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2.1 Konsep Efektivitas
2.1.1 Pengertian Efektivitas

Pada umumnya efektivitas sering dihubungkan dengan efisiensi
dalam pencapaian tujuan organisasi. Padahal suatu tujuan atau saran yang
telah tercapai sesuai dengan rencana dapat dikatakan efektif, tetapi belum
tentu efisien. Walaupun terjadi suatu peningkatan efektivitas dalam suatu
organisasi maka belum tentu itu efisien. Jelasnya, jika sasaran atau tujuan
telah tercapai sesuai dengan yang direncanakan sebelumnya dapat
dikatakan efektif. Jadi bila suatu pekerjaan itu tidak selesai sesuai waktu
yang telah ditentukan, maka dapat dikatakan tidak efektif. Efektivitas
merupakan gambaran tingkat keberhasilan atau keunggulan dalam
mencapai sasaran yang telah ditetapkan dan adanya keterkaitan antara
nilai-nilai yang bervariasi.

Hal tersebut juga sejalan dengan pendapat yang dikemukakan
Sedarmayanti dalam bukunya yang berjudul Sumber Daya Manusia dan
Produktifitas Kerja mengenai pengertian efektivitas yaitu:

“Efektivitas merupakan suatu ukuran yang memberikan gambaran
seberapa jauh target dapat tercapai. Pengertian efektivitas ini lebih
berorientasi kepada keluaran sedangkan masalah penggunaan
masukan kurang menjadi perhatian utama. Apabila efisiensi dikaitkan
dengan efektivitas maka walaupun terjadi peningkatan efektivitas
belum tentu efisiensi meningkat” (Sedarmayanti, 2001:59).

Efektivitas memiliki arti berhasil atau tepat guna. Efektif merupakan
kata dasar, sementara kata sifat dari efektif adalah efektivitas. Menurut
Effendy efektivitas adalah sebagai berikut: "Komunikasi yang prosesnya
mencapai tujuan yang direncanakan sesuai dengan biaya yang
dianggarkan, waktu yang ditetapkan dan jumlah personil yang ditentukan”
(Effendy, 2003:14).

Pengertian efektivitas menurut Hadayaningrat dalam buku Azas-azas
Organisasi Manajemen adalah sebagai berikut: “Efektivitas adalah

pengukuran dalam arti tercapainya sasaran atau tujuan yang telah
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ditentukan  sebelumnya” (Handayaningrat, 1996:16). Pendapat
Hadayaningrat mengartikan efektivitas bisa diartikan sebagai suatu
pengukuran akan tercapainya tujuan yang telah direncanakan sebelumnya
secara matang.

Berdasarkan pendapat ketiga ahli di atas efektivitas adalah suatu
komunikasi yang melalui proses tertentu, secara terukur yaitu tercapainya
sasaran atau tujuan yang ditentukan sebelumnya. Dengan biaya yang
dianggarkan, waktu yang ditetapkan dan jumlah orang yang telah
ditentukan. Apabila ketentuan tersebut berjalan dengan lancar, maka tujuan

yang direncanakan akan tercapai sesuai dengan yang diinginkan.

2.1.2 Pendekatan Efektivitas

Robbins (1994:54) mengungkapkan juga mengenai pendekatan
dalam efektivitas organisasi:

1. Pendekatan pencapaian tujuan (goal attainment approach). Pendekatan
ini  memandang bahwa keefektifan organisasi dapat dilihat dari
pencapaian tujuannya (ends) daripada caranya (means). Kriteria
pendekatan yang populer digunakan adalah memaksimalkan laba,
memenangkan persaingan dan lain sebagainya. Metode manajemen
yang terkait dengan pendekatan ini dekenal dengan Manajemen By
Objectives (MBO) yaiutu falsafah manajemen yang menilai keefektifan
organisasi dan anggotanya dengan cara menilai seberapa jauh mereka
mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan.

2. Pendekatan sistem. Pendekatan ini menekankan bahwa untuk
meningkatkan kelangsungan hidup organisasi, maka perlu diperhatikan
adalah sumber daya manusianya, mempertahankan diri secara internal
dan memperbaiki struktur organisasi dan pemanfaatan teknologi agar
dapat berintegrasi dengan lingkungan yang darinya organisasi tersebut
memerlukan dukungan terus menerus bagi kelangsungan hidupnya.

3. Pendekatan konstituensi-strategis. Pendekatan ini menekankan pada
pemenuhan tuntutan konstituensi itu di dalam lingkungan yang darinya
orang tersebut memerlukan dukungan yang terus menerus bagi
kelangsungan hidupnya.

4. Pendekatan nilai-nilai bersaing. Pendekatan ini mencoba mempersatukan
ke tiga pendekatan diatas, masing-masing didasarkan atas suatu
kelompok nilai. Masing-masing didasarkan atas suatu kelompok nilai.
Masing-masing nilai selanjutnya lebih disukai berdasarkan daur hidup di
mana organisasi itu berada.

Berdasarkan uraian di atas pendekatan efektivitas merupakan

keseimbangan di antara beberapa bagian system dengan memberi
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kepuasan pada bagian-bagian organisasi (individual dan kelompok individu

yang mempunyai peran dalam organisasi).

2.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Efektivitas

Berdasarkan pendekatan-pendekatan dalam efektivitas organisasi
yang telah dikemukakan sebelumnya maka dapat dikatakan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi efektivitas organisasi adalah sebagai berikut:

(1) Adanya tujuan yang jelas,

(2) Struktur organisasi.

(3) Adanya dukungan atau partisipasi masyarakat,
(4) Adanya sistem nilai yang dianut

(Robbins, 1994:57)

Organisasi akan berjalan terarah jika memiliki tujuan yang jelas.
Adanya tujuan akan memberikan motivasi untuk melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya. Selanjutnya tujuan organisasi mencakup beberapa
fungsi diantaranya yaitu memberikan pengarahan dengan cara
menggambarkan keadaan yang akan datang yang senantiasa dikejar dan
diwujudkan oleh organisasi.

Faktor-faktor yang mempengaruhi organisasi harus mendapat
perhatian yang serius apabila ingin mewujudkan suatu efektivitas. Richard M
Steers (1985:209) menyebutkan empat faktor yang mempengaruhi
efektivitas sebagai berikut:

Di bawah ini penulis menguraikan empat faktor yang mempengaruhi
efektivitas, yang dikemukakan oleh Richard M Steers (1985:209):

1. Karakteristik Organisasi adalah hubungan yang sifatnya relatif tetap
seperti susunan sumber daya manusia yang terdapat dalam organisasi.
Struktur merupakan cara yang unik menempatkan manusia dalam rangka
menciptakan sebuah organisasi. Dalam struktur, manusia ditempatkan
sebagai bagian dari suatu hubungan yang relatif tetap yang akan
menentukan pola interaksi dan tingkah laku yang berorientasi pada tugas.

2. Karakteristik Lingkungan, mencakup dua aspek. Aspek pertama adalah
lingkungan ekstern yaitu lingkungan yang berada di luar batas organisasi
dan sangat berpengaruh terhadap organisasi, terutama dalam
pembuatan keputusan dan pengambilan tindakan. Aspek kedua adalah
lingkungan intern yang dikenal sebagai iklim organisasi yaitu lingkungan
yang secara keseluruhan dalam lingkungan organisasi.

3. Karakteristik Pekerja merupakan faktor yang paling berpengaruh
terhadap efektivitas. Di dalam diri setiap individu akan ditemukan banyak



17

perbedaan, akan tetapi kesadaran individu akan perbedaan itu sangat
penting dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Jadi apabila suatu
rganisasi menginginkan keberhasilan, organisasi tersebut harus dapat
mengintegrasikan tujuan individu dengan tujuan organisasi.

4. Karakteristik Manajemen adalah strategi dan mekanisme kerja yang
dirancang untuk mengkondisikan semua hal yang di dalam organisasi
sehingga efektivitas tercapai. Kebijakan dan praktek manajemen
merupakan alat bagi pimpinan untuk mengarahkan setiap kegiatan guna
mencapai tujuan organisasi. Dalam melaksanakan kebijakan dan praktek
manajemen harus memperhatikan manusia, tidak hanya mementingkan
strategi dan mekanisme kerja saja. Mekanisme ini meliputi penyusunan
tujuan strategis, pencarian dan pemanfaatan atas sumber daya,
penciptaan lingkungan prestasi, proses komunikasi, kepemimpinan dan
pengambilan keputusan, serta adaptasi terhadap perubahan lingkungan
inovasi organisasi.

Berdasarkan uraian diatas faktor-faktor yang mempengaruhi
efektivitas ada bisa dilihat dari karakteristik internal organisasi dan faktor
lainnya adalah kualitas SDM aparatur, hubungan antar pegawai dan

kemampuan atau kompetensi para aparatur.

2.1.4 Pengukuran Efektivitas

Dalam mengukur efektivitas suatu organisasi, harus memusatkan
perhatian pada gejala dalam lingkup organisasi. Efektivitas selalu di ukur
berdasarkan prestasi dan produktivitas. Steers (1985:87) mengemukakan
bahwa efektivitas bersifat abstrak, oleh karena itu hendaknya efektivitas
tidak dipandang sebagai keadaan akhir akan tetapi merupakan proses yang
berkesinambungan dan perlu dipahami bahwa komponen dalam suatu
program saling berhubungan satu sama lain dan bagaimana berbagai
komponen ini memperbesar kemungkinan berhasilnya program.

Menurut pendapat David Krech, Ricard S. Cruthfied dan Egerton L.
Ballachey dalam bukunya “Individual and Society” yang dikutip Sudarwan
Danim (2004:119-120) dalam bukunya “Motivasi Kepemimpinan dan
Efektivitas Kelompok” menyebutkan ukuran efektivitas, sebagai berikut:

1. Jumlah hasil yang dapat dikeluarkan, artinya hasil tersebut berupa
kuantitas atau bentuk fisik dari organisasi, program atau kegiatan. Hasil
dimaksud dapat dilihat dari perbandingan (ratio) antara masukan (input)
dengan keluaran (output).
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2. Tingkat kepuasan yang diperoleh, artinya ukuran dalam efektivitas ini
dapat kuantitatif (berdasarkan pada jumlah atau banyaknya) dan dapat
kualitatif (berdasarkan pada mutu).

3. Produk kreatif, artinya penciptaan hubungannya kondisi yang kondusif
dengan dunia kerja, yang nantinya dapat menumbuhkan kreativitas dan
kemampuan.

4. Intensitas yang akan dicapai, artinya memiliki ketaatan yang tinggi dalam
suatu tingkatan intens sesuatu, dimana adanya rasa saling memiliki
dengan kadar yang tinggi.

Berdasarkan uraian di atas, bahwa ukuran daripada efektifitas harus
adanya suatu perbandingan antara masukan dan keluaran, ukuran daripada
efektifitas harus adanya tingkat kepuasan dan adanya penciptaan hubungan
kerja yang kondusif serta intensitas yang tinggi, artinya ukuran daripada
efektivitas adanya keaadan rasa saling memiliki dengan tingkatan yang
tinggi.

Membahas masalah ukuran efektivitas memang sangat bervariasi
tergantung dari sudut terpenuhinya beberapa kriteria akhir. Menurut
pendapat Cambell yang dikutip oleh Richard M. Steers (1985:46-48) dalam
bukunya “Efektivitas Organisasi” menyebutkan beberapa ukuran dari pada
efektivitas, yaitu:

1. Kualitas artinya kualitas yang dihasilkan oleh organisasi.

2. Produktivitas artinya kuantitas dari jasa yang dihasilkan.

3. Kesiagaan yaitu penilaian menyeluruh sehubungan dengan kemungkinan
dalam hal penyelesaian suatu tugas khusus dengan baik.

4. Efisiensi merupakan perbandingan beberapa aspek prestasi terhadap
biaya untuk menghasilkan prestasi tersebut.

5. Penghasilan yaitu jumlah sumber daya yang masih tersisa setelah semua
biaya dan kewajiban dipenuhi.

6. Pertumbuhan adalah suatu perbandingan mengenai eksistensi sekarang
dan masa lalunya.

7. Stabilitas yaitu pemeliharaan struktur, fungsi dan sumber daya sepanjang
waktu.

8. Kecelakaan yaitu frekuensi dalam hal perbaikan yang berakibat pada
kerugian waktu.

9. Semangat kerja yaitu adanya perasaan terikat dalam hal pencapaian
tujuan, yang melibatkan usaha tambahan, kebersamaan tujuan dan
perasaan memiliki.

10. Motivasi artinya adanya kekuatan yang mucul dari setiap individu untuk
mencapai tujuan.
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11. Kepaduan yaitu fakta bahwa para anggota organisasi saling menyukai
satu sama lain, artinya bekerja sama dengan baik, berkomunikasi dan
mengkoordinasikan.

12. Keluwesan adaptasi artinya adanya suatu rangsangan baru untuk
mengubah prosedur standar operasinya, yang bertujuan untuk mencegah
keterbekuan terhadap rangsangan lingkungan.

Sehubungan dengan hal-hal yang dikemukakan di atas, maka ukuran
efektivitas merupakan suatu standar akan terpenuhinya mengenai sasaran
dan tujuan yang akan dicapai. Selain itu, menunjukan pada tingkat sejauh
mana organisasi, program atau kegiatan melaksanakan fungsi-fungsinya
secara optimal.

Untuk itu S. P. Siagian mengemukakan beberapa kriteria atau ukuran
pencapaian tujuan atau sasaran secara efektif atau tidak efektif yaitu
sebagai berikut :

1. Kejelasan tujuan yang hendak dicapai, hal ini dimaksudkan agar pegawai
dalam melaksanakan tugasnya mencapai sasaran yang terarah dan
tujuan organisasi dapat tercapai.

2. Kejelasan strategi pencapaian tujuan, strategi merupakan suatu petunjuk
yang diikuti dalam upaya pencapaian sasaran — sasaran yang telah
ditentukan dalam pencapaian tujuan organisasi.

3. Proses analisis dan perumusan kebijakan yang mantap berkaitan dengan
tujuan yang hendak dicapai dan strategi yang telah ditetapkan, artinya
kebijaksanaan harus mampu menjembatangi tujuan — tujuan dengan
usaha — usaha pelaksanaan kegiatan operasional.

4. Perencanaan yang matang, pada hakekatnya harus memutuskan sejak
dini apa yang akan dikerjakan oleh organisasi di masa yang akan datang.

5. Penyusunan program yang tepat, suatu program yang baik masih perlu
dijabarkan dalam program — program pelaksanaan yang tepat.

6. Tersedianya sarana dan prasarana kerja, salah satu indikator efektivitas
organisasi adalah kemampuan bekerja secara produktif dengan sarana
dan prasarana yang tersedia dan mungkin disediakan oleh organisasi.

7. Pelaksanaan yang efektif dan efisien, dengan adanya program yang
direncanakan secara efektif dan efisien, maka pelaksanaan tugas
organisasi semakin didekatkan dengan tujuan yang diharapkan.

8. Sistem pengawasan dan pengendalian yang bersifat mendidik, mengingat
sifat manusia yang tidak sempurna maka efektivitas organisasi menuntut
terdapatnya sistem pengawasan dan pengendalian.

Dari beberapa kutipan diatas, dapat diketahui bahwa apabila sasaran
atau tujuan sesuai dengan yang direncanakan sebelumnya, maka dapat
dinamakan efektif, tetapi apabila sasaran atau tujuan tidak sesuai dengan

apa yang direncanakan, maka pekerjaan tersebut tidak efektif.
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2.2 Pengertian Pendidikan dan Pelatihan

Ada beberapa pengertian yang dikemukakan oleh para ahli yang
berkenaan dengan pendidikan dan pelatihan. Notoatmodjo (1992:21)
mengemukakan bahwa pendidikan dan pelatihan adalah merupakan upaya
untuk pengembangan sumber daya manusia, terutama untuk
pengembangan aspek kemampuan intelektual dan kepribadian manusia.

Penggunaan istilah pendidikan dan pelatihan dalam suatu institusi
atau organisasi biasanya disatukan menjadi diklat (pendidikan dan
pelatihan). Unit yang menangani pendidikan dan pelatihan pegawai lazim
disebut PUSDIKLAT (Pusat pendidikan dan Pelatihan).

Simanjuntak (2001:92) mengemukakan bahwa pendidikan dan
pelatihan merupakan salah satu faktor yang penting dalam pengembangan
sumber daya manusia. Pendidikan dan pelatihan tidak saja menambah
pengetahuan, akan tetapi juga meningkatkan keterampilan bekerja, dengan
demikian meningkatkan produktivitas kerja.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa
pengembangan sumber daya manusia dalam suatu organisasi adalah upaya
peningkatan kemampuan pegawai yang dalam penelitian ini dilakukan
melalui pendidikan dan pelatihan dalam rangka mencapai tujuan organisasi
secara efisien dan efektif.

Selanjutnya ada yang membedakan pengertian pendidikan dan
pelatihan, antara lain Notoatmodjo. Menurut Notoadmodjo (1992:12)
pendidikan di dalam suatu organisasi adalah suatu proses pengembangan
kemampuan ke arah yang diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan.
Sedang pelatihan merupakan bagian dari suatu proses pendidikan, yang
tujuannya untuk meningkatkan kemampuan atau keterampilan khusus
seseorang atau kelompok orang.

Westerman dan Donoghue (1992:21) memberikan pengertian
pelatihan sebagai pengembangan secara sistimatis pola
sikap/pengetahuan/keahlian yang diperlukan oleh seseorang untuk

melaksanakan tugas atau pekerjaannya secara memadai.
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Sedangkan Latoirner seperti dikutip oleh Saksono (1993:30)
mengemukakan bahwa para pegawai dapat berkembang lebih pesat dan
lebih baik serta bekerja lebih efisien apabila sebelum bekerja mereka
menerima latihan di bawah bimbingan dan pengawasan seorang instruktur
yang ahli.

Otto dan Glasser (1992:13) menggunakan istilah “training” (latihan)
untuk usaha-usaha peningkatan pengetahuan maupun keterampilan
pegawai, sehingga didalamnya sudah menyangkut pengertian “education”
(pendidikan).

Mengenai perbedaan pengertian pendidikan dan pelatihan Martoyo
(1992:50) mengemukakan bahwa meskipun keduanya ada perbedaan-
perbedaan, namun perlu disadari bersama bahwa baik training (latihan)
maupun  development  (pengembangan/pendidikan), kedua-duanya
Menekankan peningkatan keterampilan ataupun kemampuan dalam human
relations.

Pendidikan pada umumnya berkaitan dengan mempersiapkan calon
tenaga yang diperlukan oleh suatu instansi atau organisasi, sedangkan
pelatihan lebih berkaitan dengan peningkatan atau keterampilan pegawai
yang sudah menduduki suatu pekerjaan atau tugas tertentu. Dalam suatu
pelatihan orientasi atau penekanannya pada tugas yang harus dilaksanakan
(job orientation), sedangkan pendidikan lebih pada pengembangan
kemampuan umum.

Dalam rangka meningkatkan pengetahuan, ketrampilan serta sikap-
sikap kerja yang kondusif bagi penampilan kinerja pegawai, diselenggarakan
pendidikan dan pelatihan pegawai, dan diklat pegawai ini didasarkan atas
analisis kebutuhan yang memadukan kondisi nyata kualitas tertentu selaras
dengan program rencana jangka panjang organisasi.

Sementara itu sebagai akibat perkembangan zaman yang terus
bergulir, dimana permasalahan yang dihadapi menjadi semakin kompleks
dan krusial, dipandang bahwa pendekatan sektoral (partial) seperti yang
diberlakukan selama ini memiliki hal-hal yang perlu dilengkapi dalam

berbagai aspek. Pendekatan yang lebih mendasarkan pada spesialisasi
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fungsi yang diemban aparatur pemerintah tersebut, sebagaimana telah
dijabarkan dalam berbagai bentuk peraturan perundang-undangan yang
ditetapkan Menteri Dalam Negeri tampak lebih bersifat terapi dan mengacu
kepada urgensitas permasalahan yang dihadapi.

Ada dua strategi pendidikan/pelatihan yang dapat dilakukan
organisasi, yaitu pendidikan yang dilakukan didalam organisasi tempat kerja
pegawai (on the job training) dan pendidikan yang dilakukan diluar tempat
kerja pegawai (off the job training). Strategi atau Metode “on the job training”
dilakukan oleh instansi kepada pegawai dengan tetap bekerja sambil
mengikuti pendidikan / pelatihan. Kegiatan ini meliputi rotasi kerja dimana
pegawai pada waktu tertentu melakukan suatu rangkaian pekerjaan (job
rotation). Pegawai secara internal dilatih dan dibimbing oleh pegawai lain
yang berkemampuan tinggi dan mempunyai kewenangan melatih (Wilson,
dkk,1983:12)

Menurut Wilson (1983:60) metode “off the job training” dilakukan
diluar tempat kerja pegawai. Pendidikan/latihan mengacu pada simulasi
pekerjaan yang sebenarnya. Tujuannya adalah untuk menghindarkan
tekanan-tekanan yang mungkin mempengaruhi jalannya proses belajar.
Metode ini dapat juga dilakukan di dalam kelas dengan seminar, kuliah
dengan pemutaran film tentang pendidikan sumber daya manusia. “‘Job
rotation” berkaitan dengan pemindahan sementara seorang/sekelompok
pegawai dari satu posisi ke posisi lain, sehingga mereka dapat memperluas
pengalaman terhadap berbagai aspek operasional instansi. Aktivitas kerja
berkaitan dengan pemberian tugas yang penting kepada peserta pendidikan
untuk mengembangkan pengalaman dan kecakapan.

Berdasarkan pembicaraan mengenai pengembangan SDM di atas,
maka dapat disimpulkan bahwa SDM merupakan komponen terpenting
dalam pendidikan dan pelatihan. Penggunaan mesin-mesin berteknologi
tinggi tidak bermakna tanpa SDM menjadi prioritas utama yang perlu
diperhatikan.

Sumber daya manusia yang berkualitas akan mengelola instansi

dengan baik pula. Pengelolaan di sini adalah pengelolaan di semua bidang
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pekerjaan, termasuk pelayanan dan perencanaan. Cara meningkatkan dan
mengembangkan SDM dengan pendidikan/ pelatihan, baik melalui on the
job training maupun off the job training.

2.3. Pengertian KKB

Program KKB (Kependudukan dan Keluarga Berencana) merupakan
suatu program Pemerintah untuk upaya peningkatkan kepedulian
masyarakat dalam rangka mewujudkan keluarga kecil yang bahagia
sejahtera (Undang-undang No. 10/1992).

Keluarga Berencana (Family Planning, Planned Parenthood) : suatu
usaha untuk menjarangkan atau merencanakan jumlah dan jarak kehamilan
dengan memakai kontrasepsi.

WHO (Expert Committe, 1970), tindakan yg membantu individu/
pasutri untuk: Mendapatkan objektif-obketif tertentu, menghindari kelahiran
yang tidak diinginkan, mendapatkan kelahiran yang diinginkan, mengatur
interval diantara kehamilan dan menentukan jumlah anak dalam keluarga.

Perkembangan Kependudukan dan Pembangunan Keluarga adalah
upaya terencana untuk mewujudkan penduduk tumbuh seimbang dan
mengembangkan kualitas penduduk pada seluruh dimensi penduduk.

Keluarga Berencana adalah upaya mengatur kelahiran anak, jarak
dan wusia ideal melahirkan, mengatur kehamilan, melalui promosi
perlindungan dan bantuan sesuai dengan hak reproduksi untuk mewujudkan

keluarga kecil nan bahagia yang berkualitas (UU No 52 Th 2009).

2.4 Pengertian TPD/TPK

TPD/TPK (Tenaga Penggerak Desa/Tenaga Penggerak Kelurahan)
adalah petugas dari unsur BKKBN atau petugas lapangan KB yang
tugasnya untuk membina dan memberikan penyuluhan kepada calon
akseptor KB dan orang-orang yang sudah masuk KB, dengan terjun
langsung ke masyarakat untuk mensosialisasikan program KKB agar tidak
terjadi ledakan penduduk. Menerangkan kesehatan reproduksi remaja,

pemberdayaan keluarga, penguatan kelembagaan dan jaringan KB.


http://www.lusa.web.id/tag/keluarga/
http://www.lusa.web.id/tag/bahagia/
http://www.lusa.web.id/category/uu-dan-hukum-kesehatan/
http://www.lusa.web.id/category/kb/
http://www.lusa.web.id/category/askeb-i-kehamilan/
http://www.lusa.web.id/tag/kontrasepsi/
http://www.lusa.web.id/tag/kelahiran/
http://www.lusa.web.id/tag/kelahiran/
http://www.lusa.web.id/category/askeb-i-kehamilan/
http://www.lusa.web.id/tag/anak/
http://www.lusa.web.id/tag/keluarga/

24

TPD/TPK juga merupakan tenaga operasional lini lapangan dengan
pola kerja program KB di tingkat Desa dan Kelurahan, bekerja atau
berfungsi sebagai komponen operasional program KB secara teratur,
terencana dan terus menerus yang satu sama lain saling berkaitan, saling
mempengaruhi dan saling menguntungkan secara sinergis dalam mencapai
tujuan vyang telah direncanakan. Prinsip dari TPD/TPK adalah
terselenggaranya berbagai pertemuan intern dan ekstern serta pelayanan
KB dan pelayanan kontrasepsi, pembinaan, pencatatan dan pelaporan
program KB di lapangan.

Berdasarkan pengertian diatas, TPD/TPK harus mempunyai dasar-
dasar profesi yaitu, komunikasi secara efektif baik dalam bentuk visual, oral
maupun tulisan, memenuhi syarat secara legal dan etika, mempertahankan
jejaring kerja dalam rangka advokasi dan dukungan terhadap kegiatan
pelatihan, selalu melakukan pembaharuan terhadap pengetahuan, sikap dan
keterampilan dalam rangka meningkatkan profesionalisme kinerja.



