BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah

dikemukakan, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Kemampuan memotivasi yaitu daya dorong yang mengakibatkan
seorang pegawai organisasi mau rela dan untuk menggerakkan
kemampuannya dalam bentuk keahlian dan keterampilan tenaga dan
waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. Dilihat
dari aspek Kualitas kerja pegawai dapat diukur dari persepsi pegawai
terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas
terhadap kemampuan pegawai.

Dikemukakan pada bagian operasi SAR telah mengutarakan bahwa
pegawai operasi SAR Kupang belum dapat meningkatkan kualitas
kerja yang maksimal melalui sistem response time yang ideal sebagai
tolok ukur kemampuan reaksi dan response terhadap suatu
musibah/bencana. Hal ini diketahui karena pemimpin yang kurang
efektif dalam mendorong dalam peningkatan kualitas kinerja pegawai

melalui kemampuan dalam menjalankan tugas yang didelegasikan.
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2. Tanggung jawab dalam meningkatan kinerja pegawai dilihat dari aspek
kuantitas menunjukkan banyak jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan
dalam suatu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana
sesuai dengan tujuan organisasi. Tanggung jawab yang diberikan
dalam mewujudkan dari kepercayaan kepada pegawai dalam
menjalankan kegiatan operasi SAR penanganan musibah/bencana.

Untuk meningkatkan kuantitas kerja pegawai berdasarkan tugas
yang diberikan kepada pegawai yang menjadi tanggung jawab
pegawai SAR Kupang dalam penanganan musibah/bencana masih
kurang baik. Terlihat dari masih ada pegawai yang terbengkalai dalam
menyelesaikan pekerjaan serta waktu yang digunakan pegawai untuk
menyelesaikan pekerjaan yang begitu lama tiba ketempat kejadian,
tetapi pegawai sudah siap siaga bertanggung jawab dalam keberhasilan
evakuasi korban pada tempat kejadian, terlihat masih ada korban yang
diselamatkan. Dilihat dari masalah tersebut disebabkan banyak
pegawai lebih senang menggunakan waktu untuk bersantai.

3. Mendukung tujuan dalam peningkatan Kinerja pegawai  Vyaitu
tercapainya tujuan organisasi didukung oleh adanya kepemimpinan
agar setiap organisasi dapat efektif bekerja sama dengan pegawai
untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Dilihat dari
aspek kerja sama kesediaan pegawai untuk berpartisipasi dengan
pegawai yang lain secara vertical dan horizontal baik didalam maupun

diluar pekerjaan sehingga pekerjaan akan semakain baik. Tercapainya
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tujuan organisasi operasi SAR Kupang melakukan sistem koordinasi
vertikal sudah terlaksana dengan baik dalam kegiatan operasi SAR
serta sesuai dengan aturan dan prosedur yang telah ditetapkan dan terus
berupaya melakukan koordinasi horizontal  dengan pihak-pihak
potensi seperti instansi daerah, swasta dan masyarakat dikatakan
kategori baik. Yang melibatkan kerja sama dengan TNI, POLRI dan
operasi Militer guna untuk tercapainya kelancaran penyelesaian
kegiatan operasi SAR penangan musibah/bencana.
B. Saran

1. Untuk meningkatkan kualitas Kkinerja pegawai agar lebih baik,
pemimpin perlu memperhatikan dan memaksimalkan kompetensi yang
dimiliki pegawai untuk dapat menjaga konsistensi pegawai dalam
bekerja. Pemberian motivasi dan pelatihan serta kesempatan untuk
melanjutkan pendidikan bisa menjadi cara agar pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan respons time pegawai dalam menangani
suatu bencana dapat dimanfaatkan sesuai dengan bidang kerjanya,
sehingga kinerja setiap pegawai akan semakin baik untuk mencapai
tujuan organisasi.

2. Unutk meningkatkan kuantitas kinerja pegawai yang baik dan
maksimal, pemimpin harus lebih tegas kepada pegawai agar memiliki
kesadaran dalam mempertanggung jawabkan tugas yang diberikan
dalam hal ini pegawai menunjukkan seberapa besar dalam menerima

dan melaksanakan pekerjaannya, dan mempertanggung jawabkan hasil
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kerja guna untuk mencapai tujuan organisasi. Bagi Pemimpin Pada
Kantor Badan Operasi SAR Kupang harus lebih tegas dalam
meningkatkan kuantitas kinerja pegawai agar lebih bertanggung jawab
secara penuh terhadap pekerjaan yang mereka kerjakan sehingga
tercipta tanggung jawab yang baik terhadap pekerjaan yang mereka
kerjakan.

Untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam pencapaian tujuan
organisasi dengan baik, diharapkan pemimpin dapat menjalinkan
hubungan kerja sama terus menerus dengan pegawai serta melibatkan
intsntasi/organisasi lain guna untuk mendukung tercapainya visi, misi,
tujuan organisasi. dan diharapkan para pegawai memiliki rasa
tanggung jawab yang sama dengan yang lainnya yang ditunjukkan
dengan kesediaan membantu pegawai lain menyelesaikan tugas yang

tidak dapat dikerjakan sendiri untuk mendukung tujuan organisasi
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