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BAB  I

PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Manusia merupakan sumber daya yang potensial dan strategis dalam kehidupan. Potensi-potensi yang dimiliki manusia tersebut dapat terlihat ketika mereka menjalankan peran dalam berorganisasi. Manusia mempunyai kemampuan yang besar untuk tumbuh dan berkembang, oleh karena itu peningkatan kemampuan serta pengelolaan dan pemeliharaan dari sumber daya manusia menjadi sesuatu yang bersifat mutlak. Manusia yang terlibat dalam organisasi ini disebut juga pegawai. 

Pegawai sebagai bagian terpenting dalam organisasi, karena memiliki peranan besar dalam menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Fungsi dan peran pegawai dibutuhkan untuk memaksimalkan kinerja, produktivitas, maupun efektifitas organisasi melalui cara kerja efisien sehingga menghasilkan nilai tambah bagi organisasi. Dalam lingkup instansi pemerintah pun, pegawai memiliki peranan penting dalam birokrasi sebagai pelaksana utama tugas-tugas pemerintahan. Pegawai merupakan salah satu organ penting bagi keberlangsungan suatu negara karena fungsinya sebagai abdi negara dan abdi masyarakat.  

Sesuai dengan fungsi utamanya pegawai negeri sispil sebagai pelaksana utama pemerintahan negeri ini, maka para Pegawai Negeri Sipil dituntut untuk memiliki komitmen tinggi, kinerja yang baik, dan memiliki disiplin waktu yang tinggi. Hal ini tentu saja merupakan tantangan yang harus dijawab oleh seluruh Pegawai Negeri Sipil di seluruh Indonesia. 

Bukan hanya di jajaran puncak saja, tetapi juga pada seluruh staf sampai tingkat terendah. Hal ini didasarkan pada satu pemikiran bahwa bagaimanapun juga tidak dapat dipungkiri meski bukan satu-satunya faktor penentu, maju mundurnya negeri ini tergantung pada kinerja instansi pemerintahan, dalam hal ini Pegawai Negeri Sipil itu sendiri. Sebagaimana dikemukakan oleh Mustopadidjaja (2003:69) bahwa:

Kedudukan dan peran pegawai pada setiap negara adalah penting dan menentukan karena merupakan aparatur pelaksana dan penyelenggara pemerintahan serta memiliki fungsi menjaga kelancaran pembangunan dalam rangka mencapai tujuan dan cita-cita nasional, yaitu masyarakat yang sejahtera, adil dan makmur. 
Dari uraian tersebut, bahwa kinerja pegawai merupakan sesuatu yang sangat penting, jika pegawai berkinerja tinggi maka akan dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi secara maksimal, begitu juga sebaliknya jika pegawai berkinerja rendah maka tujuan organisasi yang telah ditetapkan akan sulit dicapai secara maksimal.

Menurut Wibowo (2007: 2) mengemukakan bahwa “kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya”. Dengan demikian istilah kinerja mempunyai pengertian akan adanya suatu tindakan atau kegiatan yang ditampilkan oleh seseorang dalam melaksanakan aktifitasnya. Aktifitas yang dilakukan pegawai dalam melaksanakan suatu pekerjaan menggambarkan bagaimana ia berusaha mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Salah satu hal yang sangat mendesak untuk diwujudkan adalah menciptakan kinerja pegawai yang lebih baik dalam hal pelayanan publik. Beberapa kajian ilmiah berkaitan dengan masalah kinerja pegawai yang dilakukan oleh Badan Penelitian dan Pengembangan Kepegawaian (2002: 8) memberikan indeks hasil penilaian terhadap kinerja pegawai ditentukan oleh unsur-unsur variabel yang berpengaruh terhadap upaya pengembangan sumber daya manusia.
Setiap organisasi mempercayai bahwa untuk mencapai keunggulan harus mengusahakan kinerja individual yang tinggi, karena pada dasarnya perilaku individu mempengaruhi kinerja tim dan pada akhirnya mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan. Pengembangan kemampuan sumber daya pegawai perlu dilakukan secara simultan dan berkesinambungan dalam upaya mengoptimalkan kinerja pegawai. Untuk mencapai hal tersebut tentunya diperlukan perencanaan strategi yang tepat dan akurat sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai. 

Selanjutnya, dijelaskan pada penjelasan Undang-undang tersebut, asas akuntabilitas kinerja adalah asas yang menentukan bahwa setiap dan hasil akhir dari kegiatan penyelenggaraan negara harus dapat dipertanggungjawabkan kepada masyarakat atau rakyat sebagai pemegang kedaulatan tertinggi negara dengan ketentuan peraturan perundang-undangan yang berlaku.

Pelaksanaan pertanggungjawaban kinerja instansi pemerintah tersebut dilakukan melalui sistem akuntabilitas dan media pertanggungjawaban secara periodik dan melembaga. Dalam menjalankan fungsi ini, pemerintah sangat membutuhkan pegawai yang memiliki kineja yang baik, proaktif, berinisiatif tinggi, bertanggung jawab, dan berkomitmen pada pekerjaannya. 

Pada saat sekarang ini, banyak keluhan yang datang dari masyarakat tentang kinerja Pegawai Negeri Sipil, yang menunjukkan masih adanya berbagai keterbatasan yang dimiliki oleh Pegawai Negeri Sipil terutama menyangkut masalah yang berhubungan dengan pelayanan para aparatur pemerintah. Mencermati permasalahan yang muncul dewasa ini menunjukkan bahwa kinerja instansi pemerintah secara umum banyak menjadi sorotan publik, terutama sejak timbulnya iklim yang lebih demokratis dalam pemerintahan. Masyarakat mulai mempertanyakan nilai yang mereka peroleh atas pelayanan yang dilakukan oleh instansi pemerintah. Tampaknya, masyarakat belum merasa puas terhadap kualitas jasa pelayanan yang diberikan oleh instansi pemerintah.

Keluhan terhadap kinerja pegawai bukan hanya terjadi di Indonesia saja, hasil penelitian menurut Hewitt (2013: 99) menunjukkan bahwa:

“organisasi yang memiliki pegawai dengan tingkat kerja yang baik dilaporkan mengeluarkan biaya recruitment 55% lebih rendah, memiliki tingkat keuntungan yang lebih tinggi, mengalami produktivitas karyawan, dan memperoleh tingkat kepuasan pelanggan yang lebih tinggi”.

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa tingkat kerja yang baik pada pegawai masih tergolong rendah. Hal ini ditunjukkan oleh penelitian yang dilakukan oleh Towers Perrin pada 35.000 lebih pegawai perusahan-perusahaan di Amerika Serikat hanya 17 % pegawai yang memiliki tingkat kerja yang baik, 19 %  tingkat kerja yang kurang baik, dan 64 % lainnya menyatakan netral (Perrin, 2003). 
Sedangkan penelitian global pada 10.914 pegawai di seluruh dunia didapatkan bahwa ada 31% pegawai yang memiliki tingkat kerja yang kurang baik, khususnya yang berada di wilayah Asia Tenggara ada sebanyak 26% pegawai.

Fenomena yang terjadi saat ini seperti yang sering diberitakan di media cetak maupun elektronik yaitu dalam harian terbit.com, (2014) banyaknya PNS yang tidak berkualitas terlihat dari banyaknya PNS yang kurang memiliki kemauan sendiri untuk bekerja dengan baik. Para PNS tersebut tidak mengerjakan tugas yang seharusnya menjadi kewajiban mereka dengan baik dan sungguh-sungguh. Begitu juga dengan tindakan-tindakan tidak disiplin yang masih sering dilakukan oleh PNS seperti datang terlambat, pulang cepat (tidak sesuai dengan jam kerja) dan tidak masuk kerja. 

Kinerja pegawai di Indonesia, khususnya pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai dipandang perlu untuk ditingkatkan melalui upaya analisis yang lebih mendalam mengenai apa sebenarnya elemen-elemen kunci keberhasilan yang harus dilakukan melalui teknik analisis Strength Weakness Opportunities threats (SWOT) yang meliputi; kekuatan, kelemahan, peluang dan ancaman terhadap organisasi dimana pegawai itu bekerja.

Berbagai upaya yang dilakukan pemerintah saat ini untuk meningkatkan kinerja pegawai. Salah satunya adalah negara memfasilitasi media elektronik di tiap-tiap kantor instansi pemerintah termasuk pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai, karena disadari bahwa di zaman ini teknologi (media elektronik) semakin berkembang pesat, beberapa penyampaian informasi tak lagi melalui media cetak, namun berangsur bergeser pada penggunaan media elektronik di berbagai bidang dan aspek kehidupan sehari-hari. 

Salah satu contoh penggunaan media elektronik dapat dilihat di instansi pemerintah maupun tempat pelayanan masyarakat lainnya, karena pada saat ini media elektronik merupakan salah satu kebutuhan pokok di Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai. Media elektronik dibutuhkan karena globalisasi yang terjadi pada saat ini mengharuskan untuk selalu mengupdate berita atau informasi secara rutin. Untuk mendapatkan berita atau informasi secara cepat, tepat dan akurat, tentunya kita membutuhkan suatu sarana atau media yang efektif dan efisien. 

Ada beberapa media yang dapat kita manfaatkan seperti media cetak dan media elektronik. Kedua media tersebut masing-masing memiliki kelebihan dan kekurangan. Sejalan dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, media elektronik sepertinya lebih banyak dipilih masyarakat termasuk pegawai pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.

Beberapa jenis media elektronik tersebut seperti radio, televisi dan komputer. Hampir di setiap kantor di Indonesia saat ini sudah tersedia radio, televisi, dan komputer karena selain sebagai sarana penyebaran informasi, media tersebut juga merupakan sumber hiburan utama bagi masyarakat di Indonesia, khususnya komputer sangat menunjang kinerja pegawai dalam melaksanakan tugasnya.

Kehadiran teknologi komputer pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai membawa perubahan penting dan mendasar bagi pegawai dalam mengelola, memberi layanan dan menjalin hubungan. Secara umum, adanya media elektronik di Kantor, berdampak positif terhadap kinerja pegawai. 

Media komputer digunakan untuk mengakses internet. Menurut Koswara, (2010: 18) bahwa: 
“internet berasal dari jaringan computer yang dibentuk pada tahun 1969 jaringan computer ini disebut dengan ARPAnet, yaitu jaringan computer yang dibentuk oleh Departemen Pertahanan Amerika serikat. Selanjutnya jaringan komuter tersebut diperbaharui dan sekarang penerusnya menjadi tulang punggung global untuk sumber daya informasi yang disebut dengan internet”.
Menurut Triton (2006: 58) bahwa perkembangan internet mulai terasa pada tahun 1992. Jumlah komputer di dunia yang terhubung satu dengan yang lain ke internet pada tahun 1992 kurang dari satu juta kumputer. Tahun 1996 jumlah website di seluruh dunia diketahui hanya sekitar 305 ribu buah, dan pada bulan Juli 1999 terjadi lonjakan yang cukup tajam, dimana telah berkembang menjadi puluhan juta website, dan akan terus berkembang menjadi puluhan juta website setiap bulannya. 

Efendi (2014: 3) mengemukakan bahwa “di Indonesia jumlah dan petumbuhan internet cukup menunjukkan peningkatan yang tinggi”. Pada bulan Juni tahun 2010 saja, AC Nilsen dengan hasil risetnya tentang pengguna internet di Indonesia disebutkan sudah melampaui 8.000.000 orang, kecenderungannya meningkat 12 persen pertahun. Pada tahun 2015 diperkirakan jumlah pengguna internet di Indonesia akan melebihi 15 juta orang.

Kelebihan sarana internet yang tidak mengenal batas geografis juga menjadikan internet sebagai sarana alternatif yang ideal untuk meningkatkan pelayanan pegawai pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai. 
Oleh karena itu, dunia pelayanan demi menjawab tantangan tersebut adalah membutuhkan teknologi yang menyediakan perangkat komputer yang secara aksesnya cepat, metodenya lebih efektif dan persiapannya lebih singkat. Dengan adanya internet dunia kantor menjadi penting keberadaannya karena dapat menunjang kinerja pegawai. 

Internet dahulu dinilai tidak praktis karena dalam mengoperasikan dibutuhkan komputer, ruang khusus untuk komputer, serta jaringan telekomunikasi yang handal. Kini perkembangan perangkat keras teknologi komputer sudah menciptakan komputer jinjing-portable (laptop) yang bisa dibawa ke mana-mana sebagaimana orang menenteng koran. Teknologi Wi-Fi juga memungkinkan akses internet secara mudah di berbagai tempat yang menyediakan titik-titik hotspot untuk menikmati fasilitas tersebut. 

Menurut Azra (2014: 15) bahwa “munculnya teknologi broadband bahkan memudahkan orang mengakses internet di mana saja dengan teknologi mobile”. Bila teknologi AMPS (generasi pertama/1G) yang muncul pada awal 1990-an sekedar melampaui keterbatasan fungsi telepon yang statis menjadi dinamis, serta hanya menampilkan suara, maka pada teknologi GSM (generasi kedua/2G) yang bergerak pada pertengahan dekade 1990-an, teknologi seluler tidak hanya mampu menjadi wahana tukar informasi dalam bentuk suara tetapi juga data, berupa teks dan gambar (SMS dan MMS). Karena murah, akses teknologi mobile generasi kedua ini berkembang pesat di Indonesia, sehingga memasuki 2000-an, handphone menjadi perangkat hidup (gadget) sehari-hari. 
Interaktivitas yang ditawarkan dalam proses komunikasi di internet membuat setiap orang bebas tampil dengan identitas masing-masing.

Oetomo (2011: 13) mengemukakan “sejak tahun 2006, masyarakat di Indonesia sudah bisa menikmati layanan audio-visual yang lebih canggih dengan teknologi generasi ketiga (3G)”. Ada juga pilihan koneksi internet ke aplikasi seluler dengan sistem UMTS, WiFi, dan WiMax. Berkaitan dengan kecepatan akses, beberapa jaringan operator seluler sudah memiliki jaringan paling cepat yang dikenal dengan high-speed downlink packet access (HSDPA) atau yang sering disebut dengan 3,5G, yaitu generasi yang merupakan penyempurnaan dari 3G. Terakhir, vendor maupun operator seluler sudah mulai menggunakan teknologi next generation network (NGN) atau 4G.

Oetomo (2011: 393) mengemukakan bahwa “salah satu peristiwa paling dramatis yang terjadi adalah diumukannya merger America Online pada bulan Januari 2000, sebuah perusahaan yang menyadiakan akses internet bagi dua puluh juta orang di seluruh dunia”. Media online adalah sebutan umum untuk sebuah bentuk media yang berbasis pada telekomunikasi dan multimedia dengan memiliki informasi yang bersifat update (terbaru), aktual dan menjangkau seluruh dunia yang memiliki akses internet. 

Media online merupakan media yang berbasiskan teknologi komunikasi interaktif dalam hal ini jaringan komputer, dan oleh karenanya ia memiliki ciri khas yang tidak dimiliki media konvensional lainnya, salah satunya adalah pemanfaatan internet sebagi wahana dimana media tersebut ditampilkan, sekaligus sarana produksi dan penyebaran informasinya. Oleh karena itu, peranan teknologi komunikasi dalam hal ini internet, sangatlah besar dalam mendukung kinerja pegawai.

Media elektronik khususnya media online dianggap mampu meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai, karena Wahyono, (2012:24) mengemukakan bahwa media online mengusung dua prinsip utama pengelolaan pengetahuan (Knowledge Management). Pertama adalah menyimpan pengetahuan secara digital yang dapat diunggah secara online karena disimpan dalam jaringan internet, maka setiap informasi dapat dipelihara, dikategorikan, dianalisa, diperbaharui, dan disebarluaskan dengan lebih efisien. Prinsip kedua yang diangkat oleh media online adalah memudahkan akses terhadap pengetahuan. Karena dapat diunduh secara online, maka siapa saja, baik individu maupun organisasi dapat mengakses informasi juga dapat menyebarluaskannya. Karenanya pertukaran sebuah informasi dapat terjadi lebih efektif. Tidak dapat dipungkiri, kehadiran berbagai social network seperti facebook dan twitter, juga meningkatkan kebutuhan pengguna untuk mengakses media online untuk pertukaran pengetahuan, sehingga menunjang peningkatan kinerja.  

Adanya fasilitas media elektronik pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai sebagai upaya meningkatkan mutu layanan kepada masyarakat dan pusat informasi serta sebagai wahana tempat pendidikan, lebih-lebih Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai sebagai pusat kebudayaan dan pendidikan. 

Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai adalah Organisasi pemerintah yang bertugas untuk melaksanakan pembangunan dibidang pendidikan dan meningkatkan pelayanan kepada masyarakat khususnya dibidang pendidikan yang lebih berdaya guna, dengan visi terwujudnya layanan pendidikan yang terdepan, berkualitas, berkarakter, terjangkau dilandasi iman dan taqwa. 

Tujuan dibentuknya organisasi pemerintah adalah memberikan pelayanan kepada masyarakat. Tujuan dari Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai di antaranya adalah mempertahankan wajar 9 tahun dan merintis wajar 12 tahun, meningkatkan kualitas pendidikan, dan mengembangkan iklim pendidikan yang kompetitif  berdasarkan potensi dan budaya bangsa. Dengan demikian, optimal dan efektif tidaknya sebuah instansi pemerintah dapat dilihat dari tercapai tidaknya tujuan pelayanan tersebut baik dari segi proses maupun produk.

Kabupaten Sinjai memiliki wilayah administratif dengan keadaan geografis yang beragam, mulai daerah dataran rendah (daerah pantai utara) sampai ke daerah dataran tinggi. Keadaan geografis yang beragam tersebut tentunya akan sedikit banyak berpengaruh terhadap arus informasi. Sekolah-sekolah yang berada pada daerah dataran tinggi tersebut butuh waktu maksimal sampai satu sampai tiga jam untuk dapat sampai ke Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai. 

Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai pada awalnya hanya dapat memanfaatkan media cetak saja. Tetapi perkembangan teknologi sekarang telah menggunakan media elektronik seperti komputer yang dapat digunakan untuk mengakses internet sebagai alat penyebar informasi. 
Di Kabupaten Sinjai ada sekitar 90% Sekolah (SD, SMP, SMA dan SMK) yang sudah terhubung dengan internet, sisanya masih mengandalkan cara manual yaitu dengan bertanya langsung ke Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai. 

Seiring berjalannya waktu, kebutuhan akan informasi menjadi sangat mendesak, internet sebagai sarana penyebar informasi sudah dipandang kompleks, karena untuk dapat mengakses informasi dari internet dalam melakukan pelayanan kepada tiap-tiap sekolah. Media elektronik ini hadir untuk memberikan kemudahan-kemudahan dalam melaksanakan tugasnya kepada pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.

Berdasarkan hasil pengamatan awal pada pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai terlihat beberapa masalah yang mengindikasikan bahwa kinerja pegawai belum maksimal. Permasalahan ini tampak dari beberapa fenomena, yaitu: (1) Adanya beberapa pegawai sering terlambat masuk kantor 5 sampai 15 menit. (2) Adanya beberapa pegawai melakukan kegiatan yang tidak ada hubungannya dengan tugas kantor seperti bermain game dan internet yang tidak berhubungan dengan tugasnya. (3) Adanya beberapa pegawai yang kurang mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan efektif, hal ini dapat dilihat dari perilaku pegawai yang suka menunda-nunda tugas administrasi, (4) Adanya beberapa pegawai yang lebih mementingkan kepentingan pribadi daripada kepentingan kantor misalnya pegawai tidak masuk kerja dengan alasan urusan keluarga yang sesungguhnya tidak penting, (5) Masih ada beberapa pegawai belum mampu mengoperasikan media elektronik, sehingga menghambat pekerjaannya, (6) Masih ada beberapa pegawai yang sering ditemukan di tempat perbelanjaan pada saat jam kantor.

Berdasarkan penjabaran di atas, maka dapat diasumsikan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai masih perlu perbaikan dan pembinaan peningkatan kinerja. Oleh karena itu, penulis memandang perlu meneliti dan mengkaji lebih mendalam permasalahan “Pengembangan Media Elektronik dalam Pelayanan Administrasi Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai”.
B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka terdapat permasalahan yang akan dibahas yaitu :

1. Bagaimana tingkat kebutuhan pengembangan media elektronik berbasis dropbox dalam pelayanan administrasi pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai? 

2. Bagaimana desain media elektronik berbasis dropbox dalam pelayanan administrasi pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai? 

3. Bagaimana tingkat validitas dan kepraktisan media elektronik berbasis dropbox dalam pelayanan administrasi pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai?
C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah :

1. Mengidentifikasi tingkat kebutuhan pengembangan media elektronik berbasis dropbox dalam pelayanan administrasi pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.
2. Mendesain media elektronik berbasis dropbox dalam pelayanan administrasi pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.
3. Mengetahui tingkat validitas dan kepraktisan media elektronik berbasis dropbox dalam pelayanan administrasi pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.
D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat teoritis
a. Penelitian ini dapat menambah khazanah ilmiah tentang pengembangan media elektronik dalam peningkatan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai. 

b. Hasil penelitian ini dapat berguna sebagai salah satu referensi bagi penelitian selanjutnya, khususnya yang berkaitan dengan pengembangan media elektronik.
2. Manfaat praktis
a. Hasil penelitian ini dapat berguna sebagai salah satu rambu-rambu pelaksanaan kegiatan peningkatan kinerja pegawai Kantor Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga.
b. Penelitian ini dapat menjadi bentuk mekanisme bagi pegawai dalam mengembangkan media elektronik di Kantor Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga.
BAB  II
TINJAUAN PUSTAKA
A. Pengertian Pelayanan
Kamus Besar Indonesia (Dahlan, dkk., 1995: 646) menjelaskan pelayanan adalah “usaha melayani kebutuhan orang lain. Pelayanan pada dasarnya adalah kegiatan yang ditawarkan kepada konsumen atau pelanggan yang dilayani, yang bersifat tidak berwujud dan tidak dapat dimiliki”. Sejalan dengan hal tersebut, Norman (1991:14) menyatakan karakteristik pelayanan sebagai berikut:

1. Pelayanan bersifat tidak dapat diraba, pelayanan sangat berlawanan sifatnya dengan barang jadi.

2. Pelayanan pada kenyataannya terdiri dari tindakan nyata dan merupakan pengaruh yang bersifat tindakan sosial.

3. Kegiatan produksi dan konsumsi dalam pelayanan tidak dapat dipisahkan secara nyata, karena pada umumnya terjadi dalam waktu dan tempat bersamaan.

Pengertian lebih luas mengenai pelayanan disampaikan Daviddow dan Uttal dalam Sutopo dan Suryanto (2003) bahwa pelayanan merupakan usaha apa saja yang meningkatkan kepuasan pelanggan.

Kegiatan pelayanan pada dasarnya menyangkut pemenuhan suatu hak dan melekat pada setiap orang, baik secara pribadi maupun berkelompok (organisasi), serta dilakukan secara universal. Teori ini sesuai dengan pendapat Moenir (1998) yang menjelaskan bahwa “hak atas pelayanan itu sifatnya universal, berlaku terhadap siapa saja yang berkepentingan atas hak tersebut”.

Thoha (1995) menjelaskan bahwa tujuan pelayanan lebih menekankan kepada mendahulukan kepentingan umum, mempermudah urusan public, dan mempersingkat waktu proses. Sedangkan tugas mengatur lebih menekankan kepada mendahulukan kepentingan umum, mempermudah urusan publik, dan mempersingkat waktu proses. Sedangkan tugas mengatur lebih menekankan kepada kepuasan atau power yang melekat pada posisi jabatan birokrasi. Lebih lanjut Pasolong (2007) berpendapat bahwa pelayanan pada dasarnya dapat didefinisikan sebagai aktivitas seseorang, sekelompok, dan organisasi baik langsung maupun tidak langsung untuk memenuhi kebutuhan. Sedangkan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara (1993), mengemukakan pelayanan adalah segala bentuk kegiatan pelayanan dalam bentuk barang atau jasa dalam rangka upaya pemenuhan kebutuhan masyarakat.

Pelayanan merupakan setiap tindakan atau perbuatan yang dapat ditawarkan oleh suatu pihak kepada pihak lain, yang pada dasarnya bersifat intangible (tidak berwujud fisik) dan tidak menghasilkan kepemilikan sesuatu. Produk jasa dapat behubungan dengan produk fisik maupun tidak. Kotler (1994) dalam bukunya Sudarmanto, (2009:122).

Jasa atau pelayanan merupakan suatu kinerja yang tidak berwujud dan cepat hilang, dapat dirasa dan namun tidak dapat dimiliki. Pelanggan lebih dapat berpartisipasi aktif dalam proses mengkonsumsi jasa tersebut, namun kondisi cepat atau lambatnya pertumbuhan jasa sangat tergantung pada penilaian pelanggan terhadap kinerja atau penampilan ditwarkan oleh pihak produsen (perusahaan barang atau jasa).

Dalam kegiatan pelayanan administrasi terjadi interaksi antara penggunaan dan pegawai. Baik tidaknya pelayanan pada suatu lembaga pendidikan akan terlihat pada saat proses pelayanan diberikan. Pelayanan yang diberikan dengan baik akan menimbulkan rasa kenyamanan dan kepercayaan pada lembaga tersebut.

Berdasarkan teori para ahli tersebut di atas maka pelayanan adalah suatu kegiatan atau tindakan yang dilakukan oleh penyelenggara pelyanan baik berupa barang ataupun jasa yang menghasilkan manfaat bagi penerima layanan.

Handayaningrat (1996:2) mengemukakan pengertian administrasi sebagai berikut:

Administrasi adalah kegiatan sekelompok manusia melalui tahapan-tahapan yang teratur dan dipimpin secara efektif dan efesien, dengan menggunakan sarana yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan yang diinginkan”. Sedangkan dalam pengertian sempit, “administasi adalah suatu kegiatan yang meliputi catat-mencatat, surat-menyurat, pembukuan ringan, ketik mengetik, agenda dan sebagainya yang bersifat teknis ketatausahaan.

Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa administrasi adalah kegiatan yang dilakukan satu atau dua orang dalam hal ini kegiatan yang sifatnya teknis administratif yaitu tulis-menulis, surat menyurat, mengagendakan dan lain sebagainya yang memanfaatkan dengan baik segala sumber daya yang ada sehingga mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
B. Media Elektronik
1. Pengertian Media Elektronik
Arsyad (2007:3) mengemukakan “kata media berasal dari bahasa latin medius, dan merupakan bentuk jamak dari kata medium yang secara harfiah berarti tengah, perantara atau pengantar”. Sedangkan Danim (2008:7) mengemukakan “media adalah perantara atau pengantar pesan dari pengirim ke penerima pesan”. Media yaitu segala sesuatu yang dapat digunakan untuk menyalurkan pesan atau isi, merangsang pikiran, perasaan, perhatian, dan kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugasnya.

Ahmad (2007:9) memaparkan bahwa “media secara garis besar adalah manusia, materi atau kejadian yang dapat menjadi pengantar atau perantara dalam menyampaikan pesan-pesan baik individu maupun kelompok dalam melaksanakan tugas kepegawaian”.  

Media elektronik menurut Rudy Bretz yang dikutip Danim (2008:20) bahwa “mengidentifikasi media berdasarkan tiga unsur pokok yaitu: suara, visual dan gerak”. Berdasarkan tiga unsur tersebut, Bretz mengklasifikasikan media ke dalam delapan kelompok, yaitu: 1) media audio, 2) media cetak, 3) media visual diam, 4) media visual gerak, 5) media audio semi gerak, 6) media semi gerak, 7) media audio visual diam, 8) media audio visual gerak. 
2. Macam-macam Media Elektronik
Media elektronik banyak sekali jenis dan macamnya. Beberapa media yang paling akrab dan hampir semua kantor memanfaatkan adalah media elektronik, misalnya overhead projektor (OHP) dan obyek obyek nyata. Sedangkan media lain seperti kaset audio, video, VCD, slide (film bingkai), serta komputer yang tidak asing lagi bagi pegawai. Meskipun demikian, sebagai seorang pegwai alangkah baiknya mengenal beberapa jenis media elektronik tersebut. Hal ini dimaksudkan agar mendorong pegawai untuk mengadakan dan memanfaatkan media tersebut dalam melaksanakan tugas. 

Media elektronik berdasarkan pada tingkat teknologi yang digunakan, mulai dari media dengan teknologi rendah hingga yang menggunakan teknologi tinggi. Jika media digolongkan atas dasar tingkat teknologi yang digunakan, maka penggolongan media sangat dipengaruhi oleh perkembangan teknologi. Menurut Latuheru (2012:131) bahwa “media elektronik akan dapat mengalami perubahan dalam penggolongannya”. Misalnya, pada tahun 1950-an, media televisi dikategorikan media paling tinggi. Tetapi kemudian pada tahun 1970-an kategori tersebut bergeser dengan hadirnya media komputer. Pada masa tersebut, komputer digolongkan pada media dengan teknologi yang paling tinggi. 

Beberapa pengelompokkan media dapat dilihat sampai saat ini belum ada suatu pengelompokkan media yang mencakup segala aspek. Pengelompokan yang ada, dilakukan atas bermacam-macam kepentingan. Masih ada pengelompokan yang dibuat oleh ahli lain, namun apapun dasar yang digunakan dalam pengelompokan itu, tujuannya sama yaitu agar orang lebih mudah menjalankan tugas. 

Sebagai seorang pegawai, perlu mengikuti perkembangan teknologi khususnya yang berkaitan dengan media elektronik. Sehingga paling tidak dapat lebih mengenalnya. 
Beberapa jenis media tentu pernah digunakan, beberapa jenis yang lain mungkin juga sudah anda kenal meskipun belum pernah menggunakannya dalam menjalankan tugas. Jenis media mana yang digunakan, sangat tergantung pada kebutuhan dan kondisi yang ada di lapangan. 

Macam-macam media elektronik yang lazim digunakan di kantor.

a. Transparansi OHP 

Transparansi OHP visualnya diproyeksikan ke layar menggunakan proyektor. Media ini terdiri dari dua perangkat, yaitu perangkat lunak (software) dan perangkat keras (hardware). Perangkat lunaknya berupa transparansi yang disebut OHT (overhead transparancy), sedangkan perangkat kerasnya adalah OHP (overhead projector), di beberapa kantor telah memiliki peralatan OHP.

OHP merupakan "alat bantu mengajar tatap muka sejati saat memberikan pelatihan kepada pegawai".   Perangkat media transparansi terdiri dari perangkat keras (OHP) dan perangkat lunak (OHT). Untuk mengenal lebih jauh, masing-masing perangkat dijelaskan secara singkat sebagai berikut. (1) Overhead proyektor (OHP). Dalam kelompok peralatan proyeksi, OHP merupakan peralatan yang paling sederhana. Peralatan OHP hanya menggunakan sistem optik (lensa-lensa) dan elektronik (kipas pendingin dan lampu proyektor). 

Ada beberapa model atau bentuk OHP, tetapi pada dasarnya memiliki prinsip kerja yang sama. Perbedaannya adalah beberapa fasilitas tambahan dan variasinya. Bentuk OHP yang biasa dipakai di sekolah pada umumnya terdiri atas lampu, reflektor dan kipas pendingin ditempatkan dalam kotak bagian bawah. 
Hal ini menyebabkan bentuk dan ukurannya menjadi besar, sehingga mengurangi kepraktisannya. Namun bentuk OHP yang demikian memiliki kelebihan yaitu lebih tahan untuk dinyalakan lebih lama, karena udara panas akibat nyala lampu dapat dihembuskan ke luar oleh kipas pendingin. 

Ada jenis OHP lain yang dirancang agar lebih praktis dan mudah di bawa kemana-mana. Bentuk OHP ini lebih ramping dan bersifat portable. Pada OHP jenis tersebut, lampu proyektor dipasang menjadi satu dengan lensa. Tipe ini tidak dilengkapi dengan kipas pendingin. Jadi tidak diperlukan lagi bagian kotak besar seperti pada jenis OHP yang pertama. Karena itu, OHP jenis ini lebih tipis, ringan dan jika dilipat hanya setebal tas sehingga lebih mudah dibawa kemana-mana. Meskipun demikian, jenis OHP ini akan cepat panas sehingga jika terlalu lama dinyalakan lampunya mudah putus,
b. Media Komputer 
Teknologi berbasis komputer merupakan “perangkat yang bersumber pada mikroprosesor”. Seels and Richey (1996) dalam Warsita (2008:33). Pada dasarnya teknologi berbasis komputer menampilkan informasi melalui tayangan di layar monitor. Berbagai aplikasi komputer untuk biasanya disebut Computer Based Instructional (CBI) Computer Assisted Intructional (CIA), atau Computer Managed Intructional (CMI), Intructional Aplication of Computer (IAC), Instruction Assisted Learning (IAL). 
Warsita (2008:34) teknologi komputer berupa perangkat keras (hardware) maupun perangkat luank (software) biasanya memiliki karakteristik sebagai berikut:
1) Dapat digunakan secara acak, disamping secara linier, 2) Dapat digunakan menurut cara seperti yang dirancang oleh pengembangnya, 3) Gagasan-gagasan biasanya diungkapkan secara abstrak dengan mengunakan kata, simbol, maupun grafis, 4) Prinsip-prinsip ilmu kognitif diterapkan selama pengembangan, dan 5) Belajar dapat berpusat pada peserta didik dengan tingkat interaktivitas tinggi.
Teknologi komputer dapat digunakan sebagai media yang memungkinkan seseorang belajar secara mandiri dalam memahami suatu konsep. Hal ini dimungkinkan karena teknologi komputer mempunyai kemampuan untuk : (a) menyiapkan dan memanipulasi data alfanumerik; (b) menampilkan beberapa operasi dengan cara yang tepat; dan (c) mengkombinasikan tulisan, warna, gerak (animasi), suara dan video, serta memuat suatu “kepintaran” yang sanggup menyajikan proses interaktif.

Saat ini, teknologi komputer tidak hanya digunanakan sebagai sarana komputasi dan pengolahan kata, tetapi juga sebagai sarana untuk membuat desain dan rekayasa suatu konsep dan ilmu pengetahuan. Sajian multimedia berbasis komputer dapat diartikan sebagai teknologi yang mengoptimalkan peran komputer sebagai sarana untuk menampilkan dan merekayasa teks, grafik, dan suara dalam sebuah tampilan yang terintegrasi.
3. Dropbox
Dropbox dan cloud storage merupakan salah satu layanan penyimpanan data dengan online. Tahapan dalam penggunaan dropbox yaitu membuat akun, mengatur bahasa dasbor dropbox, mengunggah file, membuat folder, menamai ulang file dan folder dropbox, memindah file dan folder dropbox, mengunduh file dan folder dropbox, berbagi file dropbox. Penggunaan dropbox dapat dilakukan dengan HP dan Laptop sehingga memudahkan pengguna (user) dalam menyelesaikan pekerjaannya dimanapun, kapanpun dengan mudah.

Menurut Transiskom (2014) Dropbox menjadi salah satu tempat penyimpanan data online yang terkenal saat ini karena teknologi yang dipakainya menawarkan kemudahan dalam menyimpan suatu data ke dalamnya. Sejak tahun 2007, DropBox berhasil mengumpulkan lebih dari 50 juta pengguna dari seluruh dunia.
Kelebihan Dropbox:
a. Dropbox hadir pada hampir semua sistem operasi yang populer, Dropbox for windows, dropbox for iOS, dropbox for android, dropbox for Mac, dropbox for Ubuntu, dll.

b. Full Sharing, tidak seperti file sharing lain Dropbox bisa public direct download.

c. Kapasitas penyimpanan bisa sampai 18 GB, namun perlu sedikit usaha dengan cara meng-invite teman sebanyak 32 orang. 1 orang = 500 MB.
Kekurangan Dropbox:
a. Kapasitas penyimpanan standarnya kecil hanya 2 GB, Biaya: 2GB Gratis (pengguna DropBox akan mendapatkan quota gratis lebih apabila merekomendasikan DropBox ke orang lain)
b. 50GB: USD 9.99 (GBP 6.20)/bulan atau USD 99/tahun

c. 100GB: USD 19.99 /bulan atau USD 199/tahun

d. Tanpa batas: USD 759/tahun (untuk 5 orang, setiap orang dikenakan biaya USD 125/tahun).
C. Pelayanan Administrasi
Dalam bahasa Indonesia ”istilah kinerja merupakan performance diterjemahkan sama dengan prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja atau hasil kerja/ unjuk kerja/ penampilan kerja” (LAN, 2002:3). Sedangkan menurut August W.Smith, dalam Sedarmayanti (2004:50), menyatakan bahwa “performance atau kinerja adalah : “.... output drive from processes, human or otherwise”, jadi dikatakannya bahwa kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses”.

Istilah kinerja menurut Mangkunegara (2007:67) berasal dari ”kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang)”. Pengertian kinerja (hasil kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja dalam Depdiknas (2003:570) dijelaskan bahwa ”kinerja adalah sesuatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan, kemampuan kerja”.

Sedangkan Soeprihanto (2000:7) mengatakan bahwa ”kinerja atau prestasi seseorang pegawai pada dasarnya adalah hasil kerja seorang pegawai selama periode waktu tertentu. Dipertegas lagi oleh Prawirosentono (2009:2) yang mengatakan bahwa ”kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya dalam mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum, sesuai moral dan etika”.

Berkaitan dengan hal tersebut, maka kinerja pegawai dinas pendidikan pemuda dan olahraga adalah sejauh mana kemampuan seorang pegawai berperan aktif sebagai pelaku. Tujuan dapat tercapai bila ada upaya para pelaku organisasi tersebut. Hubungan antara kinerja perorangan (pegawai) dengan kinerja organisasi sangat erat. Jika kinerja perorangan (pegawai) baik maka kemungkinan besar kinerja organisasi juga baik. Hanya saja untuk menghasilkan kinerja yang tinggi seorang pegawai tidak hanya harus memiliki keterampilan, tetapi ia juga harus memiliki keinginan dan kegairahan untuk berprestasi tinggi.

Menurut Vroom dalam As’ad (2001:48) bahwa “sejauh mana tingkat keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut level of performance”. Seseorang yang performance-nya tinggi disebut orang yang produktif dan sebaliknya yang performance-nya tidak mencapai standar disebut tidak produktif atau performance-nya rendah.

Sianipar (2000:3) mengartikan ”kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi”. Kualitas kerja merupakan salah satu faktor yang menentukan kualitas kerja suatu organisasi secara keseluruhan. Kinerja adalah suatu hasil kerja seseorang atau kelompok organisasi, yang merupakan performance (penampilan) orang atau organisasi tersebut secara keseluruhan, sehingga kinerja akan memberikan suatu warna tertentu yang merupakan kebanggaan orang atau organisasi tersebut.

Kualitas kehidupan kerja (quality work life) berangkat dari anggapan bahwa prestasi kerja organisasi dapat dicapai bilamana terdapat kesesuaian yang terbaik antara pekerja, teknologi, dan lingkungan kerja. Kualitas kehidupan kerja menghasilkan lingkungan kerja yang lebih manusiawi dan berupaya memenuhi kebutuhan pegawai lebih lanjut dan lebih baik.
Jika merujuk pada konsep Robins, hal ini didasarkan bahwa konsep Robins mempunyai relevansi yang kuat terhadap berbagai permasalahan yang terkait dengan kinerja pegawai dinas pendidikan pemuda dan olahraga, baik berupa pendidikan, pelatihan, pengalaman kerja, motivasi, kesempatan, lingkungan kerja, kondisi kerja maupun kepuasan kerja.

Dari uraian di atas kinerja pegawai sebagai hasil dari fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama suatu periode waktu tertentu. Jika batasan ini diaplikasikan pada suatu organisasi, maka akan terkandung tiga aspek yang perlu dipahami oleh setiap aparat suatu organisasi pemerintah, yaitu:

a. Kejelasan tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya;

b. Kejelasan hasil yang diharapkan dari suatu pekerjaan atau fungsi;

c. Waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan agar hasil yang diharapkan terwujud.

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang diperlihatkan pegawai dalam organisasi atas suatu pekerjaan pada periode waktu tertentu. Kinerja dapat berwujud barang dan jasa, perilaku, kecakapan, kompetensi, sarana yang mendukung untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi. Kinerja pegawai dinas pendidikan pemuda dan olahraga adalah hasil kerja yang dicapai dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya sesuai bidang tugas pokoknya. Ukuran pencapaian hasil kerja dari suatu pekerjaan dapat dilihat dari waktu penyelesaian pekerjaan, volume pekerjaan yang mampu dilaksanakan dan kualitas pekerjaan yang dihasilkan.

Pengertian kinerja pegawai dikemukakan oleh Simanjuntak (2005:59) yang mengemukakan “kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu”. Kinerja pegawai adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan tujuan organisasi. Dessler (2003:81) berpendapat “kinerja pegawai adalah prestasi aktual pegawai dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari pegawai”. Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar yang disusun sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja pegawai sesuai dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat.

Selain itu dapat juga dilihat kinerja dari pegawai tersebut terhadap pegawai lainnya. Handoko (2006:112) menjelaskan “pengertian kinerja pegawai sebagai ukuran terakhir keberhasilan seseorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya”. Rivai dan Sagala (2009:548) menjelaskan “kinerja sebagai suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan.untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu”. 

Kesediaan dan ketrampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan seseuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuannya. Simamora (2006:339) menjelaskan “kinerja mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan pegawai. Kinerja merefleksikan seberapa baik pegawai memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan”. 

Berdasarkan beberapa pendapat tentang kinerja dan prestasi kerja dapat disimpulkan bahwa pengertian kinerja maupun prestasi kerja mengandung substansi pencapaian hasil kerja oleh seseorang. Dengan demikian bahwa kinerja maupun prestasi kerja merupakan cerminan hasil yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang. Kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) terdapat hubungan yang erat. Dengan perkataan lain bila kinerja pegawai (individual performance) baik maka kemungkinan besar kinerja organisasi (corporate performance) juga baik.

Batasan pengertian mengenai kinerja pegawai telah banyak dikemukakan oleh para ahli walaupun mempunyai visi yang agak berbeda, namun pada dasarnya mereka setuju bahwa kinerja adalah mengarah kepada suatu upaya dalam rangka mencapai prestasi kerja yang lebih baik. Berdasarkan uraian di atas, maka kinerja dapat digolongkan menjadi dua yaitu kinerja yang bersifat kongkrit dan kinerja yang bersipat abstrak. Kinerja yang bersifat kongkrit adalah hasil kerja yang mudah, langsung dapat dilihat, dibuktikan dan diukur secara kuantitatif, misalnya kahadiran pegawai di kantor. Sedangkan kinerja yang bersifat abstrak adalah hasil kerja yang tidak dapat dilihat dan diperlukan proses yang rumit untuk mengukurnya, seperti tanggungjawab, loyalitas dan lain- lain.

Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan atau kualitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Indikator kinerja harus merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat tingkat kinerja baik dalam tahap perencanaan (ex ante), tahap pelaksanaan (on going), maupun tahap setelah kegiatan selesai dan berfungsi (ex post).

Penilaian kinerja merupakan proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu pegawai. Dalam penilaian kinerja dinilai kontribusi pegawai kepada organisasi selama periode waktu tertentu. Umpan balik kinerja memungkinkan pegawai mengetahui seberapa baik mereka bekerja apabila dibandingkan dengan standar organisasi.

Menurut Soeprihanto (2000:10) penilaian “kinerja adalah merupakan suatu sistem yang digunakan untuk menilai atau mengetahui apakah pegawai telah melaksanakan pekerjaan masing-masing secara keseluruhan”. Pendapat As’ad (2001: 63) yang mengutip pendapat Mainer, menjelaskan bahwa :
Kriteria umum yang sering digunakan sebagai kriteria dalam pengukuran kinerja yaitu; kualitas, kuantitas, waktu yang dipakai, jabatan yang dipegang, absensi dan keselamatan dalam menjalankan pekerjaan. Penilaian kinerja dapat meliputi kuantitas dan kualitas, daerah kerja organisasi, perencanaan organisasi, pengetahuan pegawai dan ketepatan waktu.
Sejalan dengan pendapat tersebut di atas, Handoko (2006:32) mengatakan bahwa seluruh penilaian kinerja mempertimbangkan beberapa hal yang meliputi kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu. Selanjutnya Brittel dan Newstrom dalam Sjahrudin (1997:4) mengemukakan bahwa penilaian kinerja dapat digunakan untuk:
a. Menjadikan pegawai agar berperilaku positif atau memperbaiki tindakan yang dibawah standar kinerja (to encourage good behaviour to correct and discourage below standard performance).
b. Sebagai bahan penelitian bagi manajemen apakah mereka telah bekerja dengan baik (to satisfy them about  well they are going).
c. Memberikan dasar yang kuat bagi pembuatan kebijakan untuk meningkatkan organisasi (to provide a firm foundation for later  judgements that concern on the organizational improvement). 
Dari uraian tentang penilaian kinerja di atas, bahwa penilaian kinerja terhadap anggota organisasi haruslah dilaksanakan secara obyektif, sehingga manfaatnya dapat dirasakan oleh organisasi dan anggota organisasi yang bersangkutan. 
Menurut LAN dan BPKP (2002:9), indikator kinerja adalah ”ukuran kuantitatif dan atau kualitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan”. Pandangan yang dikemukakan oleh Dale furtwengler (2000:1), yang  menyatakan  bahwa  “indikator kinerja seseorang dapat diukur dalam hal, antara lain: Kecepatan Layanan, Kualitas Layanan, Layanan, dan Nilai”. 
Sedangkan menurut T.R. Mitchell sebagaimana dikutip oleh Sedarmayanti (2001:51), menyatakan bahwa “indikator kinerja seorang pegawai meliputi beberapa aspek, yaitu : Quality Of Work  (Kualitas Pekerjaan) dan Promptness  (Ketepatan waktu)”
Sedangkan Husein (2002:102) mengatakan ada sepuluh komponen atau dimensi untuk penilaian kinerja, yaitu: ”kualitas pekerjaan, kejujuran pegawai, inisiatif, kehadiran, sikap, kerja sama, keandalan, pengetahuan tentang pekerjaan, tanggung jawab, dan pemanpaatan waktu”.

Sementara Hasibuan (2005:95) mengutarakan terdapat sembilan unsur yang dinilai dalam penilaian kinerja pegawai adalah: 
a. Kesetiaan. Penilai mengukur kesetiaan pegawai terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan pegawai menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang yang tidak bertanggungjawab 

b. Kejujuran. Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti kepada rekan kerjanya. 

c. Prakarsa. Penilai menilai kemampuan berpikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mendapatkan kesimpulan, dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang dihadapinya

d. Kreativitas. Penilai menilai kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.
e. Kerja sama. Penilai menilai kesediaan pegawai berpartisipasi dan bekerja sama dengan pegawai lainnya secara vertikal atau horizontal di dalam maupun di luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik.
f.   Kepemimpinan. Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara efektif.
g. Kepribadian. Penilai menilai pegawai dari sikap perilaku, kesopanan, periang, disukai, memberi kesan menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta berpenampilan simpatik dan wajar.
h. Kecakapan. Penilai menilai kemampuan pegawai dalam menyatukan dan menyelaraskan bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat di dalam penyusunan kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen 

i.   Tanggungjawab. Penilai menilai kesediaan pegawai dalam mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya, pekerjaan, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakannya, serta perilaku kerjanya.
Berdasarkan unsur-unsur yang dikemukakan oleh Hasibuan di atas dapat diasumsikan bahwa penilaian kinerja pegawai terdiri dari sembilan unsur. Pegawai akan dinilai dari kesetiaannya terhadap organisasi dan bagaimana kejujuran pegawai selama bekerja di dinas pendidikan dan olahraga. Dalam penilaian kinerja pegawai juga akan dinilai dari kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya dan kemampuan pegawai dalam bekerjsama dengan rekan kerja. 
Selain itu, unsur kepemimpinan dan kepribadian merupakan unsur yang turut serta dinilai dalam kinerja pegawai. Karena itu, pegawai yang berkinerja tinggi harus memiliki perilaku yang baik. Kemudian unsur lainnya yang dinilai dalam kinerja pegawai adalah prakarsa dan kecakapan dalam melaksanakan tugas. Unsur tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaan dan sarana serta prasarana yang digunakan merupakan unsur terakhir yang dinilai dalam penilaian kinerja pegawai.

Dimensi-dimensi itu dapat dijadikan pedoman dalam melakukan pengukuran kinerja, pengukuran tersebut menempati posisi paling penting dalam menentukan prestasi kerja atau kinerja seseorang. 

Pengukuran kinerja yang efektif, Dale Furtwengler dalam Mustafa Husba (2005:89) mengatakan, bahwa ukuran ”kinerja yang efektif harus memenuhi syarat sebagai berikut: kuantitatif, mudah difahami, seimban, mudah dipantau, sering dipublikasikan”.

Kinerja memiliki dimensi-dimensi yang tidak dapat dipisahkan satu sama lain, sehingga dalam proses penilaian kinerja/evaluasi kerja (performance appraisal) merupakan sistem formal yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja pegawai secara periodik yang ditentukan oleh organisasi. Ivancevich dalam Dharma (2005:3) mengatakan, evaluasi kinerja mempunyai tujuan antara lain:
a. Pengembangan, untuk menentukan pegawai yang perlu ditraining, dan membantu hasil training

b. Pemberian reward, untuk proses penentuan kenaikan gaji, insentif dan promosi

c. Motivasi, untuk memotivasi pegawai, mengembangkan inisiatif, rasa tanggungjawab sehingga mereka terdorong untuk meningkatkan kinerjanya

d. Perencanaan SDM, bermanfaat bagi pengembangan keahlian dan ketrampilan serta perencanaan SDM
e. Kompensasi, dapat memberikan informasi yang digunakan untuk menentukan apa yang harus diberikan kepada pegawai yang berkinerja tinggi atau rendah, dan bagaimana prinsif pemberian kompensasi yang adil
f.   Komunikasi, merupakan dasar untuk komunikasi yang berkelanjutan antara atasan dan bawahan menyangkut kinerja pegawai.
Menurut Simamora (2006:338) bahwa “dalam organisasi, penilaian kinerja merupakan mekanisme penting bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar kinerja serta memotivasi kinerja individu di waktu berikutnya”. Penilaian kinerja dapat digunakan sebagai pedoman dalam pengambilan keputusan terkait gaji, promosi, pemberhentian, pelatihan, mutasi, dan kondisi lainnya. 
Selanjutnya LAN-BPKP (2002:24) Mengkategorikan informasi kinerja sebagai berikut:

a. Masukan  (Input), yaitu  tolok ukur kinerja berdasarkan tingkat atau besaran sumber-sumber  : dana, sumber daya manusia , material, waktu,  teknologi untuk melaksanakan program atau kegiatan.

b.   Keluaran (Output) adalah tolok ukur kinerja berdasarkan produk (barang atau jasa) yang dihasilkan dari program atau kegiatan sesuai dengan masukan yang digunakan.

c.   Hasil (Outcome) adalah tolok ukur kinerja berdasarkan tingkat keberhasilan yang dapat dicapai berdasarkan keluaran program atau kegiatan yang sudah dilaksanakan.

d.   Manfaat (Benefit) adalah tolok ukur kinerja berdasarkan tingkat kemanfaatan yang dapat dirasakan sebagai nilai tambah bagi masyarakat dan pemerintah Daerah dari hasil.

e.   Dampak adalah tolok ukur kinerja berdasarkan dampaknya terhadap kondisi makro yang ingin dicapai dari manfaat.   
Menurut Griffin (2004:429) penilaian kinerja (performance appraisal) adalah “suatu penilaian formal mengenai seberapa baik pegawaimelakukan pekerjaan mereka”. Sedangkan Andrew Sikula dikutip dalam Mangkunegara, (2009:69) menjelaskan “penilaian kinerja pegawai merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan pegawai dan potensi yang dapat dikembangkan”. Penilaian adalah proses penaksiran atau penentuan nilai, kualitas, atau status dari beberapa objek, orang, ataupun sesuatu).
Rivai dan Sagala (2009:225) menjelaskan “penilaian kinerja pegawai dapat digunakan untuk menilai kinerja pegawainya atau mengevaluasi hasil pekerjaan pegawai”. Penilaian kinerja yang dilakukan dengan benar akan bermanfaat bagi pegawai dan organisasi. Di dalam suatu organisasi, penilaian kinerja sangatlah penting bagi manajemen yang dapat digunakan untuk menjelaskan tujuan dan sebagai alat untuk memotivasi kinerja pegawai. Penilaian kerja juga menjadi dasar dalam menentukan gaji, promosi, pemberhentian, pelatihan dan kondisi pegawai.

Penilaian kinerja pegawai harus mempertimbangkan beberapa prinsip, sebagaimana yang dikemukakan oleh Meija (2009:123) bahwa “penilaian kinerja pegawai wajib mempertimbangkan prinsip-prinsip dasar yang melandasi dalam pelaksanaanya”. Agar diperoleh hasil penilaian yang sesuai dengan tujuan yang diharapkan, prinsip yang perlu dijadikan acuan dalam pelaksanaan penilaian kinerja adalah: 
a. Obyektif, penilaian kinerja dilaksanakan dengan mengacu pada hal yang sebenarnya tidak mencari kesalahan, serta tidak dilandasi oleh perasaan suka atau tidak suka, tetapi lebih mengarah kepada fakta yang ada tentang kapasitas personil. 
b. Realistis, penilaian kinerja dapat dilaksanakan oleh semua unsur yang melaksanakan penilaian sesuai dengan kapasitasnya masing-masing. 
c. Tepat waktu, pelaksanaan penilaian personil mengacu pada prinsip tepat waktu, dan dilaksanakan secara periodik ssuai periodisasi proses penilaian kinerja berlangsung. 
d. Dapat dipertanggung jawabkan, sebagai upaya akuntabilitas, proses penilaian personil berdasarkan kinerja yang sebenarnya, dan tidak terjadi manipulasi selama penilaian kerja berlangsung. 
e. Terukur, selama proses penilaian berlangsung mengacu pada instrumen yang telah di susun dan ditentukan sebagai dasar dalam pelaksanaanya. 
f. Terbuka, hasil penilaian kinerja bersifat terbuka, ada peluang klrifikasi bagi personil yang dinilai untuk menghindari subyektifitas penilai selama proses penilaian berlangsung 
g. Tidak diskriminatif, selama proses penilaian berlangsung tidak diperkenankan adanya diskriminasi (ras, suku, agama, perempuan, dan laki-laki) antara evaluator dan personil yang dinilai. 
Dari uraian di atas penilaian kinerja merupakan kegiatan manajer untuk mengevaluasi perilaku prestasi kerja pegawaiserta menetapkan kebijaksanaan selanjutnya. Penilaian perilaku meliputi kesetiaan, kejujuran, kepemimpinan, kerja sama, loyalitas, dedikasi, dan partisipasi pegawai.

Dalam hal penilaian kinerja, banyak metode yang dapat digunakan, namun yang perlu diperhatikan bahwa tidak ada  satupun dari metode-metode tersebut yang benar-benar sempurna. Setiap metode memiliki kelebihan dan kekurangan masing-masing. Oleh karena itu, didalam praktek pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan menggabungkan antara metode yang satu dengan metode yang lainnya dengan maksud untuk menghindari atau mengurangi bias yang mungkin terjadi.
Salah satu dari metode tersebut adalah yang dikemukakan oleh As’ad (2001: 27) yaitu: 

a. Rating Scale, adalah suatu metode penilaian kinerja yang dilakukan oleh atasan terhadap pegawai berdasarkan sifat-sifat dan karakteristik dari macam pekerjaan dan orangnya.
b. Cheklist, adalah suatu metode penilaian kinerja dengan memberikan daftar pertanyaan-pertanyaan khusus dan diminta melaporkan secara ringkas mengenai perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan pegawai baik yang sudah ada maupun yang belum tampak.
c. Employee Comparison, adalah prosedur perilaku dengan cara membandingkan secara sistematis antara pegawai yang satu dengan yang lainnya atau mengurutkan pegawai yang dinilai dari yang paling rendah sampai yang paling tinggi.
d. Critical Incident, adalah merupakan metode penilaian dengan melibatkan seorang supervisor untuk mencatat semua kejadian perilaku pegawai yang biasa maupun yang luar biasa dari kejadian sehari-hari.
e. Group Appraisal, adalah merupakan prosedur penilaian dengan melibatkan seorang supervisor bersama dua atau lebih supervisor lainnya dalam proses evaluasi.
f.   Essay Evaluation, adalah teknik analisa dengan cara meminta atau menugaskan kepada evaluator untuk menuliskan sebuah karangan (essay) yang isinya bisa menggambarkan kemampuan-kemampuan dan kelemahan-kelemahan setiap personil. Dari hasil tersebut kemudian dimintakan komentar dari evaluator yang lain dalam organisasi perusahaan bersangkutan.
Penilaian kinerja berbicara tentang kinerja pegawai dan akuntabilitas. Di tengah kompetisi global, dinas pendidikan pemuda dan olahraga menuntut setiap pegawai untuk memiliki kerja yang tinggi. Berkaitan dengan pelaksanaan penilaian kinerja, pegawai membutuhkan umpan balik atas kinerja mereka sebagai pedoman perilakunya di masa mendatang. Penilaian kinerja merupakan salah satu aktivitas dasar departemen sumber daya manusia berdasarkan indikator yang telah ditetapkan.
Melalui penilaian kinerja diharapkan adanya suatu gambaran yang akurat mengenai keadaan kinerja pegawai. Untuk mencapai tujuan tersebut, maka sistem penilaian kinerja yang digunakan harus mempunyai standar kerja yang berhubungan dengan hasil yang diinginkan.
1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
a. Motivasi
Pengertian motivasi kerja dalam manajemen sering digunakan untuk menerangkan motivasi yang ada kaitannya dengan pekerjaan. Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, dan memelihara perilaku manusia, cerminan yang paling sederhana tentang motivasi dapat dilihat dari aspek perilaku ini.

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai potensi kerja secara maksimal.


Istilah yang sering digunakan untuk menyebutkan motivasi (motivation), antara lain kebutuhan (need), desakan (urge), keinginan (wish) dan dorongan (drive). Demikian pula dengan pengertian motivasi banyak ditafsir secara berbeda-beda oleh para ahli sesuai dengan tempat dan keadaan masing-masing.
Wesley dan Yuki (2000:98) misalnya memberikan definisi motivasi adalah “the process by which behavior is energized and directed”. Batasan tersebut bisa diartikan bahwa motivasi adalah “pemberian motif atau dapat diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif, sehingga pengertian motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan semangat dan gairah kerja”. (As’ad. 2001:45). Dalam istilah psikologi, batasan motivasi kerja disebut sebagai pendorong motivasi kerja.
 Berdasarkan penjelasan di atas motivasi adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, dorongan kegiatan atau gerakan dan mengarah atau menyalurkan kearah mencapai yang memberi kepuasan atau mengurangi ketidak seimbangan. motivasi bukanlah suatu subtansial yang ada dalam diri seseorang. Motivasi adalah keadaan psikologi tertentu dalam diri seseorang yang muncul karena adanya dorongan untuk memenuhi kebutuhan tertentu. Motivasi ini kemudian menimbulkan tingkah laku untuk memenuhi kebutuhan tadi. 

Dengan demikian motivasi lebih baik demengerti sebagai suatu proses. Selanjutnya Marginson dan Chung (1991:136) menyatakan bahwa; “Motivation is defined as goal directed behavior. It concern the level of effort one exert in persuing a goal”.
Pengertian-pengertian di atas, dapat menerangkan mengapa seorang pegawai bersedia melakukan suatu pekerjaan pada suatu organisasi. Kesediaan ini karena adanya dorongan, motif-motif atau perangsang-perangsang dalam diri seseorang. Dorongan-dorongan tersebut berupa keinginan yang timbul dalam diri seseorang yang harus dipenuhi dengan cara bekerja, karena itu dapat dikatakan bahwa tidak ada motivasi apabila tidak dirasakan adanya suatu kebutuhan, kepuasan dan keseimbangan.

Motivasi seorang pegawai untuk bekerja biasanya ditunjukkan oleh kreativitas yang terus menerus dan berorientasikan tujuan. Pegawai yang bermotivasi adalah mereka yang tidak mudah diganggu, demikian pula sebaliknya. Pegawai akan bekerja dengan lebih baik dalam lingkungan dimana mereka merasa dihargai, dan program pemberian insentif dapat membantu membentuk atmosfir tersebut. Program motivasi ini akan membuat pegawai merasa bahwa perusahaan memperhatikan kesejahteraan mereka dan mengakui prestasi yang telah dicapai.

Teori mengenai motivasi telah banyak dikemukakan oleh para ahli yaitu:

1) Teori Hirarki Kebutuhan Maslow

Konsep teori ini menjelaskan bahwa kebutuhan manusia dapat disusun dalam suatu hirarki dari yang terendah sampai tertinggi. Seseorang akan didorong untuk memenuhi kebutuhan yang paling kuat sesuai waktu, keadaan dan pengalaman yang bersangkutan mengikuti suatu hirarki. 
Dalam tingkatan ini kebutuhan yang terendah harus dipenuhi terlebih dahulu lalu selanjutnya pada tingkatan kebutuhan yang lebih tinggi.

Menurut Lussier (1996:174), kebutuhan manusia oleh Maslow diklasifikasikan atas lima tingkat jenjang dan masing-masing dijelaskan sebagai berikut:

a) Phisiological needs (kebutuhan fisiologis) merupakan hirarki kedudukan paling dasar dan merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan, minum, tempat tinggal dan pakaian yang dapat dipenuhi dengan gaji.

b) Security needs (kebutuhan rasa aman), kebutuhan ini meliputi keselamatan kerja dan kelangsungan pekerjaan, serta jaminan hari tua.

c) Self actualization needs (kebutuhan aktualisasi diri) merupakan hirarki kebutuhan yang paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan akan potensi yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan untuk menunjukkan kemampuan, keahlian dan potensi diri.

d) Social needs (kebutuhan sosial), yaitu kebutuhan persahabatan, affiliasi dan interaksi yang lebih erat dengan orang lain. Dalam organisasi akan berkaitan dengan kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang kompak.

e) Esteem needs (kebutuhan penghargaan), meliputi keinginan untuk dihormati, dihargai atas prestasi yang dicapai, pengakuan atas kemampuan dan keahlian.

Teori kebutuhan menurut Maslow digambarkan sebagai berikut:
Gambar 2.1 Hirarki Kebutuhan menurut Maslow
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Hal yang paling penting dalam pemikiran Maslow, bahwa suatu proses pemenuhan kebutuhan yang semakin meningkat dari kebutuhan yang terendah sampai yang tertinggi menunjukkan masing-masing kebutuhan saling menopang dan saling tergantung (interdependence), artinya, kebutuhan yang telah terpuaskan tidak lalu hilang bila kebutuhan-kebutuhan selanjutnya muncul dan mendominasi. 

Kebutuhan tersebut hanya berhenti menjadi motivasi utama dari perilaku, dan masih mempengaruhi perilaku selanjutnya, hanya intensitasnya lebih kecil. Seseorang yang memutuskan bekerja karena didorong oleh pemenuhan kebutuhan fisiologisnya, apabila gaji atau upah yang diterima dari organisasi sudah cukup tinggi, maka uang tidak lagi menjadi motivasi utama dari perilaku tapi masih mempengaruhi perilaku.
2) Teori ERG-Alderfer

Menurut Gibson (1996:193) bahwa kebutuhan individu tersusun secara hirarki. Namun hirarki kebutuhan yang diusulkan terdiri dari tiga set kebutuhan:

a) Existence; meliputi semua kebutuhan yang termasuk kebutuhan fisiologis, material dan rasa aman seperti kebutuhan makanan, pakaian, perumahan dan keamanan.

b) Relatedness; meliputi semua bentuk kebutuhan yang berkaitan dengan kepuasan hubungan antara pribadi ditempat kerja.

c) Growth; meliputi kebutuhan yang berkaitan pengembangan potensi seseorang termasuk kebutuhan aktualisasi diri dan penghargaan dari Maslow.
3) Teori dua faktor- Herzberg

Teori ini memandang bahwa seseorang mempunyai kebutuhan yang berlainan yaitu: pertama, kebutuhan pemeliharaan atau kebutuhan kesehatan meliputi kondisi kerja fisik, pengawasan, upah, suasana hubungan antar pegawai dan pimpinan dan kesejahteraan sosial.  Sedangkan kelompok kedua, menyatakan kebutuhan motivasi meliputi keinginan untuk berprestasi, penghargaan dan pertumbuhan serta pengembangan kemampuan.

Menurut Herzberg dalam Gibson (1996:197) membagi faktor kebutuhan menjadi dua bagian yaitu :

a) Faktor Instrinsik, yaitu kepuasan terhadap pekerjaan yang apabila kondisi tersebut berada dalam pekerjaan akan menggerakkan motivasi yang kuat untuk menghasilkan prestasi yang baik, tetapi bila faktor tersebut tidak ada dalam pekerjaan tidak akan menimbulkan rasa ketidak puasan yang berlebihan.

b) Faktor Exstrinsik, yaitu keadaan pekerjaan yang menyebabkan rasa tidak puas diantara para pegawai bila kondisi tersebut ada, tetapi bila kondisi ekstrinsik tidak ada akan memotivasi pegawai.
4) Teori Kebutuhan Mc Clelland

Mc Clelland dalam Gibson (1996:200) membagi kebutuhan menjadi tiga, yaitu:

a) Need for affiliation ( n Aff ) :
Kebutuhan beraffiliasi merupakan suatu keinginan untuk melakukan hubungan yang bersahabat dan hangat dengan orang lain. Kebutuhan ini sama dengan kebutuhan sosial dari Maslow. Orang ini memiliki ciri-ciri, memiliki keinginan yang kuat untuk mendapatkan restu dan ketentraman dari orang lain, cenderung untuk menyesuaikan diri dengan keinginan dan norma orang lain yang ada dalam lingkungannya, memiliki perhatian yang sungguh- sungguh terhadap perasaan orang lain.

b) Need Of Power ( n Pow ) :
Kebutuhan akan kekuasaan adalah kebutuhan untuk mempengaruhi dan mengendalikan orang lain dan bertanggung jawab kepadanya ciri-ciri dari orang lain adalah ingin mempengaruhi orang lain secara langsung untuk mengadakan pengendalian terhadap orang lain, berupaya untuk menjaga hubungan pimpinan pengikut.

c) Need For Achievement ( n Ach )
Teori ini mirip dengan kebutuhan aktualisasi diri dari Maslow Mc Clelland menyatakan bahwa orang yang memiliki kebutuhan berprestasi tinggi berfokus pada pencapaian sukses yang cenderung membuat tujuan yang lebih realistis dan memilih tugas-tugas dengan tingkat kesulitan yang sedang. Kebutuhan berprestasi ini berkorelasi tinggi dengan kebutuhan status dan kekayaan.
Dari teori motivasi di atas, peneliti menggunakan teori motivasi dari Maslow dengan alasan bahwa teori Maslow disusun secara lebih terperinci mulai dari kebutuhan yang tingkatannya rendah yaitu kebutuhan fisiologis sampai pada tingkat kebutuhan yang tinggi yaitu kebutuhan aktualisasi diri. 

Teori di atas, menggambarkan kebutuhan menjadi tiga tingkatan yaitu meliputi kebutuhan fisiologis, keamanan, dan kebutuhan sosial. Semua kebutuhan yang berkaitan dengan hubungan antar pribadi di tempat kerja, serta Growth yang meliputi kebutuhan yang berkaitan dengan pengembangan potensi diri dan penghargaan. Sementara Herzberg menganggap kebutuhan fisiologi, keamanan dan sosial merupakan faktor hygiene dan kebutuhan penghargaan dan aktualisasi diri merupakan motivator. Tngkatan yang paling rendah adalah need for affiliation sama dengan kebutuhan sosial, kemudian diikuti oleh need for affiliation dan need for power setara dengan kebutuhan penghargaan dan aktualisasi diri.

Faktor-faktor motivasi dari teori Maslow dapat diuraikan sebagai berikut:

a) Kebutuhan fisiologis

Kebutuhan fisiologis dalam hirarki Maslow merupakan kebutuhan pertama yang harus dipenuhi terlebih dahulu, seperti balas jasa, istirahat dan sebagainya. Menurut Gomes (2003:189), kebutuhan ini merupakan “kebutuhan mempertahankan hidup, dan manifestasinya yang nyata akan tampak dalam pemenuhan kebutuhan akan sandang, pangan, dan perumahan”. Kebutuhan ini dipandang sebagai kebutuhan yang paling mendasar, bukan saja karena setiap orang membutuhkannya terus menerus, akan tetapi juga karena tanpa pemuasan berbagai kebutuhan tersebut seseorang tidak akan dapat dikatakan hidup secara normal. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan primer untuk memenuhi kebutuhan psikologis dan biologis.

Penggajian merupakan salah satu aspek penting untuk memenuhi kebutuhan fisiologis ini. Yang tergolong dalam pengertian penggajian adalah segala penghasilan yang diperoleh seseorang secara rutin yang berupa uang. Dalam hal ini mencakup didalamnya gaji dan upah, tunjangan-tunjangan, honorarium serta penghasilan-penghasilan lain yang diperoleh karena ikut mengerjakan suatu pekerjaan. 

Penghasilan yang diterima bukan hanya penting karena merupakan dorongan utama bagi seseorang menjadi pegawai, tetapi juga karena besar pengaruhnya terhadap semangat gairah kerja. Dapat diartikan bahwa uang merupakan sesuatu yang bernilai karena dapat ditukarkan dengan barang dan jasa untuk memenuhi kebutuhannya. Makin besar penghasilan yang diterima pegawai semakin mencukupi kebutuhan mereka. Dengan demikian mereka akan mendapatkan ketenangan dalam melaksanakan pekerjaannya.

Gaji atau kompensasi yang diberikan perusahaan haruslah memenuhi prinsip-prinsip kompensasi yang sesuai dengan teori kebutuhan, harapan dan keadilan. Teori kebutuhan relatif bersifat permanen yang muncul secara perlahan-lahan sejalan dengan perkembangan karir dan tuntutan untuk meningkatkan taraf hidup. Teori harapan terfokus pada hubungan antara imbalan atau gaji dengan perilaku pegawai atau dengan kata lain merupakan efek dari insentif yang diperoleh.

Harapan tersebut muncul karena dilandasi oleh kemampuan yang dimiliki pegawai Noe (1994:538), dan teori keadilan adalah faktor penting dalam menentukan upah, khususnya keadilan eksternal dan keadilan internal. Secara eksternal gaji harus sebanding dengan tarif dalam organisasi lain. Gaji yang dibayarkan juga harus adil sebanding secara internal, masing-masing pegawai hendaknya memandang gaji yang diterima sama dengan gaji pegawai lain dalam organisasi. 
b) Kebutuhan keamanan

Kebutuhan keamanan merupakan kebutuhan antara rasa aman dan tentram, bebas dari rasa takut, serta perlindungan dari bahaya, ancaman dan perampasan atau pemecatan dari pekerjaan. Pemenuhan kebutuhan keamanan ini dimaksudkan untuk membantu memelihara semangat dan gairah kerja pegawai, sehingga mampu menciptakan sumber daya manusia yang berguna. Adanya jaminan bahwa pegawai tidak akan kehilangan pekerjaan, akan memberikan rasa aman dan tentram bagi pegawai yang bersangkutan.

Menurut Robins (2006:69), keefektifan organisasi merupakan “sesuatu hal penting, yaitu sejauh mana keberhasilan sebuah organisasi dalam memenuhi tuntutan konstituensi kritisnya kepada pihak-pihak yang menjadi tempat bergantung organisasi tersebut untuk kelangsungan hidupnya dimasa depan”. Organisasi akan memiliki ketergantungan dengan pegawai manakala kemampuan yang dimiliki pegawai tersebut mampu mendukung dan mempertahankan kelangsungan hidup organisasi.

Kebutuhan keamanan juga mencakup keselamatan dan kesehatan kerja. Perusahaan bertanggung jawab untuk menyediakan tempat kerja yang bebas dari bahaya yang diketahui dan wajib mengasuransikan pegawai, serta jaminan hari tua 

c) Kebutuhan sosial

Kebutuhan sosial yaitu kebutuhan akan rasa cinta dalam menjalin hubungan dengan orang lain, saling hormat menghormati dan saling percaya mempercayai. Kebanyakan orang dalam satu organisasi menginginkan adanya hubungan yang harmonis dan menyenangkan penuh persahabatan dan rasa kekeluargaan dari rekan sekerjanya maupun dengan pimpinan atau atasannya. Didalam kelompok ini seseorang dapat menemukan pemahaman, pergaulan dan kesetia kawanan dalam pekerjaan.

Sikap yang menyenangkan dari rekan sekerjanya, pimpinan / atasan ini mempengaruhi keeratan hubungan antara mereka. Keeratan ini sangat besar artinya bila rangkaian tersebut memerlukan kerja sama tim yang tinggi. Keeratan hubungan ini merupakan sumber kepuasan kerja bagi pegawai yang dapat menjadi motivasi utama dari perilaku berprestasi. Kelompok yang mempunyai keeratan yang tinggi cenderung menyebabkan para pekerja lebih puas berada dalam kelompok. Kepuasan ini timbul terutama berkat kurangnya ketegangan, kurangnya kecemasan dalam kelompok dan mereka lebih mampu menyesuaikan diri dengan tekanan pengaruh dari pekerjaan.

Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa kebutuhan sosial pegawai telah terpenuhi, terpuaskan, manakala telah terjalin hubungan persahabatan dan kekeluargaan yang erat dan menyenangkan antar rekan sekerja.

d) Kebutuhan penghargaan

Kebutuhan penghargaan adalah kebutuhan akan pemberian penghargaan oleh pimpinan atas prestasi pegawai dalam menjalankan pekerjaan. Pengakuan atas prestasi ini merupakan motivator yang kuat bagi pegawai untuk bekerja lebih giat. 


Menurut Soeprihanto (2000:23) bahwa “penghargaan, pengakuan atau recognition atas suatu prestasi yang telah dicapai oleh seseorang akan merupakan motivator yang kuat”. Pengakuan atas suatu prestasi, akan memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi dari pada penghargaan dalam bentuk materi/uang atau hadiah. Penghargaan atau pengakuan dalam bentuk piagam penghargaan atau medali dapat menjadi motivator yang lebih kuat dibandingkan dengan hadiah yang berupa barang atau uang/bonus.

Sementara itu Gitosudarmo (2006:221), membedakan dalam bentuk “penghargaan fisik dan non fisik”. Penghargaan fisik adalah penghargaan yang diberikan dalam bentuk benda, misalnya barang atau uang. Penghargaan secara fisik pada umumnya sangat didambakan oleh pegawai yang kebetulan keadaan sosial ekonominya rendah. Sedangkan penghargaan non fisik adalah jenis penghargaan yang mencakup semua hal yang berhubungan dengan kepuasan rohani seseorang dari segi kamanusiaan. Mulai dari penghargaan yang paling kecil dan sederhana, misalnya ucapan terima kasih pada seseorang bawahan sampai penghargaan yang paling tinggi dengan segala macam atributnya.

Penghargaan dapat juga diberikan dalam bentuk memberikan kesempatan promosi. Promosi mempunyai arti yang penting bagi organisasi sebab dengan promosi berarti kestabilan organisasi dan moral pegawai akan lebih terjamin karena promosi merupakan bukti pengakuan terhadap suatu prestasi.

Promosi dapat berfungsi pula sebagai perangsang bagi tenaga kerja yang memiliki ambisi untuk berprestasi tinggi. Sudah sifat dasar manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi yang dipunyai saat ini, karena itulah mereka menginginkan suatu kemajuan dalam hidupnya.

Promosi sangat penting bagi sumberdaya manusia, karena hal ini akan memberikan beberapa manfaat sebagai berikut: (Handoko, 2006:77):

1) Memotivasi bagi sumberdaya manusia untuk lebih maju dan lebih mengembangkan bakat dan karir.

2) Dapat meningkatkan semangat dan kegairahan kerja.

3) Mengisi formasi jabatan dengan mempergunakan sumberdaya manusia dari dalam organisasi.

4) Bagi sumberdaya manusia lebih dari pada kenaikan gaji, meskipun pada umumnya promosi disertai pemberian gaji yang lebih tinggi.

5) Dapat menjamin keyakinan sumberdaya manusia, bahwa setiap sumberdaya manusia diberi kesempatan untuk maju dan mengembangkan karir.

6) Suatu usaha menciptakan persaingan sehat diantara para pegawai.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pemenuhan kebutuhan penghargaan dapat tercermin dari adanya pemberian hadiah dan pujian, kepercayaan dan tanggung jawab serta kesempatan memperbaiki.
e) Kebutuhan aktualisasi diri

Menurut As’ad (2001:49), kebutuhan aktualisasi diri adalah “kebutuhan untuk mengembangkan diri dan berbuat paling baik hasilnya bagi kepentingan lembaga”. Untuk meningkatkan kualitas anggota, suatu organisasi harus menjalankan usaha-usaha pengembangan. Pengembangan ini mencakup anggota-anggota organisasi yang lama maupun yang baru.

Pengembangan diorientasikan untuk meningkatkan kemampuan, pengetahuan dan keterampilan anggota yang dapat dilakukan melalui pendidikan dan pelatihan. Untuk hal ini Flippo (2000:199) mengatakan bahwa “Development would include both training to increate skill in performing a specific job and education to increase general knewledge and understanding of our total enviroment”. 

Kebanyakan organisasi menganggap program pengembangan bersifat positif. Menurut Amstrong (2008:21) pengembangan anggota organisasi mempunyai manfaat sebagai berikut:
1) Tersedia sumberdaya manusia yang terampil yang dperlukan untuk mencapai tujuan.

2) Mempersingkat waktu belajar, sehingga sumberdaya manusia dapat berprestasi pada tingkat yang sudah berpengalaman dan efektif serta efisien.
3) Memperbaiki efektivitas dan efisiensi sumberdsya manusia yang ada.
4) Membuat sumberdaya manusia untuk mengembangkan kemampuan alamiah mereka sehingga organisasi dapat menemukan sumberdaya manusia yang memenuhi kualifikasi pada masa yang akan datang, baik secara kualitas maupun kuantitas.
Pengembangan merupakan upaya untuk meningkatkan prestasi pada saat sekarang dan akan datang dengan memberikan pengetahuan, merubah sikap atau meningkatkan keterampilan. Upaya pengembangan ini akan berhasil kalau didukung oleh semua pihak dalam organisasi, khususnya kemauan anggota organisasi tersebut untuk meningkatkan kemampuan, pengetahuan dan keterampilan disertai dengan kemampuan untuk berprestasi.

b. Kemampuan
Menurut Mathis dan Jackson (2009:231), “banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai yang meliputi kemampuan seseorang pegawai untuk melakukan pekerjaan tersebut”. Kinerja pegawai juga berkaitan dengan tingkat usaha yang dicurahkan dan di dukung oleh organisasi. Dan pada sistem pada penilaian kerja dengan gaya tradisional, kinerja hanya dikaitkan dengan faktor personal, namun pada kenyataan yang ada kinerja sering diakibatkan oleh faktor-faktor di luar personal seperti situasi , tim, lingkungan dan, kepemimpinan. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai dikemukakan oleh Mangkunegara (2009:67) yang menyatakan bahwa ”faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu faktor kemampuan”. Secara psikologis: kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu pegawai perlu dtempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya 
Pengertian kemampuan (ability) merujuk ke suatu kapsitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan menurut Robins (2006:46) meliputi “kemampuan intelektual dan kemanpuan fisik”. Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang diperlukan untuk melakukan kegiatan mental dan terjelma dalam keterampilan yaitu kecakapan khusus yang berkaitan dengan tugas yang dimiliki dan dipergunakan oleh seseorang pada waktu yang tepat. Tugas pemeriksaan yang dilakukan oleh pegawai adalah suatu pekerjaan profesional yang membutuhkan kemampuan mental dan intelegence tertentu.
Berdasarkan pendapat Robins (2006:46), “faktor-faktor yang mendukung kemampuan antara lain adalah kecerdasan numerik, penalaran deduktif, pendidikan, pengalaman kerja dan pelatihan”. Kecerdasan numerik yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kemampuan untuk menghitung dengan cepat. Sedangkan penalaran deduktif adalah kemampuan menggunakan logika dan implikasi dari suatu argumen.
Adapun kemampuan keterampilan tersebut dibentuk melalui berbagai proses yaitu pendidikan formal, pengalaman kerja dan pelatihan sebagai berikut:
1) Pendidikan

Pendidikan adalah merupakan suatu proses perubahan yang senantiasa dilakukan oleh setiap individu dalam segala aspek kehidupannya. Secara sederhana pendidikan dapat diartikan sebagai upaya untuk membina kepribadian manusia sesuai dengan nilai-nilai yang ada dalam masyarakat. Pendidikan adalah merupakan salah satu upaya yang dilakukan untuk memperoleh dan menambah pengetahuan, pengertian, kecakapan, keterampilan, sikap dan perilaku yang diperlukan untuk memungkinkan manusia mempertahankan dan melangsungkan hidupnya serta mencapai tujuan hidupnya.

Jika dikaitkan dengan teori motivasi, maka tingkat pendidikan yang dilalui seseorang akan sangat mempengaruhi motivasi kerja orang yang bersangkutan. Seorang pegawai yang mempunyai tingkat pendidikan yang lebih tinggi biasanya akan lebih mudah mengerti dan memahami tentang pekerjaan yang harus dilaksanakannya karena ia sudah mempunyai pengetahuan dan wawasan yang lebih luas dibandingkan dengan pegawai yang pendidikannya lebih rendah.

Menurut Zuhairini dalam Kadir (2003:39) bahwa:

Pendidikan adalah merupakan usaha dari orang dewasa yang telah sadar akan kemanusiaannya dalam membimbing, melatih, mengajar dan menanamkan nilai-nilai seta dasar-dasar pandangan hidup kepada yang muda, agar nantinya menjadi manusia yang sadar dan bertanggung jawab akan tugas-tugas hidupnya sebagai manusia”.
Sejalan dengan pengertian tersebut, Jalaluddin (1997:14) mengatakan bahwa “pendidikan adalah bimbingan secara sadar dari pendidik terhadap perkembangan jasmani dan rohani anak didik menuju terbentuknya manusia yang memiliki kepribadian yang utama dan ideal”.

Sedangkan menurut Ranggina dalam Kadir (2003:40) bahwa: 
Pendidikan adalah usaha untuk memberikan dan meningkatkan kemampuan peserta didik dalam sikap dan nilai, pengetahuan, kecerdasan, keterampilan, kesadaran ekologi serta kemampuan berkomunikasi di dalam lingkungan hidupnya, sehingga ia akan mampu untuk menghadapi tantangan-tantangan di dalam lingkungan sepanjang hayatnya.
Selanjutnya dalam Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional ditegaskan bahwa :

Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan negara.
Dari berbagai pengertian tersebut diatas, dapat dikemukakan bahwa pada dasarnya pendidikan adalah merupakan suatu proses yang dilakukan secara sadar oleh pendidik dan peserta didik melalui kegiatan bimbingan, latihan dan pengajaran dalam upaya meningkatkan kemampuan sumberdaya manusia terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian manusia agar ia mampu mengembangkan semua potensi yang dimilikinya secara optimal.
2) Pengalaman kerja

Nirman (2009:22) mengatakan bahwa “salah satu cara untuk meningkatkan kualitas sumberdaya manusia adalah melalui pengalaman kerja”. Pengalaman kerja adalah merupakan wahana bagi seseorang untuk meningkatkan pengetahuan teknis dan keterampilan kerjanya dengan mengamati orang lain, menirukan dan melakukan sendiri tugas-tugas pekerjaan yang ditekuninya. Dengan melakukan pekerjaan yang sama secara berulang-ulang, seseorang bukan saja akan menjadi lebih mahir dalam melaksanakan tugasnya, tetapi juga dapat membuka peluang baginya untuk menemukan cara-cara yang lebih praktis dan lebih baik dalam melaksanakan tugasnya yang pada akhirnya akan meningkatkan prestasi kerjanya.

Selanjutnya Gibson dkk (1996:54) menyebutkan bahwa “pengalaman kerja adalah salah satu variabel yang berpengaruh terhadap perilaku dan prestasi”. Pengalaman menunjukkan pada seperangkat pengetahuan atau kecakapan khusus yang diperoleh seseorang berkenaan dengan pekerjaannya diwaktu lampau. Rangkaian pekerjaan yang telah dilakukan seseorang diwaktu lampau pada satu sisi akan memberi disposisi mental kepada seseorang sehingga memiliki referensi yang cukup untuk dapat beradaptasi dengan lingkungan baru atau perubahan-perubahan yang terjadi. 

Pengalaman kerja juga dapat menimbulkan akumulasi pengetahuan yang akan menciptakan suatu keterampilan psikomotorik (kecakapan fisik) yang memungkinkan seseorang cakap untuk melakukan pekerjaan tertentu. Kecakapan untuk melakukan pekerjaan tertentu sangat ditentukan oleh lamanya seseorang menekuni jenis pekerjaan tersebut. Oleh karena itu dalam praktek, pengalaman kerja seringkali menjadi ukuran penentuan bagi suatu organisasi untuk mempromosikan, memberi insentif dan bonus bagi pegawainya. Misalkan terdapat dua orang pejabat yang memiliki tingkat keahlian yang sama maka pejabat yang seniorlah yang terlebih dahulu diutamakan untuk dipromosikan. Jika kedua pejabat tersebut memiliki tingkat senioritas yang sama maka pejabat yang memiliki kecakapan yang lebih baik yang akan diutamakan.

Pengalaman kerja adalah merupakan suatu sarana pengembangan pengetahuan dan keterampilan yang efektif. Semakin lama pengalaman seseorang pada suatu pekerjaan tertentu, akan menjadikannya semakin lebih siap secara mental (intelegensi) dan memiliki kemampuan psikomotorik (kecakapan fisik) yang tinggi dalam melaksanakan tugas-tugasnya.

Berkaitan dengan hal tersebut dilihat dari substansinya, tugas pegawai  mengandung dua unsur yaitu kemampuan kognitif (berfikir rasional) dan psikomotorik (kecakapan fisik). Pekerjaan pegawai yang telah dilakukan secara berulang-ulang dalam rentang waktu yang cukup panjang akan menjadikan seorang pegawai menjadi sangat sensitif atau peka terhadap pekerjaan yang sedang dilakukan. Kepekaan tersebut sangat dibutuhkan oleh pegawai agar ia dapat mengembangkan berbagai kiat yang diperlukan untuk bekerja secara lebih efisien dan efektif.

3) Pelatihan

Dessler (2009:263) mengemukakan bahwa “pelatihan adalah merupakan proses mengajarkan pegawai baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang ada sekarang, keterampilan yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka”. Pelatihan berarti menunjukkan bagaimana seorang masinis mengoperasikan mesinnya, seorang juru jual baru menjual produk perusahaannya.

Pelatihan merupakan proses pembelajaran yang diberikan secara spesifik sehubungan dengan pekerjaan yang dilakukan. Tujuan pelatihan adalah meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan sikap pegawai serta meningkatkan kualitas dan produktifitas organisasi keseluruhan sehingga lebih kompetitif

Pelatihan dapat terlaksana disebabkan oleh banyak hal (Barry, 1994:99), karena “adanya perubahan staf, teknologi, pekerjaan, peranan hukum, ekonomi, pola baru pekerjaan, tekanan pasar, kebijakan sosial, aspirasi pegawai, variasi kinerja dan kesamaan dalam kesempatan”.

Pelatihan dapat dilaksanakan pada dua tempat, yang pertama adalah pelatihan di tempat kerja ( on the job training ) dan yang kedua di luar tempat kerja ( off the job training). Termasuk pelatihan di tempat kerja berupa demonstrasi (praktek menyelesaikan sesuatu dalam rangka meningkatkan skill pegawai) melatih atau lebih mengarahkan kepada praktek manajerial dan profesional melatih dengan cara mengerjakan sendiri serta rotasi kerja. Sedangkan pelatihan di luar tempat kerja, teknik pelatihannya antara lain; ceramah, study kasus, permainan peran, grup diskusi, pusat pengembangan, dinamika grup, belajar melalui tindakan, proyek, permainan bisnis dan pelatihan di tempat terbuka.

Perbedaan antara pelatihan, belajar, pendidikan dan pengembangan dapat diuraikan sebagaimana yang dikemukakan oleh Dessler (2009:263):

a) Pelatihan adalah proses mengajarkan pegawai baru atau yang ada sekarang, keterampilan dasar yang ada sekarang, keterampilan yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. Pelatihan berfokus kepada keterampilan yang dibutuhkan untuk menjalankan pekerjaan pegawai sekarang. Pelatihan pada hakekatnya proses pembelajaran.

b) Pembelajaran adalah setiap perubahan yang relatif permanen dari perilaku yang terjadi sebagai hasil pengalaman. Belajar telah berlangsung jika seorang individu berperilaku, beraksi, menanggapi, sebagai hasil pengalaman dalam suatu cara dari perilaku sebelumnya. Belajar melibatkan perubahan, perubahan sikap permanen dan belajar berlangsung dimana ada suatu perubahan tindakan 
c) Pengembangan merupakan apa saja untuk mengkaitkan kinerja sekarang ini atau masa depan dengan menanamkan pengetahuan, mengubah sikap atau meningkatkan keterampilan. Sasaran paling utama pengembangan adalah menaikkan kinerja masa depan oerganisasi.

d) Pendidikan pada hakikatnya bertujuan untuk mengubah tingkah laku sasaran didik dan tingkah laku (hasil perubahan) selanjutnya durumuskan dalam suatu tujuan pendidikan (educational objective). Pada dasarnya tujuan pendidikan adalah suatu diskripsi dari pengetahuan, sikap, tindakan, penampilan dan sebagainya yang diharapkan dimiliki sasaran pendidikan pada periode tertentu.
Berdasarkan pendapat di atas bahwa kemampuan, terdiri dari kecerdasan numeris dan penalaran deduktif, pendidikan, pengalaman kerja dan pelatihan, penulis berpendapat bahwa indikator tersebut penting dalam membentuk kemampuan individu pegawai maupun kelompok, terutama dalam pembelajaran organisasi dalam kapasitasnya untuk meningkatkan kemampuan yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja organisasi.

c. Kesempatan
Menurut Ruky, (2002:123) menyebutkan bahwa ”kesempatan merupakan faktor yang mendukung kinerja, karena meskipun seseorang individu bersedia dan mampu untuk melakukan suatu pekerjaan tetapi mungkin ada rintangan yang menghalangi untuk berkinerja, berupa kesempatan”.

Faktor kesempatan dalam Robbins disebutkan adalah kesempatan untuk pengembangan kepribadian, kesempatan untuk karier, kesempatan mengikuti pelatihan dan pendidikan. Kesempatan merupakan hal penting yang perlu ditinjau sehubungan dengan peningkatan kinerja pegawai.
Kesempatan menurut pendapat peneliti merupakan hal yang penting dikembangkan dalam pembelajaran organisasi, dimana kesempatan diberikan kepada pegawai untuk pengembangan diri dan karir, kesempatan pendidikan dan kesempatan peningkatan keterampilan serta kesempatan untuk mendapatkan promosi pada jabatan tertentu akan mendorong pegawai untuk meningkatkan kinerjanya.
d. Lingkungan kerja
Lingkungan kerja merupakan faktor yang penting dalam mendukung kinerja pegawai. Seorang pegawai mungkin tidak berkinerja kesuatu tingkatan yang diyakini mampu, periksalah lingkungan kerjanya untuk melihat apakah mendukung. Apakah pegawai tersebut mempunyai alat, peralatan, bahan dan suplai. Alat yang dimaksud adalah ketersediaan alat tulis berupa pulpen, pinsil, clips, kertas, yang berkaitan dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan peralatan merupakan sarana penunjang berupa gedung, ruangan, meja, kursi, almari, komputer, Air Conditioner (AC). Sedangkan bahan-bahan pendukung berupa listrik, telepon dan air. Adapun suplai dilakukan untuk mendukung pekerjaan tersebut.

Hal lain yang penting diperhatikan didalam lingkungan kerja menurut Dessler pada kondisi kerja dan lingkungan fisik adalah uraian jabatan dimana juga akan merupakan kondisi kerja umum yang tercakup pada jabatan, mencakup hal-hal seperti tingkat kebisingan, kondisi yang berbahaya atau kepanasan.

Menurut Thoha, (2008:37) bahwa lingkungan kerja adalah “suatu proses yang aktif, dimana seseorang mencoba membuat lingkungan kerja itu mempunyai arti baginya”. Di dalam organisasi, proses yang aktif ini melibatkan individu mengevaluasi secara selektif aspek-aspek yang berbeda dari lingkungan, menilai apa yang dilihat dalam hubungannya dengan pengalaman masa lalu dan mengevaluasi apa yang dialami itu didalam kaitannya dengan kebutuhan nilai-nilai di dalam organisasi 

Lingkungan kerja merupakan hal penting didalam mendorong peningkatan kinerja pegawai, sebab tanpa dukungan lingkungan yang baik pegawai tidak mungkin dapat berkinerja dengan baik. Lingkungan yang baik akan menumbuhkan iklim kerja yang baik, oleh karena itu organisasi sangat penting untuk menumbuhkan lingkungan kerja yang lebih baik.

e. Kondisi kerja

Istijanto (2006:145) mengemukakan bahwa “faktor kondisi kerja merupakan hal yang penting didalam mendukung peningkatan kinerja dalam suatu organisasi”. Kondisi kerja yang didukung oleh rekan kerja akan menumbuhkan semangat untuk berkinerja lebih baik. Berbagai variabel yang mendukung kondisi kerja berupa rekan kerja yang membantu, peraturan dan prosedur, komunikasi dan waktu yang memadai untuk melakukan pekerjaan yang baik. 

Salah satu faktor yang penting adalah komunikasi, dimana komunikasi memperlihatkan hubungan pemegang jabatan dengan yang lain bisa di dalam dan di luar organisasi, dan bagi seorang manajemen sumberdaya manusia mungkin kelihatan seperti aktifitas melapor kepada wakil presiden dan hubungan pegawai, menyelia pegawai SDM, administrasi tes, direktur hubungan tenaga kerja dan sekretaris, bekerja dengan semua manajemen departemen dan manajemen eksekutif serta perusahaan luar.

Menurut Kriyantono (2007:76) menyebutkan “komunikasi membuat dinamis suatu sistem kerja dalam organisasi dan menghubungkan tujuan organisasi pada partisipasi orang-orang di dalam organisasi”. Komunikasi yang berperan dalam menciptakan dan memelihara otoritas yang obyektif dalam organisasi  

Menurut pendapat peneliti, kondisi kerja yang didukung rekan kerja yang membantu, peraturan dan prosedur, komunikasi dan waktu yang memadai untuk melakukan pekerjaan yang baik akan membantu peningkatan kinerja, hal ini tercermin dalam berbagai tugas-tugas pegawai yang dilakukan yang memerlukan dukungan rekan kerja serta komunikasi yang baik sehingga berbagai kegiatan dapat selesai sesuai dengan target yang telah ditentukan. Oleh karena itu, kondisi kerja adalah merupakan hal yang penting untuk menjadi perhatian dalam peningkatan kinerja pegawai.
f.  Kepuasan kerja

Menurut Azwar (2002:91) bahwa “kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang berpengaruh terhadap peningkatan kinerja”. Kepuasan kerja diartikan sebagai sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan variabel-variabel yang mendorong kepuasan kerja adalah kerja secara mental yang menantang, ganjaran yang pantas dan kesesuaian keperibadian dan pekerjaan.  

Pemberian ganjaran yang pantas bagi para manajer dan pegawai kecendrungannya untuk mengupahi para manajer dan pegawai berdasarkan kemampuan, kinerja, atau apa yang dapat mereka lakukan dan bukan pada tuntutan jabatan yang statis seperti kondisi kerja.

Hal ini penting untuk meningkatkan kepuasan bagi para manajer dan pegawai. Peneliti berpendapat, tanpa kepuasan kerja yang baik pegawai akan malas dan tidak produktif. Kepuasan kerja merupakan bagian yang penting dalam proses peningkatan kinerja pegawai di dalam organisasi. Dengan demikian organisasi yang baik kinerjanya akan dibarengi oleh kepuasan kerja dari pegawainya.
D. Kerangka Pikir
Pegawai adalah peletak dasar pelaksana sistem pemerintahan, seperti yang dikemukakan oleh Machanary, (2008:99), bahwa ”keberadaan pegawai pada hakekatnya adalah sebagai tulang punggung pemerintah dalam melaksanakan pembangunan nasional”. Oleh karena itu pegawai harus mampu menggerakkan serta melancarkan tugas-tugas pemerintahan dalam pembangunan, termasuk di dalamnya melayani masyarakat.

Pelaksanaan tugas dan pekerjaan merupakan suatu kewajiban bagi para pegawai, baik dalam organisasi pemerintahan maupun organisasi non pemerintahan. Dalam pelaksanaan tugas dan pekerjaan tersebut tentunya setiap organisasi mempunyai tujuan, yakni mengharapkan suatu hasil pekerjaan dan tugas yang baik serta memuaskan sesuai dengan apa yang ditentukan sebelumnya. Untuk mendapatkan suatu hasil kerja yang baik dan sesuai dengan tujuan organisasi, menurut Wirawan. (2009:99) bahwa “sebagai seorang pegawai harus meningkatkan kinerjanya agar dapat menunjang pencapaian tujuan yang telah ditetapkan”. 

Kinerja menurut Hartono (2003:53) dapat diartikan ”performance standard, yaitu daerah atau wilayah kerja jabatan yang dapat diterima atau ditolak terkait dengan upaya pencapaian visi dan misinya”. Kinerja adalah wujud nyata atas tanggung jawab dari tugas yang diemban oleh seseorang atas amanah lembaga melalui perwujudan cita-cita dan misinya. Hal tersebut sejalan dengan pendapat Sastrowardoyo (2002:235) bahwa ”yang dimaksud dengan kinerja adalah yang dicapai seseorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya”.

Nawawi (2001:234) mengistilahkan ”kinerja sebagai karya yaitu hasil  pelaksanaan suatu pekerjaan baik yang bersifat fisik maupun non fisik”. Menurut Mainer dalam As’ad (2001:47) mengatakan bahwa “kinerja adalah merupakan kesuksesan yang diperoleh seseorang dari perbuatan dan kerja kerasnya”. Simamora (2006:500) memberikan pengertian “kinerja sebagai suatu pencapaian persyaratan pekerjaan tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari keluaran yang dihasilkan”. 

Suksesnya suatu pekerjaan dipermudah atau dirintangi oleh eksistensi dari absensinya sumberdaya pendukung. Hubungan menunjukkan kinerja negatif apabila interaksi antara kemampuan dan motivasi menurun. Demikian pula hubungan kesempatan, lingkungan kerja, kondisi kerja dan kepuasan kerja harus menjadi pertimbangan lainnya untuk dapat meramalkan kinerja. Menurut Robins, seseorang mungkin tidak berkinerja kesuatu tingkat yang diyakini mampu, periksalah kesempatan, lingkungan kerja, kondisi kerja dan kepuasan kerja pegawai tersebut.

Salah satunya faktor pendukung yaitu adanya media elektronik yang telah disediakan di Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga. Perkembangan media elektronik khususnya komputer tidak bisa dilepaskan dari perkembangan dan kemajuan teknologi informasi serta komunikasi (communication and information technology). Memasuki era globalisasi dan teknologi informasi adalah tantangan baru bagi lembaga penyedia informasi termasuk dunia Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai. 



Bagan 1. Kerangka Pikir 

BAB  III
METODE PENELITIAN
A. Jenis dan Lokasi Penelitian

1. Jenis Penelitian


Jenis penelitian ini adalah penelitian pengembangan (Educational Research and Development). Penelitian ini dimaksudkan untuk menghasilkan produk yang valid dan sekaligus menguji kepraktisan dan keefektifan produk tersebut. Oleh karena itu, digunakan penelitian yang bersifat analisis kebutuhan (Sugiyono, 2015: 407). Penelitian pengembangan pendidikan yaitu “suatu proses yang digunakan untuk mengembangkan dan memvalidasi produk-produk pendidikan, termasuk prosedur dan proses, dalam hal ini pembelajaran berbasis teknologi informasi”. Penelitian pengembangan adalah rangkaian proses atau langkah-langkah dalam rangka mengembangkan suatu produk baru atau menyempurnakan produk yang telah ada agar dapat dipertanggungjawabkan. 

 Model pengembangan yang dijadikan landasan dalam penelitian ini adalah model pengembangan 4-D Thiagarajan & Semmel (1974) yang terdiri dari (1) tahapan pendefinisian, (2) tahapan perancangan, (3) tahapan pengembangan dan (4) tahapan penyebaran, namun pada penelitian pengembangan ini, peneliti mengadaptasi model pengembangan 4-D menjadi 3-D, dimana tahap diseminasi berupa sosialisasi Pengembangan Media Elektronik dalam Pelayanan Administrasi Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai pada semua pegawai UPTD hingga sekolah-sekolah membutuhkan waktu, tenaga, dan biaya yang tidak sedikit. Adapun hasil adaptasi dari tahapan-tahapan yang dilakukan dalam penelitian ini meliputi: (1) tahapan pendefinisian, (2) tahapan perancangan, dan (3) tahapan pengembangan.
2. Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian ini yaitu pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga, Jalan R.A. Kartini No. 6 Sinjai Utara, Kabupaten Sinjai Provinsi Sulawesi Selatan.
B. Jumlah Variabel Penelitian

Variabel penelitian ini terdiri atas satu variabel, yaitu: ”pengembangan media elektronik dalam pelayanan administrasi Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai”.
C. Definisi Operasional Variabel
1. Media Elektronik sebuah media yang menggunakan hardware komputer dan jaringan internet, serta software dropbox untuk mengembangkan program administrasi on-line pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.
2. Pelayanan Administrasi

a. Pelayanan yang diberikan oleh 5 bidang pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai yaitu: 

1) Bidang Pengendalian, Evaluasi, Data, Pelaporan dan Teknologi Informasi
2) Bidang Pendidikan Dasar
3) Bidang Pendidikan Menengah dan  Kejuruan
4) Bidang Pendidikan Non Formal dan Informal
5) Bidang Pemuda dan Olahraga.
b. Pelayanan yang diberikan oleh 3 Sub Bagian pada Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai yaitu:
1) Sub Bagian Perencanaan

2) Sub Bagian Umum dan Kepegawaia

3) Sub Bagian Keuangan.
D. Rancangan Penelitian

Garis besar tahapan pelaksanaan penelitian pada gambar berikut:



1. Pendefinisian (Define)
Potensi dalam penelitian ini adalah di Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai menyediakan media elektronik yang memberikan kemudahan pegawai dalam melaksanakan tugasnya di Dinas Pendidikan, Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai. Sedangkan beberapa masalah yang diidentifikasi yaitu adanya beberapa pegawai yang kurang mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan efektif, hal ini dapat dilihat dari perilaku pegawai yang suka menunda-nunda tugas administrasi. 

Setelah masalah diketahui maka yang dilakukan selanjutnya adalah mengumpulkan informasi yang dapat digunakan sebagai bahan untuk perencanaan produk tertentu yang diharapkan dapat mengatasi masalah tersebut. Data yang dikumpulkan yaitu melalui observasi terhadap media yang digunakan pegawai dalam menjalankan tugasnya dan melakukan wawancara kepada beberapa pegawai tentang kemudahan dan kesulitan-kesulitan yang dihadapi. 

2. (Perancangan) Design 
Produk yang dirancang menghasilkan nilai tambah bagi organisasi pemerintah yang mendukung terlaksananya kinerja dan produktivitas melalui cara kerja efisien. Perancangan bertujuan untuk merancang prototype media elektronik berbasis dropbox untuk pemecahan masalah.

Landasan filosofis merupakan acuan dalam penerapan media elektronik dengan rasional yang mempertimbangkan analisis teoritis dan kondisi faktual sehingga tujuan yang akan dicapai melalui penerapan media elektronik dapat meningkatkan sistem pelayanan administrasi, data dengan mudah dimonitoring, dievaluasi dan meningkatkan kompetensi profesional pegawai di semua bidang.
Landasan operasional merupakan prosedur pelaksanaan yang merupakan langkah kerja dan jenis kegiatan yang dilakukan dalam menerapkan media elektronik sehingga pada pelaksanaanya terlaksana sesuai dengan prosedur yang sudah disusun dengan baik pada tahapan pendahuluan, tahapan inti dan tahapan akhir.

3. Pengembangan (Development)
Pada tahap ini, kegiatan yang dilakukan adalah menguji coba rancangan media elektronik pelayanan administrasi yang sudah didesain pada tahap design. Pada tahap ini, beberapa kegiatan yang dilalui adalah:

a. Validasi desain produk

Validasi desain produk merupakan proses untuk menilai apakah rancangan produk valid atau tidak. Validasi produk dilakukan oleh para ahli/pakar yang sudah berpengalaman untuk menilai produk baru yang dirancang tersebut. Validasi desain dilakukan dengan mengisi nilai dari indikator-indikator yang ada pada masing-masing produk. Setelah desain produk divalidasi oleh para ahli, maka dapat diketahui deskripsi hasil validasi dan kelemahan-kelemahannya. Kelemahan tersebut selanjutnya dikurangi dengan cara memperbaiki desain. Perbaikan ini dilakukan oleh peneliti. 
b. Uji coba 

Pada tahap ini adalah mengujicoba media pada setiap bidang. Uji coba dilakukan untuk melihat kualitas rancangan kegiatan yang telah berbasis teknologi informasi dan untuk memperoleh masukan langsung dari peserta. Setelah uji coba dilakukan, selanjutnya adalah mengumpulkan data yang diperoleh dari hasil uji coba. Atau dalam hal ini, mengumpulkan data hasil observasi pegawai. Dan menuliskan saran dan masukan dari para pegawai. 

c. Menganalisis hasil 

Data yang sudah dikumpulkan kemudian dianalisis. Analisis dilakukan dengan kepraktisan dan keefektifan. Dalam hal ini juga menganalisis apakah tujuan tercapai, apakah pengembangan media yang dilakukan dengan berbasis elektronik efektif digunakan, dan apakah metode yang digunkan juga efektif. 

d. Review 

Kegiatan yang dilakukan pada tahap ini adalah mereview seluruh kegiatan yang telah dilaksanakan dengan pengembangan yang berbasis pada teknologi informasi tersebut kemudian merevisi jika ada masukan dan saran yang diperoleh. 
E. Sumber Data Penelitian
Sesuai dengan variabel penelitian ini, yang menjadi sumber data penelitian dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel. 3.1 Sumber Data Penelitian

	No.
	Jenis Analisis
	Data
	Sumber Data
	Teknik Pengumpul Data

	1.
	Kualitatif


	Gambaran Kebutuhan

	
	
	Analisis Awal-akhir
	· Kepala Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai. 

· Para Kepala Bidang Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.
	Focus Group Discussion (FGD)

	
	
	Analisis Pegawai
	
	

	
	
	Analisis Tugas
	
	

	
	
	Spesifikasi Tujuan Penerapan Media Elektronik Berbasis Dropbox
	
	

	2.
	Kualitatif


	Landasan Filosofis
	· Kepala Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai. 

· Para Kepala Bidang Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.
	Focus Group Discussion (FGD)

	
	
	Landasan Opearsional
	
	

	3.
	Kuantitatif
	Kevalidan
	· 1 orang pakar materi

· 1 orang pakar media 
	Instrumen validitas Materi, validitas media, dan respon pegawai.

	
	
	Kepraktisan
	· Observer (Bidang PEDP dan TI) Dinas Pendidikan dan Olahraga Kab. Sinjai. 
	Instrumen Uji Keterlaksanaan Instrument respon pegawai. 


F. Objek Penelitian
Objek penelitian ini yaitu pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai pada 5 bidang, yaitu : 

1. Bidang Pengendalian, Evaluasi, Data, Pelaporan dan Teknologi Informasi
2. Bidang Pendidikan Dasar
3. Bidang Pendidikan Menengah dan  Kejuruan
4. Bidang Pendidikan Non Formal dan Informal
5. Bidang Pemuda dan Olahraga. Sub Bagian, yaitu:
a. Sub Bagian Perencanaan
b. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian
c. Sub Bagian Keuangan.
G. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Observasi
Observasi dalam penelitian ini menerapkan observasi partisipatif dan non partisipatif. Maka peneliti mengamati aktivitas di tiap sub bagian dan bidang pada saat menggunakan media dropbox, mulai dari penginputan data, pengolahan administrasi, hingga sharing data dalam pelayanan administrasi pada setiap unit kerja di lingkungan Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.   
2. Wawancara

Wawancara dilakukan untuk memperkuat hasil observasi, maka penulis melakukan wawancara (interview) dengan para kepala bidang, kepala sub bagian dan pegawai Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.
3. Dokumentasi

Dokumentasi digunakan untuk mengumpulkan data dari sumber non insani. Sumber ini berisi dokumen mengenai kondisi yang terjadi disekitar objek penelitian termasuk foto-foto yang menggambarkan aktifitas pegawai di Dinas Pendidikan Pemuda dan Olahraga Kabupaten Sinjai.

Dalam mengumpulkan data penulis menggunakan instrumen penelitian yaitu panduan observasi (observation sheet atau observation schedule), pedoman wawancara, (interview guid dan acuan doku​men​tasi. Panduan observasi, pedoman wawancara dan acuan dokumentasi disiapkan sebelum terjun ke lokasi penelitian. 
H. Pemeriksaan Kebasahan Data
Pemeriksaan keabsahan data sebagai berikut:

1. Ketekunan pengamatan, yaitu mengadakan observasi secara terus menerus terhadap objek penelitian guna memahami gejala lebih mendalam terhadap aktivitas yang sedang berlangsung di lokasi peneli​ti​an.
2. Uji triangulasi untuk mengecek secara berulang, mencocokkan dan membanding​kan data dari berbagai sumber, baik dokumentasi, obsevasi, maupun wawancara.
3. Mengadakan pengecekan untuk membuktikan kebenaran data yang telah ditemu​kan peneliti.
I. Teknik Analisis Data

Analisis data menurut Sugiyono (2015:335) adalah Proses mencari dan menyusun secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan dokumentasi, dengan cara mengorganisasikan data ke dalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana yang terpenting dan yang akan dipelajari, dan membuat kesimpulan sehingga mudah dipahami oleh diri sendiri maupun orang lain.

Analisis data ditentukan oleh pendekatan penelitian masing-masing, dapat dilakukan dengan pendekatan penelitian deskriptif kualitatif atau pendekatan penelitian deskriptif kuantitatif dengan menggunakan analisis data statistik. 

Setelah data terkumpul maka proses selanjutnya adalah menganalisis data yang telah peneliti peroleh setelah penelitian. Analisis data dilakukan selama pengumpulan data dan setelah pengumpulan data. Dalam hal ini peneliti menggunkan analisis deskriptif. Analisis deskriptif bertujuan untuk memberikan deskriptif mengenai subjek penelitian berdasarkan data yang diperoleh dari kelompok subjek yang diteliti.
Penelitian pengembangan ini menggunakan dua teknik analisis data, yaitu teknik deskriptif kualitatif dan analisis statik deskriptif.
1. Analisis Deskriptif Kualitatif 

Analisis deskriptif kualitatif ini digunakan untuk mengolah data hasil review ahli isi/materi, ahli media. Teknik analisis data ini dilakukan dengan mengelompokkan informasi-informasi dari data kualitatif  berupa masukan, tanggapan, kritik dan saran perbaikan yang terdapat pada angket. Hasil analisis data ini kemudian digunakan untuk merevisi produk media.
2. Analisis Statistik Deskriptif

Teknik analisis ini digunakan untuk mengolah data yang diperoleh melalui angket dalam bentuk deskriptif persentase. Rumus yang digunakan untuk menghitung persentase dari masing-masing subjek adalah :

Presentase =
   × 100 %

Keterangan : ∑ =  jumlah


N =  jumlah seluruh item angket
Selanjutnya untuk menghitung persentase keseluruhan subjek digunakan rumus:
Persentase = F : N

Keterangan : F = jumlah persentase keseluruhan subjek


  N = banyak subjek
Untuk dapat memberikan makna dan pengambilan keputusan pada angket identifikasi kebutuhan siswa, angket uji isi/materi, angket uji media, angket uji terbatas, angket uji luas, digunakan ketetapan sebagai berikut:

Tabel 3.2 Tabel Konversi Tingkat Pencapaian dengan Skala 4
	Tingkat Pencapaian
	Kualifikasi
	Keterangan

	90% - 100%
	Sangat Baik
	Tidak Perlu Direvisi

	75% - 89%
	Baik
	Tidak Perlu Direvisi

	65% - 74%
	Cukup
	Direvisi

	55% - 64%
	Kurang
	Direvisi

	0% - 54%
	Sangat Kurang
	Direvisi


Dari tabel di atas, maka media yang tidak memerlukan revisi apabila nilai tingkat validasi media tersebut lebih dari 75% sedangkan apabila kurang dari 75% maka media tersebut memerlukan revisi. Sedangkan untuk lembar komentar, hasil tanggapan, komentar kritik dan saran dari validator akan dijadikan bahan pertimbangan untuk revisi media.
1
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Gambar 3.1 Tahapan Pelaksanaan Penelitian 





∑ (jawaban × bobot tiap pilihan)
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