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BAB VII 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

7.1 Kesimpulan 

Model PSAI efektif dalam melakukan penilaian organisasi di sektor publik. Penilaian 

organisasi di sektor publik dengan menggunakan model PSAI dapat bermanfaat bagi 

organisasi publik itu sendiri, untuk mengetahui tingkat capaian kinerja organisasi saat 

ini, dan serta fungsi-fungsi organisasi yang mempengaruhi pencapaian tersebut.  

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, serta hasil penelitian dan 

pembahasan yang telah disajikan pada bab-bab sebelumnya mengenai Analisis Sumber 

Daya Manusia Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung dengan menggunakan 

Model Public Sector Assessment and Improvement (PSAI), maka peneliti mengambil 

kesimpulan sebagai berikut. 

 

1. Kepemimpinan 

Kepemimpinan di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung adalah tergolong Sangat 

Baik. Dimana struktur dan praktik kepemimpinan telah dilaksanakan sesuai dengan apa 

yang diharapkan dari pemimpin pada dinas tersebut. Pemimpin di Dinas Pemuda dan 

Olahraga Kota Bandung memiliki kemampuan memadai untuk mengkomunikasikan 

misi dan membangun komitmen dalam mencapainya, pemimpin mampu memperjelas 

prioritas mereka sehingga jelas bagi pegawai pekerjaan yang harus mereka lakukan 

terlebih dahulu, serta pemimpin mudah untuk ditemui dan berbagi dengan pegawai. 

Pada indikasi awal penelitian ditemukan bahwa dalam hal aksesibilitas pemimpin, 
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terkadang pegawai harus menunggu untuk menemu pemimpin jika pemimpin yang 

bersangkutan sedang sibuk, seperti rapat. Hal ini tidak memberikan pengaruh 

signifikan dalam pekerjaan pegawai, oleh karena pegawai juga dapat menghubungi 

pemimpin melalui platform digital, seperti WhastApp Gorup. Pemimpin di Dinas 

Pemuda dan Olahraga Kota Bandung juga telah bertindak dan mengoperasikan 

organisasi sesuai dengan prinsip moral dan standar norma yang berlaku. 

 

 

2. Kepegawaian  

Kepegawaian di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung adalah termasuk pada 

kategori Baik. Dalam hal perencanaan pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota 

Bandung dilakukan pengidentifikasian kebutuhan dan pemenuhan kebutuhan pegawai 

dengan baik, serta proses rekrutmen pegawai yang bebas dari diskriminasi dan 

mendukung keberagaman. Dalam hal penilaian dan pengukuran kinerja di Dinas 

Pemuda dan Olahraga Kota Bandung juga telah dilakukan dengan Baik, yaitu secara 

berkala setiap hari, bulan dan tahun. Sistem penilaian kinerja yang tersedia Dinas 

Pemuda dan Olahraga Kota Bandung mampu memberikan umpan balik dan dukungan 

terhadap keunggulan kinerja semua pegawai. Dalam hal pembelajaran dan 

pengembangan professional di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung, 

diselenggarakan oleh Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Kota Bandung 

sesuai kebutuhan pegawai dan terbuka kepada semua pegawai. Terakhir adalah iklim 

tempat kerja yang tercipta di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung adalah 
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tergolong baik dan tinggi, yaitu mampu memberikan pengaruh positif bagi perilaku 

pegawai.  

 

 

3. Konstituen 

Konstituen pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung adalah tergolong Baik. 

Dimana Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung melakukan pengidentifikasian 

kelompok konstituen utama, sehingga menjadi jelas bagi dinas tentang kelompok 

konstituen utama yang mereka layani, dan organisasi lain yang memungkinkan untuk 

hubungan kerja. Selain itu, Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung juga 

menyediakan informasi tentang kegiatan pelayanan mereka, dan memiliki praktik 

untuk memastikan bahwa kelompok konstituen dapat mengakses kegiatan pelayanan 

yang disediakan. Dalam penyediaan informasi dan penyelenggaraan kemudahan 

kegiatan/pelayanan yang mudah untuk diakses, Dinas Pemuda dan Olahraga Kota 

Bandung memanfaatkan kecanggihan platform digital yang tersedia, seperti Instagram, 

Twitter, Facebook dan website remis dinas. 

 

4. Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung adalah telah 

dijalankan dengan baik dan termasuk dalam kategori Baik, dimana hasil tendensi 

kepemimpinan tergolong tinggi, hasil tendensi kepegawaian tergolong tinggi, dan juga 

hasil tendensi konstituen tergolong tinggi.  Artinya bahwa segala praktik dan 
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komponen mengenai sumber daya manuia di sumber daya manusia di Dinas Pemuda 

dan Olahraga Kota Bandung telah terlaksana dengan baik.  

 

7.2 Rekomendasi 

Model PSAI dapat menjadi salah satu sarana evaluasi bagi organisasi sektor publik 

tanpa meniadakan proses evaluasi yang sudah ada sebelumnya. Organisasi di sektor 

publik, dapat menggunakan model PSAI untuk melengkapi proses penilaian yang 

selama ini ada di organisasi bersangkutan. Berdasarkan kesimpulan dari hasil 

penelitian di atas, maka peneliti memberikan beberapa rekomendasi yang diharapkan 

dapat bermanfaat secara teoritis dan praktis bagi Dinas Pemuda dan Olahraga Kota 

Bandung, sebagai berikut. 

 1. Kepemimpinan di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung adalah tergolong 

Sangat Baik, yaitu telah dijalakan dengan baik dan sesuai dengan tuntutan peran 

dan persyaratan hukum yang berlaku. Sehingga hasil ini perlu untuk dipertahankan 

dan ditingkatkan di masa depan. Hasil tersebut juga menunjukkan bahwa 

pemimpin di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung tidak terlalu fleksibel, 

artinya adalah terlalu berpatokan pada standar perilaku, norma dan hukum yang 

berlaku. Pemimpin di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung sebaiknya 

bertindak lebih kreatif, memunculkan ide baru di atas rata-rata yang diharapkan, 

namun tetap selarasn dengan standar perilaku, norma dan hukum yang berlaku. 

Artinya bahwa pemimpin di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung perlu 
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untuk mengembangkan dirinya melebihi standar yang ditetapkan, untuk membawa 

organisasi pada tingkat kinerja tertigi. 

 2. Kepegawaian di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung adalah termasuk pada 

kategori Baik. Hasil ini perlu dipertahankan dan ditingkatkan untuk menghasilkan 

pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung yang unggul. Dinas 

Pemuda dan Olahraga Kota Bandung juga perlu untuk memperhatikan 

pengembangan pegawai di instansi mereka, dalam artian tidak hanya 

mengandalkan program Diklat dari BKPP saja. Dinas Pemuda dan Olahraga Kota 

Bandung dapat secara mandiri mengadakan kegiatan pengembangan pegawai bagi 

kebutuhan prioritas tertentu dengan tujuan adalah agar pegawai di Dinas Pemuda 

dan Olahraga Kota Bandung semakin unggul dan dapat mencapai kinerja tertinggi 

yang dapat diandalkan. 

 3. Konstituen pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Bandung adalah tergolong 

Baik, sehingga hasil tersebut perlu untuk dipertahankan dan ditingkatkan di masa 

yang akan datang. Saran untuk dimensi ini adalah untuk lebih memperhatikan 

pelayanan dalam hal menyediakan iformasi dan memastikan kemudahan akses 

kegiatan/layanan yang disediakan oleh kelompok konstituen, terutama 

pembahruan informasi dalam platform Facebook dan website resmi Dinas Pemuda 

dan Olahraga Kota Bandung yang sudah beberapa tahun belum dilakukan update. 
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