Fvaluasi Kinerja Pengasuh dalam Pembimbingan, Pengawasan dan Pembinaan
Disiplin Praja di Bagian Pengasuhan Kampus IPDN Jatinangor

Sedarmayanti
Dosen Pasca Sarjana STIA LAN Bandung/Guru Besar Universitas Dr. Soetomo Surabaya

Rizki Amalia
Alumni 52 STIA LAN Bandung/Pegawai Bagian Adm. Keprajaan/Kemahasiswaan dan
Alummi IPDN (Institut Pemerintahan Dalam MNegeri)

Performance Evaluation in Caregiver Coaching, Supervision and Discipline in
Campus IPDN Jatinangor

This reseavch aims to evaluale the performance of the caregioer in mentoring, supervision, and
coaching disciplines of Praga in nurtwre section of IPDN Jatinangor campus.

This research used a qualilative descriplive approach wethod, This research evaluated lie
performamnce of e caregiver with aspects studied 1were competences (inlnch tncludes: knowledge,
understanding, skills and experience), attitudes and actions. In addetion, this research is also o
determute the factors thal affect the perforniance of the caregaver mind e obstacles, wihile the aspects
studied were caregiver competence, strncture and coordination.

The results showed Hhat the performance of the caregiver m mentoring, supervision, aud
coacling disciplines of Priga in nurbire section of IPDN Jatinangor campues needs to be improved or
optomized in termis of competences, atlitudes and aclions, Later it was found thal there are fackors
that affect the performance of the caregrver and also obstacles mamely caregiver’s compelences,
orgatizational stracture of murlure section and coordination of caregivers, wiile the efforts to
overcome Hhe obstacles of caregroer performance were caregtver compelence ncreased, Dnprovement
of the structire of Nurlure Seclion, and caregioers coondinalion frereased

Kevtoords: Evaluation, The Performance, The Caregiver,

A, PENDAHULUAN

Suatu organisasi didirikan sebagai
wadah untuk mencapai satuy/beberapa
tujuan. Organisasi harus mengelola
berbagai rangkaian kegiatan yang
diarahkan menuju tercapainva tujuan
organisasi.  Pelaksanakan  rangkaian
kegiatan dalam organisasi dilakukan
oleh manusia yang bertindak sebagai
aktor/ peserta dalam organisasi, dengan
demikian kinerja organisasi  banyak
tergantung pada perilaku  manusia
sebagai sumber daya yang terdapat
dalam organisasi  untulk  melahirkan

kinerja individu  sebagai  penggerak
organisasi tersebut,

Analisis terhadap kinerja birokrasi
menjadi sangat penting/memiliki nilai
sangat  strategis. Informasi  kinerja
aparatur dan  faktor-faktor  vang
menghambat  kinerja  aparatur  sangat
penting  untuk  diketabui, sehingga
penilaian  kinerja  aparat  hendaknya
dapatl diterjemahlkan sebagai  kegiatan
untuk mencapai keberhasilan dari tujuan
organisasi.

Sumber daya manusia merupakan
salah satu aset vang mempunyai peran
penting dalam organisasi, baik swasta
maupun publik (pemerintah). Sumber
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daya manusia merupakan salu-satunya
sumber daya dalam organisasi yang
memiliki akal, perasaan, keinginan,
kemampunan, pengetahuan, dorongan,
daya dan karsa. Semua potensi sumber
dava manusia akan sangat

berpengarub terhadap upaya pencapai
tujuan suatu organisasi,

Majunya teknologi,
berkembangnya informasi, tersedianya
maodal dan memadainya bahan, jika
tanpa didukung kemampuan sumber
daya manusia yang memadai, malka sulil
bagi organisasi dalam  mencapai
tujuannya. Oleh karena itu sumber dava
manusianya harus dikelola secara baik
sehingga dapat menghasilkan sumber
daya manusia berkualitas yang akan
memberi manfaat besar bagi organisasi
maupun masyarakat vyang ada di
sekitarnya.

Hal ini tidak terkecuali bagi
Institut Pemerintahan Dalam Negeri
(TPDN) sebagai organisasi pemerintah
pusat vang berada pada posisi sentral
dalam  menjawab  dan  memenuhi
konsekuensi tuntutan masyarakat dalam
merumuskan dan mewujudkan kader-
kader sumber daya aparatur yang
berwawasan negarawan, ilmuan,
profesional dan demokratik  dalam
mewujudkan kepemerintahan yvang baik
dan pemerintahan yang bersih dan bebas
dari KKM.

Dengan demikian, maka tulisan
ini mencoba menguraikan  evaluasi
kinerja pengasuh dalam pembimbingan,
pengawasan dan  pembinaan disiplin
praja/mahasiswa di bagian pengasuban
kampus [PDN Jatinangor,

Bagian pengasuhan merupakan
salah satu unit,."'hagian yang ada di
bawah Jajaran DBiro Administrasi
Keprajaan dan Kemahasiswaan vyang
mempunyai tugas pokok dan fungsi
memberi  pelayanan  kependidikan,

berupa bimbingan dan pengawasan
(bimwas) serta pembinaan disiplin
praja/mahasiswa. Peningkatan kinerja
pengasuh  merupakan suatu  kegiatan
yang sangat penting, karena dapat
digunakan sebagai ukuran keberhasilan
organisasi bagian pengasuhan dalam
mencapal visi dan misinya.

Mamun kenyataannya,
pelaksanaan tugas pengasuh  pada
Bagian Pengasuhan pada Tahun Ajaran
2011-2M2 belum berjalan optimal
Umumnya  pelanggaran  dilakukan
pengasuh, dalam kapasitas sebagai
pembimbing dan  pengawas berupa
sikap, perilaku dan kinerja  sebagai
keteladanan yvang masih belum optimal,
kehadiran/ keaktifan yang masih belum
optimal dalam pelaksanaan tugas sehari-
hiart, proses  pembimbingan  dan
pengawasan  terhadap siklus kegiatan
kemahasiswaan masih belum optimal, di
tandai dengan masih adanya praja
sebagai anak asuhan/ peserta didik yang
melakukan penyimpangan aturan
kelembagaan dan kedinasan, serta
pengadministrasian  setiap  kegiatan
kepengasuhan masih belum optimal.

Pelanggaran  yvang  dilakukan
seperti diutarakan di atas, secara tidak
langsung berimplikasi kepada
pelanggaran yang telah dan akan di
lakukan oleh praja/mahasiswa scbagai
peserta didik, sengaja atau tanpa di
sadaril Hal tersebut, lidak dapal
dijadikan alasan pembenar terhadap
setiap kesalahan yang dilakukan, karena
hal tersebut dapat menjadi
kejadian/citra buruk  bagi  Bagian
Pengasuhan dan sebagai penghambat
kinerja pengasub di Bagian Pengasuhan
IPDN dalam proses pencapaian visi dan
misi organisasi, khususnya dalam proses
penanaman nilai-nilai luhur
kepamongprajaan bagi praja/mahasiswa
sebagai peserta didik.



Dampak yang di Gmbulkan dari
keironisan  kinerja  pengasub  tersebut
terlihat pada praja/mahasiswa berupa
masih adanva praja/ mahasiswa vang
melakukan  beberapa  pelanggaran
terhadap Peraturan Rektor IPDN tentang
Kode Etik dan Pedoman Tata Kehidupan
Praja (PETADUPRA). Sesuai data yvang
bersumber dari Bagian Administrasi
Keprajaan tentang data pelanggaran
praja bermasalah, dapat dilihat pada
tabel 1.1

Tabel 1.1
Frekuensi dan Jenis Pelanggaran serta
Bentulk Sanksi
Per Januari 2012
Mo  Satwan Jmih Sanksi Frekuensi
Tingkat mielangzar
l"."hl
1. Wasana/ Hex] x 0.7 Y
FE- IV
2 ?\Eund}.-al.-' 1,043 g2 2490
TR
A .‘d‘.ul}'a.u" 413 a5 S..L'I s
Ik
4, Muda/ T LK) -
K1
Total 3.497 T4 1L6 "%

Sumber: Bagian Adm.Keprajaan IPDN

Dari tabel 1.1, dapat di jelaskan
bahwa jumlah keseluruhan
praja/ mahasiswa yang bermasalah
(melanggar Kode Etik dan Petadupra)
adalah 11,6 % dari jumlah keseluruhan
praja vang ada di Kampus Jatinangor,
dengan  masing-masing saluan  atau
tingkatan yang melanggar adalah: Satuan
Wasana/Tk. TV = 7 orang praja, Satuan
Nindya/TkIll = 32 orang praja dan satuan
Madya/Tk1l = 35 orang praja. Masing-

masing tingkatan masih  ada vang

melakukan pelanggaran terhadap
peraturan  yang  berlaku, jika tdak
dilakukan tindakan pencegahan, maka bisa
menjadi pemicn untuk  bertambahnya
jumlah praja/mahasiswa yvang melanggar
aturan. Hal ini juga sebagai bukti bahwa
kurangnya/belum optimalnya kinerja
pengasuh dalam memberikan
pembimbingan dan pengawasan terhadap
praja/ mahasiswa sebagai peserta didik,
khususnya dalam kegiatan penanaman
nilai-nilai luhur kepamongprajaan.

B. LANDASAN TEORI
Arti dan Pentingnya
Sumber Daya Manusia
Dewasa ini manajemen sumber daya
manusia telah menjadi pusat perhatian dari
berbagai pihak, baik yang berasal dari
sektor swasta maupun  sektor  publik
Sermua  pihak  mulai menyadari  bahwa
tanpa manajemen sumber daya manusia,
maka sumber daya lainnya seperti; mesin,
material, modal dan sebagainya tidak akan
berarti bagi kemajuan organisasi, sehingga
akhir-akhir ini semua organisasi berusaha

Manajemen

membenahi  diri melalui  manajemen
sumber daya manusia untuk
meningkatkan kualitas dan

profesionalisme  SDM dengan  berbagai
penyelengpgaraan seminar, pelatiban, loka
karva, dan sejenisnya untuk mengkaji
pengelolaan sumber daya manusia melalui
manajemen yang baik.
Dengan demikian

manajemen  sumber daya
meliputi  semua  aktivitas  yang
berhubungan  dengan  sumber  dava
manusia  dalam  organisasi, seperti
dikalakan Bernandin & Rusell {1993: 13)
bahwa aktlivitas-aklivilas yang berkaitan
dengan sumber  daya
manusia umum  mencakup
rancangan organisasi, penstafan; sistem
reward,

lingkup
manusia

manajemen
secara

tunjangan-tunjangan, dan
pematuhan, manajemen performansi,
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pengembangan pekerja dan organisasi,
komunikasi dan hubungan masyvarakat.

Di antara fungsi manajemen i
atas, yang secara spesifik mengelola
sumber daya manusia adalah fungsi
penstafan.  Fungsi  manajemen  ini
mengatur praktek kebijakan dan strategi
pengembangan sumber daya manusia
dalam organisasi. Tujuan penstafan
acdalah memperoleh, memajukan dan
memanfaatkan  tenaga  kerja  yang
kompeten sedemikian rupa sehingga
tenaga kerja dapat mewujudkan tujuan
organisasi secara efektif dan efisien.

Dengan  demikian, inti dari
manajemen sumber daya manusia
adalah bagaimana mengelola sumber
daya manusia sebagai motor penggerak
organisasi secara efektif, efisien dan
berkesinambungan berdasarkan tujuan
organisasi yang akan di capai, tepat
sasaran, yang dapal terukur dan terlihat
jelas hasilnya melalui kinerja masing-
masing  individu, kelompok atau
organisasi it sendiri.

Manajemen Kinerja

Konsep manajemen kinerja,
merupakan salah satu dari
pengembangan manajemen sumber daya
manusia, yang diperlukan  secara
berkesinambungan dan terpadu untuk
mengelola, memberikan imbalan dan
pembinaan bagi sumber daya manusia
yang dianggap/dinilai memiliki kinerja,
schingza manajemen kinerja adalah
suatu  proses yang dirancang untuk
meningkatkan kinerja suatu organisasi,
kelompok dan individu vyang di
gerakkan oleh seorang manajer {Dharma,
2010:1).

Sementara manajemen kinerja
menurut Yustionp (2011: 1-2) adalah
suatu proses berbagi harapan, dimana
organisasi dapat menyampaikan dengan
jelas apa yang di harapkan organisasi

dari para anggota organisasi. Di sisi lain,
para anggola OrpANISas dapat
menyampaikan harapan mereka yang
berkaitan dengan apa yang dapat
mereka lakukan, bagaimana mereka
akan melakukan hal tersebut, dukungan
terhadap tugas yang di berikan kepada
mereka, dan bagaimana mereka dapat
memanfaatikan kemampuan yang
dimiliki.

Arti dari pernyataan tersebut, adalah
manajemen kinerja merupakan sebuah
langkah stratejik yang
diambil /dilakukan secara  individu,
kelompok dan organisasi berdasarkan
hubungan timbal balik untuk
mendapatkan  hasil sesuai  tujuan
organisasi secara efektif dan
berkesinambungan atau berkelanjutan.

Keberadaan manajemen kinerja di
rancang untuk mengembangkan budaya

dimana setiap anggota/ personil
mempunyai  tanggung  jawab dalam
peningkatan organisasi SECars

berkelanjutan. Untuk dapat menjalankan
kewajiban  tersebut, setiap anggota
diharapkan memiliki kewajiban untuk
meningkatkan  kecakapan, keahlian,
pengetahuan  dan  kontribusi  kepada
organisasi.

Seandainya semia angeota
Organisasi, pegawai dan
manajer/ pimpinan  bisa  mengadopsi
proses menajemen  kinerja  secara
alamiah, tentu akan sangal membantu
organisasi untuk mencapai tujuan yang
ditetapkan, Namun kenyataannya, masih
banyak anggota organisasi  yang
memerlukan dukungan dan pengarahan
dalam  keterlibatan mereka pada
pengelolaan kinerja, karena tiap individu
dalam organisasi mempunyai tujuan dan
harapan beraneka ragam. Oleh sebab itu
keberadaan manajemen kinerja sangal
tepat dan membantu semua pihak yang
terlibat dalam organisasi agar bisa
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memahami tujuan organisasi, bagaimana
mencapai tujuan, dukungan apa vang di
harapkan dan di  berikan  serta
kompensasi apa yang akan di dapatkan,

Berkenaan dengan judul yang dipilih
penulis, khususnva tentang tugas pokok
dan Fungsi pengasuh, yakni melakukan
pembimbingan, pengawasan dan
pembinaan disiplin bagi praja sebagai
peserta didik dan pengguna jasa
pelayanan kependidikan dari pengasuh,
maka penulis  akan  menguraikan
beberapa  konsep tentang  tupoksi
pengasuh  yang sangat berhubungan
dengan kandungan konsep manajemen
kinerja, terutama tentang pembinaan
bagi sumber daya manusia, dalam hal ini
pembinaan yang di berikan sebagai
bentuk pelayanan pendidikan kepada
praja/ mahasiswa,

Upaya pembinaan bagi
praja/ mahasiswa dalam hal ini sikap
mental atau sentuhan kepribadian perlu
dilakukan untuk menghapus disorientasi
nilai dan multi tafsir atas nilai-nilai lubur
kepamongprajaan, sebab menurut
pengamatan, masih kukuhnya pegangan
pada tradisi lama yang menjadi dampak
dari penvakit birokrasi, bhaik secara
administrasi  pelayanan  pendidikan
sampai kepada sikap mental kepribadian
vang berimplikasi pada kedisiplinan
yang menurun, kepatuhan dan etos kerja
vang belum optimal sehingga akhirnya
berdampak pada kurangnya kinerja.

Peningkatan kemampuan pegawai
dalam hal ini pegawai ataupun
pengasuh, dapat dilakukan oleh seorang
pemimpin/ pejabat yang ditunjuk dan
berwenang untuk melakukan proses
pembinaan dengan tujuan peningkatan
kinerja. Pembinaan merupakan proses
pembelajaran yang  dilakukan secara
persuasif, dialogis, arahan dan instruksi
yvang berpegang pada aspek normatif.

Hal ini senada dengan penjelasan

Sedarmayanti (2011: 243) bahwa bentuk
pembinaan yang semestinya di lakukan
oleh seorang manajer/ pimpinan dalam
meningkatkan kemampuan dan kinerja
para pekerja atau pegawai yaitu dengan
cara menloring, counselling dan coaching.

Bimbingan (mentoring)

Bimbingan (mentorng) adalah proses
di mana pekerja vang  lebih
berpengalaman  memberikan  saran,
nasihat, bimbingan, dan sebaliknya
meningkatkan pengembangan
profesional pekerja baru [Sedarmayanti,
2011: 247).

Dalam hal ini, seorang pengasuh
yang di anggap sebagai pekerja lama dan
berpengalaman  memberikan arahan,
instrulksi, nasehat dan bimbingan kepada
praja/mahasiswa sebagai peserta didik
yang nantinya akan menjadi pegawai
baru.

Dengan mentoring tersebut,  di
harapkan para pengasuh vang bertindak
sebagai mentor, dapat mendorong cara
berpikir dan bertindak serta mempeluas
kemampuan peserta didiknya. Hal ini
karena  seorang rmentor, pengasuh

merdpakarn pelindung, penasehat,
pembimbing dan teladan bagi peserta
didiknya.

Sedarmayanti (2011: 247-248). lebih
jelas  menyebutkan  bahwa  fungsi
mentoring  adalah;  fungsi  karier: 1)
Sponsorshif, mentor memberi kesediaan
mendukung bawahannya. 2). Coaclifng,
mentor mengajar dan memberi umpan
balik kepada bawahannya. 3). Prolection,
mentor  mendukung  dan/bertindak
sebagai pelindung anak
didik/bawahannya. 4), Clallenge, mentor
mendorong cara berfikir dan bertindak
baru dan mendorong kemampuan anak
didik. 5). Exposure dan vubnlihy: mentor
mengarahkan  anak  didik  pada
penugasan yang membuatnya dikenal
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manajemen  puncak. Fungsi  psikososml
menuju pada kesiapan diri untuk orang
menerima mentor, tentang bagaimana
berprilaku, nilai-nilai di tempat kerja,
dilema pribadi, dan perasaan diterima
oleh  kelompok. Fungsi  psikososial
mentoring: 1) Role modeling.  mentor
menunjukkan  model peran  dalam
bermacam perilaku, sikap, dan nilai
menuju  sukses dalam organisasi. 2)
[hrmsar!r'ng, mentor  membantu anak
didik berhubungan dengan dilema
profesional  sulit 3). Acceptonce dan
confirmation, mentor mendukung anak
didik, menunjukkan penghargaan. 4).
Friendship, mentor menunjukkan
perhatian pribadi berbeda di luar
kepentingan bisnis.

Jika seorang pegawai/ pengasuh
benar-benar memahami fungsi
mentoring/ pembimbingan dengan
penuh rasa tanggung jawab, maka akan
terlihat dan terukur manfaat dari proses
pembimbingan yang intensif itu berguna
untuk membantu mentransfer
pengetahuan  secara  perlahan  dari
searang peserta didik atau lebih kepada
orang lain dalam jumlah banyak, bahlkan
keseluruhan anggota dalam organisasi
pengasuhan dan tanpa disadari juga
bahwa mentoring akan berguna untuk
pengembangan  asel  manusia  dalam
organisasi,

Jika keadaan di lapangan/tempat
bekerja terjadi sebaliknya, atau proses
pembimbingan dianggap kurang efektif,
tidak ada timbal balik dari proses
pembimbingan, maka perlu di lakukan
proses konseling vang merupakan proses
sistom  umpan  balik  untuk  mencari
isuy persoalan yang menghambat
lerjadinya proses timbal balik
pembimbingan tersebut,

Seperli Nang disampaikan
Schwartz (dalam Sedarmayanti, 2011:
276y bahwa: Umpan balik merupakan

tanggung jawab seorang manajer dan
pegawai, karena keduanya memperoleh
manfaal dari komunikasi yang jelas dan
sedang berlangsung,

Lebih lanjul di ungkapkan oleh
E:iedanr!.ﬂ:,ranti (2011: 278), tentang fungsi
umpan balik adalah bersifat
instruksional bila
mengklarifikasi/ memperjelas peran/
mengajarkan perilaku baru, umpan balik
bersifat memotivasi bila digunakan
sebagai alat memberi
penghargaan/ menjanjikan penghargaan.
Fungsi umpan balik dapat meningkatkan
secara signifikan dengan
menyandingkan tujuan  spesifik  vang
menantang dengan umpan balik spesifik.

Sementara menurut Rivai (2011: 318),
bahwa konseling  adalah pusat
pengembangan pekerja dan manajemen
yvang bertujuan untuk menyampaikan
sebagian tanggung jawab kepada pekerja
untuk pengembangan diri  mereka
sendiri. Sedangkan konseling menurut
Wirawan (2012: 137) adalah untuk
membantu menyelesaikan problem para
karyawan agar mereka dapat_
melaksanakan  pekerjaannya  dengan
baik. Konseling dapat dilaksanakan atas
permintaan karyawan atau atas inisiatif
supervisor setelah melihat karvawannya
tidak mampit menyelesaikan
pekerjaannya  dengan  baik. Dari
pernyataan tersebut, dapat dijelaskan
bahwa jika nantinya para pengasuh
mendapat kesulitan dalam penerapan
dan implementasi tupoksi  sebagai
pembimbing, pengawas dan pembina
disiplin, maka pimpinan  bagian
pengasuhan dalam hal ini kepala bagian
pengasuhan  harus  berperan  untuk
melakukan  konseling  bagi  para
pengasuh agar lebih mengetahui faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja para
pengasuh di TFDN dan memperbaiki
faktor yang mempengaruhi tersebut
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menjadi  faktor  pengungkit  atau
pembangkit kinerja pengasuh. Dengan
demikian terjadi  siklus  mutualisme
kepada para praja sebagai peserta didik,
dimana  para  pengasuh  sebagai
pemimpin bagi peserta didiknya harus
mempunyai  kejelian, ketelitian dan
kecerdasan vang lebih dalam melihat
perkembangan proses pembimbingan.
Apabila tidak terjadi proses framsfer of
knoiledge dengan baik, maka seharusnya
cepat dan cermat untuk mengambil
langkah-langkah  melakukan  proses
konseling, sehingga para praja sebagai
peserta  didik bisa dengan  baik
melakukan proses pengembangan diri
mereka sendiri.

Berikutnva Sedarmayanti (2011: 244),
menjelaskan bahwa pada counselling,
pihak manajer harus lebih banyak
memperhatikan keinginan bawahan dan
menghindari  memberikan  nasihat
spesifik.  dan  membantu  pekerjaan
mengatasi masalahnya sendiri,
kemudian pada counselling  disini,
persoalan  yang  dibicarakan dapat
bersifat pribadi atau berorientasi pada
pekerjaan. Selanjutnya, Susanto
mengungkapkan (2009: 119), bahwa
konseling lebih di tujukan: pertama, bagi
karyawan yang prestasi  kerjanya
cenderung menurun, dan kedua, bagi
mereka yang kerjanva di bawah rata-
rata. Mereka semua sebenarmya memiliki
potensi,  Namun, mungkin  karena
masalah motivasi dan perilaku, yang
acap kali berakar dari masalah pribadi,
kinerja mereka menurun atau di bawah
rata-rata.

FPengawasan

Pengawasan merupakan salah satu
fungsi manajemen yang tdak dapat
dipisahkan dari Fungsi-fungsi
manajemen lain seperti perencanaan dan
pelaksanaan, Pengawasan mutlak

diperlukan dalam setiap pelaksanaan
pekerjaan  ataupun  kegiatan  dalam
mencapai tujuan dari setiap organisasi.
Pengawasan  atau sering  disebut
pengendalian diperlukan untuk
menjamin  agar  semua kegiatan
organisasi  berjalan  sesuai  dengan
kebijaksanaan, rencama, peraturan dan
ketentuan serta tatalaksana/prosedur
vang telah ditentukan.

Fungsi peEngawasan atau
pengendalian merupakan fungsi terakhir
dari rangkaian fungsi-fungsi manajemen
yang minimal ada 3, yaitu perencanaan,
pelaksanaan dan pengawasan, vang
pelaksanaannya menjadi wewenang dan
tanggung jawab dari setiap unsur
pimpinan dalam suatu organisasi pada
jenjang/ tingkatan Mmanapurn. Arti
pengawasan dan pengendalian, Sujamio
(1986: 176) mengemukakan bahwa a),
Pengawasan adalah segala usaha atau
kegiatan untuk mengetahui dan menilai
pelaksanaan tugas atau kegiatan, apakah
sesuai dengan semestinya atau tidak, b).
Pengendalian adalah segala usaha atau
kegiatan untulk MEenjamin dan
mengarahkan agar pekerjaan  vang
sedang dilaksanakan dapat berjalan
sesuai  dengan rencana yang telah
ditetapkan/hasil vang dikehendaki serta
sestal dengan ketentuan dan kebijakan
yang berlaku,

Sementara itu, Terry (2006 395)
menjelaskan bahwa pengawasan adalah
mendeterminasi apa yang  telah
dilaksanakan,  yaitu  mengevaluasi
prestasi  kerja dan  bila  perluy,
menerapkan tindakan korektif, sehingga
hasil pekerjaan sesuai rencana vang telah
ditetapkan.

Pengawasan pada dasarnya
diarahkan untuk menghindari adanya
kemungkinanpenyelewengan,/ penyimpa
ngan atas fujuan vang akan dicapai,
Melalui pengawasan diharapkan dapat
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manajemen puncak. Fungsi psthososial
menuju pada kesiapan diri untuk orang
menerima mentor, tentang bagaimana
berprilaku, nilai-nilai di tempat kerja,
dilema pribadi, dan perasaan dikerima
oleh  kelompok., Fungsi psikososial
mentoring: 1), Role modeling, mentor
menunjukkan model peran dalam
bermacam perilaku, sikap, dan nilai
menuju  sukses dalam organisasi. 2).
Counseling, mentor membantu  anak
didik berhubungan dengan dilema
profesional  sulit. 3). Acceplance dan
canfirmation, mentor mendukung anak
didik, menunjukkan penghargaan. 4).
Friendship, mentor menunjukkan
perhatian  pribadi berbeda di luar
kepentingan bisnis,

Jika seorang pegawai/pengasuh
benar-benar memahami fungsi
mentoring/ pembimbingan dengan
penuh rasa tanggung jawab, maka akan
terlihat dan terukur manfaat dari proses
pembimbingan yang intensif itu berguna
untuk membantu mentransfer
pengetahuan secara perlahan  dari
seorang peserta didik atau lebih kepada
vrang lain dalam jumlah banyak, bahkan
keseluruhan anggota dalam organisasi
pengasuhan dan tanpa disadari juga
bahwa mentoring akan berguna untuk
pengembangan  asel  manusia  dalam
organisasi,

Jika keadaan di lapangan/lempal
bekerja terjadi sebaliknya, atau proses
pembimbingan dianggap kurang efektif,
tidak ada timbal balik dari proses
pembimbingan, maka perlu di lakukan
proses konseling yang merupakan proses
sistern umpan  balik  untuk  mencari
isu/ persoalan yang menghambat
terjadinya proses  timbal  balik
pembimbingan lersebut,

Seperti yang disampaikan
Schwartz (dalam Sedarmayanti, 2011:
276) bahwa: Umpan balik merupakan

tanggung jawab seorang manajer dan
pegawai, karena keduanya memperoleh
manfaat dari kemunikasi yang jelas dan
sedang berlangsung.

Lebih lanjut di ungkapkan woleh
sedarmayanti (2011: 276), tentang fungsi
umpan balik adalah bersifat
instruksional bila
mengklarifikasi/ memperjelas peran,
mengajarkan perilaku baru, umpan balik
bersifat memotivasi  bila digunakan
sebagai alat memberi
penghargaan/menjanjikan penghargaan,
Fungsi umpan balik dapat meningkatkan
secara signifikan dengan
menyandingkan tujuan spesiflik yang
menantang dengan umpan balik spesifik.

Sementara menurut Rivai (2011; 318),
bahwa  konseling adalah  pusat
pengembangan pekerja dan manajemen
vang bertujuan untuk menyampaikan
sebagian tanggung jawab kepada pekerja
untuk  pengembangan  diri mereka
sendirl, Sedangkan konseling menurut
Wirawan (2012: 137) adalah untuk
membantu menyelesaikan problem para
karyawan agar mereka dapat’
melaksanakan  pekerjaannya  dengan
baik. Konseling dapat dilaksanakan atas
permintaan karyawan atau atas inisiatif
supervisor setelah melihat karvawannya
tidak mampu menyelesaikan
pekerjaannya  dengan  baik.  Dari
pernyataan  tersebut, dapat dijelaskan
bahwa jika nantinya para pengasuh
mendapat Kesulitan dalam  penerapan
dan implementasi  tupoksi  sebagai
pembimbing, pengawas dan pembina
disiplin, maka pimpinan  bagian
pengasuhan dalam hal ini kepala bagian
pengasuhan  harus  berperan  untuk
melakukan konseling  bagi  para
pengasuh agar lebih mengetahui faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja para
pengasuh di IPDN dan memperbaiki
faktor yang mempengaruhi tersebut
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menjadi  faktor  pengungkit  atau
pembangkit kinerja pengasuh. Dengan
demikian terjadi  siklus  mutualisme
kepada para praja sebagai peserta didik,
dimana  para  pengasuh  sebagai
pemimpin bagi peserta didiknya harus
mempunyai  kejelian,  ketelitian  dan
kecerdasan yang lebih dalam melihal
perkembangan  proses pembimbingan,
Apabila tidak terjadi proses framsfer of
knowledge dengan baik, maka seharusnya
cepat dan cermat untuk mengambil
langkah-langkah  melakukan  proses
konseling, sehingpa para praja sebagai
peserta  didik  bisa dengan  baik
melakukan proses pengembangan diri
mereka sendiri.

Berikutnva Sedarmayanti (2011: 244),
menjelaskan bahwa pada counselling,
pihak manajer harus lebih banyak
memperhatikan keinginan bawahan dan
menghindari memberikan nasihat
spesifik  dan membantu  pekerjaan
mengatasi masalahnya sendiri,
kemudian pada counselling  disini,
persoalan  yang dibicarakan dapat
bersifat pribadi atau berorientasi pada
pekerjaan. Selanjutnya, Susanto
mengungkapkan (2009 119), bahwa
konseling lebih di mjukan: pertama, bagi
karyawan yang prestasi  kerjanya
cenderung menurun, dan kedua, bagi
mereka yvang kerjanva di bawah rata-
rata. Mereka semua sebenarnya memiliki
potensi,  Namun, mungkin  karena
masalah motivasi dan perilaku, vang
acap kali berakar dari masalah pribadi,
kinerja mereka menurun atau di bawah
rata-rata.

Pengawasan

Pengawasan merupakan salah satu
fungsi manajemen vang tidak dapat
dipisahkan dari fungsi-fungsi
manajemen lain seperti perencanaan dan
pelaksanaan.  Pengawasan  mutlak

diperlukan dalam sehap pelaksanaan
pekerjaan  ataupun kegiatan  dalam
mencapal tujuan dari setiap organisasi.
Pengawasan  atau  sering  disebut
pengendalian diperlukan untuk
menjanin agar SEmua kegiatan
organisasi  berjalan  sesuai  dengan
kebijaksanaan, rencana, peraturan dan
ketentuan  serla latalaksana/prosedur
vang telah ditentukan.

Fungsi pengawasan atau
pengendalian merupakan fungsi terakhir
dari rangkaian fungsi-fungsi manajemen
vang minimal ada 3, yaitu perencanaan,
pelaksanaan dan pengawasan, vang
pelaksanaannya menjadi wewenang dan
tanggung jawab dari setiap unsur
pimpinan dalam suatu organisasi pada
jenjang/ tingkatan manapun. Arti
pengawasan dan pengendalian, Sujamio
(1986: 176) mengemukakan bahwa a),
Pengawasan adalah segala usaha atau
kegiatan untuk mengetahui dan menilai
pelaksanaan tugas atau kegiatan, apakah
sesuai dengan semestinya atau Hdak. b),
Pengendalian adalah segala usaha atau
kegiatan untuk menjamin dan
mengarahkan agar pekerjaan  vang
sedang dilaksanakan dapat berjalan
sesuai  dengan rencana vyang telah
ditetapkan/hasil yang dikehendaki serta
sesuai dengan ketentuan dan kebijakan
yang berlaku.

Sementara itu, Terry (2006: 395)
menjelaskan bahwa pengawasan adalah
mendeterminasi  apa  yang  telah
dilaksanakan, yaitu mengevaluasi
prestasi  kerja dam hila  perlu,
menerapkan tindakan korektif, sehingga
hasil pekerjaan sesuai rencana yang telah
ditetapkan.

Pengawasan pada dasarnya
diarahkan untuk menghindari adanya
kemungkinanpenyelewengan/ penyimpa
ngan atas tujuan vang akan dicapai
Melalui pengawasan diharapkan dapat
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membantu  melaksanakan pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan bersama
secara  efektif, efisien, Sesuai makna
pengawasan, lebih lanjut dikemukakan
Mdraha (1998: 58), pengawasan: tugas

memarntau, membandingkan,
mengevaluasi dan melakukan tindakan
preventif, edukatif maupun

korektif/ represif secara lebih teknis dan
bersifat eksternal oleh masyarakat.

Dengan  demikian  pengawasan
memiliki arti strategis bagi organisasi.
Pengawasan adalah kontrol terhadap
praja/ mahasiswa sebagai peserta didik,
baik yang berasal dari dalam organisasi
pengasuhan maupun dari luar.
Pengawasan dapat dilakukan oleh siapa
saja  yang berkepentingan terhadap
eksistensi IPDN yang dalam hal ini
pimpinan dan para pengasuh terhadap
praja/mahasiswa. Pengawasan yang
berasal dari dalam organisasi dapat
dilakukan oleh atasan/pimpinan atau
pengasuh  terhadap  praja/mahasiswa
sebagai peserta didik,

Senada dengan hal tersebut, Mc.
Farland dalam Handayaningrat, (1981:
143)  mendefinisikan pengawasarn:
“Cantrol is the process by which an executive
gels lhe performance of lus subordinates o
correspond as closely as possible to clhosen
plans, orders,  objectives,  or  policies”
(pengawasan  adalah  suatu  proses
dimana  pimpinan  ingin  mengetahui
apakah hasil pelaksanaan pekerjaan
vang dilakukan oleh bawahannya sesuai
dengan rencana, perintah, tujuan atau
kebijakan yang telah ditentukan).

Dengan  demikian  pengawasan
dimaksudkan untuk
mencegah/ memperbaiki kesalahan,
penyimpangan, ketidaksesualan dan
penyelewengan  yang tidak  sesuai
dengan tujuan dan wewenang yang telah
ditentukan. Tujuan pengawasan agar
hasil pelaksanaan pekerjaan diperoleh

secara  berdayaguna  (efisien) dan
berhasilguna (efektif), sesuai rencana
vang telah ditentulkan.

Pembinaan Disiplin

Berdasarkan Peraturan Pemerintah
Rl Momor 53 Tabhun 2010, tentang
Disiplin Pegawai Negeri Sipil, dijelaskan
bahwa disiplin pegawai negeri sipil
adalah kesanggupan pegawai nogeri
sipil untuk menaati kewajiban dan
menghindari larangan yang di tentukan
dalam peraturan perundang-undangan
dan/atau  peraturan  kedinasan vang
apabila lidak ditaali atau dilanggar, akan
dijatuhi hukuman disiplin,

Menurut Thoha (2005 76), disiplin
adalah ketepatan dalam melaksanakan
tugas kerja atau lebih menekankan pada
output. Artinya, pegawai dituntut dapat
menyelesaikan tugasnya sesual jadwal
vang ditentukan. Dari  penjelasan
tersebut, jika digabungkan dengan
makna kata pembinaan maka pembinaan
disiplin adalah proses pentaatan aturan-
aturan yang berlaku dalam suatu
organisasi dalam mencapai tujuan yang
telah  ditetapkan, dilakukan secara
persuasif, dialogis, arahan dan instruksi
yang berpegang pada aspek hukum,

Dalam rangka usaha untuk
mencapai tujuan secara global, yaitu
tujuan  kenegaraan/tujuan  nasional
bahwa setiap sumber daya manusia
sebagai unsur aparatur negara dituntut
untuk setia dan taat kepada Pancasila
dan UUD 1945, Pemerintah serta Negara
Kesatuan Fepublik Indonesia, sementara
tujuan  lainnya adalah  tuntutan bagi
aparatur negara selain sebagai  abdi
negara juga merupakan abdi masyarakat,
vang memiliki kewibawaan, bermental
baik, bersih, jujur, adil, berdava guna,
berhasil guna dan sadar akan tanggung
jawab yang, diemban dalam
penyelenggaraan  tugas pemerintahan
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dan tugas
kemasyvarakatan,

Dalam kaitannya dengan
peningkatan  kinerja  sumber  daya
aparatur negara, menurut Sedarmayanti
(2009: 96), disiplin harus ditanamkan
kepada seluruh pegawai, melalui cara;
pengenalan  terhadap diri  sendiri,
mendisiplinkan diri, memimpin dengan
keteladanan, menanamkan semangat
kemandirian, menghindari sikap dan
perilaku  negatif, serta mengganggap
bahwa disiplin adalah pencerminan dari
ibadah.

Membahas  kedisiplinan,  tidak
terlepas dari nilai kebudayaan yang ada
pada diri seliap manusia yvang sangat
berpengaruh  terhadap sikap  dan
perilaku orang dalam melaksanakan
setiap tugas dan pekerjaannya. Menurut
Sedarmayanti {2009 o7), nilai
kebudayaan yang ada pada diri manusia
adalah: 1), Cipta, manusia dalam
pekerjaannya dituntut untuk
menciptakan sesuatu, dimana ciptaannya
akan menetukan karya dan hasil yang
dicapai, disinilah dibutuhlkan
kedisiplinan. 2). Karsa, dalam
mengerjakan suatu pekerjaan, seseorang
harus mengikuti norma/aturan vang
ditetapkan, dan bila dilanggar akan
dikenakan sanksi. 3). Rasa, manusia
Hdak lepas dari perasaan, kenyamanan,
penghargaan  dan  keindahan  bagi
dirinya. Hal ini Hdak lepas dari adanya
rasa seni yang ada dalam diri seHap
individu manusia tersebut.

Pentingnya  pembinaan  disiplin
adalah  untuk menciptakan aparatur
negara  yang  bersih,  berwibawa,
profesional, netral dari kegiatan dan
pengaruh politik serta bisa menghargai
hak dan kewajiban dan memiliki tingkat
kesejahteraan malerial dan spiritual vang
baik, Bila dikaitkan dengan pembinaan
disiplin, maka pengasuh sebagai teladan

pembangunan  serta

dan pendidik, tentu sangat diharapkan
sebagai  personal  tangpgub, memiliki
moralitas dan berjiwa kepemimpinan,
mampu menciptakan stabilitas
keamanan  dan  keterliban  bagi
pengikut/ peserta didiknya,

Selain itu, tujuan adanya pembinaan
disiplin, baik bagi pengasuh itu sendiri
Juga bagi praja/mahasiswa sebagai
peserta didik adalah untuk memperbaiki
kualitas hidup dan mendidik siapa pun
sebagai aparatur negara agar senantiasa
taat dan patuh  terhadap azas-azas
hukum yang  berlaku, baik  hukum
sebagal warga negara, juga hukum vang
berlaku pada tataran sosial
kemasyarakatan.

Kinerja

Istilah  kinerja  identik  dengan
performance yang oleh Rue dan Byars
dalam Keban, (1955 7) diartikan “The
degree of accomplishurent” atau tingkat
pencapaian tujuan organisasi. Dalam
pedoman penyusunan Laporan
Akuntabilitas Kinerja Instansi
Pemerintah SK Kepala LAN Nomor
S8GAIX/6Y /1999 (LAN, 1999: 3,
dikemukakan bahwa kinerja adalah
gambaran tingkat pencapaian
pelaksanaan  suatu  kegiatan/program
kebijaksanaan  dalam  mewujudkan
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi.

Dalam  tulisan i, penulis lebih
merujuk pada teori yang menyatakan
bahwa kinerja merupakan perpaduan
antara  kompelensi  vang  dimiliki
pengasth; ditambah dengan
sikap/perilaku  dalam mencapai  visi,
misi dan tupoksi pengasuhan. Hal ini
senada dengan definisi yvang diutarakan
Wirawan (2012: 5) bahwa kinerja adalah
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-
fungsi atau  indikator-indikator suatu
pekerjaan/suatu profesi dalam  waktu
tertentu.  Pekerjaan  adalah  aktivilas
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menyelesaikan sesuatu/ membiuat
sesuatu yang hanyva memerlukan tenaga
dan keterampilan tertentu seperti yang
dilakukan oleh supervisi lainnya
Sementara itu, profesi adalah pekerjaan
yang untuk menyelesaikannya
memerlukan penguasaan dan penerapan
teori ilmu pengetahuan yang dipelajari
dari lembaga pendidikan tinggi, seperti
vang dilakukan oleh seorang vang
profesional yaitu manajer, dokter, guru,
dan dosen.

Lebih lanjut dijelaskan Wirawan
(2012: %), bahwa kinerja merupakan
fungsi dari kompetensi, sikap dan
tindakan. Kompetensi menggambarkan
pengetahuan, keterampilan dan
pengalaman uniuk melakukan suatu
pekerjaan/ peran tertentu secara efeltif.
Pengetahuan melukiskan tentang apa
vang terdapat di dalam kepala
seseorang; mengetahui
kesadaran/ pemahaman mengenai suatu
pekerjaan. Keterampilan
menggambarkan  kemampuan  yang
dapat diukur, telah dikembangkan
melalui praktek, pelatihan/ pengalaman.
Sementara itu, sikap menggambarkan
perasaan mengenal sesualu, perasaan
senang, atau tidak senang mengenai
objek (orang, benda, pekerjaan/ keadaan)
tertentu, Tindakan adalah
operasionalisasi dari kompetensi vang
dimiliki dengan sikap positif untuk
menghasilkan suatu kinerja baik. Dalam
memahami pengertian di atas, dapat di
gambarkan:

Kinerja = Kompetensi + Sikap +
Tindakan

Diutarakan pula oleh pakar psikolog,
(dalam Wirawan, 2008: 10) bahwa sikap
merupakan konstruk hipotetikal, yaitu
sesuatu yang tidak dapat diobservasi
secara langsung, tetapi hanya dapat

ditarik kesimpulan dari perilaku. Dalam
sikap, terkandung pErasaan,
kepercayaan, nilai-nilai dan cenderung
berperilaku dengan cara tertentu.

Selain hal tersebut, menurut James
AES (Moeenir, 2000: 117), keterampilan
adalah  kemampuan  melaksanakan
tugas/pekerjaan dengan menggunakan
anggota badan dan peralatan kerja yang
tersedia. Dapat dijelaskan bahwa
keterampilan lebih banyalk
menggunakan unsur anggota badan dari
pada unsur lain, sepertii otot, saraf,
perasaan dan pikiran, dengan kombinasi
yang berbeda dari masing-masing unsur,
tergantung pada jenis pekerjaan yang
dilakukan.

Selanjutnya menurut Nugroho (1984:
29), yang lebih cenderung menggunakan
istilah kemampuan untuk keterampilan
dalam diri pegawai, yaitu tersedianya
modal  kecakapan, ketangkasan atao
modal  lainnya  yvang  memungkinkan
anggota itn dapat berbuat banyak bagi
organisasinya.

Berkaitan dengan konsep
kemampuan keterampilan/keahlian
sebagai aparatur pemerintah yang dalam
peneliian  ini yaitu  kemampuan,
keterampilan/keahlian  yang  harus
dimiliki pengasub untuk setiap tingkatan
orang dalam organisasi, Menurut J.AC.
Brown (dalam Hersey dan Blanchard,
1995: 6) ada 3 kemampuan dasar vang
harus dimiliki seseorang, baik manajer
maupun  pelaksana: 1), Kemampuan
teknis:  kemampuan  menggunakan
pengetahuan,  metode, teknik  dan
peralatan yang  diperlukan  untuk
melaksanakan tugas vang diperoleh dari
pengalaman, pendidikan dan lathan 2).
Kemampuan  sosial: kemampuan  dan
dalam pekerja dengan melalui orang
lain, mencakup pemahaman  tentang
motivasi dan penerapan kepemimpinan
vang efektif. 3}, Kemampuan konseptual;
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kemampuan memahami kompleksitas
organisasi dan penyesuaian bidang unit
kerja masing-masing ke dalam bidang
organisasi. Kemampuan ini
memungkinkan seseorang  bertindak
selaras dengan tujuan organisasi secara
menyeluruh daripada hanya atas dasar
tujuan dan kebutuhan kelompok sendiri.

Lebih lanjut disampaikan bahwa
pengalaman merupakan modal besar,
artinya dalam  menjalankan roda
organisasi agar dapat lebih berhasil guna
dan berdaya guna”. (Sedarmayanti, 2001:
43). Pengalaman kerja secara umum
merupakan kemampuan seseorang
berkaitan dengan masa lalunva dalam
tugas. Pengalaman juga cukup
menentukan bagi keberhasilan seseorang
dalam melaksanakan pekerjaan.

Pengalaman menurut Siagian (1983
60): keseluruhan pelajaran yvang dipetik
oleh seseorang dari peristiwa-peristiwa
yang dijalani dalam perjalanan
hidupnya. Pengalaman kerja yang telah
ditempuh oleh pengasuh atau pegawai
lainnya  merupakan  putaran/rotasi
pekerjaan, rotasi berhubungan dengan
pemindahan  para pengasuh/ pegawai
lainnya dengan landasan yang sistematis
untuk meluaskan pengalaman mereka,

Menurut Hersey dan Blanchard
(1995 187): pengalaman kerja berkaitan
dengan pengetahuan dan keterampilan,
Orang yang mempunyai kematangan
pengalaman  pekerjaan  bnggi  dalam
bidang tertentu untuk melakukan tugas
tertentu tanpa arahan orang lain, Secara
kejiwaan, pengalaman  kerja  yang
matang dalam suatu bidang lugas akan
dapat menimbulkan rasa tanggung
jawab dan percaya diri.

Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Mengacu pada teori yang digunakan

para ahli, diharapkan teori tersebut

dapat dijadikan pedoman dalam melihat

fenomena yang lerjadi dalam kinerja
pengasuh pada Bagian Pengasuhan
IPDM, walaupun dalam pelaksanaannya
disesuaikan dengan kenvataan  di
lapangan.

Suatu organisasi, selalu
mengharapkan sasaran/ target yang telah
ditetapkan  akan  dapat  tercapai
semaksimal mungkin. Untuk mencapai
target tersebut, banyak faktor vang dapat
mempengaruhinya.

Hal tersebut telah dibuktikan
dengan berbagai penelitian. Menurut
penelitian vang pernah dilakukan
sebelumnya, faktor vang dapat berperan
dalam  mempengaruhi  keberhasilan
kinerja organisasi publik yvang sangat
dominan adalah faktor kepemimpinan,
sistem intensif dan kerjasama. Keadaan
tersebut lebih banyak terdapat pada
organisasi yang memberi pelayanan
publik secara langsung,

Berdasarkan  pendapat  terscbul,
kinerja individu sangat dipengaruhi
banyak hal, yang menonjol adalah
kecakapan dan pengetahuan, sedangkan
kinerja kelompok sangat kompleks,
diantaranva aspek kerjasama dan
disiplin dalam melaksanakan tugas. Hal
tersebut membutuhkan sikap profesional
dalam bekerja.

Selanjutnva menurut Robins (2000:
273),  sejumlah  faktor  struktural
menunjukkan hubungan ke kinerja. Di
antara faktor wyang lebih menonjol
adalah persepsi peran, norma, inekuitas
status,  ukuran  kelompok,  susunan
demografinya,  tugas  kelompok, dan
kekohesifan.

Berikutnya menurut Katz (1969: 100);
Pelaksanaan lugas alau tujuan organisasi
memerlukan dukungan struktur
organisasi, seperti dasar hukum, lala
kerja, fasilitas dan lain-lain. Kemampuan
struktur organisasi merupakan
kemampuan administrasi, vakni
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kemampuan organisasi untuk
mencapai/ menyelesaikan tugas-tugas
vang didukung struktur organisasi,
disamping lingkungannya. Seberapa
jauh kemampuan organisasi
melaksanakan fungsi, sangat tergantung
pada tersedianya tenaga terlatih, sumber
daya dan tingkat kewenangan.

Dari wuraian tersebut, disimpulkan
bahwa wntuk terciptanya  kinerja
individu pengasuh yang akan
berdampak pada kinerja kelompok dan
organisasi yang efektif dan efisien,
sehingga diharapkan tercipta
produktlivitas kerja yang baik dan
berguna, dibutuhkan strukiur organisasi
yvang bisa memenuhi kebutuhan publik.
Dalam hal ini kebutuhan
praja/ mahasiswa sebagai konsumen dari
jasa kependidikan.

Dengan mengacu  teori  dan
dihubungkan dengan fenomena di
lapangan, penulis membaltasi hanya
melihat pengaruh variabel yang terdapat
pada internal organisasi. Hal ini
berdasarkan dari teori Gogin (1990: 27)
tentang theoritical frame work, sehingga
dari variabel yang ada, hanva wvariabel
penting saja (memiliki pengaruh besar)
yang digunakan untuk  mengkaji
permasalahan penelitian kinerja
pengasuh.  Jika  dikaitkan dengan
masalah yang telah dirumuskan, yakni
faktor apa saja yang mempengaruhi
kinerja  pengasuh pada  Bagian
Pengasuhan, maka penulis hanya
membatasi pada fakior: kompetensi,
strukbur dan koordinasi, vang
merupakan faktor yang berdiri sendiri.

Kompelensi

Kompetensi  merupakan  faklor
penentu bagi SESSOrang dalam
menghasilkan kinerja yang sangat baik.
Dalam situasi  kolektif, kompetensi
merupakan  faktor  kunci  dalam

penentuan  keberhasilan  organisasi,
Kompetensi umumnya diartikan sebagai
kecakapan, keterampilan, kemampuan,
Kata kompetensi dalam kamus bahasa
inggris Oxford adalah: Quality or extent of

being competent, artinya
kualitas/ tindakan untuk menjadi
seorang yang

kompeten/ mampu/ terampil / pandai.

Robbins (2001 37) menyebutkan
kompetensi  sebagai  “abilily,  yaitu
kapasitas  seorang  individu  untuk
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu
pekerjman”. Selanjutnya Spencer dalam
Yustiono (2011 1) menjelaskan: 1)
Underlying  characteristic  means  the
competency is furrly deep and enduring purt
of a person’s personalily and can predict
behaviony in a wide variety of sttuations and
job tasks. 2). Causally reloted means Hal o
compelency canses or prodicts  behaviour
performrance. 3). Criterion-refervanced means
that the compelency aclually predicts wiw
does somelling well and poorly as measwred
on i specific criterion or standard.

Hal tersebut diartikan bahwa 1).
Linderhyping  characteristic; kompetensi
bagian yang mendalam dan melekat dari
kepribadian  seseorang dan  dapat
memprediksi perilaku dalam berbagai
situasi dan jenis pekerjaan. 2). Cansally
related: kompetensi menyebabkan atau
memprediksi perilaky dan kinerja, 3).
Criterion-referenced:  kompetensi  benar-
benar memprediksi siapa-siapa saja yang
kinerjanya baik atau buruk, seperti yang
divkur dengan suatu  kriteria  atau
standar  tertentu.  Batasan  tersebut
memberi petunjuk bahwa kompetensi
adalah  bagian  kepribadian  vang
mendalam dan  melekat pada  diri
individu yvang dapat memberi prediksi
perilaku dan kinerja  dalam  beragam
situasi dan pekerjaan, juga memiliki
kriteria pembeda yang digunakan untuk
memprediksi - mana  yang  memiliki
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kinerja tinggi dan mana yang memiliki
kinerja rendah.

Dari beberapa pengertian tersebul,
dapat disimpulkan bahwa kompetensi
merupakan akumulasi karakteristik yang

dimiliki oleh mdividu vang
membedakannya dengan individu lain
dalam pelaksanaan pekerjaan.

Berdasarkan uraian terdahulu, Spencer
dalam Yustiono (2011: 3), menjelaskan 5
jenis  karakteristik  kompetensi: 1)
Motives, The Hungs o person consistently
thunks aboul or wanis Hat cause action,
Motives “drive, divect, and select”™ behavionr
toward certain actions or goals and away
from others. 2. Trails,  Phystoal
characteristic wurd consistenl responses lo
situations or mformation, 3). Self-concept. A
person’s abtitudes, values, or self-image. 4),
Enciwledge. Information a person has in
specific content areas, 5). Skill. The abilily to
perform a cerlatn physcal or wiendal lask,

Hal tersebut berarti bahwa: 1), MotiF
suatu kondisi dalam diri individu yang
mendorong, mengarahkan serta
menentukan hasil yang diperoleh dalam
mencapai  tujuan  untuk serangkaian
kegiatan yang dilakukannya. Motif akan
mendorong, mengarahkan  perilaku,
terhadap tindakan atau tujuan tertentu
dan hidak pada yvang lainnya. 2). Watak:
karakteristik mental seseorang dan
konsistensi respon terhadap rangsangan,
tekanan, situasi/informasi. 3). Konsep
diri: gambaran tentang nilai luhur, yang
dijunjung  tinggi  seseorang,  serta
bayvangan diri atau sikap terhadap
sesuatu yang ideal, dicita-citakan yang
diwujudkan dalam pekeraan  dan
kehidupannya. 4). Pengetahuan:
kemampuan seseorang vang terbentuk
dari informasi yang dimiliki dalam
bidang kajian tersebut. 5). Keterampilan:
kemampuan sesecrang untuk melakukan
sesuatu pekerjaan fisik mavpun mental.

Berdasarkan hal tersebut, penulis
lebih  merujuk pada teori  yang
menyatakan bahwa: kompetensi
pengasuh menggambarkan pengetahuan
pengasuh dalam pembimbingamn,
pengawasan dan pembinaan disiplin
praja, keterampilan dan pengalaman
vang dimiliki oleh pengasuh. Hal ini
senada dengan pengertian kompetensi
vang dijelaskan  Wirawan (2012 9,
bahwa:  kompetensi  menggambarkan
pengetahuan, keterampilan dan
pengalaman  untuk melakukan suatu
pekerjaan/ peran tertentu secara efektif.

Struktur

Struktur  organisasi  merupakan
faktor yang sama pentingnya dalam
menentukan dan melihat cara kerja suatu
organisasi, yang dapat dianalisis melalui
strukturnya vang tergambar dan akan
bisa diketahui bagian dan sub bagian,
WEWENANE masing-masing serta
hubungan koordinasi antar bagian dan
sub bagian dalam pelaksanaan tugas
serta  langgungjawab  masing-masing,
Berikut pembagian tugas berdasarkan
spesialisasi yang menggambarkan saling
ketergantungan antar bagian dan sub
bagian dalam suatu organisasi. Dengan
demikian dapat dimaklumi bahwa
struktur  organisasi  juga merupakan
faktor penting dalam perkembangan
organisasi untuk pertumbuhan ke arah
kemajuan pesat guna mencapai tujuan
sesual misi, di mana akan menentukan
mekanisme orang-orang vang bekerja
dalam organisasi.

Gibson (1951: 101) mengutarakan
bahwa struktur organisasi sebagai pola
dan kelompok pekerjaan dalam swatu
organisasi. Berikutnya, Wriglht
dkk{1996;  188) menjelaskan bahwa
struktur  organisasi  adalah  sebagai
bentulke  cara di mana tugas  dan
tanggangjawab  dialokasikan  kepada
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individu, dan  individu tersebut
dikelompokkan ke dalam  kantor,
departemen, dan  divisi  Struktur
Drganisasi hendaknya selalu
menyesuaikan dengan perkembangan
kebutuhan publik dan lingkungan, Hal
tersebut bertujuan untuk terciptanya
kinerja organisasi vang efektif dan proses
kerja yang cepat.

Dari dua pendapat pakar tersebut,
disimpulkan bahwa betapa pentingnya
struktur  organisasi  untuk  dapat
memperjelas dan memahami tugas dan
fungsi masing-masing personal/ pegawai
dalam organisasi.

Robbins (1995 6), mengutarakan
bahwa struktur organisasi menetapkan
bagaimana tugas akan dibagi, siapa
melapor  kepada siapa, mekanisme
koordinasi yang formal serta pola
interaksi yang akan diikuti.

Model yang dikembangkan Max
Weber dalam Robbins, (1994 40) waitu
model struktural sebagai alat vang
efisien bagi sebuah organisasi untuk
mencapai hujuan vang lebih populer
disebut birokrasi. Ciri struktur birokrasi:
a). Pembagian kerja, b). Hierarkhi kerja,
¢). Prosedur seleksi yang formal, d).
Peraturan yang rinci, ¢), Hubungan vang
tidak didasarkan alas hubungan pribadi
(imperscnal).

Dari pendapat pakar tersebut
disimpulkan bahwa untuk menentukan
struktur dengan baik, perlu
mengembangkan strukiur yang
mengarah kepada pemberian
keleluasaan  kepada  pegawai  untuk
dapat mengembangkan daya inovasi,
mengacy ke arah  responsif  terhadap
kebutuhan masyarakal yang dilayaninya
sehari-hari. Hal ini memberi kesempatan
kepada pegawai agar bekerja lebih
menggunakan daya kreativitas linggi
dengan kebebasan yang
bertanggungjawab.

Selanjutnya menurut Ya'qub (1984
a3y Seseorang dapat memiliki
wewenang, karena adanya
pelimpahan/pendelegasian  wewenang
dari pihak atasan. Atasan sulit dalam
melakukan seluruh tugasnya dengan
baik. Karena itu untuk meringankan
bebannyva, maka sebagian tugasnya
dilimpahkan kepada salah seocrang
bawahan vang dipandanyg memiliki
kemampuan. Dengan pendelegasian
wewenang tersebut maka bawahan
memiliki wewenang pula yang berlaku
hingga WEWEenang ifu dicabut

daripadanya.

Koordinasi

Koordinasi merupakan hal sangat
penting dalam  organisasi,  karena
koordinasi merupakan suatu tindakan
untuk saling memadukan antara sub
bagian atau bagian dari berbagai tugas
vang diemban masing-masing yang
sangat berguna bagi pencapaian tujuan
organisasi sesuai misi. Hal tersebut
seperti vang dijelaskan oleh Stoner dan
Freeman (1992: 383), koordinasi adalah
proses pemaduan sasaran-sasaran dan
kegiatan-kegiatan  unitunit  (bagian-
bagian atau bidang-bidang fungsional)
vang terpisah pada sebuah organisasi
agar dapat mencapal tujuan secara
efisien.

Selanjuinya, menurut Darwin (1994:
15): dalam melakukan pembagian kerja
terhadap suatu kesatuan lugas yang
besar, perlu diperhatikan integrasi di
antara  bagian-bagian, Untuk bisa
demikian harus ada koordinasi, Betapa
pentingnya koordinasi dalam pelaksaan
tugas  sechari-hari, apalagi  dalam
melakukan bugas besar yang
menyangkut kepentingan crang banyak
demi pelayanan terhadap masvarakat
dalam era otonomi vang tengah bergema
dewasa ini.



Lebih lanjut dikatakan Ya'qub (1984
33) bahwa koordinasi dibagi dua, yakni:
vertikal dam horizontal. Koordinasi
vertikal berupa  keserasian  dan
keselarasan antara atasan dan bawahan,
Sedangkan  keoordinasi  horizontal,
keserasian dan keselarasan antar suatu
bagian  dengan  bagian  lainnya,
Selanjutnya  Sughanda (1998 11)
menjelaskan bahwa koordinasi meliputi:
al. I\«'Il.ﬂ'l.urutIIin,,c_;‘i-:.l.i[::uI'L:,-raJ

1. Koordinasi intern: koordinasi antar
pejabat/antar unit di dalam
suatu organisasi.

2. Koordinasi ekstern: koordinasi
antar pejabat dari berbagai
organisasi/antar organisasi,

b). Menurut arahnya:

1. Koordinasi horizontal: koordinasi
antar pejabat/antar unit yang
mempunyai tingkat hierarki yang
sama dalam suatu organisasi dan
antar pejabat dari organisasi yang
sederajat/antar organisasi yang
setingkat.

2. Koordinasi vertikal: koordinasi
antar pejabat-pejabat/ unit-unit
tingkat bawah, oleh pejabat
atasannya/ unit-unit tingkat
atasannya langsung, juga cabang-
cabang suatu  organisasi  oleh
organisasi induknya.

3. Koordinasi diagonal: koordinasi
antar pejabat/unit vang berbeda
fungsi  dan  berbeda  tingkat
hierarkhinya.

4. Koordinasi fungsional: koordinasi
antar pejabal, antar unil/anlar
organisasi yang didasarkan alas
kesamaan fungsi/ karcna
koordinatornya mempunyai
fungsi tertentu,

Keberadaan struktur dan koordinasi
dalam suatu organisasi sangat penting
dan mempengaruhi

eksistensi/ keberadaan organisasi untulk
dapat menghasilkan kinerja  baik.
Strukbur  organisasi  dan  koordinasi
merupakan sistem formal yang berusaha
menyelaraskan hubungan antar bagian
maupun sub bagian dalam
pengelompokan dan pembagian tugas,
serta pendelegasian WEeWENang
berdasarkan tingkatan hierarkhi.

Evaluasi Kinerja

Evaluasi kinerja dikenal dengan
istilah penilaian kinerja, merupakan
sistem formal vang digunakan untuk
menilai/mengevaluasi kinerja pegawai
secara periodik berdasarkan
tuntutan,/ ditentukan oleh organisasi,

Berikutnya, Rivai (20I1; 17)
mengutarakan bahwa evaluasi kinerja
merupakan proses  yang digunakan
perusahaan untuk mengevaluasi "fob
performance,” Sedangkan Sedarmavant
(2007: 260) menvatakan bahwa kata ''to
appraise’” (menilai) adalah “menetapkan
harga untuk” atau “menilai  swatu
benda”.  Jika mengeunakan  istilah
“penilaian kinerja" berarti kita terlibat
dalam proses mencnlukan nilai
karyawan bagi perusahaan, dengan
maksud meningkatkannya.

Selanjutnva  Wirawan (20122 11)
mendefenisikan bahwa evaluasi kinerja
sebagai proses penilaian oleh pejabat
yvang melakukan penilaian {appraiser)
dalam mengumpulkan informasi
mengenai kinerja ternilai atau pegawai
yang dinilai (appraise) yang
didokumentasikan secara formal untuk
menilai kinerja ternilai dengan
membandingkannya dengan  standar
kinerjanya secara periodik  untuk
membantu dalam pengambilan
keputusan manajemen SDM,

Sedangkan  Wirawan (20122 24)
menyimpulkan bahwa hasil dari evaluasi
kinerja adalah informasi dari kinerja

341 Jurnal Wacana Kineria B Volume 16 8 Mo 2 W November 2003



Evaluasi Kinerja Pengasuh dalam Pembimbingan, Fengawasan dan Pembinaan Disiplin Praja di Bagian

Pengasuhan Kampus IPDN Jatinangor
4 Sedarmavanti & Rizki Amalia

ternilai.  Informasi  tersebut berupa
kekuatan dan kelemahan kinerja ternilai
dalam  kaitannya dengan standar
kinerjanya Informasi dari kinerja ternilai
tersebut  digunakan  sebagai  alat
manajermen  kinerja  karyawan  dan
pengambilan  keputusan  manajemen
SDM.

Apabila  pengasuh  diasumsikan
sebagal pegawai di organisasi, maka
unsur pimpinan di Bagian Pengasuhan
harus mengevaluasi kinerja untuk
mengetahui fngkat produktifitas kerja
dan langkah-langkah sebagai bentuk
tindakan yang akan diambil guna
mempertahankan  dan  meningkatkan
cksistensi Bagian Pengasuhan  dalam
proses penanaman dan pertumbuhan

nilai-nilai kepamongprajaan serta
pengembangan kreativitas dan
pencerahan pemikiran untuk
mewujudkan kedewasaan bagi

praja/mahasiswa  yang  mempunyai
keseimbangan intelektual, kesamaptaan,
emosional dan spiritual yang baik, serta
memiliki semangat juang sebagai kader
pamong praja profesional,

Sebagai umpan balik, yvang akan
dilihat dari hasil evaluasi,
memungkinkan para pimpinan untuk
melakukan perencanaan karier,
pelatihan dan pengembangan keahlian
pamong praja, promosi dan peningkatan
gaji serta keputusan lainnya berkaitan
peningkatan kinerja pengasuh,

C. EVALUAS] KINERJA PENGASUH
DALAM PEMBIMBINGAN,
PENGAWASAN DAN
PEMEBINAAN DISIPLIN PRAJA
Menurut penelitian  yang pernah

dilakukan sebelumnya, faktor yang

dapat berperan dalam mempengaruhi
keberhasilan kinerja organisasi publik
vang sangat dominan adalah faktor
kepemimpinan, sistem  intensif  dan

kerjasama, Keadaan tersebut lebih
banyak terdapat pada organisasi yang
bertujuan dalam pelayanan publik secara
langsung, seperti kantor pemerintah
yang melakukan pelayanan
kependudukan kepada masyarakat:
Namun pada penelitian ini, faktor vang
lebih dominan mempengaruhi kinerja
individu seorang pengasuh  adalah
kompetensi  vang  dimiliki, berupa
pengetahuan, pemahaman dan
keterampilan, sikap dan tindakan yang
positif  dalam memberi  pelayanan
kepengasuhan,

Bagian Pengasuhan merupakan
bagian, vang inti dan keglatannva
adalah  penanaman  nilai-nilai  luhur
kepamongprajaan, berhasil tidaknya
kegiatan tersebut sangat ditentukan oleh
pengasuh sehbagai sosok yang
menjalankan  proses  pembimbingan,
pengawasan dan pembinaan  disiplin
terhadap praja, pengasuh juga
merupakan ujung tombak dari bagian
pengasuhan khususnya dalam
implementasi dan pencapaian visi, misi
dan tujuan TPDN dalam membentuk
karakter dan kepribadian
praja/mahasiswa, agar sesuai dengan
yang diharapkan, yaitu menjadi kader
pamong praja yang memiliki sikap,
loyalitas dan mental yang tangguh,
profesional, berwawasan
kenegarawa.nan,. demokratis, humanis
dan sosialis

Berikut kinerja pengasubh  [PDN
Kampus Jatinangor:
Kompetensi yang dimiliki Pengasuh

litik tolak dalam evaluasi kinerja
pengasuh adalah segala sesuatu vang
menggambarkan  tentang  karakteristik
pengetahuan, keterampilan yang
dimiliki pengasuh dalam memainkan
peran  pekerjaan  secara  efektif  dan
pengalaman dalam memberi
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pembimbingan, pengawasan dan
pembinaan disiplin bagi
praja/ mahasiswa.

Secara umum, kompetensi vang
dimiliki pengasuh di [FDN masih belum
aptimal. Menjadi pengasuh, tidak cukup
hanya dengan mengandalkan golongan
ruang dan pangkat tinggi serta latar
belakang pendidikan Diploma 1V, Slrata
1/Strata 2, npamun lebih  harus
mengedepankan pengalaman dan
pengetahuan untuk bisa memecahkan
masalah dalam kehidupan keasramaan
praja/ mahasiswa, Benturan/ konflik
yang terjaci di kalangan
praja/mahasiswa sebagai peserta didik
harus cepat tertangani dengan baik dan
bijaksana, lavaknya seorang bapak/ibu
sebagai orang tua kepada anak nya. lika
penangannya lamban dan berbelit-belit
maka akan  berakibat meluasnya
benturan/konflik tersebut sampai terjadi
tindak kekerasan.

Selain pengetahuan dan pengalaman
yang baik dalam bidang kepengasuhan,
faktor keteladanan juga sangat penting
untuk menjadikan peran pengasuh
berpengaruh  dan  berwibawa dalam
kehidupan praja/mahasiswa, khususnya
dalam mengambil kepulusan dan
kebijakan yang tepat sebagai solusi dari
setiap permasalahan yang terjadi.

Lebih rinci, kompetensi pengasuh di
IPDN  Jatinangor yang dinilai masih
belum optimal dapat dijabarkan sebagai
berikut:

Pengetahuan terhadap pelaksanaan
pembimbingan, pengawasan dan
pembinaan disiplin

Pengetahuan adalah segala sesuatu
yvang tergambar tentang apa yvang
terdapat di dalam kepala seseorang,

Dalam hal ini mengetahui
kesadaran/ pemahaman suatu pekerjaan
yang diberikan/diperintahkan

atasan/pimpinan. Pengetahuan vyang

dimaksud adalah pengetahuan  para
pengasuh  yvang berhubungan dengan
tupoksi sebagai pengasuh dalam proses
pembimbingan, pengawasan dan
pembinaan disiplin praja.

Dalam pengetahuan tentang proses
pembimbingan, pengasuh  dianggap
lebih berpengalaman memberi saran,
nasihat dan bimbingan sehingga dapat
mengembangkan profesionalisme praja
sebagai peserta didik yang kelak akan
menjadi  abdi masyarakat dan  abdi
negara, Oleh karena itu, pengetahuan
tentang pembimbingan yang diberikan
pengasuh  kepada prajanya adalah
pengetahuan yang mengandung materi
tentang nilai luhur kepamongprajaan
vang banyak berhubungan dengan
kemasyarakatan, nilai kepemimpinan
vang berkenaan dengan situasi dan
kondisi saat ini serta nilai patriotisme
kejuangan  vang  bertlujuan  memberi
semangat, motivasi dan moralitas bagi
praja sebagai peserta didik. Hal ini
berkenaan dengan hasil akhir proses
pendidikan vang dijalani oleh praja
selama di [PDN sebagai bekal dan ilmu
serta pengetahuan yang nantinya bisa di
terapkan  dalam  pelaksanaan  tugas
sebagai pamong praja di daerahnya
masing-masing.

Pengetahuan tentang isi materi dan
nilai yang diberikan kepada
praja/mahasiswa dinilai cukup, hanva
pada tahap pemahaman terhadap
tupoksi  pengasuh masih  kurang,
sehingga hasil vang ingin dicapai dari
sebuah  proses pembimbingan belum
optimal dalam pelaksanaannya,

Selain pengetahuan lentang proses
pembimbingan, pengetahuan  tentang
pengawasan dalam  peneliban  ini
merupakan pengetahuan tentang bugas
untuk memantan, membandingkan,
mengevaluasi dan melakukan tindakan
preventif, edukatif maupun korektif atau
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representatif secara lebih teknis dan
bersifat eksternal dari para pengasuh.
Oleh  karena itu dalam pengawasan
harus meliputi usaha untuk menjamin
agar seluruh kegiatan organisasi Bagian
Pengasuban dapat diarahkan untuk
mencapal wjuan yang telah ditetapkan.

Berkaitan dengan  pengetahuan
pengasuh tentang pengawasan,
pengasuh hanya sampai pada tahap
memantau dan mengevaluasi. Hasil dari
pemantauan  dan  evaluasi  tersebut
disampaikan kepada pimpinan melalui
jenjang hirarkhi jabatan dalam Bagian
Pengasuhan. Hanya pada kegiatan yang
berhubungan dengan pelanggaran
ringan saja, pengasuh dapat melakukan
pengawasan  sampai  pada tndakan
korektif. Sehingga disimpulkan bahwa
tingkat pengawasan pengasuh dalam
mengawasi, sampai tindakan preventif
dan edukatif maupun korektif hanva
pada pelanggaran ringan. Hal ini
bertujuan agar pengasuh lebih bersifat
membimbing dan mengawasi. Namun,
masih ada pengasuh yang belum optimal
melakukan pengawasan.

Selanjutnya  adalah  pengetahuan
pengasuh  tentang pembinaan disiplin
vang merupakan proses pentaatan
terhadap aturan yang berlaku dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan,
dilakukan secara persuasif, dialogis,
arahan dan instruksi yang berpegang
pada aspek hukum yang diberlakukan.

Untuk pembinaan disiplin, secara
umum pengasuh dirasakan cukup baik
dalam hal pembinaan dan penegakkan
disiplin, namun masih tetap harus
ditingkatkan, apalagi sub bagian yang
menangani hal tersebut telah disediakan
sebagaimana yang bermuat dalam statuta
IPDM, yaitu sub bagian pembinaan
disiplin yang bertugas/berfungsi untuk
mengambil langkah preventif, edukatif
dan  eksekusi  tindakan  terhadap

praja/mahasiswa  yang  melakukan
pelanggaran.

Dari fenomena vyang di ungkap.
dapat disimpulkan bahwa, belum
efektifnva kegiatan kepengasuhan dalam
setiap program kegiatan, Kkhususnya
pembimbingan dan pengawasan, serta
pembinaan disiplin, selain akibat belum
semua  pengasuh mengetahui  secara
keseluruhan tentang isi tupoksinya, juga
karema waktu/jam pengasuhan yang
ditetapkan dalam memberikan proses
pembimbingan, pengawasan dan
pembinaan disiplin hanva dilakokan
pada waktu-waktu sisa dari kegiatan
pengajaran dan pelatihan,

Selanjutnya, pada kegiatan
kepengasuhan dalam rangka
pelaksanaan lupoksi, dirasakan

monoton/hanya melaksanakan kegiatan
yvang bersifat rutinitas saja, seperti
pemberian materi tentang kode etik dan
larangan berbuat deviasi/ pelanggaran,
perintah untuk melaksanakan
pembersihan lingkungan, pengecekkan
personil di pagi, siang dan malam hari,
prakiek baris berbaris dan pelaksanaan
piket/jaga  bagi  pengasuh  yang

mendapat jadwal piket.
Pemahaman terhadap proses
pembimbingan, pengawasan dan

pembinaan disiplin

Selain pengetahuan terhadap tupoksi
pengasuh dan perintah vang di berikan,
pemahaman terhadap isi materi perintah
dan pekerjaan lainnya yang
berhubungan  dengan pelaksanaan
tupoksi pengasuh masih kurang optimal
dan masih perlu ditingkatkan melalui
pengembangan atau brainning tentang
tupoksi  pengasuh, seperti: pelatihan
kepemimpinan, pelatihan peningkatan
dan pengembangan kepribadian sebagai
pemimpin, Trainning of Trainner (TOT)
tentang kepamongprajaan dan lain-lain,

244



Sehingga dapat  disimpulkan  bahwa
kompetensi yang  dimiliki  pengasuh,
berupa pengetahuan dan pemahaman
tentang tupoksi sebagai pembimbing,
pengawas dan  pembina kedisiplinan
masih kurang, yang akhirnya akan
berdampak pada keterampilan/keahlian
yvang belum optimal dalam perannya
sebagai pembina, bahkan penggerak
praja  dalam melakukan perubahan,
terutama perubahan karakter perilaku,
dan tingkah laku sebagai kader pamong
praja.

Keterampilan Pengasuh.

Selain kurang optimalnya
pengetahuan dan pemahaman pengasuh
terhadap tupoksinya, yang masih harus
diperhatikan  adalah figur seorang
pembimbing, pengawas dan pembina
kedisiplinan bagi praja sebagai peserta
didik, juga masih perlu diperbaiki,
karena pengasuh merupakan seorang
pemimpin bagi anak didiknya, oleh
sebab itw penampilan, gaya, sikap dan
cara berbicara, yang terakumulasi pada
figur dalam memainkan perannva
merupakan keteladanan dan cerminan
bagi peserta didik dalam kehidupan
keasramaan  yang  nantinya  akan
berpengaruh bagi kehidupan
praja/mahasiswa pada penempatan
tugas sebagai pamong praja.

Keterampilan merupakan
kemampuan dalam memainkan peran
oleh pengasuh dengan gaya memimpin
pada  pelaksanaan  pekerjaan/gas
dengan menggunakan anggota badan
dan peralatan kerja vang telah tersedia.
Umumnya lebih banyak menggunakan
unsur anggota badan dari pada unsur
lain seperti: otot, saraf, perasaan dan
pikiran yang tergantung  dari  jenis
pekorjaan/ tugas dilaksanakan,

Dengan keterampilan, dapat
diketahui ketersediaan modal pengasuh

berupa: kecakapan, ketangkasan/modal
fain  yang dapat memungkinkan

pengasuh dapat berbuat banyak bagi

organisasi bagian pengasuhan.
Schubungan  hal  tersebut,  sudah
seharusnya pengasuh memiliki
kemampuan dasar,
I'CI|:al';¢ﬁ:n."npilan,.If keahlian sebagai

kemampuan dasar ini hakikainya tidak
hanya harus dimiliki pengasuh namun
juga harus dimiliki oleh setap orang
termasuk pada tingkat pimpinan suatu
organisasi bagian pengasuhan,
Kemampuan tersebut adalah
kemampuan teknis berupa: kesadaran
akan diri, memiliki kejujuran dan
bertanggung jawab. Dalam hal ini,
pengasuh  yang  bertanggung  jawab
adalah  pengasuh  yang menyadari
keterbatasan dari  yang diasuhnya.
Kemampuan sosial berupa: kesediaan
untuk berkorban, baik waktu, tenaga
maupun pikiran dan kemampuan untuk
berpengaruh  bagi orang  lain, dan
kemampuan konseptual berupa:
kemampuan menganalisis setiap
masalah  yang terjadi dan  mampu
mengenali karakter dan keunikan pada
perkembangan kepribadian seliap yang
diasuhnya.

Drari uraian tersebut, dapat diketahui
bahwa keterampilan pengasuh dalam
menjalankan tupoksinya adalah
keterampilan untuk memainkan peran
berupa gava memimpin, sebagai contoh
suri lauladan bagi prajanya.

Akhirnya disimpulkan bahwa
pengasuh  dalam menjalankan proses
kepengasuhan  menggunakan  gaya
memimpin  yang  berbeda dalam
memainkan perannya dan keterampilan
untuk  gaya memimpin  pengasuh
tersebut dinilai masih kurang,
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Pengalaman pengasuh,

Pengalaman  merupakan modal
dasar  dalam  menjalankan  roda
organisasi agar dapat lebih berhasil guna
dan berdava guna, karena pengalaman
merupakan suatu  kemampuan yang
dimiliki oleh seseorang yang berkaitan
dengan masa lalunya dalam tugas,
Pengalaman juga cukup menentukan
bagi keberhasilan seseorang dalam
melaksanakan pekerjaan,

PPengalaman kerja berkaitan dengan
pengetahuan dan keterampilan.
Umumnya, orang yang mempunyai
kematangan pengalaman dalam
pekerjaan vang tnggi terhadap bidang
tertentu untuk melakukan tugas tertentu,
biasanya tanpa arahan dari orang lain,
Secara kejiwaan, pengalaman kerja vang
matang dalam suatu bidang tugas akan
dapat menimbulkan rasa tanggung
jawab dan percaya diri.

Untuk pengalaman pengasuh dalam
menjalankan  proses  pembimbingan,
pengawasan dan pembinaan disiplin
sudah cukup baik, karena rata-rata yang
menjadi pengasuh adalah pegawai yang
bekerja lebih dari 4 tahun, namun masih
ada beberapa yang belum lama menjabat
sebagai pengasuh.

Dari berbagai penjelasan terdahulu,
maka secara  komprehensif  dapat
disimpulkan bahwa kompetensi yang
dimiliki pengasuh berupa pengetahuan,
pemahaman dan pengalaman kerja
dalam  pelaksanaan  pembimbingan,
pengawasan dan  pembinaan disiplin
bagi praja sebagai peserta didik, masih
belum  optimal, sehingga  dengan
kompetensi  yvang  belum  optimal
tersebut, akan berpengaruh dalam sikap
dan lindakan pengasuh, balk secara
langsung maupun tidak langsung dalam
pelaksanaan program kerja
kepengasuhan.

Sikap

Sikap pengasuh maksudnya adalah
mengutarakan lentang perasaan yvang
dimiliki  pengasuh  terhadap objek
tertentu, perasaan senang atau fidak
senang mengenai objek orang, benda,
pekerjaan dan keadaan.

Hasil  peneliian  menunjuldkan
bahwa sikap yang dimiliki pengasuh
terhadap  orang/pimpinan  sebagai
pemberi  perintah, pekerjaan  sebagai
pembimbing, pengawas dan pembina
kedisiplinan bagi praja/mahasiswa, serta
keadaan/suasana yang tampak dalam
pelaksanaan  kegialan kepengasuhan
tersebut,

Dari hasil wawancara dan observasi
langsung menunjukkan bahwa sikap
pengasuh  kepada atasan langsung,
ketika menerima dan melaksanakan
perintah dari atasan serta sikap dalam
keseharian sebagai pembimbing,
pengawas dan pembina  kedisiplinan
dikalangan praja/mahasiswa sebagai
objek yang dididik masih belum optimal.
Artinya figur sebagai seorang yang
diteladani, yang seharusnya memiliki
kharisma, wibawa dalam bertindak,
bijaksana dalam berkata serta bisa
memposisikan diri disaat berada dalam
kedekatan dengan  praja/mahasiswa
sebagai anak didik, dan berada di
lingkungan perkantoran bagian
pengasuhan dalam melakukan kegialtan
pengadministrasian kegiatan
kepengasuhan,

Sikap pengasuh dalam suasana
kegiatan pembimbingan, pengawasan
dan pembinaan disiplin sangat  di
pengaruhi oleh situasi kerja dan kondisi
kerja di bagian pengasuhan yang
menunjukkan kebosanan dalam rutinitas
kerja  yang terlalu  monoton  yang
dilakukan setiap hari bahkan di hari
libur.
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Sikap dapat dilihat dari tingkat
kedisiplinan pengasuh dalam
menjalankan tupoksinya, sebab
pengasuh  merupakan orang  yvang
langsung bertatap muka dan
berhubungan dengan praja,

Sikap pengasuh yang terakumulasi
dari perasaan senang dengan alasan,
keadaan dan situasi pekerjaan, tingkat
kedisiplinan dan penampilan, maka
dapat disimpulkan masih kurang dan
harus terus dibenahi serta ditingkatkan.
Hal ini bukan pekerjaan kecil bagi
pimpinan sebagai atasan pengasuh,
untuk memberi arahan dan masukan
positif untuk memperbaiki pola sikap
dan perilaku pengasuh dalam
memberikan  proses  pembimbingan,
pengawasan dan pembinaan disiplin
bagi praja/mahasiswa. Dengan asumsi
yang positif bahwa pengasuh adalah
figur untuk di patuhi dan di contoh oleh
praja sebagai peserta didik, selayaknya
pengasuh memiliki sikap positif terlebih
dahulu sebelum mampu untuk merubah
pola  sikap dan  tingkah  laku
praja/mahasiswanya sebagal seorang
publik figur nantinya, ketika
melaksanakan tugas dan langgung jawab
sebagai pamong praja unbulk
berhubungan dan bertatap langsung
dengan masyarakat yang dilayani,

Tindakan

Tindakan merupakan
akumulasi/sesuatu vang dihasilkan dari
adanya kompetensi yvang memadai dan
sikap perilaku yang positif dari pegawai.
Tindakan adalah hasil akhir dari
pengetahuan, pengalaman dan
keterampilan yang dimiliki, diimbangi
dengan sikap baik/positif dalam
pelaksanaan pekerjaan. Tindakan vang
di lakukan pengasuh atas
pekerjaan/perintah dari pimpinan,
merupakan operasionalisasi kompetensi

yang dimiliki dengan sikap perilaku
baik/positit, pada akhirnva akan
menghasilkan  kinerja  baik  bagi
pengasuh tersebut.

Apabila  dibandingkan  dengan
kenvataan, dapat disimpulkan bahwa
mervjuk dari kompetensi yvang dimiliki
pengasub, berupa pengetahuan  dan
pemahaman yang berimplikasi pada
keterampilan yang dinilai masih kurang,
ditambah dengan sikap perilaku yang
dimiliki dan terlihat, yang juga masih
kurang optimal, maka akan
menimbulkan lindakan dalam
pelaksanaan  sebagai  pembimbing,
pengawas dan pembinaan disiplin belum
optimal sesual harapan  bagian
pengasuhan,

Hasil penelitan melalui observasi
langsung, disimpulkan bahwa tindakan
pengasuh dalam  pelaksanaan tupoksi
sebagal pembimbing, pengawas dan
pembina kedisiplinan belum optimal,
baik dalam merespon perintah, arahan
dan petunjuk teknis dari
atasan/ pimpinan/kepala satuan dalam
pelaksanaan tupoksinya, berupa
tindakan pengasuh dalam memberi
pembinaan  kedisiplinan, mengawasi
siklus kegiatan dan kehidupan praja
dalam wisma/barak dan luar wisma,

serta tindakan dalam proses
pembimbingan bagi praja.
Tindakan pengasuh dalam

pembimbingan, peEngawasan dan
pembinaan disiplin masih perlu dibenahi
dan di tingkatkan, lerutama loyalitas
kepada aturan  wakni  penerapan
Permendagri No. 41 Tahun 2009 Tentang,
Peraturan Disiplin Praja serta lovalitas
kepada  pimpinan  sebagai  atasan
langsung pengasuh dan yang memberi
perintah dam arahan dalam pelaksanaan
tupaksi.

Secara umum disimpulkan, tentang
kinerja pengasuh [IPDN dalam proses
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pembimbingan, pengawasan dan
pembinaan disiplin bagi
praja/mahasiswa masih belum optimal,
bila merujuk pada pengertian kinerja
yang meliputi kompetensi, sikap dan
tindakan.

Berdasarkan pernyataan tersebut,
maka kinerja individu pengasuh di [PDN
sangat dipengaruhi beberapa hal, yvakni
pengetahuan, pemahaman dan
keterampilan SESEnTANng sebagai
kompetensi  yang  harus  dimiliki,
ditambah sikap, tindakan positif untuk
mencapai  kinerfja yang  diinginkan,
sedangkan kinerja bagi kelompok profesi
pengasuh juga sangat kompleks dan
berpengaruh, diantaranya adalah aspek
kerjasama  dan disiplin kerja dalam
melaksanakan tupoksinya, Untuk
mengimplementasi hal tersebut,
dibutuhkan sikap profesionalisme yang
terangkum  dalam kompetensi  dasar
kepribadian seorang pengasuh dalam

melaksanakan setiap program

kepengasuhan.

D. FAKTOR YANG
MEMPENGARUHI KINER]A
PENGASUH DAN
HAMBATANNYA

Sesuai  pernyataan  sebelumnya
hanya variabel yang dianggap penting
saja (memiliki pengaruh besar) yang
digunakan untuk mengkaji
permasalahan penelitian tentang kinerja
pengasuh.  Apabila dikaitkan dengan
masalah yang telah dirumuskan, maka
penulis membatasi hanya pada faktor
kompetensi  yang dimiliki  pengasuh,
struktur organisasi pengasuhan dan
koordinasi dalam kemiatan
kepengasuhan, Faktor tersebut  bukan
merupakan faktor vang berdiri sendiri.

Kompetensi Pengasuh

FKompetensi merupakan karakteristik
dasar seseorang yang mengindikasikan
cara berfikir, bersikap, dan bertindak
serta menarik kesimpulan yvang dapat
dilakukan seseorang. Dari karakteristik
dasar ini tampak lujuan penentuan
tingkat kompetensi yang akhirnya dapat
mengetahui  tingkat  kinerja  yang
diharapkan dan dapat mengkategorikan
tingkat tinggi/di bawah rata-rata.

Dengan terungkapnya informasi
tentang kompetensi pengasuh melalui
beberapa data, informan dan fenomena
yvang terlihat dapat disimpulkan bahwa
kompelensi  pengasuh  pada  bagian
pengasuhan masih belum optimal. Hal
ini karena dari segi pengetahuan tentang
pembimbingan, pengawasan yang masih
kurang sementara untuk pembinaan
disiplin sudah cukup baik, namun masih

harus terus ditingkatkan,
Dengan belum optimalnya
kempetensi pengasuh dapat

menimbulkan beberapa hambalan dalam

meningkatkan kinerja pengasuh secara

individu dan kinerja organisasi bagian
pengasuhan, antara lain:

1. Pencapaian visi, misi dan tujuan
strategis IPDN terutama visi, misi dan
tujuan Bagian menjadi terhambat,
bahkan terkesan menunggu
perintah/aspirasi dari pimpinan,

2. 1klim organisasi bagian pengasuhan
kurang kondusif, disebabkan dampak
dari pengambilan
kebijakan/keputusan  vang  kurang
berpihak pada kesepakatan kerja
yang ingin dicapai.

3. Terhambatnya  keefektifan  dari
program pengembangan
pembentukan kepribadian dan
karakter bagi praja karena
kompetensi yang dimiliki pengasuh
belum optimal.

4. Belum terdapal ruang komunikasi
vang dijadikan dasar jelas untuk
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berdiskusi dan berkomunikasi antara
pemimpin di  bagian pengasuhan
dengan pengasuh, terutama
mengenai peningkatan  Kinerja,
pengembangan karier dan jabatan
serta  masalah yang  berkaitan
kebijakan bagian pengasuhan.

5. Masih terdapat pelanggaran/deviasi
vang dilakukan oleh
praja/mahasiswa.

Kompetensi pengasuh yang belum
optimal, akan menimbulkan dan
mempengaruhi kinerja, baik individu
pengasuh maupun secara kelompok dari
keseluruhan pengasuh, sehingga hasil
vang di dapatkan berpengaruh pada satu
kesatuan dari bagian pengasuhan di
[PDN, yaitu belum optimalnya kinerja
bagian pengasuhan dalam pelaksanaan
tupoksi untuk pencapaian visi, misi dan
tujuan IPDMN,

Belum optimalnya kinerja pengasuh,
dapat berakibat pada siklus kehidupan
keastamaan peserta didik/praja sebagai
orang yang diasub, ditandai dengan
berkurangnya proses pembimbingan dan
pengawasan yang dilakukan pengasuh,
sehingga akan menimbulkan masalah
pada lingkungan kehidupan praja yang
rentan  terhadap deviasi/ pelanggaran

yang terjadi dikalangan
praja/ mahasiswa tersebut.
Terjadinya berbagai

deviasi/ pelanggaran oleh praja terhadap
aturan di TPTIN, akan sangal
mempengaruhi  kinerja  IPDN  secara
khusus, dan kinerja Kementrian Dalam
Megeri secara umum. Sehingga dampak
dari belum optimalnya kompetensi yang
dimiliki  pengasuh. akan berakibat
Kurangnya kepercayaan masyarakat dan
pemerintah  daerah  terhadap IPDN
dalam  mencetak  kader pemimpin
pemerintahan dan pelayan masyarakat
vang berkarakter baik, berkepribadian
baik dan berdisiplin baik.

Struktur Organisasi Bagian Pengasuhan

Struktur organisasi bagian
pengasuhan adalah struktur organisasi
yang bersifat staf yaitu pengelompokkan
pengasubh  dalam  jabatan  struktural
kelembagaan  IPDN  atau  struktur
organisasi  vang  termuat  dalam
nomenklatur jabatan struktural di IPDN
yang termuat dalam Permendagri No. 39
Tahun 2009 tentang Organisasi dan Tata
EKerja Institut Pemerintahan Dalam
Negeri

Dalam struklur tersebut, jenjang
hierarki dalam pendelegasian wewenang
dan langgung, jawab serta
pengadministrasian  setiap  kegialan
bagian pengasuhan, dari pimpinan
pengasuhan (kepala bagian pengasuhan
sampai kepada pengasuh di Hngkat
kepala satuan (kasat), kemudian di
delegasikan lagi sampai pada pengasuh
yang bertanggung jawab pada tingkat
paling bawah (pengasuh  wisma).
Sementara itu, Hap pengasuh wisma
membawahi/memberi  pembimbingan,
pengawasan dan  pembinaan disiplin
kepada 50 - 100 orang praja/mahasiswa
yang menjadi tanggung jawab pengasuh
tersebut,  Jumlah seluruh  pengasuh
berbanding jauh dengan jumlah praja
vang diasuh, artinva jumlah pengasuh
yang aktif sekarang sebanyak 83 orang
dibanding dengan jumlah praja yang
diasuhnya sebanyak 4.497
praja/ mahasiswa

Untuk jabatan kepala bagian
pengasuhan  mempunyai  tugas  dan
fungsi  mengadministrasikan  berupa
evaluasi  kegiatan, evaluasi kinerja
pengasub melalui kepala satuan (kasat),
penyediaan  alat  tulis  kantor, dan
kegiatan lain pada bagian pengasuhan,
untuk di sampaikan kepada pimpinan
tertinggi yakni Rekior melalui Kepala
Biro 1l Bidang Kemahasiswaan.
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Dalam  struktur  organisasi  ind,
terlihat tidak hegitu tegas garis pemisah
antara pimpinan dan pengasuh. Peran

pengasuh  bukan sekedar pelaksana
perintah  pimpinan namun  berperan
sebagai pembantu pimpinan, Bentuk
struktur organisasi  staf  ini  muncul

karena makin kompleksnya masalah
kepengasuhan, sehingga pimpinan sulit
menyelesaikan semua bentuk pekerjaan,
dan memungkinkan memer|ukan
bantuan crang lain, dalam hal ini para
kepala satvan  (kasat) wyang dapat
memberi masukan pemikiran terhadap
masalah  yang  dihadapi Bagian

Pengasuhan.

Dengan struktur organisasi stal vang
digunakan bagian pengasuhan
nampaknya kurang menunjang kinerja
pengasuh sehingga menimbulkan
beberapa hambatan, antara lain:

1. Tidak adanya kesempatan luas bagi
pengasuh untuk dapat
mengembangkan bakat/inovasi
sehingga menghambat tumbuhnya
kreativitas pengasuh.

2. Sulitnya  melakukan koordinasi
karena organisasi bersifat kaku,
birokratis dan mekanistik,

3. Rendahnya rasa solidaritas pengasuh
karena komunikasi pengasuh menjadi
berkurang,

4. Kurang dilaksanakan penghematan
biaya sehingga sering menimbulkan
pemborosan.

5 Kurang tegasnya garis
kepemimpinan, simpang siur karena
pimpinan tidak langsung
berhubungan dengan bawahannya
sehingga semua perintah susah untuk
dimengerti dan dilaksanakan.

6. Sulitnya mengawasi  disiplin  kerja

pengasuh  sehingga pengawasan
secara keseluruhan tidak berjalan
efektif,

7. Kurang adanya keterbulkaan,
mengakibatkan orang-orang yang
mempunyai kekuasaan dapat
melempar tanggung jawab.

8. Kurang optimalnya kesatuan
komando yang terjamin dengan baik
sehingga  menimbulkan  organisasi
yvang kaku dan terkotak-kotak.

9. Lamban/terlalu lamanya pembuatan

keputusan  yang dibuat  karena
melalui  perdebatan yang  kadang-
kadang melelahkan. Misal: dalam
pelaporan setiap kegiatan
kepengasuhan tampal
berbelit/terlalu  birokrat dan kaku,
karena  harus  melalui  beberapa

tingkat hierarkhi, sehingga dirasakan
oleh sebagian pengasuh sulit dan
membingungkan. Belum lagi bila ada
perintah yang di sampaikan langsung
dari pimpinan, schingga dalam
melaporkan hasil pekerjaan,
pengasuh harus melakukan tembusan
laporan  kepada  seluruh  tingkat
jabatan dalam pengasuhan, Intinya
pada  struktur  organisasi  ini,
pengasub di tuntut selain sebagai
pemimpin tangguh bagi
praja/ peserta didiknya, juga sebagai
administrator yang handal,

Struktur  organisasi  di  Bagian
Pengasuhan memiliki rantal komando
dalam tingkat hierarki yang terlampau
panjang, dimana tingkat pimpinan yang
terdiri dari: Rektor, Pembantu Rektor,
Kepala Birc, Kepala Bagian Pengasuhan,
Kepala Sub Bagian Pembimbingan dan
Pengawasan serta Kepala sub Bagian
Pembinaan Disiplin, menerima laporan
dari seluruh jumlah personil pengasuh.
Keadaan ini memungkinkan terjadinya
perintah dan
memungkinkan untuk memperlambat
sistem penanganan cepat dan  tepat
terhadap  permasalahan  kehidupan
keasramaan praja/mahasiswa. Keadaan

pemborosan
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ini juga akan memperlebar arus
pertanggung  jawaban yang semakin
lamban dan kaku. Terlebih bila terjadi
intervensi dari muatan politik dan
kepentingan penguasa lainnya.

lika struktur organisasi pengasuhan
mengikuti  perkembangan organisasi
publik modern yang “Rampingz dan
Kaya akan fungsi”, maka harapan atas
koordinasi dan pengendalian pekerjaan
dapat berjalan efektif. Formalisasi
meskipun tidak terlalu tampak jelas
karena belum ditetapkannyva tata kerja
vang lebih sederhana, namun bisa
mengoptimalkan keseluruhan kegiatan
kepengasuhan. Sehingga kecenderungan
praja/mahasiswa  merasa  menerima
perlakuan yang berbeda sangat kecil,
karena koordinasi pengasuh sudah lebih
sederhana  dan  terbuka, Sebab
pembakuan  rincian  tugas  sesuai
spesialisasi dan kematangan pekerjaan
yang dibangun menurut bidang tugas
dan penanganan masing-masing dari
satuan  praja/mahasiswa yang di
pegang/dipertanggungjawabkan.

Keadaan seperti ini memerlukan
kearifan dari pimpinan pengasuh
{kasubbag dan kepala satuan) yang
mengkoordinir/ mengkoordinasikan
kegiatan pengasuh agar lebih berani
mengambil alih ketika terjachi
kekosongan waktu dan ruang yang
tersedia untuk membimbing, mengawas
dan membina kedisiplinan, sehingga
pekerjaan dan tupoksi dapat
terselesaikan pada saat yang tepat.

Dari gambaran tersebut,
pendelegasian wewenang dalam  tugas
vang bersifal sementara nampaknya
dapal berjalan baik walau belum terlihat
pendelegasian untuk  hal yang lebih
prinsip dan rahasia. Uniluk
mengantisipasi hal ini, perlu pengaburan
tentang batasan jenis pekerjaan yvang
didelegasikan dalam bentuk prosedur

tetap (PROTAP) yang tidak kaku.
Misalnya pengaturan pejabat yang
berwenang menangani praja, mahasiswa
yang berbual deviasi vang lebih besar
atau lebih kepada unsur pidana. Dengan
pembuatan Surat Keputusan (5K) khusus
tentang penanganan kasus pidana bagi
praja, dan penanganan praja/mahasiswa
yvang sakit/ijin berobat keluar kampus,
Dapat  disimpulkan bahwa struktur
organisasi di  pengasuhan  sangat
berpengaruh terhadap kinerja
pengasuhnya, ketika melaksanakan
tugas pokok dan fungsinya dalam
mencapai  visi, misi  dan  tujuan
organisast.

Bagian Pengasuhan harus mampu
menyesuaikan dengan setiap perubahan
serta mampu memberi pelayanan vang
terbaik kepada praja/mahasiswa sesuai
prinsip administrasi vang benar, serta
organisasi pengasuban harus mampu
mengenali kebutuhan peserta didiknya,
sehingga pelayanan yang diberikan akan
sesuai dengan tuntutan para
praja/mahasiswa,

Koordinasi Para Pengasuh

Koordinasi merupakan suatu
kegiatan untuk memadukan sasaran dan
kegiatan dari unit (bagian-bagian) atau
sub bagian yang terpisah pada suatu
ofganisasi guna mencapai fujuan secara
efisien. Koordinasi dapat  dilakukan
antara atasan dan bawahan atau antara
bagian dengan bagian lainnya.

Dengan adanya struktur organisasi
yang diterapkan di bagian pengasuhan
barupa strukbur organisasi stal yang
terkesan berbelit, kaku dan birokratik,
selain memimbulkan kebingungan dan
ketidak jelasan dalam pelaksanaan tugas
pokok dan fungsi pengasuh tersebut,
juga mengakibatkan lambannya
pencapaian, terwujudnya visi dan misi,
yvang akhimya akan mempengaruhi
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sistem  koordinasi  yang  dilaksanakan

dalam kegiatan kepengasuhan,

Dalam hal keordinasi, pengasuh di
IPDN  kKhususnyva i kampus  pusat
Jatinangor, koordinasi yang dilakukan
oleh pengasuh pada dasarnya sudah
cukup, namun masih perlu ditingkatkan.
Koordinasi yang dilakukan pada Bagian
Pengasuhan terkesan kaku, akibat
struktur vang diterapkan oleh Bagian
Pengasuhan yang tidak menentu,
mengakibatkan kekakuan pada
koordinasi antar pengasuh itu sendiri,
misal: dalam pengambilan keputusan
bahkan kebijakan dalam pembinaan
disiplin, pengawasan dan
pembimbingan bagi praja/mahasiswa.

Penjelasan dari beberapa informan
sebagai nara sumber, dengan adanya
kekakuan dalam proses koordinasi para
pengasuh dapat menimbulkan hambatan
dalam meningkatkan kinerja pengasuh,
antara lain:

1. Menimbulkan  perasaan  merasa
paling penting di antara sesama
pengasuh maupun dengan pimpinan
pengasuhan sehingga mengakibatkan
kurang terciptanya rasa kebersamaan
dan menimbulkan pertentangan.

2. Dapat menimbulkan memperebuthkan
sarana transportasi yang
dipergunakan oleh pengasuh untuk
melakukan pengawasan internal,

3. Adanya keterlambatan dalam
menyelesaikan tugas, fungsi dan
urusan, karena kekakuan fungsi
koordinasi sehingga dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan,
sering  tidak  dikerjakan  sesuai
satuan/unit  masing-masing, dan
dalam mengerjakan hugas  tersebut
membutuhkan  waktu /tidak sesuai
waktu vang di tentukan,

4. Tidak mengetahui kepada siapa
pengasuh harus
mempertanggungjawabkan

pekerjaannya, misal: ketika mendapat
perintah lisan secara
berantai/berjenjang yang mengatas
namakan pimpinan, selelah tugas
tersebut dikerjakan, para pengasuh
bingung harus melapor kepada siapa
hasil pelaksanaan tugas dan perintah
termaksud.

5, Terjadinya tumpang tindih tugas

yang di berikan, akibat adanya
kesamaan,/kekembaran dalam tugas
dan  pekerjaan karena  tdak
terbatasnya pimpinan dalam
memberi perintah dan tugas kepada
pengasul.

6. Belum adanya kesadaran antar para
pengasuh dan para kasat sebagai
pimpinan untuk saling berkoordinasi,
bekerjasama, saling membantu dan
saling menolong,

7. Belum adanya kesatuan langkah,
kesatuan tindakan dan kesatuan
sikap, sehingga belum ada
keberanian/inisiatif para pengasuh
dalam menentukan tindakan yang
harus  diambil/dilakukan  dalam
memperkecil volume
deviasi/kesalahan vang dilakukan
praja secara umum.

8. Belum ada perasaan lepas dalam

berkomunikasi antara sesama
pengasuh dengan para kasat sehingga
masih terkesan segan bahkan malu
untuk mengutarakan sesuatu  dan
tidak ingin diketahui orang  lain
{pengasuh lain) terhadap
tindakan/langkah  dan  kebijakan
yvang telah dan akan  diterapkan
dalam proses pembimbingan,
pengawasan dan pembinaan disiplin,
Dapat disimpulkan bahwa sistem
koordinasi yang dilakukan pengasuh
dalam melaksanakan pembimbingan,
pengawasan dan pembinaan disiplin
adalah belum optimal, dan masih
berdasarkan keinginan dari pengasuh itu
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sendirl. Hal ini berakibat pada berbagai
macam kebijakan yang diambil, berbagai
macam  perbedaan  pada  sistem
pembinaan  disiplin vang dilakukan
pengasuh dalam penerapan lupoksinya.
Oleh sebab i, seyogyanya disadari oleh
pimpinan bagian pengasuhan untuk
kembali mereview makna hakikat dari
koordinasi yang sebenarnya,

E. UFAYA MENGATASI
HAMBATAN KINERJA
PENGASUH

Hasil peneliban menunjukkan

bahwa kinerja pengasuh masih kurang
optimal, Berikut ima beberapa upaya
yang perlu di lakukan oleh IPDN selaku
lembaga pendidikan untuk mengatasi
hambatan kinerja pengasuh  dalam
rangka meningkatkan kinerja pengasuh,
agar bisa mencapai visi, misi, sasaran

dan tujuan IPDN,

Peningkatan Kompetensi Pengasuh
Kompetensi menggambarkan suatu
karakteristik pengetahuan, keterampilan,
perilaku  dan  pengalaman  untuk
melaksanakan  suatu  pekerjaan/ peran
tertentu secara efektif, schingga dengan
adanya kompetensi dapat membedakan
individu yang hebat dengan individu
yang rata-rata. Oleh  karena b,
kompetensi merupakan hal penting dan
berpengaruh dalam menentukan kinerja
seseorang, dan  hal ini berpengaruh
dalam menentukan kinerja pengasuh.
Kompetensi yang dimiliki pengasuh
berupa pengetahuan, pemahaman dan
pengalaman kerja yang baik/ positif,
akan mengakibatkan sikap bekerja yang
baik dan positf berupa suasana kerja
yvang harmonis, suasana/rasa  senang
dan percaya kepada seseorang. Dalam
hal ind pengasub terhadap yang di asuh
{praja/mahasiswa) dan perasaan senang,
percaya antara pengasuh dan

pimpinannya. Dari sikap yang baik dan

positif tersebut maka akan menimbulkan

tindakan wang baik dalam bekerja
menuju  kinerja  positif dan  sesuai
harapar.

Secara umum dapat dinyatakan
bahwa kompetensi pengasuh masih
belum optimal, baik dari pengetahuan,
pemahaman, keterampilan dan
pengalaman dalam menjalankan
tupoksinya sebagai pembimbing,
pengawas, dan pembina kedisiplinan,
Oleh karena itu, upaya yang dilakukan
oleh bagian pengasuhan yaitu dengan
melakukan peningkatan terhadap
kompetensi pengasuh.

Peningkatan kompetensi pengasuh
antara lain dengan mengikutsertakan
pada diklat, baik diklat yang bersifat
formal, bertujuan untuk meningkatkan
il dan  pengetahuan  pengasuh
maupun diklat bersifat teknis yang
menyangkut tupoksi pengasuh dalam
menambah kecakapan individu
pengasuh. Diklat teknis yang dimaksud
berupa latihan dasar  kepemimpinan,
pelatihan peningkatan dan
pengembangan  kepribadian  sebagai
pemimpin, trainning of trainner (TOT)
tentang kepamongprajaan dan  lain-
lainnya.

Dengan  adanya diklat tersebut
diharapkan:

1, Dapat terjadi  kesesuaian  antara
kecakapan pengetahuan dan
kepribadian pengasuh dengan
pekerjaannya sebagai pembimbing,
pengawas, dan pembina kedisiplinan
sehingga dapat menghasilkan kinerja
optimal.

2. Dapat memperbtinggi mutu  dan
kualitas pekerjaan  yang  harus
dilakukan  sebagai  pembimbing,
pengawas dan pembina kedisiplinan,
sehingga mencapai kinerja
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sebagaimana yang diharapkan sesuai
tupoksi pengasuhan,

3. Dapat menguasai, menciptakan dan
mengembangkan metode pengasuhan
serta cara kerja pengasuh vang lebih
baik sebagai secrang pembimbing,
pengawas dan pembina disiplin,

4. Dapat menetapkan pola berpikir vang

sama,/ sesual dalam berfikir, terutama

diantara para pengasuh.

Dapat meningkatkan dan menambah

kecakapan, pengetahuan dan

keahlian serta keterampilan pengasuh
kearah pembinaan karier Pegawai

Negeri Sipil dengan sebaik-baiknya,

w

Dengan demikian pendidikan dan
pelatihan tidak hanya
menguntungkan/ meningkatkan  kinerja
pengasuh, tetapi dapat menguntungkan
organisasi Bagian Pengasuhan. Oleh
karenanya dengan  meningkatkan
pendidikan dan latthan secara individu
berarti dapat meningkatkan kinerja
organisasi Bagian Pengasuhan secara
khusus dan bagi keberadaan [PDN
secara keseluruhan.,

Meskipun pada kenyataannya apa
yang diharapkan oleh bagian
pengasuhan untuk meningkatkan
kompetensi pengasuh melalui
pendidikan dan pelatihan belum sesuai
harapan, Oleh karena itu diperlukan
kesadaran dari dalam diri  pribad;
pengasub untuk melaknkan perubahan
setelah  mengikuti  diklat  tersebut
sehingga manfaat pelaksanaan  diklat
akan diperoleh sesuai dengan harapan.
Diklat akan berhasil apabila materi yang
didapat pada pelatihan dapat
diimplementasikan/ diterapkan dan
dilaksanakan dalam kehidupan nyata
oleh pengasuh  sebagai  pembimbing,
pengawas dan pembina kedisiplinan,

Perbaikan Struktur Organisasi Bagian
Pengasuhan

Struktur  Organisasi  merupakan
faktor penting dalam menentukan dan
melihat cara kerja organisasi, sehingga
organisasi  dapat dianalisis  melalui
strukturnya dan akan bisa diketahui
wewenang masing-masing serta
hubungan koordinasi antar bagian dan
sub bagian dalam pelaksanaan tugas
serta tanggung jawab masing-masing,
berikut pembagian tugas berdasarkan
spesialisasi  yang ada.  Akhirnya
menggambarkan saling ketergantungan
antar bagian dan sub bagian dalam
arganisasi, Dengan demikian
disimpulkan bahwa struktur organisasi
merupakan  faktor penting dalam
perkembangan organisasi untuk
pertumbuhan ke arah kemajuan pesat
untuk mencapai tujuan sesuai visi dan
misi, yang akan menentukan mekanisme
arang-orang  yang  bekerja  dalam
arganisasi.

Struktur organisasi merupakan suatu
cara yang digunakan untuk
pengalokasian  tugas dan  tanggung
jawab kepada individu, dimana individu
tersebut lerlebih dahulu dikelompolkkan
ke dalam suatu divisi/
departemen yang selanjulya dapat
dijadikan sebagai pola dan kelompok
pekerjaan dalam organisasi. Oleh karena
itu struktur organisasi sangat penting
untuk  dapat  memeperjelas  dan
memahami tugas dan fungsi masing-
masing  pegawai, dalam  hal  ini
memperjelas dan memahami tugas dan
fungsi  pengasub  dalam  organisasi
bagian pengasuhan. Dalam  struktur
organisasi juga mencltapkan bagaimana
tugas akan dibagi, siapa melapor kepada
siapa, mekanisme keoordinasi formal dan
pola interaksi sehingga ada pengaturan
terhadap pengasuh bagi kegiatan ke arah
tujuan yang akan dicapai.
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Struktur Bagian Pengasuhan
menggunakan struktur bersifat staf yang
terkesan berbelit, kaku dan birokratis,
Oleh karena itu, perlu ada upaya yang
dilakukan bagian pengasuhan untuk
mengantisipasi  hal  tersebut  yaitu
melakukan perbaikan terhadap struktur
organisasi bagian pengasuhan dalam arti
menambahkan struktur organisasi lini
disamping struktur organisasi staf yang
telah ada sebelumnya di dalam
menjalankan tupoksi bagian
pengasuhan, Hal ini dilakukan terutama
dalam tugas/perintah  vang bersifat
lapor cepat dan tindak cepat.

Struktur organisasi lini merupakan
struktur organisasi yang,
menghubungkan langsung secara
vertikal antara atasan dam bawahan,
pimpinan tertinggi sampai pada jabatan
paling rendah, yang masing-masing
jabatan  dihubungkan dengan  garis
vertikal bersifat komando.

Pada jenis struktur organisasi lini,
pembagian  tugas dan wewenang
terdapat  perbedaan legas antara
pimpinan dan pelaksana (pengasuh).
Peran pimpinan dalam hal ini sangat
dominan, dimana semua kekuasaan di
tangan pimpinan. Oleh sebab itu dalam
pelaksanaan kegiatan yang utama adalah
wewenang dan perintah,

Bentuk struktur sepert ini,
khususnya dalam institusi kecil sangat
efektif, karena keputusan cepat diambil
dan pelaksanaan keputusan juga cepat,
Dalam kaitan struktur lini Bagian
Pengasuhan, nomenklatur yang  di
gunakan adalah nomenklatur organisasi
layaknya pemerintahan daerah (pemda)
yvang menjurus pada sistem kendali
komando pada organisasi semi dan
militer, dimana posisi tertinggi berada
pada pengasuh propinsi yang sehari-hari
di jabat oleh kepala bagian pengasuhan,
bertindak sebagai pemegang komando

dan kendali seluruh kegiatan
kepengasuhan ( pembimbingan,
pengawasan dan pembinaan disiplin),
kemudian untuk pelaksanaan kegiatan
keseharian, di  delegasikan  kepada
pengasub  kabupaten (masing-masing
satuan/ Hngkatan praja) untuk
mengawasi  kegiatan  pengasuh  dan
kegiatan praja sebagai peserta didik.
Sedangkan pengasuh vang berada pada
lingkat paling bawah wvakni pengasuh
kelurahan, semata-mata hanya
melaksanakan perintah secara komando
dari atasan, baik secara langsung
maupun melalul pengasuh kecamatan,

Yang unik pada struktur organisasi
lini ini adalah hilangnya [ungsi para
kasubbag (subbag bimwas, subbag
pembinaan disiplin dan subbag TU),
vang dalam Fermendagri sebagai alasan
langsung dari pengasuh. Semua tugas
dari  kasubag,  vaitu  bimbingan,
pengawasan  dan  pembinaan  disiplin
termasuk ke tata usahaan Dbagian
pengasuhan dalam mengevaluasi
kegiatan praja di alihkan kepada jabatan
koordinator pengasuh sebagai pengasuh
kabupaten, serta mengevaluasi pengasuh
tingat kecamatan (dalam permendagri
disebult kasat) dan pengasuh tingkat
kelurahan yang langsung berhadapan
dengan praja.

Apabila merujuk dari  penjelasan
terdahulu, maka struktur organisasi
Bagian Pengasuhan diharapkan akan
memenuhi kriteria sebagai berikuk:
= GSifat rantai komande pendek. Hal ini

penting unkul mempercepal

penyampaian perintah dari lop level

(pimpinan} sampai pada lingkal

terbawah (pengasuh  wisma/barak)

dan alur pertanggung jawaban setiap
kegiatan dari bawah keatas. Konsep
ini mengandung dua hal penting
vaitu  wewenang  dan  kesatuan
komando. Saal ini pengasuh
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dimungkinkan menerima informasi
dan komando dari atasan dalam
beberapa  detik  dengan bantuan
teknologi komunikasi dan
komputerisasi tanpa melewali
saluran formal.

= Ramping Stuktur, kaya fungsi,
memiliki flexibilkitas yang memberi
kemampuan untuk bergerak cepat,
serta kava fungsi, Unituk
memperkaya fungsi perlu recricnlasi
dari sesuatu yang hanya mengarah
jabatan struktural kepada pengisian
jabatan fungsional yang didasarkan
atas asas keahlian dan
profesionalisme.

* Formalisasi yang rendah dengan
spesialisasi tidak kaku dan
desentralisasi wewenang  vang
memadai dalam pengambilan
keputusan, termasuk  keputusan
dalam penanganan praja/mahasiswa
yang berbuat menyimpang,
Formalisasi  dimaksudkan sampai
pada tingkat mana pekerjaan dalam
organisasi dibakukan, Bila satu jenis
kerja sangat diformalkan, maka
pelaksana kebijakan tersebut hanva
memiliki keleluasaan yang sangat
minim mengenai kapan, apa, dan
bagaimana seharusnya suatu
pekerjaan  dilakukan, Formalisasi
akan membelenggu kreativitas dan
inovasi  pengasuh serta akan
mematikan sistem “lapor cepat dan
tindak cepat”.

Oleh karena itu langkah perbaikan
vang dilakukan hendaknya memberi
perhatian terhadap wpaya mengurangi
formalisasi dalam uraian tugas sehingga
tercipta ruang  cukup bapgi  pejabat
struktural dan pengasuh dalam berbagai
tingkatan untuk melakukan kreativilas
vang lebih berorientasi kepada hasil
kerja. Dalam hal ini secara implisit juga
bermakna pemberian delegasi

wewenang vang lebih  memadai.
Kelemahan dari jenis struktur organisasi
ini dirasakan kurang manusiawi, terlebih
kepada pengasuh sebagai pelaksana
tugas, pengasuh/staf bawahan hanya
dipandang  sebagai pegawai vang
senantiasa siap melaksanakan perintah
dan arahan.

Jadi dapat disimpulkan bahwa pada
bagian pengasuhan IPDN, struktur vang
di gunakan dalam proses kegiatan
kepengasuhan adalah struktur gabungan
antara struktur organisasi staf dan
struktur organisasi lini. Dalam organisasi
ini staf vyang terdiri dari para
kasat/ pengasuh kecamatan, pengasuh
wisma,/ pengasuh kelurahan  bukan
sekedar pelaksana tugas, tetapi juga
diberi wewenang untuk memberi
masukan demi tercapainya tujuan
organisasi. Demikian juga dengan jajaran
pimpinan yang terdiri dari kasubag dan

kabag, tidak sekedar memberi
perintah/ nasehat tetapi juga
bertanggung jawab atas

perintah/ nasehatnya tersebut.

Kenyataan  menunjukkan bahwa
dengan adanya penggunaan struktur
organisasi secara bersamaan  bahkan
menimbulkan masalah baru, sehingga
menimbulkan kebingungan dan tidak
ada kejelasan atas penerapan struktur
yvang semestinya digunakan scbhagai
arah/jalur  kegiatan  kepengasuhan
terutama bagi pengasuh yang langsung
berhadapan dengan praja dan akhirnya
akan mempengaruhi proses
pembimbingan, pengawasan dan
pembinaan  disiplin - yvang  dilakukan
pengasuh tersebut,

Dengan adanya penggunan strukiur
organisasi vang secara bersamaan, yang
tadinya mempunyai implikasi pada
sistem penanganan cepal, melapor cepat
dan bertindak  cepat  terhadap
permasalahan yang dihadapi dalam
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kegiatan pembimbingan. pengawasan
dan pembinaan disiplin bagi
praja/ mahasiswa  berubah  menjadi
bersifat lamban. Hal ini dapat
dimanfaatkan oleh praja/mahasiswa
untuk lepas dari pengawasan dan
pembinaan disiplin, akhirnya akan
terjadi tindakan/deviasi negatif dari
praja tersebut. Sehingga perwujudan visi
dan misi IPDN  bahkan Bagian

Pengasuhan akan terhambat,

Fenomena yang merupakan
kelemahan dari adanya 2 strukbur yang
di gunakan sebagai struktur gabungan
antara staf dan lini, yaiha:

1. Para pengasuh sebagai pelaksana di
lapangan, terkadang bingung untuk
membedakan antara perintah, nasihat
dan masukan

2. Solidaritas  pengasuh  dirasakan
kurang, karena masih adanya kepala
satuan, pengasuh dan staf
administrasi  yang belum saling
mengenal lebih akrab

3. Sering terjadi persaingan tidak sehat,
karena masing-masing pengasuh dan
kasatnya menganggap tugas yang
dilaksanakannya yang lebih penling
dan baik

4. Apabila tugas dan tanggung jawab
dalam  berbagai  kerja  antara
pimpinan, jajaran kasat sampai pada
tingkat pengasuh tidak tegas, maka
akan  menimbulkan  kebingungan
dalam pengambilan kepulusan dan
menimbulkan  kekacauan — dalam
menjalankan wm«;enang,." tupoksinya

5. Terjadi kemungkinan, jajaran kasat

dan pengasuh melampaui
kewenangan vang diberikan,
sehingga menimbulkan

ketidaksenangan/ kecemburuan sosial
pada pengasuh dan pegawai lain

6. Kemungkinan akan terdapat
perbedaan interpretasi/salah
pena fsiran, terutama tentang

penanganan dan permasalahan praja
schagai peserta didik, antara
pengasuh dengan pengasuh lainnya,
pengasuh dengan kasat, atau kasat
dengan para kasubag bahkan sesama
jajaran  Kasat dalam kebijakan dan
tugas yang diberikan pimpinan,
sehingga masalah menjadi semakin
kompleks,

Melihat fenomena di atas, kedepan
diharapkan adanya suatu ketegasan dan
kejelasan  dalam  struktur  organisasi
pengasuban yang digunakan, sehingga
dengan struktur organisasi pengasuhan
yang tegas dan jelas dapat dijadikan
sebagai  dasar  untuk  pendelegasian
wewenang dan tanggung jawab sampai
pada tngkat yang lebih rendah, yailu
pengasuh kelurahan/ pengasuh
wisma/ barak,

Peningkatan Koordinasi Para Pengasuh

Koordinasi merupakan hal sangat
penting yang ada dalam organisasi. Oleh
karena itu, koordinasi merupakan suatu
tindakan untuk saling memadukan
antara sub bagian atau bagian {unit)
yang terpisah dari berbagai tugas vang
diemban masing-masing vang sangal
berguna  bagi pencapaian  tujuan
organisasi sesuai misi secara efisien
Koordinasi sangat penting terutama
dalam  melakukan pembagian kerja
terhadap suatu kesatuan tugas vyang
besar, karena didalam koordinasi yvang
menjadi perhatian adalah
integrasi/ penyatuan di antara bagian-
bagian [unit).

Pada Bagian Pengasuhan, koordinasi
merupakan hal sangat penting dalam
pelaksaan  tugas sehari-hari, apalagi
dalam melakukan tugas besar yang
menyangkut pelayanan terhadap
praja/ mahasiswa dalam kependidikan.
Oleh karena itu, upaya yang dilakukan
PPN dalam hal ini melalui kepala
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bagian pengasuhan selaku pimpinan
organisasi  bagian pengasuhan  yaitu
melakukan  peningkatan  koordinasi
pengasuh  terutama koordinasi yang
bersifal dua arah, baik antara pengasuh
dengan pengasuh, pengasuh dengan
pimpinan di  Bagian  Pengasuhan
maupun dengan para pimpinan di luar
Bagian Pengasuhan/civitas akademika.
Koordinasi yang dilakukan oleh
pengasuh dengan jajaran pimpinan di
luar Bagian Pengasuhan atau civitas
akademika hanya bersifat melaksanakan
perintah dan memberi laporan dari hasil
pelaksanaan perintah  tersebut serta
koordinasi lerhadap beberapa kegiatan
yang berhubungan dengan mobilisasi
praja/mahasiswa  dalam  kegiatan
pengajaran, pelatihan dan pengasuhan,
Koordinasi yang bersifat dua arah
yaitu koordinasi langsung, baik antara
pengasuh yang satu dengan pengasuh
yvang lainnya maupun pengasuh dengan
para  pimpinannya  yaitu  antara
pengasuh wisma dengan kepala satuan
(kasal) maupun antara pengasuh wisma
dengan kepala bagian pengasuhan baik
secara formal maupun informal.
Koordinasi antara pengasuh vang
satu dengan pengasuh vyang lain
merupakan  koordinsi  vang  lebih
ditekankan pada koordiansi yang lebih
informal, dapat dilakukan dengan
pembicaraan dan konsullasi pada saat
bertemu diluar kepentingan dinas,
Dalam  koordinasi  dengan  cara
informal, pengasuh yang satu dengan
pengasuh  lainnya dapat mengadakan
hubungan untuk saling bertukar pikiran
mengenai kegiatan kepengasuhan dan
hasil yang telah dicapai pada saat
tertentu, serta dapat saling
mengungkapkan masalah yang dihadapi
dalam menjalankan tupoksi pengasuhan
dan  mencari jalan pemecahannya,
sekaligus saling, membantu memecahkan

masalah. Sehingga setiap pekerjaan
dapat dilaksanakan dengan lancar dan
terarah pada pencapaian tujuan yang
telah ditetapkan yang akhirnya dapat
tercipta pola pikir, integritas dan kualitas
pengasuh  serta  komitmen  untuk
memberi pendidikan yang terbaik.

Dengan adanya peninglkatan
koordinasi dua arah, baik antara
pengasub vang satu dengan pengasuh
vang lain maupun para pengasuh
dengan para pimpinannya ini,
diharapkan akan menciptakan *“suatu
sistem umpan balik”.

Mamun, sistem umpan balik ini
masih belum maksimal dilakukan oleh
Bagian Pengasuhan. Dalam hal ini sistemn
umpan balik yang diberikan masih
sebatas peningkatan koordinasi yang
bersifat dua arah.

Jadi peningkatan koordinasi yang
bersifat dua arah merupakan hal yang
penting dalam rangka menunjang proses
umpan  balik  untuk  kelancaran
pelaksanaan  tugas, terutama dalam
bertindak cepat dan lapor cepat
Disamping  itw, dengan adanya
peningkatan koordinasi dua arah akan
memberi kejelasan dan meminimalisasi
kesalahan intepretasi antara pimpinan
dan pengasuhnya schingga apabila
kesalahan terjadi maka akan
menimbulkan keterlambatan dan
kesalahan dalam pelaksanaan tugas
kepengasithan,

Sistem umpan balik, yakni segala
informasi  tentang  lemahnya kinerja,
perilaku dan sikap pengasuh pada masa
lalu  disampaikan  untuk  menjadi
motivasi/ perubahan  perilaku di masa
vang akan datang. Umpan balik
jﬁu?l'upulk.’tn Langgung iawab pimpinan
bagian pengasuhan, baik pada tingkat
kepala bagian pengasuhan maupun pada
tingkat kepala satuan (kasal) pengasuh
dengan para pengasuh karena keduanya
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mempercleh manfaat dari komunikasi
vang jelas dan sedang berlangsung,

Jika semua informasi di sampaikan
oleh  pimpinan  secara jelas kepada
pengasuh  maka diharapkan terjadi
umpan balik positif dari para pengasuh
untuk melakukan perubahan sikap dan
tingkah laku yang positif dalam sefiap
pelaksanaan tupoksi sebagai
pembimbing, pengawas dan pembina
disiplin. Karena salah satu reaksi vang di
tHmbulkan dari adanya umpan balik ini
adalah terjadinya keseimbangan antara
pimpinan dan pengasuh, terciptanya
sikap sehat terhadap situasi dan suasana
dalam proses kepengasuhan serta secara
ikhlas untuk memperbaiki kemampuan
dan kapasitas scorang pengasub, agar
lebih memberi kontribusi berupa kinerja
vang baik bagi Bagian Pengasuhan
secara khusus, dan bagi IPDN secara
LMLy A,

Selain umpan balik, hal lain yang di
lakukan oleh pimpinan di bagian
pengasuhan adalah melakukan
konseling. Konseling merupakan suvatu
usaha yang dilakukan dalam rangka
membantu  menyelesaikan  masalah
pengasuh, agar pengasuh  dapal
menyelesaikan  pekerjaannya  dengan
baik, Salah satu tujuan penting dari
dilakukannya konseling  terhadap
pengasuh adalah agar pengasuh dapat
menerima  sebapian  tanggrung  jawab
organisasi bagian pengasuban  dalam
rangka pengembangan diri mereka
sendiri.

Konseling adalah  diskusi  atau
mencari dan membicarakan masalah
yvang berada di internal pengasuh,
menyangkut masalah pribadi pengasuh
atau masalah keluarga, yvang dirasakan
menggangey kinerfa pengasuh. Hal ini
merupakan peranan pimpinan di Bagian
pengasuhan untuk lebih mendekatkan
diri, lebih mengenal seorang pengasuh

yang melaksanakan tugas dan fungsinya
di lapangan.

Konseling kepada pengasuh belum
pernah  dilakukan, bahkan ketika
pengasuh di anggap tdak berkinerja
lagi. Konseling lebih sering di lakukan
kepada praja sebagai peserta didik vang
bertujuan untuk meminimalisir
penyimpangan dalam proses kehidupan
keasramaan.

Dari pernyataan diatas, semestinya
yang lebih utama di lakukan adalah
konseling kepada para pengasuh yang
sarat dengan kepentingan, kebutuhan
dan permasalahan pribadi vang nantinya
akan mengganggu kinerja pengasuh
tersebut.

Konseling harus dilakukan kepada
pengasuh untuk mengkonfirmasi,
mengidentifikasi dan mengelompokkan
pengasuh kedalam kelompok kerja vang
lebih spesifik dan sesuai bidang serta
keahlian vang dimiliki Konseling
berguna untuk mengetahui lebih rinci
tentang  dampak psikologis berupa
tingkat kejenuhan yang dirasakan oleh
pengasuh terhadap tupoksi yang di
emban dan dilaksanakan sehari-hari.

Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa peranan kepemimpinan dari
scorang kepala bagian atau kepala
satuan (kasat) di bagian pengasuhan
harus lebih efekhf, untuk menciptakan
suasana nyaman dan perasaan senang
bagi  pengasuh  dalam  bekerma  dan
berkarier. Peran pimpinan agar lebih jeli
dan cermal serta senantiasa  berpikir
posilif terhadap pengasubnya dan dalam
melihat kondisi dan situasi pekerjaan di
bagian pengasuban IPDN jatinangor,
karena perasaan yang kurang
menyenangkan dalam  bekerja, siluasi
dan kendisi pekerjaan yvang monoton,
situasi dan kondisi seorang pegawai atau
pengasuh dalam pekeraannya sangal
mempengaruhi dalam pencapaian wvisi
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dan misi Lembaga IPDMN khususnya bagi
bagian pengasuhan. Jika perasaan
senang pengasuh bisa diwujudkan, maka
akan memberi pelayanan kepengasuhan
yang memuaskan bagi praja sebagai
peserta didik dan penerima layanan
kepengasuhan,

Disamping itu, dengan kondisi
bekerja yang penuh tekanan, dapat
menciptakan suasana penuh frustasi dan
ketegangan. Hal ini dapat mengarah
pada tekanan yang parah dan menyiksa
pengasuh yang bekerja. Ini merupakan
tugas dan  kewajiban  pimpinan
pengasuhan, baitk pada tingkat kepala
satuan maupun bngkat kepala bagian
pengasuhan  untuk  bisa  membantu
meringankan lekanan dengan  cara
membuka saluran komunikasi didalam
organisasi, menjaga agar saluran
komunikasi tetap efektif beroperasi,
memberikan informasi yang relevan
kepada pengasuh, mengatur konflik
yang ada di organisasi dan membantu
individu pengasuh dalam menetapkan
tujuan realistisnya.

Jika merujuk pada pernyataan
tersebut, maka jelas yang  menjadi
operasionalisasi dari organisasi bagian
pengasuhan  adalah jajaran  pimpinan
bagian  pengasuhan  untuk  bisa
mengamati dan ikut merasakan proses
pelaksanaan tupoksi pengasuhan dalam
menanamkan,  menumbuhkan  dan
mendewasakan nilai-nilai moralitas dan
kinerja staf atau pengasuhnva dalam
memberi  pembimbingan, pengawasan
dan pembinaan disiplin bagi peserta
didik.

Jika  harapan  praja/mahasiswa
sesuai dengan kinerja pengasuh, maka
akan terjadi  confirmation.  Apabila
keadaan kinerja pengasuh  melebihi
harapan dan keinginan
praja/mahasiswa, maka akan
menimbulkan perasaan senang  bagi

praja. Keadaan yang menimbulkan rasa
senang ini menimbulkan kepuasan yang
selanjutnya  menimbulkan  loyalitas,
sikap dan perilaku yang baik untuk
mendukung  setiap pengembangan
PN

E. PENUTUP

Kesimpulan:

a. Kinerja pengasuh pada Bagian
Pengasuhan [PDN Kampus Jatinangor
berdasarkan kompetensi, sikap dan
tindakan masih belum optimal.

1) Dari segi kompetensi vang dimiliki
pengasuh, pada tahap pengetahuan
dalam pembimbingan, pengawasan
dan pembinaan disiplin praja dan
pengalaman pengasuh dinilai cukup,
namun masih perlu untuk
ditingkatkan, sementara untuk tahap
pemahaman dan keterampilan yang
masih kurang,

2) Dari  segi sikap yang dimiliki
pengasuh  ketika menerima  dan
melaksanakan perintah dari atasan
serta sikap dalam keseharian sebagai
pembimbing, pengawas dan pembina
kedisiplinan dinilai belum optimal,

3) Dari segi tindakan pengasuh, yang
merupakan akumulasi dari
kompetensi  yang  dimiliki  oleh
pengasuh dan diimbangi dengan sikap
yang baik dan positif dalam
pembimbingan, pengawasan  dan
pembinaan disiplin praja dinilai belum
oplimal.

b. Beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja pengasuh dan hambatannya
yaitu  kompetensi  yang  dimiliki
pengasuh  yang  belum  optimal,
struktur organisasi bagian pengasuhan
yang digunakan adalah struktur
orgarusasi bersifal staf yang dirasakan
kurang menunjang kinerja pengasuh,
terutama dalam melakukan laporan
yang bersifat tindak cepat dan lapor
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cepal, sehingga menimbulkan
beberapa  hambatan.  Dalam  hal
koordinasi pengasuh  di 1PN,
koordinasi vang dilakukan pengasuh
pada intinya sudah cukup, namun
masih perlu untuk ditingkatkan.

c. Upaya mengatasi hambatan kinerja
pengasuh;

1) Melakukan peningkatan kompetensi
pengasuh  antara  lain  dengan
mengikutsertakan diklat, baik diklat
bersifat formal maupun diklat bersifat
teknis,

2) Melakukan perbaikan terhadap
struktur yang terkesan kaku dengan
menambahkan  struktur  organisasi
yang bersifat lini terutama dalam
melakukan tugas dengan tujuan untuk
mengendalikan, lapor cepat dan tindak
cepat,

3) Melakukan peningkatan terhadap
koordinasi yang bersifat dua arah, baik
antara  pengasuh  dengan  sesama
pengasuh, pengasuh dengan pimpinan
di  bagian  pengasuhan  maupun
pengasuh dengan pimpinan di luar
bagian pengasuhan.
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