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ABSTRAK 

 

Strategi Peningkatan Kinerja Pegawai Direktorat Sumber Daya Manusia dan 

Umum Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia (RRI) 

Ferda Firmansyah 

firmansyahgherda@gmail.com 

Politeknik STIA LAN Jakarta 

 

Penelitian ini dilakukan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi dan 

mencari strategi untuk peningkatan kinerja yang belum optimal pada Direktorat SDM 

dan Umum LPP RRI. Metode yang digunakan adalah metode penelitian kualitatif 

deskriptif. Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara dengan key-informan, 

telaah dokumen,   buku dan jurnal. Hasil penelitian menunjukkan terdapat kurangnya 

apresiasi terbuka terhadap pegawai dapat menurunkan motivasi dan kepuasan kerja. 

Tingkat koordinasi internal juga berdampak pada efisiensi dan kolaborasi antar 

pegawai. Sistem pengakuan dan penghargaan yang kurang terstruktur dapat 

mengurangi semangat kerja, sementara evaluasi berkala belum optimal dalam 

memelihara dan meningkatkan motivasi pegawai. Rancangan kerja yang melibatkan 

sikap inklusif, promosi toleransi, dan keterampilan administratif perlu ditingkatkan 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif dan efisien. Faktor-faktor seperti 

hubungan antar pribadi, komunikasi, kompensasi, supervisi, fasilitas kerja, loyalitas 

pegawai, dan disiplin kerja juga turut mempengaruhi kinerja dan perlu mendapat 

perhatian dalam rangka upaya peningkatan kinerja secara keseluruhan. Strategi 

peningkatan kinerja pegawai di Direktorat SDM dan Umum LPP RRI difokuskan pada 

tiga aspek utama, yaitu potensi Motivasi, Sifat, dan Konsep Diri.  Dengan mengatasi 

permasalahan-permasalahan ini, Direktorat SDM dan Umum LPP RRI diharapkan 

dapat mencapai kinerja yang lebih baik dan menciptakan lingkungan kerja yang positif. 

 

Kata kunci: strategi; kinerja; Direktorat Sumber Daya Manusia dan Umum LPP 

RRI 
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ABSTRACT 

 

Strategy for Improving Employee Performance of the Directorate of Human 

Resources and General Affairs of the Republic of Indonesia Radio Public 

Broadcasting Institution (RRI) 

Ferda Firmansyah 

firmansyahgherda@gmail.com 

Politeknik STIA LAN Jakarta 

 

 

This research was conducted to identify the factors influencing and seeking strategies 

for improving suboptimal performance at the Directorate of Human Resources and 

General Affairs of LPP RRI. The method used is descriptive qualitative research. Data 

collection was carried out through interviews with key informants, document reviews, 

books, and journals. The research results show that the lack of open appreciation for 

employees can decrease motivation and job satisfaction. The level of internal 

coordination also impacts the efficiency and collaboration among employees. A poorly 

structured recognition and reward system can reduce work enthusiasm, while periodic 

evaluations are not optimal in maintaining and enhancing employee motivation. Work 

designs that involve inclusive attitudes, promote tolerance, and improve administrative 

skills need to be enhanced to create a positive and efficient work environment. Factors 

such as interpersonal relationships, communication, compensation, supervision, work 

facilities, employee loyalty, and work discipline also affect performance and need 

attention to improve overall performance. The strategy for improving employee 

performance at the Directorate of Human Resources and General Affairs of LPP RRI 

focuses on three main aspects: Motivation, Traits, and Self-Concept. By addressing 

these issues, the Directorate of Human Resources and General Affairs of LPP RRI is 

expected to achieve better performance and create a positive work environment. 

 

Keywords: strategy; performance; Directorate of Human Resources and General 

LPP RRI 
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BAB I 

PERMASALAHAN PENELITIAN 
 

A. Latar Belakang 

 Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor terpenting dan penentu 

dalam suatu organisasi. Pesatnya perkembangan teknologi yang semakin canggih 

menuntut setiap individu  dalam suatu organisasi mampu memanfaatkan seluruh 

kemampuannya untuk  menunjang kinerja sehari-hari, sehingga berdampak 

signifikan terhadap kinerja organisasi. Sarana dan prasarana dalam organisasi pun 

berkembang seiring berjalannya waktu  dan semakin canggih untuk menunjang 

kinerja sumber daya manusia yang ada. 

Berbicara mengenai kinerja tentunya tidak bisa dilepaskan dari faktor 

motivasi yang  mendorong kita untuk lebih semangat dalam meningkatkan kinerja, 

seperti aspek kemampuan dan etos kerja. Dinamika lingkungan kerja yang 

terorganisir pada organisasi  publik maupun swasta yang  berkembang seiring 

dengan tuntutan zaman, memaksa setiap pegawai dalam organisasi untuk  

mengembangkan kemampuan individu yang berdampak pada peningkatan kinerja 

pegawai. 

Sejak lahirnya Undang-Undang No.32 tahun 2002 tentang Penyiaran dan 

peraturan pemerintah nomor 12 tahun 2005, Radio Republik Indonesia (RRI) 

mulai dikenal sebagai Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia (LPP 

RRI) dengan status baru tersebut, manajemen RRI berusaha keras menyesuaikan 

diri dengan mempelajari segala sesuatu yang berkaitan dengan penyiaran publik 

secara terus menerus dan harus menjadi organisasi pembelajar (learning 

organization). Sumber daya manusia (SDM) RRI sedikit banyak mengalami 

kendala dalam menjalankan tugas dan fungsinya sebagai lembaga penyiaran 

publik, sebagai tuntutan seiring dengan berubahnya status RRI menjadi radio 

publik, RRI harus mampu memainkan perannya secara optimal dalam 
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meningkatkan kompetensi sumber daya manusia yang ada di lingkup 

organisasinya, yang meliputi pengetahuan, keterampilan dan sikap karyawan. 

Dalam organisasi apapun, sumber daya manusia yang kompeten merupakan salah 

satu modal utama untuk mencapai tujuan organisasi. Kinerja pegawai dalam suatu 

organisasi sudah pasti akan mempengaruhi konstribusi mereka terhadap 

pencapaian keberhasilan organisasi. Organisasi atau instansi perlu mengetahui 

berbagai kelemahan dan kelebihan pegawai sebagai landasan untuk meningkatkan 

produktifitas dan pengembangan pegawai, agar kinerja pegawai dapat 

dioptimalkan demi tercapainya tujuan instansi tersebut. Disamping itu, menurut 

hasil evaluasi pelaksanaan Reformasi Birokrasi Tahun 2022 yaitu pada aspek 

Indeks Profesionalitas ASN, LPP Radio Republik Indonesia masih mencapai nilai 

52,9 dari rentang skala penilaian 0-100. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa 

dalam mengelola profesionalitas pegawai (ASN) di lingkup internal LPP RRI 

masih memerlukan perbaikan/pembenahan. Profesionalitas pegawai (ASN) yang 

dinilai masih rendah (perlu perbaikan/pembenahan), menjadi tantangan tersendiri 

bagi LPP RRI untuk dapat berkinerja optimal dan menjadi lembaga pelayanan 

publik terpercaya dan kompeten dalam memberikan penyiaran informasi kepada 

masyarakat Indonesia maupun mancanegara.  

Pengukuran capaian kinerja tahun 2022 merupakan bagian dari 

penyelenggaraan akuntabilitas kinerja tahunan LPP Radio Republik Indonesia. 

Pengukuran dilakukan terhadap capaian kinerja kegiatan dan capaian kinerja 

program dibandingkan dengan target yang telah ditetapkan dalam tahun 2022. 

Pengukuran kinerja dilakukan dengan membandingkan target dan realisasi. 

Semakin tinggi realisasi menunjukkan pencapain kinerja yang semakin baik, dan 

sebaliknya semakin rendah realisasi menunjukkan pencapaian kinerja yang 

semakin buruk.   
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Tabel 1.1 Laporan Hasil Evaluasi Reformasi Birokrasi LPP RRI Tahun 2022  

 

No. 
 

Hasil Antara 
 

Skala 
Nilai 

2021 

Nilai 

2022 

 

Sumber Data 

1. Sistem Merit 0-400 251,5 - KASN 
 

2. 

 
lndeks  Pengelolaan Aset 

 
0-4 

 
- 

 
3,00 

Kementerian 

Keuangan 

3. lndeks  Profesional ASN 0-100 - 52,91 BKN 
 

4. 
 

lmplementasi  SPBE 
 

0-5 
 

1,87 
 

2,01 
Kementerian  PAN 

RB 
 

 

5. 

Kualitas  Pengelolaan 

Pengadaan  Barang dan 

Jasa 

 
 

0-100 

 
 

16,80 

 
 

7,40 

 
 

LKPP 

 

6. 
Kualitas  Pelayanan 

Publik 

 
0-5 

 
3,67 

 
3,80 

Kementerian 

PAN RB 
 

7. 
Kualitas  Pengelolaan 

Anggaran 

 
0-100 

 
89,56 

 
93, 11 

 

8. Maturitas  SPIP 0-5 3 3 BPKP 

9. Kapabilitas APIP 0-5 2+ 2 BPKP 
 

10. 
Kualitas Pengelolaan 

Arsip 

 
0-100 

 
35,36 

 
58,07 

 
ANRI 

 

11. 

 
lndeks  Reformasi  Hukum 

 
0-100 

 
- 

 
62,35 

Kementerian 

Hukum dan HAM 

Sumber: LHE LPP RRI, 2022 

 

Jika ditelisik dari Laporan Akuntabilitas Kinerja LPP RRI (LAKIP RRI) Tahun 

2022, dapat terlihat kinerja setiap unit di lingkungan RRI. Pencapaian kinerja tersebut 

direfleksikan melalui berbagai program dan kegiatan, baik yang dilaksanakan oleh Unit 

Eselon I (Kantor Pusat), Unit Eselon II (Direktorat Program dan Produksi), Unit Eselon 

II (Direktorat Teknologi dan Media Baru, Unit Eselon II (Direktorat Layanan dan 

Pengembangan Usaha), Unit Eselon II (Direktorat SDM dan Umum), Unit Eselon II 

(Direktorat Keuangan) dan Unit Eselon II (Stasiun Siaran Luar negeri), Unit Eselon II 
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(Pusat Pemberitaan), Unit Eselon II (Satuan Pengawasan Intern), Unit Eselon II 

(Puslitbangdiklat), serta Unit Eselon II/III (Stasiun Penyiaran Tipe A, B, dan C). 

Dalam Lakip 2022 disebutkan dengan jelas masih ada beberapa 

kekurangan terkait dengan kinerja LPP RRI, antara lain: 

1. Terkait dengan anggaran, target penerimaan PNBP fungsional tidak terpenuhi, 

sehingga beberapa kegiatan yang telah dilaksanakan sebelumnya tidak dapat 

terlaksana; 

2. Perencanaan kinerja dan penganggaran masih belum dilakukan secara baik, 

sehingga dalam pelaksanaan beberapa program masih harus dilakukan 

penyesuaian (revisi); 

3. Terbatasnya jumlah dan kapasitas sumber daya manusia (SDM) untuk 

mendukung pencapaian sasaran strategis;  

4. Terkait capaian dalam perspektif eksternal, beberapa program dan kegiatan 

masih dihadapkan pada kendala atau persoalan ketersediaan infrastrktur (listrik 

dan jaringan telekomunikasi/internet) khususnya di daerah perbatasan, 

Terdepan, Terpencil dan Terluar; 

5. Ketercapaian sasaran strategis perspektif internal sangat dipengaruhi oleh 

dukungan institusi/lembaga terkait, sehingga pelaksanaan tugas dan fungsi 

Lembaga Penyiaran Publik RRI saja belum cukup untuk menjadikan realisasi 

capaian sasaran-sasaran tersebut sesuai atau bahkan melebihi target yang telah 

ditetapkan. 
 

Sebagai salah satu unit kerja di tubuh organisasi LPP RRI, Direktorat 

Sumber Daya Manusia dan Umum memiliki tujuan strategis dalam rangka tata 

laksana pengelolaan SDM di lingkup internal LPP RRI yang dipandang cukup 

signifikan dalam menentukan laju kembangnya organisasi RRI sebagai lembaga 

penyiaran yang professional seiring dengan tuntuan dan dinamika perkembangan 

jaman. Strategi yang dimiliki oleh Direktorat Sumber Daya Manusia dan Umum 

tersebut, sekaligus menjadi mandat utama untuk mencapai visi ketiga RRI yaitu 
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meningkatkan kualitas sumber daya manusia dan prasarana LPP RRI yang 

berbasis multiplatform untuk memudahkan akses bagi masyarakat dalam 

mendapatkan layanan siaran LPP RRI di wilayah NKRI dan mancanegara. 

 

 

Gambar 1.1 Tingkat Pendidikan Pegawai di Lingkungan Direktorat SDM dan Umum LPP RRI      

2022 (Sumber: LAKIP RRI, 2022) 

Seiring dengan kondisi dan tuntutan di atas, beban kerja dan kompleksitas 

pekerjaan yang dihadapi oleh pegawai yang bekerja pada Direktorat Sumber Daya 

Manusia dan Umum di LPP RRI pun menjadi meningkat dan tidak dapat 

dipandang sebelah mata, yang mana tuntutan untuk dapat mengimbangi beban dan 

kompleksitas pekerjaan tersebut menjadi mutlak diperlukan oleh seluruh pegawai. 

Upaya untuk dapat mengimbangi beban dan kompleksitas pekerjaan yang 

dihadapi pegawai yang bekerja pada Direktorat Sumber Daya Manusia dan Umum 

tersebut di atas, salah satunya adalah dengan menerapkan strategi peningkatan 

kinerja. Model strategi peningkatan kinerja pegawai yang ideal di Direktorat 

Sumber Daya Manusia dan Umum masih belum diketahui secara jelas dan 

diharapkan model strategi peningkatan kinerja ini dapat menjadi contoh bagi unit 
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kerja/satuan kerja lain di LPP RRI akibat fungsinya yang sebagai leading sector 

dalam tata laksana pengelolaan SDM di lingkup LPP RRI.  

Pegawai LPP RRI tidak semuanya ASN, ada yang disebut dengan  Pegawai 

Bukan Pegawai Negeri Sipil (PBNS) berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 12 

Tahun 2005 Tentang Lembaga Penyiran Publik Radio Republik Indonesia pasal 

41 yaitu pegawai RRI adalah Pegawai Negeri Sipil yang diangkat berdasarkan 

peraturan dan perundang-undangan yang berlaku dan bukan Pegawai Negeri Sipil 

yang diangkat oleh dewan direksi berdasarkan perjanjian kerja. Dalam Peraturan 

Direktur Utama Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik  Indonesia Nomor 03 

Tahun 2017 Tentang Manajemen Pegawai Bukan Pegawai Negeri Sipil Lembaga 

Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia pada pasal 1 angka 1 dengan jelas 

disebutkan bahwa manajemen Pegawai Bukan Pegawai Negeri Sipil adalah 

pengelolaan Pegawai Bukan Pegawai Negeri Sipil untuk menghasilkan Pegawai 

Bukan Pegawai Negeri Sipil dilingkungan Lembaga Penyiaran Publik Radio 

Republik Indonesia yang profesional, memiliki nilai dasar, etika profesi, bebas dari 

intervensi politik, hersih dari praktik korupsi, kolusi, nepotisme dan melayani 

masyarakat. Pegawai Bukan Pegawai Negeri Sipil yang selanjutnya disebut 

PBPNS adalah Pegawai di lingkungan Lernbaga Penyiaran Publik Radio Republik 

Indonesia yang diangkat oleh Direktur Utama Lembaga Penyiaran Publik Radio 

Republik Indonesia berdasarkan Perjanjian Kerja dan diserahi tugas dalarn suatu 

jabatan serta digaji berdasarkan keputusan Direktur Utama Lembaga Penyiaran 

Publik Radio Republik Indonesia.  

Kondisi pegawai RRI lima tahun kedepan, yaitu tahun 2022 – 2027 secara 

kuantitas mengalami penurunan. Untuk PNS/CPNS jumlah pegawai pada tahun 

2022 sebanyak 2.028 sudah termasuk penambahan CPNS sebanyak 516, 

pengalihan Pegawai Non PNS (PBPNS) ke Pegawai Pemerintah Dengan 

Perjanjian Kerja (PPPK) pada Tahun 2022 sebanyak 1.587 dan PBPNS sebanyak 
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779. Secara rinci penurunan jumlah pegawai selama lima tahun kedepan, dapat 

dilihat pada tabel di bawah ini. 

 

Table 1.2 Perkembangan Pegawai RRI dalam Waktu 5 Tahun (2022-2027) 

Sumber: LAKIP RRI, 2022 

 

 

 

      Tabel 1.3 Proyeksi Jumlah yang akan mencapai Batas Usia Pensiun (BUP)  

Sumber: LAKIP RRI, 2022 
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Gambar 1.2 Capaian Kinerja Unit Eselon I 

Sumber: LAKIP RRI, 2022 

 

 

Permasalahan kurang optimalnya kinerja pegawai RRI juga tidak lepas 

dari  laju perkembangan zaman khususnya di kota-kota besar seperti Jakarta. 

Banyak lahir media dengan teknik platform digital baru maupun swasta yang 

memiliki kebebasan berinovasi. LPP RRI tidak lagi menjadi satu-satunya media 

yang dapat dipilih oleh masyarakat untuk memenuhi kebutuhannya. Hal tersebut 

menjadi sebuah ancaman bagi keberadaan LPP RRI. 

Kelembagaan LPP RRI tergolong sebuah organisasi yang menunjukkan 

garis hierarki dan wewenang termasuk dalam pelaporan kinerjanya. Selain itu, 

ketika menciptakan inovasi, perlu perjalanan panjang untuk mendapatkan 

persetujuan sesuai dengan pemerintahan yang hierarki pada pemerintah pusat yang 

masih dianut. Selain itu keberagaman permintaan masyarakat akan sebuah 

informasi menjadi dilema bagi LPP RRI. 

Setelah menganalisa pemaparan dari konsep, teori maupun hasil kajian  

para ahli dan peneliti sebelumnya, maka penulis tertarik untuk melihat lebih lanjut 
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strategi peningkatan kinerja yang seperti apa yang diterapkan oleh pegawai 

maupun yang diberikan oleh LPP Radio Republik Indonesia khususnya Direktorat 

SDM dan Umum dalam rangka mendukung tujuan, tugas pokok, beban dan 

kompleksitas pekerjaan yang bertambah seiring status yang diberikan padanya 

sebagai Lembaga Penyiaran Publik yang dapat memudahkan akses bagi 

masyarakat dalam mendapatkan layanan siaran LPP RRI di wilayah NKRI dan 

mancanegara.  

Gambar 1.3 Capaian Kinerja Direktorat SDM dan Umum LPP RRI  

Sumber: LAKIP RRI, 2022 

 

Jika dilihat dari data yang ada, target kinerja pegawai LPP RRI, khususnya 

pada Direktorat SDM dan Umum belum sepenuhnya terealisasi dengan baik. 

Masih banyak hal yang perlu diperbaiki serta diperlukan strategi pembenahan yang 

masif guna meningkatakan kinerja pegawai LPP RRI, khususnya pada Direktorat 

SDM dan Umum.  

Berdasarkan hal tersebut, maka perlu kiranya dilakukan penelitian yang 

lebih akurat terhadap kedua faktor tersebut yaitu pengembangan kinerja pada LPP 

RRI, sehingga penulis merumuskan judul penelitian ini:  
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“STRATEGI PENINGKATAN KINERJA PEGAWAI 

DIREKTORAT SUMBER DAYA MANUSIA DAN UMUM LEMBAGA 

PENYIARAN PUBLIK RADIO REPUBLIK INDONESIA (RRI)” 

 

B. Identifikasi Masalah 

Dari latar berlakang yang ada, maka masalah yang dapat diidentifikasi adalah 

sebagai berikut: 

1. Masih rendahnya  Indeks Profesionalitas ASN ( IP ASN ) LPP RRI yang 

diketahui dari hasil Laporan Evaluasi Pelaksanaan Reformasi Birokrasi (LHE) 

tahun 2022 menunjukkan kurang optimalnya kinerja LPP RRI dan citranya 

sebagai lembaga pelayanan publik yang terpercaya dan kompeten yang belum 

dapat terpenuhi. Permasalahan ini diasumsikan juga terjadi di lingkup 

Direktorat SDM dan Umum. 

2. Tuntutan sebagai organisasi pembelajaran (learning organization) dalam 

pelayanan publik penyiaran informasi menyebabkan beban kerja dan 

kompleksitas pekerjaan menjadi bertambah khususnya bagi Direktorat SDM 

dan  Umum yang menjadi leading sector dalam tata laksana pengelolaan SDM. 

Hal ini menutut setiap pegawai di Direktorat SDM dan Umum untuk dapat 

mengimbangi beban kerja dan kompleksitas pekerjaan melalui strategi 

peningkatan kinerja. Strategi peningkatan kinerja yang ideal bagi pegawai di 

lingkup Direktorat SDM dan Umum belum tergambarkan secara jelas. 

 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang serta identifikasi masalah yang ada, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Mengapa kinerja pegawai di lingkungan Direktorat SDM dan Umum LPP RRI 

kurang optimal?  
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2. Bagaimana strategi peningkatan kinerja pegawai di lingkungan Direktorat SDM 

dan Umum LPP RRI?  

D. Tujuan Penelitian 

Dari penjabaran latar belakang masalah dan rumusan masalah, maka dapat 

ditentukan tujuan dari penelitian ini antara lain adalah: 

1. Untuk mengetahui latar belakang kinerja pegawai di lingkungan Direktorat 

SDM dan Umum LPP RRI yang belum optimal. 

2. Untuk mengetahui strategi peningkatan kinerja pegawai di lingkungan 

Direktorat SDM dan Umum LPP RRI. 

E. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi: 

1. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan oleh berbagai pihak 

yang memiliki minat dan ketertarikan terhadap isu-isu yang terkait dengan 

issu kinerja, para praktisi SDM, peneliti, akademisi dan lingkup pekerjaan di 

bidang manajemen sumber daya manusia. Selain itu, hasil kajian/penelitian 

ini juga dapat digunakan untuk kebijakan pengelolaan SDM mulai dari 

perekrutan, penempatan hingga pengembangan agar konsep the right man for 

the right job dapat diterapkan secara optimal. 

2. Manfaat Teoritis  

Adapun manfaat yang akan dihasilkan dari penelitian ini adalah selain 

untuk menguji teori-teori kinerja individu di suatu organisasi, juga diharapkan 

dapat memberikan kontribusi yang bermakna terhadap teori-teori yang ada 

dan hasil kajian/penelitian yang telah dilakukan. Selain itu, hasil 

penelitian/kajian ini dapat digunakan untuk pengembangan terori baru yang 

bermanfaat bagi dunia manajemen sumber daya manusia maupun ilmu-ilmu 

sosial yang menfokuskan pada peran manusia dalam suatu organisasi. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini membahas tentang upaya meningkatkan kinerja pegawai di 

Direktorat SDM dan Umum Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia 

(RRI). Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kualitatif, yang 

diimplementasikan melalui penjelasan deskriptif dengan pendekatan non-statistik 

dan telaah literatur serta fenomena. Proses wawancara dilakukan pada 7 informan, 

dan penelitian melibatkan langkah-langkah metode kualitatif seperti eksplorasi 

hasil wawancara. Langkah-langkah pengolahan data termasuk reduksi data, 

tampilan data, integrasi data, dan penarikan kesimpulan, serta verifikasi yang 

menggunakan validitas melalui triangulasi teknik. Pihak yang terlibat yaitu 

Direktur SDM dan Umum, Kasub TU Pimpinan, Ketua Tim Bagian Organisasi 

dan SDM, Staf Bagian Organisasi dan Tatalaksana, Staf Bagian Perencanaan dan 

Pengembangan SDM, Staf Bagian Mutasi dan Pranata Siaran Ahli Madya. 

Berdasarkan hasil wawancara dan telaah hasil penelitian dapat ditemukan sebagai 

berikut: 

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai di Direktorat SDM dan 

Umum LPP RRI 

Hasil penelitian menunjukkan beberapa faktor yang memengaruhi 

kinerja pegawai di Direktorat SDM dan Umum LPP RRI. Diantaranya, 

kurangnya apresiasi terbuka terhadap pegawai dapat menurunkan motivasi dan 

kepuasan kerja. Tingkat koordinasi internal yang perlu ditingkatkan juga 

berdampak pada efisiensi dan kolaborasi antar pegawai. Sistem pengakuan dan 

penghargaan yang kurang terstruktur dapat mengurangi semangat kerja, 

sementara evaluasi berkala belum optimal dalam memelihara dan 

meningkatkan motivasi pegawai. Rancangan kerja yang melibatkan sikap 
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inklusif, promosi toleransi, dan keterampilan administratif perlu ditingkatkan 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif dan efisien. Faktor-faktor 

seperti hubungan antar pribadi, komunikasi, kompensasi, supervisi, fasilitas 

kerja, loyalitas pegawai, dan disiplin kerja juga turut mempengaruhi kinerja dan 

perlu mendapat perhatian dalam rangka upaya peningkatan kinerja secara 

keseluruhan. Dengan mengatasi permasalahan-permasalahan ini, Direktorat 

SDM dan Umum LPP RRI diharapkan dapat mencapai kinerja yang lebih baik 

dan menciptakan lingkungan kerja yang positif. 

 

2. Bagaimana strategi peningkatan kinerja pegawai di lingkungan Direktorat SDM 

dan Umum LPP RRI 

Strategi peningkatan kinerja pegawai di Direktorat SDM dan Umum 

LPP RRI difokuskan pada tiga aspek utama, yaitu motivasi, sikap, dan konsep 

diri. Dalam aspek motivasi, langkah-langkah seperti pengembangan motivasi 

internal, pengakuan dan penghargaan terstruktur, serta kebijakan SDM yang 

fleksibel diterapkan untuk menciptakan lingkungan yang mendukung dan 

memotivasi pegawai. Pada aspek sikap, perbaikan manajemen karyawan, 

motivasi inspirasional, dan pengembangan karyawan melalui program 

pendidikan berkelanjutan menjadi fokus untuk meningkatkan efisiensi 

organisasi dan keterampilan pegawai. Sementara dalam aspek konsep diri, 

peningkatan fisik, emosional, intelektual, sosial, dan spiritual dilakukan melalui 

berbagai program seperti kebugaran, pelatihan interpersonal, dan 

pengembangan profesional. Melalui implementasi strategi ini, Direktorat SDM 

dan Umum LPP RRI diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja 

dinamis, mendukung pertumbuhan holistik pegawai, dan pada akhirnya 

meningkatkan kinerja keseluruhan. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, sejumlah saran dapat diberikan untuk 

meningkatkan kinerja pegawai di Direktorat SDM dan Umum LPP RRI.  

1. Diperlukan upaya meningkatkan apresiasi terhadap pegawai melalui sistem 

pengakuan dan penghargaan yang lebih terstruktur, serta evaluasi kinerja 

yang lebih optimal.  

2. Koordinasi internal perlu diperkuat dengan pengembangan kebijakan SDM 

yang fleksibel dan efisien. Sikap inklusif, promosi toleransi, dan 

peningkatan keterampilan administratif dapat diterapkan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang positif.  

3. Perlu pembenahan pada aspek hubungan antar pribadi, komunikasi, dan 

peningkatan fasilitas kerja. Kompensasi perlu dievaluasi lebih lanjut untuk 

memastikan keadilan dan kepuasan pegawai.  

4. Peningkatan supervisi melalui mentoring langsung dan peninjauan kinerja 

berkala dapat membantu memperbaiki pengelolaan kinerja pegawai. 

Dukungan pada program keseimbangan kerja-kehidupan dan pertumbuhan 

pribadi dan spiritual juga dapat ditingkatkan.  

Implementasi strategi-strategi ini diharapkan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang dinamis, mendukung pertumbuhan pegawai secara 

holistik, dan meningkatkan kinerja keseluruhan. 
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