman kerja dalam pengelolaan
kepustakaan yang ada, (2) apa vang sudah disediakan oleh organisasi kurang ada
manfaatnya, sehingga Bapeikes akan sclalu ketinggalan informasi, (3) peran dan

fungsi Bapelkes secara utuh belum lengkap.
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6.11 Pelanggan

Penilaian terhadap pelanggan dilakukan untuk mengetahui kesediaan

bekerjasama, persepsi kebutuhan, dan penilaian atan hasil evaluasi terhadap fasilitas

dan sumber daya yang ada di Bapeikes. Hasil penelitian menunjukkan:

1) Kesediaan untuk melakukan kerjasama.

Sebagian besar (64%) responden menyatakan belum bersedia untuk melakukan

kerjasama dengan pihak Bapeikes dalam pengembangan tenaga kesehatan yang

menjadi tanggung jawab di wilayah kerjanya (tabel 5.34).

Hal ini disebabkan:

a. Belum adanya program kerja yang jelas, dari masalah yang ditawarkan,

b. Kebfjakan yang ada di daerah masth belum stabil, sering berubah,

¢. Keterbatasan anggaran pengembangan tenaga kesehatan yang ada saat in1.

Persepsi terhadap kebutuhan pelanggan

Sebagian besar (>64%) responden di dacrah memiliki persepsi bahwa pada era

otonomi daerah sekarang ini, kurang membutuhan fasilitas dan sumber daya yang

tersedia di Bapelkes (tabel 5.36).

Hal ini disebabkan:

a. Kebijakan daerah yang menyangkut pemberdayaan sumber daya tenaga yang
dimiliki, dalam rangka efisiens:,

b. Program pengembangan, menitik beratkan aspek pendapatan, dalam upaya
menyiapkan kekuatan anggaran secara maksimal,

¢. Program sektor kesehatan, belum menyentuh pengembangan tenaga,

d. Daerah Kabupaten dan Kota, sudah mempersiapkan adanya Balai Diklat

Pemda, untuk mengkoordinasikan semua kegiatan pelatihan di daerahnya.
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3} Penilaian atau hasil evaluasi, terhadap sarana dan prasarana, sumber daya yang
tersedia, serta keberadaan organisasi Bapelkes sebagai unit dikiat kesehatan.
Sebanyak 80% responden menifal, tenaga fungsional yang di mihk:

Bapeikes kurang sesuai dengan kebutuhan daerah. Demikian juga dengan

program pelatihan vang di laksanakan, sebagian besar (82%) responden menilai

kurang scsuai dengan kebutuhan dacrah.

Hal in1 discbabkan:

a. Bapelkes kurang cepat merespon perkembangan situasi vang ada, khususnya
dengan peran tenaga fungsionalnya kurang tampak. Tenaga vang ada tidak
ada perkembangan, hanva itu-itu saja. Scharusnya pada era otonomi ini i
Bapelkes tersedia tenaga proiesional, vang sudah dikenal yang sewaktu-
waktu dapat menjadi nara sumber di dacrah secara intensif,

b Program pelatihan vang ada selama ini bersifal monofon kurang scsual
kebutuhan daerah, bersifat sangat teoritis, scdangkan kebutuhan daerah
bagaimana bekerja yang praktis, mudah, menarik. Contoh: pelatihan pratugas
dokter PTT, maten yvang dibenkan kurang sesuat dengan yang seharusnya di
hadapi di lapangan. sebagai pembekalan sebenamya harus lebih aplikatif,

Pokok pikiran vang direkomendasikan sebagai bahan penvusunan upaya

meningkatkan kinerja organisasi melalui pelanggan, sebagai berikut:

a) Organsasi meningkatkan peran tenaga f{ungsional untuk lebih proaktif
melaksanakan TNA, untuk mengetahui dan memahami kebutuhan daerah

secara lebih intensit,
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b) menyiapkan program atau paket sesuai kebutuhan masing-masing daerah
vang bisa dilaksanakan dengan mudah, biaya ringan dan tidak mengganggu
tugas yang ada.

¢) tersedianya tenaga fungsional yang profesional.

Penilaian terhadap sarana dan prasarana yang ada, tenaga administrasi dan
keberadaan organisasi sebagai lembaga diklat, sebagian besar responden (>54%)
rata-rata menilai sudah cukup sesuai, bahkan cukup bagus dan cocok sekali
sebagai institusi diklat. Sesuai dengan pendapat responden hal ini disebabkan:

(1) mempunyai sarana dan prasamna vang culi;;> apabila dibandingkan dengan
vang ada di daerah. ’

(2} ke .<kasi.aerah cukup memadai, karena hawanya sejuk dan jauh dari keramaian
(3) tenaga administrasi sebagai tenaga penunjang sudah cukup terampil,

(4) organisasi vang ada sudah dilembagakan.
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BAB 7

KESIMPULAN DAN SARAN

7.1 Kesimpuian

Hasil penelitian dan pembahasan serta analisis permasalahan yang ada,
akhirnya didapat beberapa kesimpulan, (a) adanya issu sirategi yang perlu segera
diselesaikan untuk mengatasi masalah organisasi, (b) issu non yang harus dijaga agar
konsistensi sarana penunjang tugas pokok organisasi, dapat dipertahankan.
a. Beberapa issu strategis,

1. Pernyataan visi dan misi organisasi, belum dipakai sebagai dasar dan pedoman
dalam melaksanakan tugas maupun dasar dalam pengambilan keputusan untuk
melaksanakan tugas pokok yang ada, schingga kegiatan orgamisasi tidak
terarah sesuai dengan tujuan, tugas pokok dan fungsi yang ditetapkan.

2. Kemampuan Sumber Daya Manusia dalam bidang diklat, sebagal sumber dava
penggerak organisasi, masalah perencanaan dan pengembangan belum pemah
dilakukan secara efektif, sehingga tidak bisa memenuhi kebutuhan.

3. Motivasi kerja, sebagai pendorong untuk meningkatkan kinerja dan
produktivitas tenaga dan organisasi, belum mampu menerapkan reward and
punishmenr secara adil dan obyektif.

4. Komitmen petugas, yang masih rendah disebabkan tidak adanya panutan dan
ketentuan yang dapat dipakai sebagai acuan yang tetap, sehingga untuk
membangun perlu menciptakan rasa percaya diri pada setiap anggota, agar
mempunyai rasa kedekatan terhadap tugasnya dan mampu menjunjung

integritas setiap individu dan kelompok.
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5. Kinerja organisasi masih rendah, salah satu sebab adalah kondisi sumber daya
tenaga yang ada. Perlu segera mendapatkan perhatian pihak manajemen
memperbaiki keberadaan sumber daya tenaga fungsional khususnya tentang
kemampuan yang harus dimiliki, jumiah tenaga vang tersedia, mekanisme
kerja yang ada untuk dapat menunjang tugas secara efektif.

6. Pemberdayaan sumber daya manusia, scbagai salah satu cara yang efektif
untuk meningkatkan produktivitas kerja, belum dapat dilaksanakan secara
maksimal sesuai fungsi yang ada. Hal imi disebabkan tidak adanya frus/ dani
pelanggan baik kepada SDM yang ada maupun kepada organisasi.

b. Beberapa 1ssu non strategis,

7. Mutu Layanan, merupakan unsur penunjang keberhasilan organisasi belum
memifiki pedoman kerja, sehingga mutu layanan petugas belum sama antara
petugas yang satu dengan lainnya.

8. Kemitraan kerja, sebagai salah satu alternatif untuk meningkatkan kegiatan
organisasi Bapelkes, masih dalam tahap perencanaan dan manajemen belum
mampu bergerak lebih jauh karena, menyangkut intern organisasi yang harus
disiapkan seperti, pemilihan daerah, pemilihan program, kebijakan yang
mendukung, biaya, bahan dan tenaga pelaksana.

9. Kondisi fisik lingkungan kerja, yang sudah disediakan organisasi Bapelkes
sudah cukup memadai untuk menunjang pelaksanaan tugas dan setiap
kegiatan yang telah ditetapkan organisasi.

10. Sarana dan prasarana, yang tersedia sudah cukup lengkap untuk menunjang
tugas pokok dan fungsi organisasi scbagai untuk diklat, tinggal bagaimana

sarana dan prasarana yang ada mampu diberdayakan sesuat manfaatnya.

Tesis Upaya Peningkatan Kinerja ... Supeno



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

136

11. Pelanggan atau klien, sebagai calon mitra kerja sebagian besar,

a. Tidak memahami tugas pokok, fungsi dan program atau kegiatan organisasi
Bapelkes secara keseluruhan dan lengkap sengan sumber dayanya,

b. Tidak mengetahui kemampuan tenaga pelatih yang ada sekarang, apakah
sudah ada peningkatan, namun untuk pelatih yang sudah dikenal, secara
umum di nilai perlu adanya peningkatan kemampuan dan peremajaan,

c. Penilaian dari aspek fisik dan organisasi cukup memadari. Namun dari aspek
tenaga pelatih, profesionalismenya perlu ditingkatkan Program pelatthan
yang pernah dilaksanakan, kurang sesuai dengan kebutuhan, sehingga kalau
akan membuat program pelatihan harus memperhatikan kebutuhan daerah.

7.2 Saran,
Dari hasil penelitian ini diajukan beberapa saran, sebagai berikut:
1. Visi dan misi organisasi.
a. Peninjauan kembali pernyataan visi dan misi,
b. segera di rumuskan sesuai dengan tugas pokok dan fungsi organisasi,
¢. menetapkan melalui keputusan pimpinan, agar dapat dipakai sebagai
pedoman yang mempunyai kekuatan hukum resmi,
d. mensosialisasikan agar dapat dipahami dan dipakai sebagai pedoman
yang harus ditkuti dan dilaksanakan.
2. Kemampuan SDM dalam bidang diklat,
a. Segera menyusun kebutuhan tenaga fungsional sesuai pengembangan
organisasi, dan tenaga yang ada,
b. membuat pedoman penerimaan atau sistem fekrutmen dangan

persyaratan yang sudah ditentukan,
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¢. mensosialisasikan kemampuan tenaga fungsional dan program yang
akan di lakukan kepada semua pelanggan,
d. perlunya gerakan moral dari pimpinan, selalu berupaya melibatkan
SDM yang ada dalam kegiatan pelatihan yang dilaksanakan,
e. mengadakan on the job training, sccara efektif melalul kerjasama
dengan institusi lain di luar Bapelkes.
3. Motivasi kerja
a. Melaksanakan manajemen terbuka dan obyektif,
b. setiap penugasan sesuai kompetensi dan berdasar obyektivitas,
c. pimpinan mampu meninail dan menghargai prestasi kerja staf secara
adil dan obyeknif,
d. adanya kesempatan untuk mengembangan disi berdasarkan prestasi
kerja, dengan mengembangkan reward and punishment sistem,
e. ciptakan budaya kerja saling mendukung dan tidak merendahkan,
4. Komitmen petugas,
a. Pimpinan selalu konsisten didalam melaksanakan tugas pokok dan
fungsi organisasi dan pengetrapan tata aturan yang ada,
b. sering mengadakan dialog untuk membangun kerjasama,
¢. menciptakan rasa tanggung jawab dan rasa ikut memiliki.
5. Kinerja organisasi
a. Meninjau dan menata ulang tugas pokok dan fungsi tenaga fungsional,
b. menerapkan sistem rekrutmen yang ketak, hanya sesuai kebutuhan,
c. meninjau dan menata kembali mekanisme kerja tenaga fungsional,

secara operasional sesuai dan untuk menunjang tugas pokok organisasi.
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6. Pemberdayaan sumber daya tenaga,
a. Menekankan sifat dapat dipercaya (trust) kepada semua tenaga, untuk
membangun kepercayaan pelanggan,
b. menckankan semua anggota selalu merespon kebijakan organisas
dengan baik dan positif,
c. mengurangi birokrasi yang ada untuk meningkatkan kreatifitas,
d. selalu mengedepankan kejujuran dan melakukan kegiatan yang
posifif.
7. Mutu layanan,
a. Adanya suatu pedoman kerja sebagai standar memberikan pelayanan,
b. melakukan pembinaan secara berkesinambungan,
¢. sering mengadakan dialog untuk mengetahui, masalah yang dihadapi
petugas dilapangan.
8. Kemitraan kena,
a. Memahami kebutuhan mitra kerja,
b. menentukan program kerja yang akan dilaksan.akan, dan kekuatan,
¢. menyiapkan paket, kebutuhan dan sumber daya serta dana,
d. membuat proposal untuk melaksanakan kentitraan.
9. Kondisi fisik lingkungan kerja, sarana dan prasarana,
a. Sering mengadakan pengecekan langsung untuk mengetahui kegiatan
petugas,
b. menyediakan peralatan yang diperlukan untuk melaksanakan kena

perawatan alat, bangunan dan sarana yang ada,

Tesis Upaya Peningkatan Kinerja ... Supeno



ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

139

¢. membuat dan menyiapkan prosedur dan standar kerja semua

peralatan yang ada,

d. menyiapkan tenaga yang terampil, untuk mengikuti pelatihan dalam

rangka penyegaran dan pemberian semangat atau penghargaan.
10. Pelanggan,

Menanggapi berbagai persepsi, atau tanggapan dan penilaian dari

pelanggan yang sering memanfaatkan sumber daya tenaga dan fasilitas

di Bapelkes selama ini, dibenkan saran sebagai berikut:

Dengan segala keterbatasan dari pelanggan tentang sumber dayanya,

kewenangannya dan kemampuannya, seria ketidak pahaman pelanggan

akan peran, fungsi dan kemampuan Bapelkes,

{1) Hendaknya Bapelkes harus proaktif untuk menjemput bola,
memahami kebutuhan, sumber dava dan kemampuan yang di miliki
oleh pelanggan,

(2} perlu sekali-sekali sosialisasi ke daerah untuk promosi,

(3) menambah kekuatan jajﬁran tenaga fungsional yang ada dengan cara
melakukan kerjasama dengan para ahli.

Akhir disampaikan bahwa masalah kinerja Bapelkes adalah masalah
vang komplek, tidak akan dapat diselesaikan oleh pimpinan atau sekelompok
orang saja.Perlu pemahaman dan kesadaran dari semua anggota organisasi,
bahwa semuanya mempunyai peran, kewajiban dan tanggung jawab untuk
ikut membantu pimpinan, memecahkan masalah yang ada. Melaksanakan
pokok-pokok pikiran yang ada untuk menyusun upaya meningkatkan kinerja

organisasi, sesuai porsi, tugas dan tanggung jawab masing-masing.
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Lampiran 2

LAPORAN HASIIL. PELAKSANAAN

DISKUSI KELOMPOK TERFOKUS
(FOCUS GROUP DISCUSSION)
(FGD)

TOPIK

UPAYA PENINGKATAN KINERJA BAPELKES
SESUAI DENGAN
TUGAS POKOK DAN FUNGSINYA
SEBAGAI
UNIT PELAKSANA PELATIHAN

PERNYATAAN JAMINAN KERAHASIAAN
DENGAN INI KAMI MENYATAKAN KEPADA SELURUH
PESERTA FGD BAHWA POKOK-POKOK PIKIRAN YANG DI
SAMPAIKAN KAMI JAMIN KERAHASIAANNYA DAN
TIDAK AKAN DIKETAHUI OLEH PIHAK LAIN
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LAPORAN HASIL PELAKSANAAN FGD

I. Pendahuluan

Focus Group Discussion (FGD) atau diskusi kelompok terfokus dilaksanakan
guna mendapatkan tambahan informasi berupa pokok-pokok pikiran peserta sebagai
bahan atau acuan penyelesaian masalah dari issue strategis organisasi Bapelkes
sebagai hasil kajian yang dilaksanakan dalam kegiatan penelitian

Dilaksanakan hari Kamis, tanggal 27 September 200! bertempat di Akper
Soetomo Surabaya mulai Jam 09.30-11.30 seiama 120 menit. Dipandu fasilitator Sdr.
Ratna DW_SKM. M Kes Staf pengajar dari Pancasarjana Unair Surabaya dengan
peserta sebanyak 11 orang termasuk peneliti, dengan nincian: 3 orang mewakili
manajemen Bapelkes, pimpinan, staf dan tenaga fungsional, 3 orang pejabat dari
lingkungan Dinas Kesehatan Propindi yang sudah mengetahui seluk beluk Bapelkes
1 orang Pejabat Bapelkes Jatim yang telah lama memimpin Bapeikes Sukses kelas
Nasional, sekaligus sebagai pengguna produk Bapelkes Murnajati (Eks.Kepala Dinas
Kesehatan Kabupaten di Jatim) 2 orang Nara sumber dari institusi sejenis yang
mempunyai permasahalan sama, 1 peneliti dan 1 fasilitator dan 1 orang pencatat
tidak masuk dalam daftar.

11. Pelaksanaan )

Dibuka fasilitator dengan penjelasan, dengan menanyakan apakah sudah
menerima bahan FGD kepada peserta, pemaparan singkat hasil penelitian, essensi
dari pelaksanaan FGD, mulai dari kesepakatan atas penyampaian pokok-pokok
pikiran yang tidak perlu adanya pemilahan, apakah pendapatnya itu untuk
penyelesaian jangka pendek atau jangka panjang. Berbagai pendapat atan pokok
pikiran akan disarikan atau disimpulkan sesuai kelompok masalah yang ada. Hal ini
dapat disampaikan karena masalah yang disampaikan bisa masuk pada pemecahan
issue strategis yang lain.

Namun untuk memberikan gambaran kepada peserta FGD agar pendapatnya
bisa lebih mengarah apakah masuk kategori jangka pendek atau jangka panjang,
perlu adanya kejelasan atau definisi operasional dari peneliti tentang maksud jangka
pendek dan jangka panjang.
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Disampaikan kepada peserta bahwa pokok-pokok pikiran ini bebas
disampaikan dan akan dijamin kerahasiaannya.

Interaksi awal terjadi karena masih perlu adanya kejelasan tentang variabel
berpengaruh terhadap kinerja organisasi, yang menjadi issue strategis. Ditanyakan
oleh peserta FGD, karena banyak faktor penyebab kinerja organisasi rendah seperts
kebijakan, lingkungan atau sumber dana. Dipertegaskan disini bahwa obyek
penelitian adalah khusus manajemen SDM sehingga variable lain untuk sementara
diabaikan, atau tidak diteliti hal inilah yang menjadi batasan, begitu juga varnable
lain yang masuk penelitian tidak dibahas karena sudah tidak ada masalah.

Dari hasil penelitian dilapangan terdapat beberapa varable yang terkait
dengan kinerja organisasi dan SDM, menjadi /ssue strategis, mehiputi; (1) Visi dan
misi organisasi, (2) komitmen petugas, (3} kemampuan SDM dalam bidang diklat,
(4) motivasi kerja, (5) pemberdayaan SDM dan (6) kemitraan kerja dengan
pelanggan.
iI1. Hasil Diskusi (FGD)

3.1 YVisi dan Misi Organisasi
1. Masukan dari Kelompok Tenaga Fungsional

a. Kita menyadari bahwa konotasi kata atau kalimat yang ada terjadi perbedaan
persepsi dan tidak jelas, namun kalau kita cermati sebenarnya sudah mengarah
ke tugas pokok yang sudah ada namun belum menyeluruh.

b. Usul bilamana mungkin untuk tidak terjadi konotasi yang berbeda ya ditinjau
kembali ke pokok permasalahan yang sebenarnya, Hal ini memang rumusan
itu bukan hasil yang sudah kita bicarakan awalnya.

2. Kelompok Tenaga Fungsioiial

a. Sebenarnya kita ini pada waktu itu menjadi anggota kelompok penyusun,

tetapi belum final tau-tau ada dan sampai sekarang, sudah gonta-ganti

pimpinan ya belum di apa-apakan. Sebenarnya kita tau dan mengerti apa itu
visi dan misi, tetapi rumusan dan penjabaranya, kegiatan yang akan kita
laksanakan, tidak ada arahan.

b. Usulan, mestinya ditinjan dan dirumuskan kembali, bila masih sesuai,

dijabarkan dan direncanakan pelaksanaannya yang simpel-simpel saja,

Seperti kata “ pelopor” apa yang dimaksud kita tidak mengerti.
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c. Biar ada kesepazhaman, ini penting ya dijelaskan kepada seluruh anggota
yang ada.
3. Kelompok Tenaga Administrasi

a. Kalau menurut pendapat saya, kalau visi dan misi sudah jelas dijabarkan
secara rinci, menurut aturan yang saya tahu perlu dibuat SK Pimpinan agar
mengikat seluruh anggota.

b. Tidak hanya sampai disitu sebenarnya, biarpun dia itu hanya staf tetapi kalau
diajak ngomong dari hati ke hati , dia itu mengerti, tapi teman-teman itu
sebenarnya malas dengan situasi dan lingkungan kerja yang tidak jelas, yang
rajin-rajin yang malas terus malas.

c. Jadi biarpun nantinya sudah dijelaskan atau disosialisasikan kalau pola
kepemimpinan yang ada tidak ada perubahan ya sama saja.

d. Pertama dan sangat penting adalah menghilangkan saling curiga, pimpinan
tidak hanya menerima laporan searah.

4. Kelompok Tenaga Administrasi

a. Sava mengamati kenyataan yang ada, dimana saya mengikuti kegiatan magang
beberapa hari, memang kegiatan, visi Bapelkes itu tidak jelas mau dibawa
kemana, tenaga banyak menganggur tetapi kegiatan full, sampai dari dinas
Propinsi mau mengadakan pelatihan tidak ada tempat.

b. Sehingga menurut saya untuk perubahan mendasar perlu dikaji dan
diklarifikasikan tugas pokok yang ada, masih relevan atau tidak. Baru
disusun, dimmuskan bersama, dan tahapan berikutnya adalah adanya gerakan
pethahaman dan sosialisasi, dengan strategi menjabarkan tupoksi pekera
masing-masing.

¢. Peninjauan kembali sesuai perkembangan otonomi periu dilaksanakan untuk
mensinkronkan kegiatan yang perlu kita lakukan, sehingga nantinya ada
keseimbangan antara needs dan demannya.

S. Unsur Pimpinan Bapelkes

a, Pimpinan harus mampu melihat, apa kontribusi dari kegiatan yang ada

terhadap Visi, kalau kontribusi tidak ada, berarti kegiatan yang dilaksanakan

tidak sesuai tupoksi, harus selalu diupayakan untuk sesuai,
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b. Penjabaran kontribusi ini penting untuk menyusun kegiatan. Jadi bila kata

pelopor diklat ini, tidak dijabarkan ke kegiatan yang sesuai dengan tupoksi
organisasi, ya tidak mengarah.

¢. Maka dari itu perlunya penjabaran dari visi dan misi itu secara cermat dan

yang lebih penting adalah IPTEK yang akan dikembangkan kedepan oleh
Bapelkes yang sesuai dengan tupoksi itu apa dan bagaimana meng-
implementasikan ke dalam kegiatan sesuai misi yang akan dilakukan.

6. Dinas Kesehatan Propinsi

a

Saya berangkat dari keberadaan Bapelkes, adalah organisasi yang sudah
saife. sudah mempunyai tupoksi lengkap. Hal yang harus dipegang dan tidak

bisa ditawar, kalau tidak ada perubahan dalam otonomi ini.

b. Namun satu hal yang tidak bisa ditawar, visi dan misi harus dikembalikan ke

tupoksi organisasi, sehingga dalam menyusun harus disesuaikan dengan
tupoksinya.

Secara bertahap tetapi simultan ada gerakan dari dalam bagaimana
mengaplikasikan fungsi-fungsi yang ada di Bapelkes. Memang agak sulit,
karena masing-masing punya Kkepentingan. Inilah vang harus dicarn

solusinya, menjadi negosiator harus dimiliki oleh Bapelkes kedepan.

7. Nara Sumber dari Institusi Pendidikan

a.

Visi dan misi, memang selalu bergeser sesuat tuntutan keadaan dan
perkembangan. Akper dulu lulusan hanya untuk memenuhi kebutuhan
Depkes, searang tidak lagi, sehingga visi dan misi harus berubah.

Demikian juga dengan Bapelkes, apa tuntutan saat ini apakah tupoksi bisa
menjawab tuntutan yang ada perlu dipertanyakan kembal.
Saya kira kalau tidak bisa menyesuaikan dengan tuntutan yang ada, baik itu
programnya, tenaganya, fasilitasnya. Saya kira untuk kedepan Bapelkes
tidak akan eksis.

Setelah tuntutan diketahui, tupoksinya sudah sesuai barulah kita
mengkristalkan visi dan misi sebagai cita-cita yang ingin diwujudkan.

. Langkah selanjutnya adalah merumuskan kegiatan yang benar-benar sesuai

tujuan, atau tugas pokok, gerakan memahamkan kepada semua anggota.
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8. Nara Sumber dari Institusi Pendidikan
Kalau tadi sudah banvak masukan dari Bapak dan itu vang orientasi hanya dt
dalam, justru periu juga visi dan misi ini disosialisasikan keluar agar diketahui
masvarakat. Bapelkes perlu diperkenalkan, kalau Pak Dodo dari Salaman tads
ada JPTFK vang dikembangkan Bapelkes kedepan, ini perlu diketahui oleh

masyarakat luar biar program itu nyambung, dan tidak hanva untuk Bapelkes.

9. Dinas Kesehatan Propinsi

a. Karena visi dan misi sangat fondamental, maka dalam pelaksanaannya harus
bhisa dipahami secara jelas oleh seluruh karyawan yang ada.
b. Berangkat dari esensi vang ada, visi dan misi harus rinci, dan disosialisasikan
sampai karyawan tingkat bawah.
¢. Pengalaman selama menjadi mitra maupun pelanggan, Bapelkes belum bisa
dikatakan scbagai lembaga diklat, tetapi sebagai tempat pelatihan. Ini harus
dikaji, kembali letak kekeliruan, apa tupoksinya, atau pelaksananva dan yang
penting, seharusnya bagaimana.
d. Jangan hanya mermkirkan kegiatan banyak, tetapi mengorbankan tugas pokok
vang sudah dibuat baik untuk individu atau organisas:.
Kesimpulan fasilitator,

Akhimya dapat kami simpulkan dan untuk selamjutnya bagaimana Pak
Supeno mensarikan dan menyimpulkan. Inti hasil diskus: dapat kami sampatkan
bahwa (1) dengan perkembangan vang ada Tupoksi organisast perlu diklanfikasikan
tertcbih dabulu (2) baru merumuskan atau menyusun atau menetapkan kembali yang
sudah ada tetapi yang penting adalah menyusun apa tugas Bapelkes, tujuan dan
langkah-langkah kegiatan strategis yang akan dilaksanakan sesuai dengan tugas yang
berkembang atau visi vang sudah ditetapkan (3) adalah penting yaitu
mensosialisasikan, apakah maun menterjemahkan atau meninjau ulang dan vist dan
misi vang sudah disusun dengan jelas tadi untuk mendapatkan kesepahaman dalam
bertindak dan berperilaku di organisasi Bapelkes (4) Hal-hal {ain dalam diskusi
masalah visi dan misi sudah ada beberapa pointer mencakup komitmen, motivasi dan

pemberdayaan SDM, maupun langkah kerjasama dengan institusi lain.
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B. Komitmen Petugas,

1. Tenaga Fungsional

a. Pada dasarnya memang betul bahwa, diharapkan adanya seia sekata dari top

manajer sampai tingkat bawah. Pembagian tugas dan job discription sudah
dibuatkan biarpun mungkin kurang lengkap, merupakan bentuk kesepakatan
yang harus dilaksanakan oleh karyawan.

Memang ujung-ujungnya sebenarnya terletak pada kesadaran petugas, mau
atau tidak melaksanakan tugas pokoknya. Kondisi yang ada, memang ada
yang sadar mau bekerja dengan baik (vang komit} dan ada yang tidak mau,
juga sangat sulit untuk diarahkan.

Perlu adanya sosialisasi kembali job discription yang sudah ada yang ditkuti
dengan penjelasan, tindakan, penggerakan dan bimbingan yang perlu, bila
diketahui ada yang kurang jelas.

Memang hal ini agak berat dan sulit tetapi tetap harus dilaksanakan dan perlu

adanya evaluasi secara simultan.

2. Tenaga Administrasi

a.

a.

Masalahnya, sebenarnya bukannya tidak mengerti, hanya mereka tidak mau
karena adanva ketidak puasan dari system kerja yang ada.

Pemecahan mengembalikan kepercayaan staf bagaimana system kerja akan
dilaksanakan dengan baik sesuai tata aturan yang ada.

Pembagian tugas dan kewenangan sesuai tugas pokok dan fungsi yang ada dan
sudah ditetapkan.

3. Tenaga Fungsional

Sebagai tenaga fungsional, kita ini mau komitmen terhadap tugas pokok yang
ada, namun kebijakan yang ada tidak mendukung, artinya begini bila ada
kegiatan pelatihan. Sebenarnya banyak tugas yang bisa dilaksanakan oleh para
tenaga fungsional, tidak hanya melatih. Namun kalau tata aturan tidak

mendukung ya kita ini acuh saja.

b. Harapan kita, adanya suatu keikatan kerja bagi pengguna untuk selalu

memanfaatkan tenaga Bapelkes, bukan karena ingin mendapatkan tambahan
tetapi hanya karena factor fungsuional.
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Kegiatan inipun perlu dan harus didukung dengan kebijakan tidak hanya oleh
kepala Bapelkes saja tetapi, oleh pejabat yang Iebih atas. Hal ini juga perlu di
tekankan dalam merekrut tenaga fungsional, jangan sampai tenaga fungsional

hanya nama, yang setiap bulan ambil gajinya saja.

4, Unsur Pimpinan

a.

Dari pengalaman, sebenarnya faktor utama, dan pimpinan itu sendiri.
Pengalaman Saya awal memimpin Bapelkes juga begitu. Staf tidak cukup
diberi surat tugas, petunjuk kerja lengkap, tidak akan jalan.

Yang perlu dilakukan mengadakan pendekatan (approach) mendalam
perhatian, bimbingan terhadap individu, masalahnya, apa bisa dibantu.

Di Bapelkes ada 3 kelompok tenaga, pimpinan, tenaga fungsional dan staf.
Bagaimana pimpinan memberikan arahan dan keyakinan agar tidak teracd
kecemburuan, menjelaskan sesuai fungsi masing-masing.

D1 berikan pengertian dengan pendekatan secara terus-menerus bahwa tugas
tenaga fungsional konseptor, dirumah berpikir keluar konsep. Pelaksana, bila
ada konsep lalu dilaksanakan. Saya percaya kalau konsep imi  bisa di
laksanakan akan membantu,

Saya melihat beberapa bulan ini Bapelkes banyak kegiatan tapi tenaga
fungsional banyak menganggurnya, Komitmen vyang harus diperhatikan
sebenarnya, bagaimana pimpinan harus mengikuti perkembangan program
sehingga kalau diajak ngomong program nyambung. Ya ini perlu penugasan
dan penugasan perlu biaya, ya pimpinan yang harus membantu, menyiapkan,
mungkin masih banyak kegiatan lain yang bisa asal mau, karena percuma

mampu tapi tidak mau.

5. Tenaga Administrasi

a. Bila diamati secara cermat kegiatan tenaga di Bapelkes mereka, kelihatan ada

1 hal yang kurang disentuh yaitu masalah rasa keadilan. Kondisi ini, bisa
terjadi tenaga, tidak komit, tidak disiplin, malas kerja, motivasi dan

kerjasama tidak ada. Untuk itu usulan pemecahannya menurut saya,

b. Perlu keterbukaan, yntuk saling memahami tugas masing-masing,

¢. Job diskrisi vang ada tidak sekedar tulisan tetapi, bisa diformulasikan secara

operasional, misalnya, dalam membuat laporan, harus dibeni petunjuk yang
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benar, mulai tata cara penulisan, isi, materi yang dimasukan, maksimum
berapa halaman dan lain-lain.

d. Hendaknya dibedakan antara tugas pokok dan piket, apakah piket merupakan
tugas pokok, hendaknya jelas.

¢. Perbaiki tata hubungan dan system kerja yang ada, untuk memperjelas hak
dan kewajiban, tanggung jawab.

6. Dinas Kesehatan Propinsi

a. Dalam bicara masalah komitmen, saya cenderung lebih menitik beratkan
perbaikan system, karena dalam filosofinya kalau system kerja baik akan
mampu memunculkan rasa kebersamaan (common sense), rasa saling
percaya (common frusi) rasa tanggung jawab bersama (common sense of
responsibility) dan common sense of belonging, sehingga usulan pemecahan
yang perlu pada saat inj;

b. Manajemen harus mampu menciptakan 4 kondisi tersebut diatas

c¢. Ciptakan kejel;asan peran dan fungsi masing-masing dalam organisasi,

d. Pimpinan selalu mengadakan supervisi, pengawasan (controlhing) dan
pengendalian.

e. Memantain semangat common sense, dengan selalu melibatkan staf yang

terkait untuk ikut dalam masalah yang dihadapi organisasi.

. Nara Sumber dari Institusi Pendidikan

Sebagai institusi pengelola bidang pendidikan, pelanggan, pemakas jasa
fasilitas Bapelkes, masalah komitmen, kecemburuan sosial dari tenaga
fungsional dan staf hampir sama, masukan sebagai upaya pemecahan
masalah, Saya kira sudah banyak disampaikan oleh Bapak dan Ibu, namun
sebagal wacana dari pengalaman yang ada:

(1) Membagi hasil kerja atau incentif secara adil, merata dan obyektif.

{(2) Bekerja secara tim bergantian termasuk juga tenaga administrasi, dan
fungsional dalam suatu kepanitiaan sehingga, bila ada hasil semua akan
ikut merasakan, setiap tribulan dan ini merata.

(3) Memberi bagian, kepada anggota yang tidak termasuk dalam tim sesuai
porsi yang disepakati, nantinya mereka juga mengalami yang demikian.
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8. Dinas Kesehatan Propinsi
a. Pimpinan harus mampu mengimplementasikan tata aturan dan kebijakan yang

ada secara benar, tepat dan tegas,

b. Komitmen itu datangnya dari kalbu, lubuk hati yang dalam,

sehingga perlu dengan metode pendekatan.

Namun vyang perlu diperhatikan oleh Pak Peno, bahwa ada 3 kelompok
komitmen yaitu (1) komitmen terhadap kebijakan, artinya apakah tata aturan
sudah dilaksanakan dengan tepat oleh semua unsur yang ada muiai dan
pimpinan sampai bawahan. Hal ini perlu diperhatikan, bagaimana bawahan
komit kalau pimpinan saja tidak komit terhadap tata aturan yang ada, mana
yang bisa dicontoh. Saya kira banyak yang terjadi disana tidak periu saya
sebut dan Peneliti tahu itu. (2) komitmen terhadap pekeraan, artinya
melaksanakan pekerjaan dengan benar. Jangan masuk kerja, tapi kerja ndak
bener itu namanya ndak komit terhadap pekerjaan. (3) komitmen terhadap
kelompok, kalau didalam saja sudah tidak rukun, saling curiga, tidak saling
membanty, tidak mau tahu tugas organisasi, itulah yang harus dibenahi.

Akhirnya mudah-mudahan Pak Peno bisa menyimpulkan.

9, Nara Sumber dari Institusi Pendidikan

Pimpinan harus mampu memotivasi anggota untuk bekerja sesuai dengan
ketentuan. Artinya pimpinan harus melaksanakan dependens rufe dan

independen rule, untuk menimbulkan komitmen bagi petugas

b. Pimpinan harus mampu menjadi teladan bagi petugas lain.

Kesimpulan dari Fasilitator.

Demikianlah akhir diskusi dari masalah Komitmen petugas, kelihatannya

masukan sudah banyak dan sudah banyak juga menyangkut motivasi, kemampuan

dan kerjasama. Namun suatu hal yang penting untuk peneliti, seperti yang
disampaikan dari Dinas Kesehatan Propinsi, dalam melihat komitmen petugas perlu
dibedakan mereka itn tidak komit dalam hal apa. Apakah terhadap kebijakan,

pekerjaan atau kelompok. Itulah nantinya agar pokok-pokok pikiran yang dilontarkan

sebagai hasil dan penelitian lebih jelas dan spesifik.

Dan yang terakhir untuk masalah SDM baik motivasi, kemampuan dan

pemberdayaan serta kerjasama, bisa saling terkait dan sekaligus bisa disampaikan

Tesis
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oleh Bapak dan ibu. Karcna untuk motivasi, kemampuan SDM dan pemberdayaan

juga sudah terkait dengan visi dan misi, dalam pembicaraan komitmen.

C. Kemampuan SDM, Motivasi, Pemberdavaan SDM dan Kemitraan kerja.

1. Tenaga Fungsional

a. Kila ini sadar dan tahu bahwa kemampuan kita itu sangat rendah bila di lihat

dari keterlibatan, dipakai atau tidak dalam pelatihan. Namun bila dilihat bekal
pelatihan penunjang diklat, kegiatan tenaga fungsional tidak hanya melatih
saja, masih ada vang bisa dikerjakan Hanya masalahnya (1) mungkin jumlah
tenapa kita ini sangat kurang sekali, latar belakang pendidikan dan keahiian
progran juga minim, pengkaderan tidak ada, rekruitmen kurang. (2) Pelatihan
pemegang program, sangat teknis, sedang tenaga kita kurang pengetahuan
dan tidak pernah tcrlibat teknis di lapangan, mana kita ini nyambung. Usulan
pemecahan:
(1) Rekruitmen tenaga, hendaknya sesuai kebutuhann dan vang masih fres.
Harus sanggup untuk diajak kerja di Bapelkes, kapan saja.
(2) Pemegang program perlu didekati untuk mengetahui tugas Bapelkes.
(3} Perlu menjalin kerjasama dengan institust pendidikan baik dilingkungan
Depkes atau non depkes misal; diklat pemda, Akper, FK. Unair, dll.
Ada program mitra kerja untuk memotivasi staf, meningkatkan gairah kerja
dan meningkatkan pengalaman serta diberdayakan ilmu kita.
Bila sudah ada kerjasama hendaknya direspon positif dari seturuh staf’ dan

pimpinan, bagaimana langkah mempertahankan/mengembangkan.

2. Tenaga Fungsional

Tesis

a.

Menyambung apa vang disampaikan oieh sejawat dari kelompok fungsional,
memang benar kita ini sulit untuk diberdayakan, belum ada tata aturan yang
mendukung, sehingga motivasi kerjapun akhimya va 1tu-itu saja.

Kerjasama peningkatan kemampuan memang perlu, tetapy memerlukan juga
biava yang besar. Pernah dicoba dengan UGM, melalui jalur internet, pada
waktu jtu biaya dibantu dari Pusdiklat, untuk satu kali dua kali berjalan.
Karena masalah biava akhimya tidak bisa berlanjut berhenti sampai disitu

saja. Banyak tawaran dari UGM yang tidak direspon, oleh Bapelkes.
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Dari satu sisi {cnaga vang akan dikembangkan kadang-kadang tidak ada
vang memenuhi svarat, misalnya minta dokter dengan kriteria umur kurang
dari 45 tahun pengalaman lebih 5 tahun tidak ada. Mohon rekrutmen untuk
memenuhi kebutuhan tenaga fungsional vang hanya tinggal, 6 — 8 orang.
Dalam membangun networking biar bisa berkelanjutan perlu dican format
yang pas scsuai bidang vang akan dikembangkan. Pengalaman yang sudah
kita kerjakan dengan wasantara net hanya bisa berjalan 2 kali saja, unuk

sclanjutnya mandek.

3. ‘Tenaga Administrasi

Tesis

a.

Saya hanya memberikan masukan vang menyambung pembicaraan yang lalu,
biar ada gairah kerja, motivasi kerja kami mengusutkan adanya suatu program
vang jelas mau dibawa kemana Bapelkes im. Saya kira kalau programnya
tidak jelas ya selamanya Kita-kita ini banvak nganggurnya. Karena sclama i
vang kita lihat kita ini menunggu siapa yang pesan, untuk kegiatan apa, tidak
memperdulikan lagi apa tugas kita sebenamya.

Kedepan banyak tenaga fungsional kita masth muda dan belaum banvak
pengalaman, bagaimana bisa diberdavakan kalau pengalaman saja tidak ada.

Dan sava kira tidak hanya berbekal pendidikan S-2 saja misalnya kita bisa
diberdavakan. tetapi justru kemampuan teknis dilapangan yang dibutuhkan.
maka perlu program magang di program bagt W1 muda.

Program mengembangkan daerah binaan sebagai lahan pendidikan di

lapangan hanya sebatas rencana lanpa realisasi.

4. Unsur Pimpinan

a.

Sebagai masukan saja dan pengalaman, pengembangan Widyaiswara
memang periu dilakukan, vang paling bagus adalah bekerjasama dengan
lembaga pendidikan, memang perlu biaya ya mohon ada perencanaan bidang
apa sesuai apa vang dikembangkan Bapeikes.

Mengadakan studi banding ke berbagai program pelatihan, tidak hanya milik
depkes saja mungkin bisa milik departemen lain atau swasta yang mampu

berkembang untuk diadop.
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Untuk Motivasi, perlu sekali:
c. Aturan main perlu dipertegas, sebelumnya periu diberikan pengarahan

bekerja yang benar.

d. Meningkatkan keteladanan, untuk selalu memberikan yang terbaik bagi

organisasi,

e. Mengembangkan system incentive dengan adil, merata dan obyektif,
Untuk pemberdayaan dan kerjasama,
f. Bapelkes perlu menyediakan berbagai jenis tenaga profesi untuk memenuhi

kebutuhan pelanggan dan mitra kerja, menyediakan modul-modul pelatihan
sederhana. Misal, dokter yang mendalami keperawatan dan tenaga perawat,
dokter publick health dan tenaga Kesmas, yang nantinya bisa diajak kerja
sama dengan FK Unair, Unibraw, UWK, Hang Tuah dan dunta pendidikan
kesehatan lain.

Kita harus bisa menciptakan kegiatan, menjual kegiatan, kalau tidak kita akan

begini saja.

Apa yang saya sampaikan sudah mencakup banyak hal, ya mudah-mudahan bisa
bermanfaat bagi proses diskusi ini khususnya umntuk peneliti.

5. Tenaga Administrasi
a. Saya hanya melihat kondisi saat ini, dan untuk menyongsong kedepan agar

Bapelkes lebih berdaya, baik tenaganya atau vang lain. Untuk itu, kita perlu
bicara satu meja apa yang bisa kita perbuat kedepan, apa yang akan kita
sepakati bersama, apa yang akan kita kembangkan, biar ada motivasi, gairah
kerja, karena kalau kita lihat sebenarnya teman-teman itu bukan tidak mampu
untuk berkarya, hanya tidak ada mitra kerja yang mampu.

. Kalau saya lihat beberapa data yang ada, mulai pendidikan, pelatiban yang

sudah diikuti, saya kira mampu. Untuk itu coba kita berguru dulu ke Salaman,
Gombong, atau Cilandak untuk benckmarking.

¢. Bapelkes kedepan periu menjual diri program unggulan yang bisa diproduksi.
. Kita harus mampu menyusun rencana kegiatan selama 1 tahun agar motivasi

kerja kita ada, apa yang akan kita kerjakan besok, lusa dan selanjutnya ada,

. Bila kita merasa belum mampu, dari program yang kita produk ya kita carikan

mitra kerja orang yang lebih professional kita merguru duju.
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f Dukungan dan komitmen dari pimpinan penyediaan atau bantuan dana untuk

mem-backup apa yang akan kita kerjakan perlu, namun yang lebih penting kita
harus komit untuk bekerja dengan sungguh-sungguh.

6. Dinas Kesehatan Propinsi.
Kemampuan SDM dalam bidang diklat

Tesis

a.

o @

—

Kembangkan konsep kesetaraan antar anggota jajaran, sesuai penugasan
masing-masing,

Berikan dorongan untuk mengembangkan kompetenst sesuai tugasnya,
Mengembangkan filosofi saling asah, saling asuh, antar staf tanda ada
perasaan mengganggu dengan tegur sapa yang baik dalam diskusi,

Budayakan rasa demokratis untuk saling kritis dan dikritisi

Motivasi dan pemberdayaan

Menciptakan lingkungan yang kondusif dalam bekerja

Berikan keleluasan staf untuk mampu menunjukkan produktivitasnya,
Pimpinan hendaknya merespon secara positive thingking,

Pimpinan mampu mengembangkan system reward dan phunishment,

Ciptakan kerjasama yang baik untuk saling mendukung.

Memberikan penugasan yang tepat (right man in the right place, right time
and the right condition)

Hilangkan kerja asal-asalan ( asal mereka mau ),

Adanya perencanaan pengembangan SDM yang didukung dengan data yang
valid sesuai kompetensi vang dimiliki atau semacam fit and proper test untuk
mendukung karier. Pengembangan hendaknya selektif schingga ada gairah dan
kompetisi yang sehat, hilangkan asal-asalan (asal mereka mau) yang ditkuti

saja, hal ini akan merusak system.

Membangun networking atau mitra kerja

m. Perlu strategi marketing atas potensi sumber daya Bapelkes semacam

n.

sosialisast,
Menggalang pofitical will dengan semua deccission making dan institusi yang

berkaitan (pelanggan),
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Mengetahui, merespon secara cepat (inovatif) terhadap adanya
perkembangan tuntutan pelayanan keschatan kedepan baik, maten, metode,

sarana yang diperlukan, dan manajenialnya.

7. Dinas Kesehatan Propinsi

a.

Merubah mindsed staf yang ada untuk menciptakan kegiatan, membangun
kerjasama dengan unit-unit lain, agar ada kesibukan yang positif,
Menghilangkan budaya njagake kegiatan dari atas saja, tanpa itu kondisi
Bapelkes akan berubah fungsi menjadi hotel,

8. Nara Sumber dari Institusi Pendidikan

Tesis

Saya akan mencoba untuk memberikan wawasan yang selama ini Saya kira

belum pemab dijangkau, dipahami oleh Bapelkes, dimana hal ini sangat

diperlukan oleh institusi pendidikan, yaitu;

a
b.

Sampai sejauh mana kemampuan produk Akper itu di daerah atau lapangan,
Kalau di daerah menurut hasil survey dari Peneliti sudah ada beberapa yang
memiliki lembaga diklat, apakah mercka nantinya mampu dan ada tenaga
yang mympuni unfuk memberikan tambahan ketrampilan 7,

Kalau tidak mampu, mereka akan lar1 kemana, inilah kedepan vang perlu
dikaji oleh Bapeikes,

Hasil kajian kalau Bapelkes kurang atau belum mampu menggarap sendiri
yang mengadakan mitra kerja dengan institusi pendidikan misal Unibraw atau
Uniar.

Dari situlah tenaga fungsional bisa bermitra dalam meningkatkan
kemampuan, untuk menjadi team teaching, misalnya, untuk itu selanjutnya,
Bapelkes harus segera mengantisipasi kekurangan tenaga profesi yang ada
misalnya, merekrut tenaga perawat senior, bidan, dokter dan lain-lainnya.
Bapelkes harus mampu mengadosi kebutuhan pengembangan tenaga di
daerah, khususnya adanya kekurang mampuan yang dimiliki lulusan Akper.

9. Nara Sumber Institusi Pepdidikan

a

Untuk membangun mitra kerja Bapelkes harus tahu kebutuhan dart mitra
kerjanya, disitulah yang harus disiapkan. Namun apakah hal ini mampu untuk
dicukup. Suatu contoh Saya dari PPNI akan mengadakan pelatihan, ya kalau
dalam bidang manajemen pemah Saya berikan pada Bapelkes, tapi yang
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teknis kan tidak bisa. Lain halnya kalau di Bapelkes ada tenaga ahli bidang
keperawatan ya pasti akan kita pakai dan libatkan.

b. Sebagai tambahan tenaga fungsional yang ada, sebaiknya ditambah sesual
tuntutan vang berkembang saat ini baik profesi maupun jumlahnya, misainya
dokter, perawat, bidan, apoteker dan profesi yang lain.

Sebagai tambahan akhir dari Dinas Kesehatan Propinsi, untuk
menghilangkan kecemburuan, antara yang komit dan tidak komit, antara yang
disiplin dan yang tidak disiplin dan untuk lebih menggairahkan kerja, motivasi
kerja , disamping hai-hal yang sudajh dibicarakan tersebut diatas ada satu hai
yang mungkin dilupakan yaitu: perlu ditumbuhkan /aw emforcement oleh
pimpinan, ya memang agak keras seperti yang pemnah dilakukan di Kanwil pada
waktu itu, secara positif Saya berpendapat hal itu periu.

Kesimpulan akhir yamng dapat kami berikan untuk Penelit, bahwa
penegakan tata aturan atau hukum memang perlu dilakukan, untuk
mengantisipasi penyimpangan yang dilakukan vang dapat menimbulkan
kecemburuan vang membawa dampat yang lain.

Akhimya demikianlah proses diskusi yang kita laksanakan pada han ini
bisa berjalan dengan baik , mudah-mudahan banyak hal vang bisa diambil oleh
Peneliti untuk melengkapi hasil penelitiannya. Saya sebagai pengantar dalam

acara ini mungkin kurang berkenan, mohon untuk dimaafkan. Terima kasih.

Surabaya, 27 September 2001.

Upaya Peningkatan Kinerja ...

Supeno



(6l

ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga

Lampiran 3

KUESIONER PENELITIAN
KELOMPOK MANAJEMEN BAPELKES

{(UNSUR PIMPINAN)
Petunjuk :

1. Ada dua jenis pertanyaan dalam kuesioner ini, yaitu pertanyaan terbuka dan

pertanyaan tertutup.

2. Pertanyaan tertutup, pilih salah satu dari jabatan yang tersedia dan berilah tanda
silang (X) jawaban yang dianggap paling benar.

3. Pertanyaan terbuka, Bapak atau ibu bebas mengisi pendapat atau jawaban sesuai
pertanyaan yang ada dengan jawaban vang dianggap paling cocok atau benar.

4. Tak lupa atas bantuan dan perkenan Bapak, Tbu dan Saudara disampaikan terima

kasth.

Nomor Responden: ............... Tanggal,................
IDENTITAS PIMPINAN.

1. Nama Responden

2. Jabatan

3. Umur

4. Pangkat / Golongan

5. Pendidikan terakhir S

6. Diklat Penjenjangan

o

7. Pelatihan yang pernah diikuf
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Pertanyaan :
[. Kinerja Organisasi Bapelkes

1. Bagaimana menurut penilaian Bapak / Ibu tentang prestasi kerja organisasi
Bapelkes saat im ?
a. Cukuptinggi 25
b. Masth rendah 2 2
2. Bila masih rendah menurut Bapak atau Ibu, berikan alasannya.

3. Apa upaya yang telah dilakukan untuk meningkatkan prestasi kerja organisast ?
4. Dan apa icéﬁaala yang banyak dihadapi dalam melaksanakan upaya tersebut ?

II. Data Kegiatan Pelatiban vang dilaksanakan di Bapelkes Murnajati, mulai
bulan Januari s/d Desember 2000.

No Keterangan Total {kegiatan) E

5 | Peiatihan swadana, merupakan produk [

Bapelkes :

6 | Pelatihan tenaga kesehatan, pengelolaannya |
melibatkan fungsi Bapelkes

7 | Pelatihan tenaga keschatan, Bapelkes hanya
sebagai tempat penvelenggaraan

8 | Pelatihan pon departemen kesehatan, Bapelkes
hanya sebagal tempat

Jumlah

IIL Yisi dan Misi Organisasi Bapelkes

9. Menurut penilaian Bapak atau Ibu, apakah pernyataan visi sudah sesuai dengan
tugas pokok organiasi vang ada ?
a. belum -2 no 10
b. sudah -2 no. 11
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10. Bila belum sesuai, apa yang menjadi faktor penyebabnya atau apa alasannya ?

11. Menurut pendapat Bapak atau Ibu, apakah pernyataan misi organisasi sudah
sesuai dengan fungsi organisasi yang ada ?
a. belum - no, 12
b. sudah > mno. 13

12. Bila belum, menurut Bapak atau [bu apa yang menjadi faktor penyebabnya ?
13. Bila sudah, jelaskan secara singkat.
IV. Mutu Lavanan
14. Upaya apa saja yang dilakukan Pimpinan untuk meningkatkan Mutu Layanan ?
a  yang sudah dilakukan,
b.yang sedang dilaksanakan,
¢. yang akan dilaksanakan,
V. Kondisi fisik lingkungan kerja
15. Upaya apa saja yang dilakukan pimpinan untuk meningkatkan kondisi fisik
lingkungan kerja yang ada ?
VI. Saratia dan prasaraiia
16. Upaya apa saja yang dilakukan pimpinan untuk memberdayakan sarana dan

prasrana yang ada ?, Jelaskan secara singkat.
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KUESIONER PENELITIAN
KELOMPOK MANAJEMEN BAPELKES

( TENAGA ADMINISTRASI )

Petunjuk:

1.
2,

Ada dua jenis pertanyaan dalam kuestoner ini yaitu terbuka dan tertutup.
Pertanyaan tertutup, Saudara memilih salah satu jawaban vang tersedia, dan
ben tanda silang (X) pada jawaban yang disediakan bila dianggap paling
cocok atau memberi tanda silang (X) pada kolom yang tersedia.

Pertanyaan terbuka, Saudara bebas mengist pendapat atau jawaban sesuai
pertanyaan vang ada dengan jawaban yvang dianggap cocok dan pas.

Tak lupa atas bantuan dan partisipasi Saudara disampaikan terima kasih.

Nomor Responden: Tanggal, =

IDENTITAS TENAGA ADMINISTRASI

1

2.

Tesis

. Nama Responden
Umur
Pangkat / Golongan
Bagian / Seksi : Tata Usaha / Tata Operasional *)
Latar Belakang Pendidikan ca DIV D3
(sebut jurusan misainya, dokter,
dokter gigi, ekonomis dil) b. §1

Pelatihan yang pernag ditkuti ( yang berkaitan dengan kediklatan dan selama

menduduki Jabatan fungsional ).

a.

d

Keterangan *) : Coret yang tidak perlu.
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Pertanyaan:
I. Tugas pokok, fungsi dan kinerja organisasi Bapelkes.

Sebagail tenaga administrasi di Bapelkes Murmnajati.
1. Apakah sudah memahami tugas pokok Saudara ?
a. sudah - no. 2
b. belum > no.3
2. Bila sudah, jelaskan secara singkat saja.

3. Bila betum, jelaskan alasannya.
4. Apakah sudah memahami apa saja kewajiban Saudara ?
a. sudah > no.5

b belum > noé6
5. Bila sudah, jelaskan secara singkat saja.

6. Bila bélum, jelaskan alasannya.

7. Apakah juga sudah _n_acr_na_hami apa tanggung jawab Saudara ?
a. sudah -2 no.§
b. belum 2> no9
8. Bila sudah, jelaskan secara singkat saja.
9. Bila belum, jelaskan alasannya,
10. Apakah Saudara juga sudah memaha.rm tugas pokok dan fungsi Bapelkes ?
a. sudah paham - no.11

b. belum paham -> no.12
11. Bila sudah, jelaskan secara singkat.

12. Bila belum, jelaskan alasannya.
(3. Apakah Saudara, sudah memahami bahwa tugas pokok Saudsraada
hubungannya dengan kinegja Bapelkes ?

a. sudah paham - no. 14
b. belum paham - no. 15
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t4. Bila sudah, jelaskan secara singkat.

15. Bila belum paham, jelaskan alasannya.

. Pernyataan Visi dan Misi organisasi Bapelkes.

Sebagal tenaga administrasi dan anggota orgamsasi Bapelkes Mumnajati.
16. Apakah Bapelkes Mumnajati, sudah memiliki visi dan misi organisasi ?
a. sudah -2 no. 17
b. belum - no. 26
17. Apakah Saudara sudah memahami apa arti, maksud dan tujuan visi dan misi
organisasi tersebut ?
a. Sudah -2 no. 18
b. Belum > no. 19
18. Bila sudah, jelaskan secara singkat saja.

19. Bila belum, sebutkan alasannya ?

20. Apakah visi dan misi organisast tersebut sudah di rumuskan maksud dan
tujuan, serta kegiatan yang akan dilaksanakan ?
a. sudah = no. 22
b. belum = no. 21

21. Bila belum dirumuskan, jelaskan alasannya.

22. Bila sudah dirumuskan, apakah visi dan misi tersebut sudah di tetapkan
sebagai pedoman kerja oleh Pimpinan ?
a. sudah -> no. 24
b. belum ->» no. 23

23. Bila belum ditetapkan, jelaskan alasannya.

24. Bila sudah ditetapkan, apakah sudah disosialisasikan kepada seluruh anggota
orgamsasi ?
a. sudah 2> no. 26
b. belum = no. 25

25. Bila belum disosialisasikan, jelaskan alasannya.
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1. Pemberdayaan SDM

No Uraian pertanyaan Sil [Srg | Jrig | TP
26 | Setiap ada kegiatan pelatihan di Bapelkes, adakah peran
dan wewenang yang selalu diberikan kepada Saudara
khususnya dalam bidang administrasi ?

27 | Setiap ada kegiatan pelatihan di Bapelkes, adakah
kesempatan untuk selalu mengembangkan diri, sesuai
tugas pokok Saudara untuk pengelolaan administrasi ?
28 | Setiap ada masalah dalam kegiatan administrasi
pelatihan, Apakah Saudara selalu dilibatkan dalam
pemecahan, sesuai tugas dan wewenang Saudara ?

29 | Setiap ada kegiatan pelatihan di Bapelkes, ada kesempatan
untuk mengembangkan inisiatif dalam upaya meningkatkan
perbaikan pengelolaan organisast ?

30 | Adakah wewenang dan tanggung jawab yang secara
penuh diberikan kepada Saudara dalam melaksanakan
tugas dibidang administrasi, sesuai tugas pokok dan
fungsi Saudara ? !
Keterangan: (SH: selalu=baik); (Srg: sering=cukup baik);

(Jrg: jarang=kurang baik): (T.P=tidak pemah=tidak baik)

31. Berikanfah saran untuk peningkatan pemberdayaan SDM khususnya dalam
bidang administrast.

IV. Kemampuan SPDM dalam Bidang Diklat.

No Uraian Pertanyaan ' Ya {Stg |Jg |TP
Sl

32 | Setiap kegiatan pelatihan di Bapelkes, apakah
pekerjaan administrasi teknis pelatihan selalu
diberi kan kepada Saudara, sesuai bagian dan
tugasnya ?

33 | Tugas Saudara sebagai tenaga administrasi di
Bapelkes adalah untuk membantu memenuhi
kebutuhan penunjang pelatihan, administras
keuangan pelatihan.

Keterangan: (Ya Sll: Ya selalu= mampu); (Srg: sering= cukup mampu);

(Jrg: jarang=kurang mampu ); (T.P: tidak pemah= tidak mampu).

34. Apa saran untuk meningkatkan kemampuan SDM dalam bidang diklat ?
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V.Motivasi kerja

No Uraian Pertamnyaan SS ! S [ KS| T8

33 | Pelaksanaan kerja, secara full time meningkatkan
tambahan imbalan bagi tenaga administrasi,
34 | Bekerjasama secara tim dapat meningkatkan mutu
dan prestasi hasil kegiatan pelatihan .
35 | Imbalan vang di sediakan, tidak mempengaruhi
|| tugas atau kegiatan kerja di bidang administrasi.
36 | Dalam pengembangan karier, sangat dipengaruhi
prestast kerjanya. |
Keterangan: 1.SS: Sangat setuju = baik; 2.8 :setuju =cukup batk;

3. KS: kurang setuju= kurang baik; 4. TS: tidak setuju=tidak baik

37 Apa saran Saudara untuk meningkatkan motivasi kinerja 7

VL. Komitmen Petugas *)

No Uraian Pertanyaan SS|{ S [KS| TS I

38 | Semua tenaga administrasi harus mematuht tata
aturan kerja vang telah ditetapkan pimpinan

39 | Setiap permasalahan yang timbul dalam pelatihan
perlu didiskusikan bersama untuk pemecahannya
40 | Tugas harus dapat diselesaikan dengan standar
tanpa melihat imbalan vang harus diterima.

41 | Semua tenaga administrasi akan tetap membantu
administrasi tercapainya visi dan misi organisasi.
Keterangan: 1. 8S: Sangat setuju=komit; 2.8 : setuju = cukup komit;
3.KS:kurang setuju= kurang komit; 4.TS : tidak sefuju= tidak komit

42, Apa saran Saudara untuk meningkatkan komitmen para widyaiswara
dalam meningkatkan tugasnya ?

*} Sumber, modifikasi Supriyanto dan Anyani (2000).
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VIL. Kondisi fisik lingkungan kerja. #)

§47
l

tempat kerja Saudara ?

No | Uraian Pertanyaan CB | KB
43 | Bagaimana kondis? luas tempat kerja yang
disediakan Bapeikes ?
44 | Bagaimana penyediaan alat dan periengkapan
kerja yang ada ?
45 | Bagaimana penyediaan lampu penerangan tempat
keria vang ada ?
46 | Bagaimana kondisi suhu udara di tempat kerja
Saudara disediakan ?.
Bagaimana kondis: kebersihan hingkungan di

IKeterangan: SB=sangat baik;CB=cukup baik, KB=kurang baik; TB=tidak baik.

48, Apa saran Saudara untuk meningkatkan kondisi fisik lingkungan kerja ?
a.

b.
c.
d

#) Sumber, modifikasi Soenarjo, (1998)

Upaya Peningkatan Kinerja ...

Supeno



Tesis

ADLN - Perpustakaan Universitas Airlangga 170

KUESIONER PENELITIAN
KELOMPOK MANAJEMEN BAPEILKES

( TENAGA FUNGSIONAL )

Petunjuk:

Nomor Responden: Tanggal,

Ada dua jenis pertanyaan dalam kuesioner ini yaitu terbuka dan tertutup.
Pertanyaan tertutup, Saudara memilih salah satu jawaban yang tersedia, dan
beri tanda silang (X) pada jawaban yang disediakan bila dianggap paling
cocok atau memberi tanda silang (X) pada kolom vang tersedia.

Pertanyaan terbuka, Saudara bebas mengisi pendapat atau jawaban sesuai
pertanyaan yang ada dengan jawaban yang dianggap cocok dan pas.

Tak lupa atas bantuan dan partisipasi Saudara disampaikan terima kasih.

[DENTITAS TENAGA FUNGSIONAL

1.

2

Nama Responden

. Umur
Pangkat / Golongan
Latar Belakang Pendidikan ca D3
(sebut jurusan misalnya, dokter,
dokter gigi, ekonomis dll} b. S1
e. Aktalll/Ak@alV *)
Pelatihan yang pernah diikuti ( yang berkaitan dengan kediklatan dan selama

menduduki Jabatan fungsional ).

PO OoORE

Keterangan *) : Coret yang tidak periu,
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LPertanyaan:
I. Tugas pokok, fungsi dan kinerja organisasi Bapelkes,

Sebagai tenaga fungsional di Bapelkes Murnajati.
1. Apakah sudah memahami tugas pokok Saudara ?
a. sudah - no. 2
b. belum -2 no. 3
2. Bila sudah, jelaskan secara singkat saja.

tad

Bila belum, jelaskan alasannya.

4. Apakah sudah memahami apa saja kewajiban Saudara 7
c. sudah -2 no.5
d. belum - no.6

5. Bila sudah, jelaskan secara singkat saja.

6. Bila bé]um, j-claskan alasannya.

7. Apakah juga sudah memahami apa tanggung jawab Saudara 7
¢. sudah - no.8
d.  belum 2 no9

8. Bila sudah, jelaskan secara singkat saja.

9. Bila Bclum,_jc]askan alasannya.

0. Apakah Saudara juga-s-l-ldaﬁ memahami tugas pokok dan fungsi Bapetkes ?
a. sudah paham - no.l]
b. belum paham = no.12

11. Bila sudah, jelaskan secara singkat,
12. Bila belum, jelaskan alasannya.

13. Apakah Saudara, sudah memahami bahwa tugas pokok Saudara ada
hubungannva dengan kinerja Bapelkes ?
a. sudah paham - no. 15
b.  belum paham > no. 14
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14. Bila belum paham, jelaskan alasannya.

15. Menurut penilaian Saudara sebagai tenaga fungsional, Apakah Saudara

16.

sudah dapat melaksanakan tugas pokok secara efektif ?
asudah. = no. 17
b.belum - no.16

(Pengertian efektif, adalah: mampu memenuhi tugas mengusulkan PAK
dengan tepat waktu 6 bulan sekali dengan jumiah sesuai ketentuan)

Bila belum, apa sebabnya ? Jelaskan secara singkat.

Pernyataan Visi dan Misi organisasi Bapelkes.

Sebagai tenaga fungsional dan anggota organisasi Bapelkes Murnajati.

i7.

18.

19.

20,

21,

22.

23.

24,

25,

Apakah Bapeikes Murnajati, sudah memiliki visi dan misi organisasi 7
a. sudah -2 no. 18
b. belum <¥ no. 25
Bila sudah ada, apakah visi dan misi organisasi tersebut sudah di rumuskan
maksud dan tujuan, serta kegiatan vang akan dilaksanakan ?
a. sudah - no. 20
b. belum < no. [9
Bila belum dirumuskan, jelaskan alasannya

Bila sudah dirumuskan, apakah visi dan misi tersebut, sudah d1 tetapkan
sebagai pedoman kerja oleh Pimpinan ?

a.sudah = no.22

b.belum 2 no. 21
Bila belum ditetapkan, jelaskan alasannya.

Bila sudah ditetapkan, apakah sudah disosialisasikan kepada seluruh anggota
organisasi ?

a. sudah - no. 24

b. belum -> no. 23
Bila belum disosialisasikan, jclaskan alasannya.

Rita sudah disosialisasikan, apakah Saudara suda_ﬁ -ril_emahaminya ?
a. sudah - no. 26

b. belum - no. 25
Bila belum memahami, jelaskan alasannya.
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1. Pemberdayaan SDM

No

Uraian pertanyaan

Sl

Srg

Kd-2

TP

26

Setiap ada kegiatan pelatihan di Bapelkes, adakah
peran dan wewenang yang selalu menyertai tugas
pokok Saudara ?

27

Setiap ada kegiatan pelatihan di Bapelkes, adakah
kesempatan untuk selalu mengembangkan diri,
sesuai tugas pokok Saudara ?

28

Setiap ada masalah dalam kegiatan pelatihan,
Apakah Saudara selalu dilibatkan dalam
pengambilan keputusan, sesuai peran dan
wewenang Saudara ?

29

Setiap ada kegiatan pelatihan di Bapelkes, adakah
kesempatan untuk mengembangkan inisiatif
dalam upaya meningkatkan peran organisasi 7

Adakah wewenang dan tanggung jawab secara
penuh yang diberikan kepada Saudara dalam
setiap melaksanakan tugas pokok dan fungsi Sdr?

Keterangan: (SH =selalu); (Srg =sering); (Kd-2 =kadang-kadang),

31

(T P=Tidak Pernah)

Apa saran untuk pemberdayaan SDM yang ada ?

IV. Kemampuan SDM dalam Bidang Diklat.

No

Uraian Pertanyaan

Sl

Srg

Kd-2

T.P

32

Dalam setiap kegiatan pelatihan di Bapelkes,
apakah Saudara selalu diberi tugas menjad
pelatih atau nara sumber ?

33

Dalam setiap kegiatan pelatihan di Bapelkes,
apakah Saudara selalu diberi tugas untuk
menyusun kurikulum pelatihan ?

34

Dalam setiap kegiatan pelatihan di Bapelkes,
apakah Saudara selalu diberi tugas untuk bisa
mengembangkan metode dan teknik pelatihan ?

35

Dalam setiap kegiatan pelatihan di Bapelkes,
apakah Saudara selalu berperan terlibat untuk
penyusunan modul pelatihan

Keterangan: (Sl =selalu), (Srg =sering); (Kd-Kd=kadang-kadang);

{T.P=Tidak Pernah)
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36. Apa saran untuk meningkatkan kemampuan SDM daiam bidang dikiat ?
Y. Motivasi kerja
No | Uraian Pertamnyaan SS| S |KS| TS

37 | Keberhasilan kegiatan pelatthan membutuhkan
pekerjaan, tenaga pelatih secara sabar,

38 | Bekerja secara tim lebih diperlukan untuk dapat
menjaga mutu pelatihan di Bapelkes.

39 | Insentif yang diberikan, sangat mempengaruhi
tugas atau kegiatan kerja di bidang administrasi.

! 40 | Dalam pengembangan karier, tidak dipengaruhi
| tempat dimana petugas ditempatkan tetapi lebih di
l | pengaruhi prestasi dan kegiatan kerjanya.

Keterangan: 1. SS: Sangat setuju=baik; 2.8 : setuyju=cukup baik,
3. KS: kurang setuju=kurang baik 4. TS : tidak setuju=tidak baik

41. Apa saran Saudara untuk meningkatkan motivasi kinegja ?

VI. Komitmen Petugas *)

' No | Uraian Pertanyaan S§: S {KS| TS

42 | Semua tenaga fungsional sepakat mematuhn tata
aturan kerja yang telah ditetapkan pimpinan

43 | Setiap permasalahan yang timbul dalam pelatihan
perlu didiskusikan bersama untuk pemecahannya

44 | Tugas harus dapat diselesaikan dengan mutu batk
tanpa melihat imbalan yang harus diterima,

45 | Semua tenaga fungsional sepakat akan tetap me
wujudkan tercapainya visi dan misi organisasi.

Keterangan: 1.SS: sangat setuju=komit); 2. K S: kurang setuju=kurang baik;
2. S : setuju = cukup komit, 4. Tidak setuju=tidak komit.

46, Apa saran Saudara untuk meningkatkan komitmen para widyaiswara
dalam meningkatkan tugasnya ?
*} Sumber, modifikasi Supriyanto dan Ariyant (2000).
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VHI. Kondisi fisik lingkungan kerja. #)
No | Uraian Pertanyaan CB TB
47 | Bagaimana kondisi luas tempat kerja yang
disediakan Bapelkes ?
48 | Bagaimana penyediaan alat dan perlengkapan
kerja yang ada 7

49

Bagaimana penyediaan lampu penerangan tempat
kerja yang ada ?

50

Bagaimana kondisi suhu udara di tempat kerja
Saudara disediakan 7.

51

Bagaimana kondisi kebersihan lingkungan di
tempat keria Saudara ?

Keterangan: SB=sangat baik;CB=cukup baik; KB=kurang baik; TB=tidak baik

52. Apa saran Saudara untuk meningkatkan kondisi fisik lingkungan kerja 7

oo

#) Sumber, modifikasi Soenarjo, (1998)
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DAFTAR HADIR  : PESERTA FOCUS GROUP DISCUSSION (FGD)

TOPIK BAHASAN ' UPAYA PENINGKATAN KINERJA BAPELKES SESUAI TUGAS
POKOK SEBAGAI UNIT PELAKSANA PELATIHAN

HARI/ TANGGAL : KAMIS, 27 SEPTEMBER 2001 JAM. 09.00-10.50

[No.| Nama Peserta Asal Dinas / Jabatan Tandzi Tangan ]
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Surabaya, 27 September 2001.
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MURNAJATI

Jalan Arge Tunggal No. 1 Lawang Telp. (0341) 426013 & 426015
Malang 55211 - Jawa Timur Fax, 426013

7U/.03.9. 25 A R - 09 . 20V

arany - -y i
] 3

el e co sl tehadican Saudara
YL denpean tonik
R TR covne: iueas uokok dan funep-

saraban pada

7. 50 1N K78
ARLER ~SBETDI10 U rBs A |

oot T e Ty Paves sy jann Unair Surabayva

B CENTIANT SUSETYOWATI, MPH

Niro o pa0 078 48w

Tesis Upaya Peningkatan Kinerja ... Supeno



Naomor -

3iTat

Laoapdvan -

Poriial

Tesis

i ADLN - Perpustakaan Universitas Alrlangga
PEMERINTAH PROPINS] JAWA TIMUR

DINAS KESEHATAN

~JEJeoed A Yani No, 118 Telp. 82803__56 - B280653 - 8290660 - 8280713 Fax. (031) 8290423 Surabaya Kode Pos 60231

Surabaya, 30 Juli 2001
6207 _
A5 /115.1/2001 : : Kepauda
nitng ' ; Yth: Kcepala Dinas Kesehatan
' Kabupaten dan Kota
: Penghadapan utk pendataan di ' '

- JAWA TIMUI%

nIenurjuL surat Dll ektur Program Pasca Sarfana Unair Surabaya tang-

=it 4 Juni 2091 dengan ini dihadapkan :

LN am ql'Drs .SUPL‘NO
LN TP 140 ]‘%0 775 ;
3 Untuk Melakukan pendalann lentang tnngga[mn Diuns Kesehatan
Dinas Kesehatan Kabupaten dan Kota di Jawa Timur
daium’hﬁl kebersduan BAPELKES dil‘rgﬁsa yali‘g #kun dulang.

Alhirnya atas bantuan Kepaia Dinas disampaiken terima kasih.

KEPALA DINAS KESEHATAN
PROPINSI JAWA TIMUR,,

DT I KASMON MP__."

Pembina Utama Muds
NIP. 140 046 203
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