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STUDI TENTANG KINERJA PEGAWAI| PADA
KANTOR KECAMATAN JEMPANG
KABUPATEN KUTAI BARAT

Bernadeta®

Abstrak

Untuk mengetahui  dan menggambarkan Kinerja Pegawai Pada Kantor
Kecamatan Jempang Kabupaten Kutai Barat dan untuk mengetahui faktor
penghambat dan faktor pendukung Tentang Kinerja Pegawai Pada Kantor
Kecamatan Jempang Kabupaten Kutai Barat. Metode Penelitian, Teknik
Pengumpulan Data dilakukan dengan cara library research dan field work
research yaitu observasi, wawancara langsung dengan responden, arsip-arsip
dan dokumen yang ada di Kantor Kecamatan Jempang Kabupaten Kutai Barat.
Penelitian ini menggunakan teknik Purposive Sampling. Analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah model deskripsif kualitatif yang diawali
dengan proses pengumpulan data, penyederhanaan data, penyajian data, dan
penarikan kesimpulan. Kesimpulannya adalah kinerja pegawai yang ada di
Kantor Kecamatan Jempang merupakan hasil kerja pegawai dalam melayani
masyarakat yang ada di Kantor kecamatan Jempang dalam penelitian ini
penulis menemukan hambatan-hambatan didalam melayani masyarakat yaitu
kurangnya sumber daya manusia sehingga kualitas layanan masih rendah dan
fasilitas yang kurang memadai untuk mendukung pekerjaan menjadi lebih
cepat, serta kurangnya sanks yang tegas kepada pegawai yang melakukan
kesalahan. Hal tersebut perlu adanya tindakan dari pemerintah untuk
meninggkatkan sumber daya manusia yaitu dengan memberikan pelatihan
seperti diklat dan lain sebagainya, serta fasilitas yang ada perlunya ada
perbaikan guna mampu memberikan pelayanan kepada masyarakat secara
cepat, serta perlu adanya sanks yang tegas dalam menghadapi pegawai yang
melanggar peraturan yang telah ditetapkan.

Kata Kunci : Kinerja Pegawai, Kecamatan Jempang, Purposive Sampling.

Pendahuluan
Paradigma baru penyelenggaraan pemerintahan telambawa

konsekuensi bagi lembaga pemerintah ditingkat phsajga daerah. Hal ini
tercermin dalam tekad penyelenggaraan pemerintataldajang otonom dan
terdesentralisasi daripada paradigm lama yang sgraudibawah kendali
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langsung dari pusat. Konsep desentralisasi secawamudiartikan sebagai
pemberian wewenang atasan (pemilik wewenang) kepagahan (pelaksana).

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan saah faktor
yang sangat penting dalam suatu organisasi. Peatanf® SDM secara efektif
merupakan jalan bagi suatu organisasi untuk meumdpankan kelangsungan
hidup dan pertumbuhan di masa yang akan datangyabekata lain, kekuatan
organisasi ditentukan oleh orang-orang yang menaylarganisasi tersebut.
Pada dasarnya organisasi bukan saja mengharapk&MM@&ng mampu,
cakap dan terampil, tetapi yang terpenting merela rbekerja giat dan
berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang ogtitkiaerja pegawai yang
ada dikantor kecamatan Jempang belumlah optimarelilakan pegawai
kurang tanggap terhadap keinginan masyarakat, @eglmang mematuhi
peraturan, kurangnya tanggungjawab dalam melayatd sikap pegawai yang
kaku , sering terjadinya salah pengetikan, kemampdalam melayani
masyarakat dirasakan kurang, masih ada pegawai kelugr kantor untuk
makan sedangkan bukan jam istirahat.

Kerangka Dasar Teori
Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut pendapat Kinggundu (dalam Sulistiy2003:9) Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah pengembangan dan peteanfsegawai dalam
rangka tercapainya tujuan dan sasaran individwrosgsi, masyarakat, bangsa
dan internasional yang efektif. Sedangkan Panggal§2@02:15) Manajemen
Sumber Daya Manusia dapat didefinisikan sebagasesro/ang terdiri dari
perencanaan, pengorganisasian, pemimpinan, danempdsgan kegiatan-
kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaamluasi pekerjaan,
pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi cauntysan hubungan
kerja guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Pegawai

Menurut Sastrohadiwiryo(2002:27), menyatakan bahwa “pegawai
adalah mereka yang telah memenuhi syarat yang wik@mtukan dalam
peraturan perundang-undangan dan digaji menuruatypan perundang-
undangan dan digaji menurut peraturan perundangdangan yang berlaku.
Pendapat lain yang penulis masukkan kedalam teorselanjutnya menurut
Hasibuan (2003:41) “pegawai atau karyawan adalatasg pekerja tetap yang
bekerja dibawah perintah orang lain dan akan dpadan akan mendapat
kompensasi serta jaminan.
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Kinerja

Menurut L. A. N (dalam Sedarmayanti, 200J):&inerja berarti prestasi kerja,
pelaksanaan kerja, pencapaian kerja atau hasa/kenfuk kerja/ penampilan
kerja. Sedangkan Armstrong dan Baron (dalam Wibo2@07:7) Kinerja
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungam #engan tujuan
strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan mikadtonstribusi pada
ekonomi.

Kinerja pegawai

Menurut Sinambela (2006:136) kinerja pegawai didsifkan sebagai
kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu dengamiake tertentu.
Selanjutnya Pasolon(008:48) juga mengutip dari pendapatnya Sinambela
yang mendefinisikan kinerja pegawai sebagai ken@amppegawai dalam
melakukan sesuatu dengan keabhlian tertentu.

Indikator Kinerja

Dwiyanto (dalam Pasolong 2011:178-179), menjelasketerapa
indikator yang digunakan untuk mengukur kinerjakiasi publik, yaitu:
a. Produktivitas
Tidak hanya mengukur tingkat efisiensi, tetapi jug@&ngukur efektivitas
pelayanan. Produktivitas pada umumnya dipahamigselratio antaranput
denganoutput. Konsep produktivitas dirasa terlalu sempit dan beian
General Accounting Office (GAO) mencoba mengembangkan satu ukuran
produktivtas yang lebih luas dengan memasukan aphebesar pelayanan
publik itu memiliki hasil yang diharapkan salahusatdikator kinerja yang
penting. Sedangkan yang dimaksud dengan produddivinenurut Dewan
Produktivitas Nasional, adalah suatu sikap mengmgyselalu berusaha dan
mempunyai pandangan bahwa mutu kehidupan harharug) lebih baik dari
hari kemarin, dan hari esok lebih baik dari hairi in
b. Kualitas Layanan
Cendrung menjadi penting dalam menjelaskan kinerganisasi pelayanan
publik. Banyak pandangan negatif yang terbentukgeeai organisasi publik
muncul karena ketidakpuasan publik terhadap ksalidengan demikian
menurut Dwiyanto kepuasan masyarakat terhadap dayatapat dijadikan
indikator kinerja birokrasi publik. Keuntungan utamrmenggunakan kepuasan
masyarakat sebagai indikator kinerja adalah infeinmaengenai kepuasan
masyarakat seringkali tersedia secara mudah daahminformasi mengenai
kepuasan masyarakat terhadap kualitas pelayanary d&li dapat diperoleh
dari media massa atau diskusi publik.
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c. Responsivitas (Daya Tanggap)
Kemampuan birokrasi untuk mengenali kebutuhan nmakgh menyusun

agenda dan prioritas pelayanan, dan mengembangkagram-program
pelayanan publik sesuai dengan kebutuhan masyatakaispirasi masyarakat.
Secara singkat responsivitas disini menunjuk pas®llarasan antara program
dan kegiatan pelayanan dengan kebutuhan dan kebutotasyarakat dan
aspirasi masyarakat. Responsivitas dimaksudkangaelsalah satu indikator
kinerja karena responsivitas secara langsung merg&an kemampuan
birokrasi publik dalam menjalankan misi dan tujaga terutama untuk
memenuhi kebutuhan masyarakat. Responsivitas yandah ditunjukkan
ketidakselarasan antara pelayanan dengan kebutoasyarakat. Hal tersebut
jelas menunjukkan kegagalan organisasi dalam melkaju misi dan tujuan
birokrasi publik. Organisasi yang memiliki respatitsis rendah dengan
sendirinya memiliki kinerja yang jelek pula.

d. Responsibilitas

Menjelaskan apakah pelaksanaan kegiatan birokuddikgtu dilakukan sesuai
dengan prinsip-prinsip administrasi yang benar dangebijakan birokrasi,
baik yang eksplisit maupun implisit. Lenvine (dal@wiyanto 2006:51). Oleh
sebab itu, responsibilitas bisa saja pada suatikakdierbenturan dengan
responsivitas.

e. Akuntabilitas
Menunjuk pada seberapa besar kebijakan dan kedwtakrasi dan kegiatan

birokrasi publik tunduk pada para pejabat politdking dipilih oleh rakyat.

Asumsinya ialah bahwa para pejabat politik terséboena dipilih oleh rakyat,
dengan sendirinya akan selalu memprioritaskan Kemam publik. Dalam

konteks ini, konsep akuntabilitas publik dapat digkan untuk melihat
seberapa besar kebijakan dan kegiatan birokradikpip konsisten dengan
kehendak publik. Kinerja birokrasi publik tidak lyanbisa dilihat dari ukuran
internal yang dikembangkan oleh birokrasi publikuatpemerintah, seperti
pencapaian target. Kinerja sebaiknya harus didaatukuran eksternal, seperti
nilai-nilai dan norma-norma yang berlaku dimasyatakSuatu kegiatan
birokrasi publik memiliki akuntabilitas yang tinglgalau kegiatan itu dianggap
benar dan sesuai dengan nilai-nilai dan norma yaetkembang dalam
masyarakat.

Penilaian Kinerja
Penulis mengambil teori mengenai penilaian kinetidalam Buku
Manajemen Sumber Daya Manusia Reformasi Birokrasn #lanajemen
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Pegawai Negeri Sipil (dalam Sedarmayanti, 2007:p&hilaian kinerja adalah
sistem formal untuk memeriksa/mengkaji dan mengmsal secara berkala
kinerja seseorang.Sedangkan menurut Dwiyddedam Pasolon@011:183,
mengatakan bahwa penilaian kinerja merupakan skegiatan yang sangat
penting sebagai ukuran keberhasilan suatu orgamiaksn mencapai misinya.
Untuk birokrasi publik, informasi mengenai kinetgatu sangat berguna untuk
menilai seberapa jauh pelayanan yang diberikan loitkrasi itu memenuhi
harapan dan memuaskan masyarakat.

Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut Locher & Tell (dalam kebaP004:197) mengatakan bahwa
penilaian kinerja bertujuan untuk menentukan koepst perbaikan kinerja,
umpan balik, dokumentasi, promosi, pelatihan, mutagemecatan,
pemberhentian, penelitian kepegawaian dan pereanananaga Kkerja.
Sedangkan menurut Donovon & Jackson (dalam Pasolddgl:185)
mengatakan bahwa penilaian bertujuan untuk: riEnégement development),
yaitu memberikan suatu pengembangan pegawai dimasadatang, (2)
pengukuran kinerja, yaitu memberikan informasi degt nilai relatif dari
kontribusi individu terhadap organisasi. (3) pekbai kerja, yaitu mendorong
individu bekerja lebih efektif dan produktif. (4)efnunerasi danbenefit), yaitu
membantu menemukan imbalan daemefit yang setimpal berdasarkan sistem
merit atau hasil.

Manfaat Penilaian Kinerja
Sedarmayanti (2007:264) manfaat penilaian kineajauy
Meningkatkan prestasi kerja.
Memberikan kesempatan kerja yang adil.
Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.
Penyesuaian kompensasi.
Keputusan promosi dan demosi.
Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan.
Menilai proses rekruitmen dan seleksi.
Atau secara singkat penulis masukkan dari pend&edarmayanti
(2007:269) manfaat penilaian kinerja untuk:

Perbaikan kinerja.

Penyesuaian kompensasi.

Keputusan penempatan.

Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.
Perencanaan dan pengembangan Karier.
Kekurangan dalam proses penyusunan karyawan.
Kesempatan kerja yang sama.

Tantangan dari luar.

Umpan balik terhadap sumber daya manusia.

NoOgkRwNE

©Co~NoOGR~wWNE
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Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut dkamegara

(2006: 16)

a.

Faktor Individu. Secara psikologis, individu yangrmal adalah individu
yang memiliki integritas yang tinggi antara fungsikis (rohani) dan

fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yamggi antara fungsi
dan psikis dan fisik maka individu tersebut memikknsentrasi diri yang
baik. Konsentrasi yang baik ini merupakan modammatandividu manusia
untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensiyali secara
optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktikiggig sehari-hari dalam
mencapai tujuan organisasi.

Fakor Lingkungan Organisasi. Faktor lingkungan &esjganisasi sangat
menunjang bagi individu dalam mencapai kinerja. téiakingkungan

organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabgtarg jelas, otoritas
yang memadai, target kerja yang menantang, polaikikasi yang efektif,

hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja yang e&splan dinamis,

peluang berkarier dan fasilitas kerja yang retagimadai.

M etode Penedlitian

Dari uraian diatas dan berdasarkan masalah yamgjtidgerta tujuan

penelitian, uraian yang telah dikemukakan diateskarfokus penelitian yang
ditetapkan adalah :

1.

2.

Kinerja pegawai adalah :

a. Produktivitas

b. Kualitas Layanan

c. Responsivitas (Daya Tanggap)
d. Responsibilitas

e. Akuntabilitas

Faktor penghambat dan pendukung kinerja pegaada Kantor Kecamatan
Jempang Kabupaten Kutai Barat.

Sumber Data

1.

Dalam penelitian ini penulis menggunakan sumbex gaitu:

Data Primer, yaitu data yang diperoleh dari obsrgdan wawancara dari

nara sumber dengan cara melakukan tanya jawabulaggsan dipandu

melalui pertanyaan-pertanyaan yang sudah disiapéa@lumnya.

Data Sekunder

Yaitu data yang diperoleh melalui beberapa infoinsadara lain :

a)Dokumen-dokumen, mengenai pedoman pelaksanaan aKabij
Jamkesmas.
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b) Buku-buku ilmiah, hasil penelitian yang relevan g&m fokus
penelitian.

Dalam penelitian ini untuk pemilihan informan pasuhenggunakan
teknik yaitu purposive sampling, menurut Sugiono (2009:965ampling
Purposive adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbaigdentu.
Misalnya akan melakukan penelitian tentang kualitekanan, maka sampel
sumber datanya adalah orang yang ahli makanan, @eaalitian tentang
kondisi politik disuatu daerah, maka sumber dateeyalah orang yang ahli
politik. Berdasarkan penjelasan tersebut yang nderkay informan yaitu
Camat Kecamatan Jempang Kabupaten Kutai Barat, efaeilsr Camat,
sedangkan yang menjadi informan adalah Para Pegslaayarakat.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data penulis menggunakan te@hgervasi dan
wawancara langsung dengan responden, mengingaia kiedtmik ini lebih
bersifat efektif dan akurat jika dilihat dari jemsnelitian yang penulis lakukan.
Adapun prosedur pengumpulan data dalam usaha untrkperoleh data
diperlukan untuk pengolahan data, maka dipergunakeherapa teknik
pengumpulan data, yaitu :

1. Penelitian Kepustakaghibrary Research)
Yaitu dengan mempelajari teori-teori dari literaliteratur atau buku-buku

perpustakaan, catatan, bacaan lain agar dapat mamii@am penemuan
masalah pemecahan dan menguji kebenaran darpleasikiran.

2. Penelitian Lapangaffriel Reseacrh)
Yaitu penelitian yang dilakukan secara langsungapahgan dengan

menggunakan beberapa teknik, yaitu :

a. Observasi, yaitu mengadakan pengamatan secaraitapgs

b. (Interview) wawancara, yaitu komunikasi langsung atau wawancar
dengan responden untuk melengkapi keterangan-kegemayang ada
hubungannya dengan penulisan skripsi.

c. Dokumentasi, yaitu penulis mengumpulkan dokumenidwn, arsip-
arsip dan keterangan-keterangan lain yang berkdegagan skripsi ini
pada kantor Camat Jempang Tanjung Isuy Kabupateai Kearat
dimana penulis mengadakan penelitian.

Teknik Analisis Data
Analisis data yang digunakan dalam penelitian idalah metode
analisis data deskriptif kualitatif Maka akan digkan analisis data yang
dikemukakan oleh Miles dan Huberman (2007:20 )gyaeliputi:
1. Pengumpulan Data.
Data pertama dan data mentah dikumpulkan dalam peaelitian.
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2. (Data Reduction) Penyederhanaan Data.
Reduksi data diartikan sebagai proses pemilihamupatan perhatian pada

penyederhanaan, pengabstrakan, dan transformaai ‘tasar” yang
muncul dari catatan-catatan tertulis dilapangan.

3. (DataDisplay) Penyajian Data.
Penyajian sebagai sekumpulan informasi tersusung yamemberi

kemungkinan adanya penarikan kesimpulan dan pengantimdakan.

4. (Conclution Drawing) Penarikan Kesimpulan.
Langkah tingkah ketiga meliputi makna yang teladedernakan. Disajikan
dalam pengujian dengan cara mencatat keteratureEappta penjelasan
secara logis dan metodologis, konfigurasi yang negkimkan
diprediksikan hubungan sebab akibat melalui hukukum empiris.

Hasil Pendlitian
Produktivitas
Dari hasil wawancara yang dilakukan oleh penuldap@nggal 9

Oktober 2013 memperoleh hasil bahwa produktivitas Kécamatan
Jempang dirasakan kurang baik, dapat terlihatpgandapat pak camat
yang mengatakan kemampuan pegawai kurang halrjadiedikarenakan
pegawai kurang memahami yang diperintahkan kepadaopggu di
beritahu dan diajari berulang-ulang baru mengetiasberdasarkan dari
pendapat dua warga yang mengatakan produktivithismben optimal
masih terdapat kekurangan yang ada dari segi ef@atidan input serta
input tidak sesuai dengan keinginan mereka.

Kualitas Layanan

Dari hasil wawancara dapat diketahui bahwa kualgganan yang ada
di Kecamatan Jempang sebenarnya kurang optimalirhaberdasarkan
wawancara yang dilakukan penulis pada tanggal ®bektdan 10 oktober
kepada informan penulis dapat informasi bahwa rkatja pegawai dirasakan
kurang baik dikarenakan terdapat pegawai yang nigsik menyimpan berkas
milik masyarakat dengan baik sehingga hilang, delanfutnya ada yang
mengeluh bahwa pegawai dalam mengerjakan milik arakgt kurang
memuaskan keinginan masyarakat serta terjadingh gengetikan didalam
sehingga membuat pegawai harus meminta perbaikamdaunggu kembali.

Responsivitas (Daya Tanggap)

Dari hasil wawancara di atas dapat disimpulkan dsarkan hasil
wawancara kepada pegawai dan masyarakat pada kat@gan 11 bahwa
masih ada pegawai yang kurang tanggap pada keinmiasyarat, tidak
memahami keinginan masyarakat yang ingin cepasaekarena jarak tempat
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tinggal dengan kantor kecamatan jempang cukup jaohlah pegawai
menyuruh meninggalkan berkas tersebut dan tidakbmgkan informasi yang
jelas kapan bisa selesai dalam proses pengerjaasejanjutnya penulis
mendapati berdasarkan hasil wawancara dengan diga wang berpendapat
sama bahwa pegawai yang ada di kantor kecamatgragrkurang tanggap
yaitu warga mengatakan bahwa pegawai terlihat sierkgan pekerjaannya
sendiri tanpa menghiraukan terkesannya kami diabaglan salah satu warga
yang mondar mandir di kantor kecamatan jempangk tid@nghampiri
pegawai.

Akuntabilitas

Dari hasil wawancara di atas penulis menyimpulkaima pegawai yang
ada di Kecamatan Jempang kurang bertanggung jdvehbni dapat terlihat
dari pendapat para warga yang merasa sangat dirygikeperti harus
menunggu lama dan urusannya tertunda- tunda. coydokeperti pegawai
sering tidak masuk kerja, dan tidak bertanggundpywada apa yang telah
diucapkan atau janji sehingga membuat masyarakainae

Faktor Penghambat dan Faktor Pendukung Kinerja Pegawai Kecamatan

Jempang Kabupaten Kutai Barat

4.3.1 Faktor Penghambat

1. Dari hasil wawancara tersebut terlihat bahwa Prodtgks pegawai yang
ada di Kantor Kecamatan Jempang masih dirasakaangumaksimal,
karena kurangnya pelatihan yang dikuti pegawai. gaankurangnya
pelatihan tersebut di Kecamatan Jempang menyebakkarampuan
pegawai dalam bekerja kurang maksimal.

2. Hasil wawancara tersebut menerangkan bahwa yangadiefaktor
penghambat Kantor Kecamatan Jempang kurang katetialam bekerja
sehingga kurang memuaskan keinginan masyarakat.

3. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan perdmada informan
memperoleh hasil bahwa yang menjadi faktor penghamdsponsibilitas
pegawai yaitu kurang sanksi yang tegas diberikgradk@ pegawai yang
melanggar sehingga pegawai lebih sering melanggatyran.

Faktor Pendukung

1. Berdasarkan wawancara kepada informan bahwa penahsperoleh hasil
bahwa untuk mendukung pegawai dalam bekerja hahesikan insentif
yaitu bonus sebagai balas jasa atas kerja yaaly ddbkukan pegawai. Hal
ini sesuai dengan teori yang diungkapkan oleh M&nénwar Prabu
Mangkungara (2002:89), mangatakan insentif adatstuspenghargaan
dalam bentuk uang yang diberikan oleh pihak pemingpganisasi kepada
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karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yaggitdan berprestasi
dalam pencapaian tujuan-tujuan organisasi.

2. Berdasarkan hal tersebut di atas bahwa selain tihssgbagai faktor
pendukung ada juga yang menjadi faktor pendukumgya yaitu kepada
pegawai yang berprestasi yaitu diberikan bonusp#aghargaan. Hal ini
sesuai dengan teori yang diungkapkan Sarwoto (d&lavatni dan Priansa
2011:235), Insentif Material yaitu daya perangsgagg diberikan kepada
karyawan berdasarkan prestasi kerjanya, berbenang watau barang.
Insentif material ini bernilai ekonomis sehinggapata meningkatkan
kinerja pegawai yang baik.

Penutup
Produktivitas pegawai di Kantor Kecamatan Jempanddsarkan hasil

penelitian kepada informan bahwa produktivitas dntr Kecamatan kurang
maksimal, dikarenakan kemampuan pegawai dalam riem@aykan

pekerjaannya masih kurang. Ditambah kualitas Layapegawai di Kantor
Kecamatan Jempang dirasakan belumlah optimal. Riakarena pegawai
dalam bekerja masih ada kekeliruan didalam prosegqrjaan berkas salah
satunya salah pengetikan diberkas milik masyardkasponsivitas atau daya
tanggap pegawai pada Kantor Kecamatan Jempang daék®rja belum

maksimal. Hal tersebut masih ada pegawai yangkspada pekerjaannya
tanpa menghiraukan masyarakat yang datang mondatimizdak tahu cara
pengurusannya. Responsibilitas merupakan seberapzh pegawai yang
bekerja pada Kantor Kecamatan Jempang, dari hasilpian menunjukan
bahwa sebagian pegawai yang kurang memperhatikam @tengabaikan
peraturan tersebut sehingga tidak tahu, bahkann@edarsebut diberitahukan
oleh Pak Camat baru pegawai tahu bahwa ada peratdkaintabilitas atau

tanggung jawab yang dimiliki pegawai dirasakan kgranaksimal karena
pegawai sering tidak masuk kerja sehingga melatatkgas yang diberikan
untuk melayani masyarakat. Produktivitas pegawalupditingkatkan lagi

dengan mengirim pegawai mengikuti pelatihan daratitiklat yang diadakan
oleh pemerintah yang berhubungan dengan meningkatkarja pegawai agar
dapat bekerja dengan optimal. Kualitas layanan pkaator kecamatan
jempang ini masih dikatakan belum optimal untuk peerlu pegawai dalam
bekerja lebih teliti lagi dalam bekerja, agar tidjadi kesalahan. Daya
tanggap pegawai dalam bekerja dirasakan masih gureaaksimal hal harus
ditingkatkan lagi dimana harus lebih memperhatikemga yang datang tidak
hanya bekerja dengan fokus pada pekerjaannyaedaja sebaiknya pegawai
melihat warga yang datang dengan kebingungan sepert harus
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menanyakannya dan menyapa. Responsibilitas pegangi ada dikecamatan
jempang dirasakan belum bisa dikatakan baik dild@m masih ada pegawai
yang melanggar peraturan yang dibuat Kantor Keamaémpang, dari hal
tersebut perlu menerapkan sanksi yang tegas kguagavai yang melanggar
yaitu diberikan teguran dan apabila dilakukan lergiulang pelanggaran
tersebut pegawai akan dimutasi. Akuntabilitas peggada kantor kecamatan
jempang belumlah optimal dikarenakan pegawai kurbeganggungjawab,
Dari hal tersebut akuntabilitas pegawai harus pelitingkatkan lagi dari

jumlah kehadirannya, agar pegawai dalam bekerjmgores berkas

masyarakat cepat terselesaikan.
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