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BAB1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Penyelenggaraan pemerintahan yang baik merupakan keinginan setiap
negara dalam upaya mewujudka ggung jawab pelayanan kepada setiap
warga negara (Mahmudi, 2019). Di Indonesia, Aparatur Sipil Negara (ASN)
memegang peran sentral dalam pelaksanaan pelayanan publik (Sembiring &
Manurung, 2020). Dengan demikian, kinerja ASN menjadi faktor krusial dalam
menentukan efektivitas dan efisiensi pemerintahan (Wibowo, 2018). Namun,
dalam realitasnya, terdapat berbagai tantangarﬁang menghambat tercapainya
kinerja optimal dari para ASN, terutama terkait penempatan jabatan yang sering
kali tidak sesuai dengan kualifikasi pendidikan dan kompetensi pegawai yang
bersangkutan (Susanto, 2021).

Fenomena ini semakin diperparah dengan adanya intervensi politik
dalam penempatan jabatan ASN, di mana keputusan penempatan sering kali
tidak didasarkan pada meritokrasi, melainkan pada kepentingan politik tertentu
(Purwanto & Prasetya, 2020). Akibatny&banyak ASN yang tidak mampu
menunjukkan kinerja yang baik karena ditempatkan pada posisi yang tidak
sesuai dengan kemampuan dan pengalaman mereka (Hermawan, 2021).
Kondisi ini tidak hanya merugikan ASN yang bersangkutan, tetapi juga
menghambat pencapaian tujuan organisasi, khususnya dalam memberikan
pelayanan publik yang berkualitas (Nugroho & Rahayu, 2020).

Di Indonesia, upaya untuk menciptakan sistem birokragigzang lebih baik
telah dilakukan melalui berbagai regulasi, salah satunya adalah Undang-
Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (Peraturan
Pemerintah Republik Indonesia, 2014). ang-undang ini mengatur
manajemen ASN dengan tujuan membangun ASN yang memiliki integritas,
profesionalisme, dan netralitas, serta bebas dari intervensi politik, korupsi,
kolusi, dan nepotisme (Saputra, 2019). Namun, implementasi dari undang-
undang ini masih menghadapi berbagai kendala, terutama dalam hal

penempatan jabatan dan penilaian kinerja ASN (Hartono, 2020).




Salah satu fenomena yang mencuat di Kabupaten Nias adalah adanya
seleksi terbuka yang memberikan peluang lebih besar bagi ASN dengan nilai
teori yang tinggi, meskipun dalam praktik sehari-hari mereka menunjukkan
kinerja yang kurang memuaskan (Simanjuntak, 2021). Hal ini menimbulkan
pertanyaan mengenai efektivitas sistem penilaian kinerja yang berbasis pada
hasil seleksi teori semata, tanpa mempertimbangkan lingkungan kerja dan
kinerja praktis pegawai (Sihombing, 2022).

Berdasarkan latar belakang ini, peneliti melihat pentingnya untuk
mengeksplorasi lebih lanjut mengenai strategi penempatan ASN dalam jabatan
yang sesuai dengan kualifikasi dan kompetensi mereka, serta pentingnya
penggunaan metode penilaian kinerja yang berbasis lingkungan kerja (Riyadi
& Sukmawati, 2021). Penilaian kinerja yang mempertimbangkan lingkungan
kerja diyakini dapat mendorong wduktivitas individu ASN secara lebih
efektif, sehingga tujuan organisasi dalam memberikan pelayanan publik yang
berkua]ﬁ dapat tercapai (Setiawan, 2020).

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji keberhasilan penerapan
manajemen ASN dengan sistem merit di Kabupaten Nias, serta menilai
keunggulan metode penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja dalam
meningkatkan produktivitas ASN (Tambunan, 2021). Hasil dari penelitian ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi penting bagi pengembangan
manajemen ASN yang lebih efektif dan efisien, serta menjadi referensi bagi
para pengambil kebijakan di berbagai tingkatan pemerintahan (Manurung,
2021).

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka peneliti
tertarik mengkat judul “Evaluasi Model Penilaian Kinerja Berbasis
Lingkungan Kerja untuk Meningkatkan Produktivitas Aparatur Sipil
Negara di Kabupaten Nias”

1.2 Identifikasi Masalah

Dalam penelitian berbasis proyek ini, identifikasi masalah berfungsi
untuk menguraikan secara spesifik isu-isu utama yang dihadapi dalam

penempatan dan penilaian kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di Kabupaten




Nias. Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, berikut adalah

idela'fikasi masalah yang dihadapi:

1. Penempatan Jabatan ASN yang Tidak Sesuai dengan Kualifikasi dan
Kompetensi
Banyak ASN di Kabupaten Nias ditempatkan pada jabatan yang tidak sesuai
dengan kualifikasi pendidiﬁdan kompetensi mereka. Hal ini disebabkan
oleh kurangnya penerapan sistem merit dalam penempatan jabatan, di mana
kualifikasi dan kompetensi pegawai sering diabaikan. Dampak dari
penempatan yang tidak tepat ini adalah menurunnya produktivitas kerja
ASN karena mereka tidak berada dalam posisi yang dapat mengoptimalkan
kemampuan mereka.

2. Intervensi Politik dalam Penempatan Jabatan
Penempatan jabatan di lingkungan ASN sering kali dipengaruhi oleh
intervensi politik dari para pemangku kepentingan. Intervensi ini mengarah
pada penempatan pegawai berdasarkan kedekatan politik atau tekanan
eksternal, bukan berdasarkan meritokrasi. Akibatnya, ASN yang kurang
kompeten ditempatkan pada posisi strategis, yang menghambat kinerja
organisasi dan kualitas pelayanan publik.

3. Kinerja ASN yang Rendah Meskipun Memiliki Nilai Teori yang Tinggi
Fenomena yang terjadi di Kabupaten Nias menunjukkan bahwa beberapa
ASN yang lulus seleksi terbuka dengan nilai teori yang tinggi ternyata
memiliki kinerja yang rendah dalam praktik sehari-hari. Hal ini
menandakan adanya kesenjangan antara kemampuan teoretis dan kinerja
praktis, yang mengindikasikan bahwa sistem penilaian kinerja saat ini tidak
mampu mengukur secara komprehensif kemampuan pegawai dalam
lingkungan kerja nyata.

4. Kurangnya Penggunaan Metode Penilaian Kinerja Berbasis
Lingkungan Kerja
Metode penilaian kinerja yang ada lebih banyak berfokus pada aspek teori
dan hasil seleksi administratif, sementara lingkungan kerja yang
mempengaruhi produktivitas ASN sering kali diabaikan. Padahal,

lingkungan kerja memiliki peran penting dalam mendorong atau




menghambat kinerja individu. Kurangnya perhatian terhadap aspek ini
menyebabkan penilaian kinerja yang tidak akurat dan tidak efektif dalam
meningkatkan produktivitas.

5. Kesenjangan antara Kebijakan dan Implementasi Undang-Undang
ASN
Meskipun Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil
Negara mengatur tentang pentingnya meritokrasi dan netralitas dalam
penempatan ASN, implementasi di lapangan masih menghadapi banyak
kendala. Kesenjangan antara kebijakan dan praktik ini menyebabkan
berbagai masalah dalam manajemen ASN, termasuk rendahnya kualitas
pelayanan publik dan tidak gptimalnya kinerja pegawai.

Identifikasi masalah di atas menunjukkan bahwa ada beberapa faktor
yang menghambat kinerja optimal ASN di Kabupaten Nias. Penempatan
jabatan yang tidak tepat, intervensi politik, dan metode penilaian kinerj g
kurang efektif adalah beberapa isu utama yang perlu diatasi untuk
meningkatkan produktivitas dan kualitas pelayanan publik oleh ASN.
Penelitian ini berusaha untuk mengeksplorasi dan memberikan solusi terhadap
masalah-masalah ini, dengan harapan dapat membggikan rekomendasi yang
bermanfaat bagi pengembangan manajemen ASN yang lebih baik di masa

depan.

1.3 Batasan Masalah
Batasan masalah dalam penelitian ini diperlukan untuk memperjelas
ruang lingkup dan fokus kaj'E, sehingga penelitian dapat dilakukan secara
terarah dan mendalam tanpa menyimpang dari tujuan yang telah ditetapkan.
Adapun batasan masalah dari proyek ini adalah sebagai berikut:
1. Lingkup Geografis: Kabupaten Nias
Penelitian ini dibatasi pada lingkup geografis di Kabupaten Nias, sehingga
temuan dan rekomendasi yang dihasilkan rel untuk konteks
pemerintahan dan manajemen ASN di wilayah ini. Oleh karena itu, hasil
penelitian ini mungkin tidak sepenuhnya berlaku untuk daerah lain dengan

karakteristik dan dinamika pemerintahan yang berbeda.




2. Fokus pada Penilaian Kinerja ASN
Penelitian ini secara khusus membahas penilaian kinerja Aparatur Sipil
Negara (ASN) dengan pendekatan berbasis lingkungan kerja, yang
mencakup hubungan antara individu dengan rekan kerja, serta interaksi
antara bawahan dan atasan dalam menyelesaikan tugas dan tanggungjawab
untuk mencapai tujuan suatu organisasi perangkat daerah. Aspek-aspek lain
dari manajemen ASN seperti rekrutmen, pelatihan atau pengembangan
karier tidak menjadi fokus utama dalam penelitian ini. Batasan ini dibuat
untuk memungkinkan penelitian mendalami isu penilaian kinerja secara
lebih spesifik.

3. Penilaian Kinerja Berbasis Lingkungan Kerja
Penelitian ini berfokus pada metode penilaian kinerja yang berbasis
lingkungan kerja, yang mencakup faktor-faktor seperti hubungan
antarpegawai, kondisi fisik tempat kerja, budaya organisasi, dan faktor-
faktor eksternal yang mempengaruhi produktivitas ASN. Batasan ini berarti
bahwa penelitian tidak akan membahas secara mendalam penilaian kinerja
berbasis output atau indikator kuantitatif lainnya, kecuali sejauh mana hal
tersebut terkait dengan lingkungan kerja.

4. Intervensi Politik dalam Penempatan Jabatan
Meskipun intervensi politik menjadi salah satu isu yang diidentifikasi dalam
latar belakang, penelitian ini tidak akan secara ekstensif mengeksplorasi
mekanisme politik dibalik penempatan ASN dalam jabatan. Fokus utama
adalah dampak dari penempatan yang tidak sesuai terhadap kinerja ASN dan
bagaimana penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja dapat mengatasi
masalah tersebut.

5. Keterbatasan Data dan Waktu
Penelitian ini juga dibatasi oleh ketersediaan data dan waktu pelaksanaan
penelitian. Data yang digunakan terutama berasal dari instansi pemerintah
di Kabupaten Nias, wawancara dengan ASN, dan observasi langsung di
beberapa kantor pemerintahan. Batasan waktwelitian juga mengarahkan
studi ini untuk lebih fokus pada analisis yang dapat dilakukan dalam jangka

waktu yang ditetapkan oleh program studi.




6. Hanya Mencakup ASN dengan Jabatan Struktural

Penelitian ini hanya mencakup ASN yang memegang jabatan struktural di
lingkungan pemerintah Kabupaten Nias. ASN dengan jabatan fungsional
atau tenaga teknis tidak menjadi bagian dari analisis utama, meskipun
mereka mungkin memberikan kontribusi pada informasi kontekstual.
Batasan ini dibuat untuk lebih memahami bagaimana jabatan struktural,
yang lebih rentan terhadap intervensi politik, dapat dipengaruhi oleh metode
penilaian kinerja.

Batasan masalah ini dibuat untuk menjaga agar penelitian tetap fokus
dan dapat dilakukan dengan sumber daya yang tersedia. Dengan adanya
batasan ini, penelitian diharapkan dapat memberikan temuan yang lebih
spesifik dan relevan bagi konteks ASN di Kabupaten Nias, serta memberikan
kontribusi yang signifikan terhadap pengembangan manajemen kinerja ASN

berbasis lingkungan kerja.

1.4 Rumusan Masalah
Rumusan masalah adalah pernyataan yang menggambarkan masalah
inti yang akan dijawab atau dipecahkan melalui penelitian. Rumusan masalah
ini dirancang berdasarkan identifikasi masalah dan batasan yang telah
ditentukan. Untuk proyek iﬁ', rumusan masalah dirumuskan sebagai berikut:

1. Bagaimana dampak penempatan jabatan yang tidak sesuai dengan
kualifikasi dan kompetengi terhadap kinerja ASN di Kabupaten Nias?
Penempatan ASN dalam jabatan yang tidak sesuai dengan kualifikasi
pendidikan dan kompetensi mereka menjadi salah satu isu utama yang
menghambat kinerja optimal. Pertanyaan ini akan mengeksplorasi sejauh
mana ketidaksesuaian antara jabatan dan kompetensi mempengaruhi
produktivitas dan kualitas kerja ASN di Kabupaten Nias.

2. Sejauh mana intervensi politik mempengaruhi penempatan jabatan
ASN di Kabupaten Nias, dan bagaimana hal tersebut berdampak pada
penilaian kinerja?

Intervensi politik sering kali menyebabkan penempatan ASN berdasarkan
faktor non-meritokrasi, seperti kedekatan politik. Pertanyaan ini akan

meneliti pengaruh intervensi politik dalam penempatan jabatan dan




bagaimana hal ini berdampak pada objektivitas dan efektivitas penilaian
kinerja ASN.

3. Apakah metode penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja dapat
meningkatkan produktivitas ASN di Kabupaten Nias?
Lingkungan kerja memiliki peran penting dalam mendukung atau
menghambat produktivitas pegawai. Pertanyaan ini akan mengkaji
efektivitas metode penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja dalam
mendorong peningkatan kinerja dan produktivitas ASN, dibandingkan
dengan metode penilaian yang hanya berfokus pada hasil seleksi
administratif dan nilai teori.

4. Apa saja faktor lingkungan kerja yang paling berpengaruh terhadap
kinerja ASN di Kabupaten Nias?
Lingkungan kerja mencakup berbagai aspek, seperti hubungan
antarpegawai, kondisi fisik tempat kerja, dan budaya organisasi. Pertanyaan
ini akan mengidentifikasi faktor-faktor lingkungan kerja yang paling
signifikan dalam mempengaruhi kinerja ASN, sehingga dapat dioptimalkan
dalam metode penilaian kinerja.

5. Bagaimana implementasi metode penilaian kinerja berbasis
lingkungan kerja dapat membantu mengatasi masalah kinerja rendah
di kalangan ASN yang memiliki nilai teori tinggi namun kinerja praktis
yang kurang?
Terdapat kesenjangan antara hasil seleksi teori dan kinerja praktis pegawai.
Pertanyaan ini akan mengeksplorasi bagaimana penilaian kinerja berbasis
lingkungan kerja dapat memberikan solusi terhadap masalah ini, dengan

fokus pada penilaian yang lebih holistik dan kontekstual.

1.5 Tujuan Proyek
Tujuan proyek merupakan pernyataan ya@menggambarkan hasil yang
ingin dicapai melalui pelaksanaan penelitian ini. Berdasarkan rumusan masalah
yang telah ditetapkan, tujuapgari proyek ini adalah sebagai berikut:
1. Menganalisis Dampak Penempatan Jabatan yang Tidak Sesuai dengan
Kualifikasi dan Kompetensi terhadap Kinerja ASN di Kabupaten Nias




Tujuan ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan memahami sejauh mana
penempatan ASN yang tidak sesuai dengan kualifikasi pendidikan dan
kompetensi mereka mempengaruhi kinerja mercka. Dengan mengetahui
dampaknya, proyek ini dapat meﬁcrikan wawasan tentang pentingnya
penempatan jabatan yang sesuai dalam meningkatkan produktivitas dan
efektivitas ASN di Kabupaten Nias.
. Mengidentifikasi Pengaruh Intervensi Politik terhadap Penempatan
Jabatan dan Penilaian Kinerja ASN di Kabupaten Nias
Proyek ini bertujuan untuk mengeksplorasi bagaimana intervensi politik
mempengaruhi penempatan jabatan ASN dan dampaknya terhadap
penilaian kinerja mereka. Dengan mengidentifikasi pengaruh ini, penelitian
diharapkan dapat memberikan rekomendasi untuk mengurangi dampak
negatif dari intervensi politik dalam manajemen ASN.
. Mengevaluasi Efektivitas Metode Penilaian Kinerja Berbasis
Lingkungan Kerja dalam Meningkatkan Produktivitas ASN di
bupaten Nias
Salah satu tujuan utama dari proyek ini adalah untuk mengevaluasi apakah
metode penilaian kinerja yang mempertimbangkan lingkungan kerja dapat
lebih efektif dalam meningkatkan produktivitas ASN dibandingkan dengan
metode penilaian yang hanya berfokus pada hasil seleksi administratif.
Evaluasi ini akan memberikan dasar bagi penerapan metode penilaian
inerja yang lebih holistik.
. Mengidentifikasi Faktor-Faktor Lingkungan Kerja yang Paling
Berpengaruh terhadap Kinerja ASN di Kabupaten Nias
Proyek ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor spesifik dalam
lingkungan kerja yang paling berpengaruh terhadap kinerja ASN. Dengan
mengetahui faktor-faktor ini, pengelola dapat fokus pada peningkatan
aspek-aspek lingkungan kerja yang paling kritis dalam mendorong kinerja
yang lebih baik.
. Memberikan Rekomendasi untuk Mengatasi Masalah Kinerja Rendah
di Kalangan ASN yang Memiliki Nilai Teori Tinggi namun Kinerja
Praktis yang Kurang Memuaskan




Tujuan lain dari proyek ini adalah untuk merumuskan rekomendasi konkret
berdasarkan hasil penelitian, yang dapat digunakan untuk mengatasi
masalah kinerja rendah di kalangan ASN yang meskipun memiliki nilai teori
yang tinggi, tetapi kinerja praktisnya kurang memadai. Rekomendasi ini
diharapkan dapat memberikan solusi yang dapat diterapkan dalam penilaian

dan pengembangan kinerja ASN di Kabupaten Nias.

1.6 Manfaat Proyek
Proyek ini diharapkan memberikan manfaat yang signifikan baik dari
segi teoritis maupun praktis. Berikut adalah penjelasan mengenai manfaat yang
diharapkan dari pelaksanaan proyek ini:
1.6.1 Manfaat Teoritis
1. Kontribusi pada Pengembangan [lmu Manajemen Kinerja ASN
Proyek ini akan memberikan kontribusi pada pengembangan teori
terkait manajemen kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN), khususnya dalam
konteks penggunaan metode penilaian kinerja berbasis lingkungabkerja.
Temuan dari penelitian ini dapat memperkaya literatur ilmiah tentang
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja ASN dan memberikan landasan
teoritis untuk penelitian-penelitian selanjutnya.
2. Peningkatan Pemahaman tentang Peran Lingkungan Kerja dalam
Penilaian Kinerja
Secara teoritis, proyek ini akan meningkatkan pemahaman
mengenai bagaimana lingkungan kerja mempengaruhi kinerja individu
dalam organisasi pemerintahan. Ini akan membantu membangun kerangka
kerja teoritis yang lebih komprehensif tentang hubungan antara lingkungan
kerja dan kinerja ASN, yang selama ini mungkin belum banyak dikaji secara
mendalam dalam konteks Indonesia.
3. Pembentukan Kerangka Evaluasi Kinerja yang Lebih Holistik
Hasil dari proyek ini dapat digunakan untuk mengembangkan
kerangka evaluasi kinerja ASN yang lebih holistik, yang tidak hanya
berfokus pada aspek teoritis atau administratif tetapi juga

mempertimbangkan dinamika lingkungan kerja.




1.6.2 Manfaat Praktis

1.

Rekomendasi bagi Pemerintah Kabupaten Nias dalam Penempatan
atan ASN

Secara praktis, hasil dari proyek ini diharapkan dapat memberikan
rekomendasi yang aplikatif bagi Pemerintah Kabupaten Nias dalam
memperbaiki sistem penempatan jabatan ASN. Rekomendasi ini akan
membantu memastikan bahwa ASN ditempatkan sesuai dengan kualifikasi
dan kompetensi mereka, sehingga dapat meningkatkan efektivitas dan
produktivitas dalam pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan.

Panduan dalam Implementasi Metode Penilaian Kinerja Berbasis
Lingkungan Kerja

Proyek ini akan menyediakan panduan praktis bagi instansi pemerintahan
dalam menerapkan metode penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja.
Panduan ini dapat digunakan oleh manajer sumber daya manusia dan
pemangku kebijakan untuk meningkatkan akurasi penilaian kinerja ASN

dan mendorong peningkatan produktivitas pegawai.

. Pengurangan Pengaruh Intervensi Politik dalam Penempatan Jabatan

Dengan mengidentifikasi dampak negatif dari intervensi politik dalam
penempatan jabatan, proyek ini akan memberikan saran praktis untuk
mengurangi pengaruh tersebut. Hal ini dapat membantu menciptakan
birokrasi yang lebih profesional dan bebas dari tekanan politik, sehingga
ASN dapat bekerja secara lebih optimal dan objektif.

Peningkatan Kualitas Pelayanan Publik di Kabupaten Nias

Manfaat praktis jangka panjang dari proyek ini adalah peningkatan kualitas
pelayanan publik di Kabupaten Nias. Dengan memperbaiki sistem
penempatan dan penjlaian kinerja ASN, pemerintah daerah dapat
meningkatkan efisiensi dan efektivitas pelayanan kepada masyarakat, yang
pada akhirnya akan berdampak positif bagi kesejahteraan masyarakat
setempat.

Sebagai Syarat Kelulusan Mahasiswa

Secara praktis, proyek inia‘uga memiliki manfaat langsung bagi penulis

sebagai mahasiswa, yaitu sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan
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studi di pro strata 1 Manajemen Universitas Nias. Melalui proyek ini,
mahasiswa dapat menerapkan pengetahuan yang telah diperoleh selama
perkuliahan ke dalam praktik nyata, serta mengembangkan kemampuan
analisis, pcnclitiahdan penyusunan laporan yang akan berguna dalam

karier profesional di masa depan.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Konsep Dasar Manaje Kinerja ASN
211 Definisi dan Tujuan Manajemen Kinerja

Manajemen kinerjaﬁalah proses terstruktur dan sistematis yang
digunakan oleh organisasi untuk memastikan bahwa aktivitas, tugas, dan
kinerja karyawan sesuai dengan fujuan strategis organisasi. Proses ini
melibatkan serangkaian kegiatan mulai dari perencanaan kinerja,
pemantauan, evaluasi, hingga pengembangan kinerja individu dan tim
dalam organisasi.

Menurut Hasibuan (2021) Manajemen kinerja adalah proses yang
bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan melalui serangkaian
aktivitas yang terstruktur, termasuk perencanaan, pemantauan, dan evgluasi
kinerja yang berkelanjutan, serta pengembangan potensi individu untuk
mencapai tujuan organisasi.

Menurut Rivai dan Sagala (2021) Manajemen kinerja diartikan
sebagai proses pengelolaan kinerja yang terdiri dari perencanaan kinerja,
pengukuran dan evaluasi, serta pengembangan kompetensi karyawan, yang
semuanya dilakukan untuk memastikan tercapainya tujuan strategis
organisasi.

Manajemen kinerja memiliki beberapa tujuan utama yang dirancang
untuk memastikan bahwa organisasi mencapai hasil yang diinginkan
melalui peningkatan kinerja individu dan tim. Berikut adalah beberapa
tujuan manajemen kinerja yang diakui oleh para ahli dan diterapkan dalam
berbagai organisasi, termasuk dalam konteks Aparatur Sipil Negara (ASN)
sebagai berikut:

1. Meningkatkan Produktivitas
Tujuan utama manajemen kinerja adalah meningkatkan produktivitas
individu dan tim dalam organisasi. Dengan menetapkan sasaran kinerja

yang jelas dan memantau pencapaiannya secara terus menerus,
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organisasi dapat memastikan bahwa setiap karyawan berkontribusi
maksimal dalam pencapaian tujuan organisasi.

. Pengembangan Karyawan

Manajemen kinerja berfungsi sebagai alat untuk mengidentifikasi
kebutuhan pengembangan karyawan. Evaluasi kinerja memberikan
wawasan tentang kﬁuatan dan kelemahan individu, sehingga organisasi
dapat merancang program pelatihan dan pengembangan yang sesuai
untuk meningkatkan kompetensi dan kemampuan karyawan.

. Meningkatkan Akuntabilitas

Dengan adanya manajemen kinerja yang efektif, karyawan diharapkan
untuk lebih bertanggung jawab atas tugas dan hasil kerjanya. Penilaian
kinerja yang sistematis membantu memastikan bahwa setiap individu
bertindak sesuai dengan peran dan tanggung jawabnya dalam organisasi.
. Mendukung Pengambilan Keputusan

Data dan informasi yang diperoleh dari manajemen kinerja menjadi
dasar yang penting untuk pengambilan keputusan terkait dengan
promosi, rotasi, kenaikan gaji, dan pemberian penghargaan atau sanksi.
Dengan demikian, keputusan yang diambil bersifat objektif dan berbasis
kinerja nyata.

. Optimalisasi Pelayanan Publik

Dalam ASN, manajemen kinerja bertujuan untuk meningkatkan kualitas
dan efisiensﬁ)elayanan publik. Kinerja yang terukur dan terarah
membantu memastikan bahwa layanan yang diberikan kepada
masyarakat sesuai dengan standar yang ditetapkan dan memenuhi
harapan publik.

. Mendorong Perbaikan Berkelanjutan

Manajemen kinerja bertujuan untuk menciptakan budaya perbaikan
berkelanjutan dalam organisasi. Dengan terus menerus mengevaluasi
dan menge gkan kinerja para pegawai dengan model penilaian
yang efektif, organisasi dapat beradaptasi dengan perubahan lingkungan

dan tetap kompetitif.

13




7. Memfasilitasi Komunikasi yang Efektif

Manajemen kinerja mendorong komunikasi yang lebih baik antara
manajer dan karyawan. Proses ini memberikan ruang bagi diskusi
mengenai pencapaian kinerja, hambatan yang dihadapi, dan cara-cara
untuk meningkatkan hasil kerja.
8. Mendukung Penyelarasan Tujuan

Manajemen kinerja membantu menyelaraskan tujuan individu dengan
tujuan organisasi. Dengan memastikan bahwa setiap karyawan
memahami bagaimana pegawaian mereka berkontribusi pada
pencapaian tujuan strategis organisasi, manajemen kinerja membantu
menciptakan kohesi dan sinergi dalam organisasi.

Menurut Ramadhani (2022) Manajemen kinerja bertujuan untuk
mengoptimalkan kinerja individu dan tim dalam organisasi melalui
pendekatan berbasis hasil (outcome-oriented). Hal ini dilakukan dengan
cara menetapkan target yang jelas, memberikan umpan balik yang
berkelanjutan, dan melakukan evaluasi berkala untuk memastikan
keselarasan antara tujuan individu dan organisasi.

Menurut Hidayatullah dan Nugroho (2023) Tujuan wutama
manajemen kinerja adalah untuk meningkatkan produktivitas dan kualitas
kerja karyawan melalui penetapan target yang terukur, pengembangan
keterampilan, dan penilaian kinerja yang transparan dan objektif. Selain itu,
manajemen kinerja juga bertujuan untuk meningkatkan akuntabilitas dan
mendorong perbaikan berkelanjutan dalam organisasi.

Menurut Santoso (2023) Manajemen kinerja bertujuan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang mendorong peningkatan Kkinerja
individu melalui pengukuran kinerja yang akurat, pengembangan
kompetensi yang berkelanjutan, dan pemberian penghargaan yang sesuai.
Dengan demikian, organisasi dapat mencapai efisiensi dan efektivitas dalam
operasionalnya.

Menurut Wibowo (2022) tujuan utama dari manajemen kinerja
adalah untuk meningkatkan kinerja orgﬁuisasi secara keseluruhan dengan

memastikan bahwa karyawan bekerja sesuai dengan standar yang telah
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ditetapkan. Selain itu, manajemen kinerja juga bertujuan untuk
meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi karyawan melalui umpan balik
yang konstruktif dan kegempatan pengembangan karier.

Pandangan ahli di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan manajemen
kinerja mencakup optimasi kinerja individu dan tim, peningkatan
produktivitas dan kualitas kerja, penciptaan lingkungan kerja yang
mendukung, serta peningkatan kinerja organisasi dan kepuasan kerja
karyawan. Semua ini dilakukan melalui pendekatan yang terukur,
berkelanjutan, dan berorientasi pada hasil, dengan penekanan pada
pengembangan kompetensi, transparansi, akuntabilitas, dan umpan balik

yang konstruktif.

Teori-Teori Manajemen Kinerja
Uraian mengenai beberapa teori manajemen kinerja yang relevan,

termasuk teori tujuan, teori penguatan, dan model evaluasi kinerja sebagai

berikut:

1. Teori Tujuan (Goal-Setting Theory)
Edwin Locke dan %ry Latham (1968) awalnya mengembangkan Teori
Tujuan, tetapi teori ini terus berkembang hingga saat ini. Menurut Locke
dan Latham, tujuan yang jelas dan menantang, jika diterima oleh
karyawan, akan menghasilkan kinerja yang lebih baik.

2. Pengembangan Teori di Era Modern
Dalam konteks modern, penelitian dari Latham & Locke (2015)
menekankan pentingnya integrasi teknologi dalam penetapan tujuan.
Dengan adanya aplikasi manajemen kinerja berbasis teknologi,
karyawan dapat dengahmudah melacak kemajuan mereka dan
melakukan penyesuaian yang diperlukan untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan. Locke, E. A., & Latham, G. P. (2019) dalam publikasi
terbaru mereka juga menekankan pada fleksibilitas tujuan dalam
lingkungan kerja yang dinamis, di mana tujuan harus dapat disesuaikan

sesuai dengan perubahan strategi organisasi.
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. TeoriPenguatan (Reinforcement Theory)

Teori Penguatan dikembangkan oleh B.F. Skinner (1953) dan didasarkan
pada prinsip bahwa perilaku pegawai dapat dibentuk oleh konsekuensi
dari perilaku tersebut, baik positif maupun negatif. Neal, A., & Griffin,
M. A. (2016) mengkaji penerapan teori penguatan dalam manajemen
kinerja di lingkungan kerja yang modern, terutama dalam hal
memberikan umpan balik positif sebagai penguatan perilaku yang
diinginkan. Stajkovic, A. D., & Luthans, F. (2016) juga memodifikasi
teori ini dalam konteks manajemen kinerja dengan menambahkan
elemen penguatan sosial dan penguatan digital, relevan dengan generasi
milenial dan lingkungan kerja yang semakin digital.
el Evaluasi Kinerja dalam Sektor Publik

Balanced Scorecard (BSC) diperkenalkan oleh Kaplan dan Norton
(1992), model ini terus berevolusi. Kaplan (2015) menekankan
pentingnya mengadaptasi BSC untuk organisasi sektor publik, dengan
fokus pada non-financial metrics yang relevan dengan pelayanan publik.
Teori Public Service Motivation (PSM) oleh Perry & Wise (1990) telah
mengalami perkembangan, dengan studi terbaru dari Perry (2015) yang
menyoroti pentingnya motivasi pelayanan publik dalam evaluasi kinerja
pegawai negeri sipil (PNS). Perry, J. L. (2020) memperkenalkan konsep
baru dalam PSM yang mencakup integrasi teknologi dan keterlibatan
masyarakat dalam proses evaluasi kinerja di sektor publik.
. Teori Penguatan Sosial (Social Reinforcement Theory)
Bandura, A. (1977) memperkenalkan teori ini, yang menekankan bahwa
perilaku dipelajari melalui pengamatan dan interaksi sosial. Wood, R.,
& Bandura, A. (2016) memperbarui teori ini dengan menambahkan
aspek kinerja dalam kelompok dan tim, serta pentingnya feedback
dalam lingkungan kerja kolaboratif, yang semakin relevan dalam
manajemen kinerja di sektor publik.

del Evaluasi Kinerja 360-Degree Feedback
Bracken, D. W., Rose, D. S., & Church, A. H. (2016) menyempurnakan

model ini dengan menambahkan elemen teknologi untuk membuat
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proses peniﬁian lebih interaktif dan transparan. Mereka menyoroti

bagaimana umpan balik dari berbagai sumber (atasan, rekan kerja,

bawahan) dapat memberikan pandangan yang lebih komprehensif

tentang kinerja individu.

213 Implementasi Manajemen Kinerja dalam Organisasi Publik

Implementasi manajemen kinerja dalam organisasi publik, terutama

dalam pemerintahan, memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan

dengan sektor swasta. Berikut adalah penjelasan tentang bagaimana

manajemen kinerja diterapkan dalam organisasi publik dan perbedaan

utamanya dengan sektor swasta sebagai berikut:

1. Tujuan dan Fokus Utama

a)

b)

Sektor Publik

Fokus utama manajemen kinerja di organisasi publik adalah
meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan akuntabilitas dalam
pelayanan publik. Tujuan ini berorientasi pada pencapaian kebijakan
publik, kepuasan masyarakat, dan pemenuhan regulasi. Kinerja
diukur berdasarkan kontribusi terhadap kesejahteraan publik, bukan
keuntungan finansial.

Sektor Swasta

Di sektor swasta, manajemen kinerja berfokus pada pencapaian
target bisnis, profitabilitas, dan pertumbuhan perusahaan. Kinerja
diukur berdasarkan metrik keuangan seperti laba, return on

investment (ROI), dan market share.

2. Metode Evaluasi Kinerja

a)

or Publik
Evaluasi kinerja di sektor publik sering menggunakan pendekatan
Balanced Scorecard yang disesuaikan untuk kebutuhan publik, di
mana metrik non-finansial seperti kualitas pelayanan, kepuasan
masyarakat, dan kepatuhan terhadap undang-undang menjadi
prioritas. Selain itu, metode 360-degree feedback juga digunakan
untuk mendapatkan umpan balik dari berbagai pemangku

kepentingan, termasuk masyarakat yang dilayani.
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b)

Sektor Swasta

Di sektor swasta, evaluasi kinerja lebih cenderung berbasis hasil dan

pencapaian target keuangan. Metrik yang digunakan biasanya fokus
produktivitas, efisiensi, dan profitabilitas. Metode seperti

Management by Objectives (MBO) dan Key Performance Indicators

(KPI) sering digunakan.

3. Proses dan Frekuensi Penilaian Kinerja

a)

b)

Sektor Publik

Proses penilaian kinerja di sektor publik sering kali bersifat tahunan
dan terkait erat dengan siklus anggaran pemerintah. Penilaian ini
biasanya melibatkan review kinerja individu pegawai negeri sipil
(PNS) serta unit atau departemen secara keseluruhan. Penilaian
kinerja juga dapat dipengaruhi oleh perubahan kebijakan atau
peraturan baru yang diperkenalkan selama periode penilaian.
Sektor Swasta

Penilaian kinerja di sektor swasta bisa dilakukan lcbiwring, seperti
setiap kuartal, untuk memastikan bahwa karyawan berada di jalur
yang benar dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Penilaian
ini juga sering digunakan sebagai dasar untuk pemberian bonus,

kenaikan gaji, atau promosi.

4. Motivasi dan Penguatan

a)

Sektor Publik

Motivasi kinerja di sektor publik lebih banyak didorong oleh
motivasi pelayanan publik (Public Service Motivation) dan faktor-
faktor intrinsik seperti tanggung jawab sosial, komitmen terhadap
misi publik, dan keinginan untuk melayani masyarakat.
Penghargaan non-finansial seperti pengakuan publik, peluang
pengembangan karier, dan stabilitas pegawaian sering digunakan

sebagai penguatan.
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b)

Sektor Swasta

Di sektor swasta, motivasi kinerja lebih sering didorong oleh insentif
finansial seperti bonus, komisi, dan kesempatan untuk promosi.
Penguatan kinerja dalam bentuk penghargaan finzﬁl dan non-
finansial diberikan untuk mendorong karyawan mencapai atau

melampaui target yang telah ditetapkan.’

5. Tantangan dalam Implementasi

a)

b)

Sektor Publik

Tantangan utama dalam implementasi manajemen kinerja di sektor
publik meliputi birokrasi yang kompleks, resistensi terhadap
perubahan, dan keterbatasan sumber daya. Selain itu, adanya
tekanan politik dan pengaruh dari berbagai pemangku kepentingan
sering kali mempersulit proses pengambilan keputusan dan
penilaian kinerja yang objektif.

Sektor Swasta

Di sektor swasta, tantangan utama biasanya berkaitan dengan
dinamika pasar yang cepat berubah, persaingan yang ketat, dan
kebutuhan untuk terus berinovasi. Sektor swasta juga menghadapi
tantanggn.dalam mempertahankan karyawan berkinerja tinggi yang
dapat dengan mudah berpindah ke perusahaan lain yang

menawarkan insentif lebih menarik.

6. Keterlibatan Pemangku Kepentingan

a)

Sektor Publik

Manajemen kinerja di sektor publik melibatkan banyak pemangku
kepentingan, termasuk masyarakat umum, legislator, dan organisasi
non-pemerintah. Keteglibatan mereka dalam proses evaluasi dan
penetapan kebijakan sangat penting untuk memastikan bahwa
pelayanan publik yang diberikan sesuai dengan kebutuhan

masyarakat.
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b) Sektor Swasta
Di sektor swasta, pemangku kepentingan utama biasanya adalah
pemegang saham, manajemen, dan karyawan. Keterlibatan
pelanggan dalam proses penilaian kinerja lebih bersifat tidak

langsung, melalui umpan balik dan survei kepuasan pelanggan.

2.2 Lingkungan Kerja dan Pengaruhnya terhadap Kinerja ASN
221 Definiﬁan Aspek Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah merujuk pada segala sesuatu yang ada di
sekitar pegawai dan dapat mempengaruhi bagaimana pegawai tersebut
menjalankan tugas-tugasnya. Lingkungan kerja meliputi berbagai aspek
yang dapat berdampak pada produktivﬁ kenyamanan, kesejahteraan serta
mental dan fisik seorang pegawai. Lingkungan kerja yang baik dapat
meningkatkan kinerja dan motivasi lﬁawai sehingga tujuan organisasi
dapat dicapai dengan baik sementara lingkungan kerja yang buruk dapat
menyebabkan stres, kelelahan dan menurunnya produktivitas.

Aspek-aspek lingkungan kerja meliputi berbagai elemen yang secara
langsung atau tidak langsung mempengaruhi kesejahteraan dan efisiensi
pegawai dalam melaksanakan tugas. Beberapa aspek penting dari
lingkungan kerja sebagai berikut:

1. Aspek Fisik
a) Ruang Kerja

Desain dan tata letak ruang kerja, termasuk kebersihan,

pencahayaan, sirkulasi udara, dan suhu ruangan. Ruang kerja yang

bersih, terorganisir, dan nyaman dapat meningkatkan fokus dan
efisiensi kerja.
b) Peralatan Kerja

Kualitas dan ketersediaan peralatan kerja seperti komputer, meja,

kursi, serta teknologi yang digunakan. Peralatan yang ergonomis

dan memadai dapat mencegah kelelahan dan cedera, serta

meningkatkan kenyamanan bekerja.
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c¢) Kebisingan dan Gangguan
Tingkat kebisingan dan keberadaan gangguan eksternal
dilingkungan kerja dapat mengganggu konsentrasi. Sebaliknya
lingkungan yang minim gangguan dan kebisingan dapat membantu
pegawai untuk lebih fokus dan produktif.

. Aspek Sosial

a) Hubungan Antar Pegawai
Interaksi sosial diantara pegawai dapat terlihat dalam aksi
koordinasi, kolaborasi dan komunikasi serta dukungan antar rekan
kerja. Hubungan yang harmonis dan suportif dapat menciptakan
lingkungan kerja yang menyenangkan dan kondusif.

b) Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan. Kepemimpinan
yang efektif, adil, dan inspiratif dapat meningkatkan motivasi dan
komitmen pegawai.

c¢) Budaya Organisasi
Nilai, norma, dan etika yang berlaku di dalam organisasi. Budaya
organisasi yang positif dapat meningkatkan rasa memiliki dan
loyalitas pegawai terhadap organisasi.

. Aspek Psikologis

a) Stres Kerja
Tingkat tekanan yang dirasakan pegawai dalam menjalankan tugas-
tugasnya. Stres yang berlebihan dapat menurunkan kinerja dan
kesejahteraan mental, sementara manajemen stres yang baik dapat
menjaga keseimbangan emosional pegawai.

b) Motivasi
Dorongan internal atauﬁtemal yang mempengaruhi keinginan
pegawai untuk bekerja. Lingkungan kerja yang memotivasi dapat
meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja.

c¢) Kesejahteraan Mental

Kondisi psikologis pegawai, termasuk rasa aman, kenyamanan, dan

kepuasan dalam bekerja. Lingkungan yang mendukung
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kesejahteraan mental dapat meningkatkan kinerja dan mengurangi

risiko burnout.

Lingkungan kerja yang memperhatikan ketiga aspek ini fisik,
sosial, dan psikologis—secara holistik akan mampu menciptakan suasana
kerja yang sehat, produktif, dan memuaskan bagi pegawai. Menurut
Robbins dan Judge (2021): Robbins dan Judge dalam buku "Organizational
Behavior" mengemukakan bahwa lingkungan kerja terdiri dari berbagai
faktor fisik, sosial, dan psikologis yang dapat mempengaruhi kinerja dan
perilaku individu dalam organisasi. Mereka menekankan bahwa kondisi
fisik seperti pencahayaan, kebisingan, dan tata ruang, serta hubungan sosial
di tempat kerja, termasuk gaya kepemimpinan dan interaksi antar pegawai,
sangat berpengaruh terhadap kinerja dan kesejahteraan pegawai. Sundstrom
(2021): Sundstrom dalam penelitian mereka menekankan bahwa
lingkungan kerja tidak hanya mencakup aspek fisik tetapi juga sosial dan
psikologis. Mereka mengemukakan bahwa lingkungan kerja yang sehat
secara psikolo%dapat mengurangi stres dan meningkatkan produktivitas

serta kepuasan kerja.

Faktor-Faktor Lingkungan Kerja yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor-faktor lingkungan kerja memainkan peran penting dalam
mempengaruhi kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Berikut ini adalah
pembahasan mengenai berbagai faktor lingkungan kerja yang dapat
mempengaruhi kinerja, serta bagaimana masing-masing faktor tersebut
berperan:
1. Kondisi Fisik Tempat Kerja
a) Tata Ruang dan Desain
Tata ruang yang ergonomis dan desain yang memperhatikan
kenyamanan pegawai dapat meningkatkan efisiensi dan
produktivitas. Misalnya, ruangan yang cukup luas dengan penataan
meja dan peralatan yang mendukung mobilitas dapat membantu

pegawai bekerja lebih nyaman dan efektif.
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b)

Pencahayaan dan Ventilasi

Pencahayaan yang baik dan ventilasi yang memadai dapat
mengurangi kelelahan dan stres fisik, sehingga pcgw dapat
bekerja dengan lebih fokus dan produktif. Lingkungan kerja yang
terang dengan sirkulasi udara yang baik dapat meningkatkan

suasana hati dan energi pegawai dalam meyelesaikan suatu

pekerjaan.

¢) Kebisingan dan Gangguan
Lingkungan kerja yang tenang dan bebas dari gangguan dapat
meningkatkan konsentrasi dan kinerja. Sebaliknya kebisingan yang
berlebihan dapat menyebabkan stres dan menurunkan efisiensi
kerja.

. Hubungan Antar Pegawai

a) laborasi dan Komunikasi
Hubungan kerja yang baik di antara pegawai, yang ditandai dengan
komunikasi yang efektif dan kolaborasi yang harmonis, dapat
meningkatkan kinerja tim. ASN yang bekerja dalam tim yang solid
cenderung lebih produktif karena adanya dukungan dan saling
membantu.

b) Dukungan Sosial
Adanya dukungan dari rekan kerja dan atasan dapat meningkatkan
rasa percaya diri dan komitmen ﬁ:gawai terhadap pegawaiannya.
Dukungan sosial yang kuat juga dapat mengurangi stres kerja dan
meningkatkan kesejahteraan pegawai.

¢) Konflik Antarpegawai

Konflik yang tidak terselesaikan di tempat kerja dapat menyebabkan
ketegangan dan mengganggu kinerja. Oleh karena itu, manajemen
konflik yang efektif sangat penting untuk memastikan hubungan

antarpegawai tetap positif dan konstruktif.

. Budaya Organisasi

a)

Nilai dan Norma
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b)

c)

Budaya organisasi yang kuat dan positif, di mana nilai-nilai seperti
ipteoritas, kerja keras, dan kolaborasi dijunjung tinggi, dapat
membentuk perilaku pegawai yang sesuai dengan tujuan organisasi.
Budaya ini akan mendorong pegawai untuk bekerja dengan
komitmen tinggi dan menghasilkan kinerja yang optimal.

Inovasi dan Kreativitas

Budaya yang mendukung inovasi dan kreativitas dapat memacu
ASN untuk berinovasi dalam penyelesaian masalah dan peningkatan
layanan publik. Ketika pegawai merasa didukung untuk berpikir
kreatif, mereka lebih mungkin untuk mengambil inisiatif dan
meningkatkan kualitas pegawaian mereka.

Kepuasan Kerja

Budaya organisasi yang memberikan perhatian pada kesejahteraan
pegawai, seperti adanya keseimbangan antara kehidupan kerja dan
pribadi, dapat meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan ini akan
berdampak positif pada kinerja karena pegawai lebih termotivasi

dan bersemangat dalam bekerja.

4. Kepemimpinan

a)

b)

c)

Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan yang inklusif, adil, dan inspiratif dapat

meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. Pemimpin yang

mampu mendengarkan, memberikan umpan balik yang konstruktif

dan memotivasi timnya cenderung mendorong kinerja yang baik.

Dukungan dan Pengembangan

Kepemimpinan yang fokus pada pengembangan pegawai melalui

pelatihan, mentoring, dan pemberian kesempatan untuk berkembang
at meningkatkan kompetensi dan kinerja ASN. Ketika pegawai

merasa dihargai dan didukung dalam pengembangan karir, mereka

akan berkontribusi lebih besar terhadap organisasi.

Pengambil eputusan

Pemimpin yang mampu mengambil keputusﬁengan cepat dan

tepat, serta melibatkan pegawai dalam proses pengambilan
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keputusan, dapat meningkatkan rasa memiliki dan komitmen
pegawai terhadap tujuan organisasi. Keputusan yang baik akan
memberikan arahan yang jelas dan menciptakan lingkungan kerja

yang stabil dan produktif.

5. Pengaruh Terhadap Kinerja ASN

Faktor-faktor lingkungan kerja ini mempengaruhi kinerja ASN secara
langsung maupun tidak langsung. Kondisi fisik yang baik memastikan
pegawai bekerja dalam lingkungan yang nyaman, yang mengurangi
stres dan kelelahan. Hubungan antarpegawai yang harmonis dan budaya
organisasi yang positif menciptakan suasana kerja yang mendukung
kolaborasi dan inovasi, yang pada akhirnya meningkatkan
produktivitas. Sementara itu, kc]ﬁlimpinan yang efektif tidak hanya
memotivasi pegawai tetapi juga memastikan bahwa mereka memiliki

alat dan dukungan yang dibutuhkan untuk mencapai hasil yang optimal.

Menurut Khosravi, P., Rezvani, A., & Wiewiora, A. (2020).
membahas bagaimana kesejahteraan mental yang didukung oleh lingkungan
kerja dapat mempengaruhi kinerja ASN secara positif. Para penulis
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung kesehatan mental
dapat mengurangi stres dan meningkatkan produktivitas.

Menurut Sundstrom, E. (2021) menyoroti pentingnya tiga aspek
utama lingkungan kerja fisik, sosial, dan psikologis—dalam meningkatkan
kinerja pegawai. Sundstrom menguraikan bahwa faktor-faktor seperti
pencahayaan, hubungan antarpegawai, dan budaya organisasi sangat
mempengaruhi kinerja ASN.

Menurut Eisenberger, R., & Stinglhamber, F. (2021) Dalam artikel
ini, penulis membahas bagaimana dukungan yang dirasakan dari organisasi
mempengaruhi kesejahferaan psikologis dan kinerja pegawai. Dukungan
organisasi dianggap sebagai salah satu faktor penting dalam menciptakan
lingkungan kerjaﬁng produktif.

Menurut Robbins, S & Judge, T. A. (2021) Buku ini membahas

secara luas berbagai faktor lingkungan kerja yang mempengaruhi kinerja

25




pegawai, termasuk aspek fisik, sosial, dan psikologis. Robbins dan Judge
menekankan bahwa kinerja ASN dapat ditingkatkan melalui perbaikan
kondisi lingkun erja.

Menurut Schneider, B., lﬁhart, M. G., & Macey, W. H. (2023).
Artikel ini mengulas bagaimana budaya organisasi yang kuat dan iﬁusif
dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Para penulis menyoroti bahwa
budaya organisasi yang mendukung inovasi dan kerjasama dapat
meningkatkan kinerja ASl\ﬁcara keseluruhan.

Pandangan para ahli diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa
lingkungan kerja y%sehat, mencakup aspek fisik, sosial dan psikologis
serta didukung oleh budaya organisasi yang kuat dan kepemimpinan yang
efektif, dapat meningkatkan kesejahteraan mental, mengurangi stres dan
secara signifikﬁneningkatkan kinerja ASN. Dukungan organisasi yang
konsisten juga merupakan faktor penting dalam menciptakan lingkungan

kerja yang produktif dan mendukung pertumbuhan kinerja pegawai.

223 Hubungan antara Lingkungan Kerja dan Produktivitas ASN

1. alisis Berdasarkan Literatur
Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
produktivitas Aparatur Sipil Negara (ASN). Berdasarkan berbagai
literatur, berikut adalah analisis mengenai bagaimana lingkungan kerja
yang baik dapat meningkatkan produktivitas dan sebaliknya:
a) Kondisi Fisik Tempat Kerja
1) Tata Ruang dan Desain
Sundstrom (2021) menunjukkan bahwa tata ruang yang
dirancang dengan baik, termasuk pencahayaan yang tepat,
ventilasi yang memadai, dan penggunaan peralatan ﬂang
ergonomis, dapat meningkatkan kenyamanan dan efisiensi kerja.
Lingkungan fisik yang mendukung memungkinkan pegawai
untuk bekerja dengan fokus dan mengurangi risiko kelelahan

atau cedera, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas.

26




2)

Kebisingan dan Gangguan

Robbins dan Judge (2021) menckankan bahwa pengurangan
kebisingan dan gangguan cksternal di tempat kerja dapat
membantu pegawai untuk lebih berkonsentrasi pada tugas-tugas
mereka, sehingga meningkatkan efisiensi dan kualitas output

kerja.

b) Hubungan Sosial di Tempat Kerja

1)

2)

Interaksi Antarpegawai

Eisenberger dan Stinglhamber (2021) membahas pentingnya
hubungan sosiglyang positif di tempat kerja. Dukungan sosial
yang kuat dari rekan kerja dan atasan tidak hanya meningkatkan
kepuasan kerja, tetapi juga mendorong kolaborasi yang efektif,
yang sangat penting dalam meningkatkan produktivitas tim.
Kepemimpinan yang Mendukung

Khosravi, Rezvani, dan Wiewiora (2020) menyoroti bahwa
kepemimpinan yang mendukung dan mendorong kesejahteraan
mental pegawai dapat mengurangi stres dan meningkatkan

motivasi kerja, yang berujung pada peningkatan produktivitas.

¢) Aspek Psikologis dan Budaya Organisasi

1)

2)

Kesejahteraan Mental

Kesejahteraan mental sangat dipengaruhi oleh lingkungan kerja
yang mendukung. Keti pegawai merasa aman secara
psikologis dan memiliki keseimbangan antara pegawaian dan
kehidupan pribadi, meggka cenderung lebih termotivasi dan
produktif. Khosravi et al. (2020) menunjukkan bahwa
lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan mental dapat
mengurangi tingkat absensi dan meningkatkan produktivitas.
Budaya Organisasi

Schneider, Ehrhart, dan Macey (2023) menekankan wa
budaya organisasi yang inklusif dan mendukung inovasi dapat
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan produktif.

Budaya organisasi yang positif mendorong pegawai untuk
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berkontribusi lebih maksimal dan berpartisipasi aktif dalam

pencapaian tujuan organisasi.

2. Studi Kasus dan Contoh Penerapan di Organisasi Publik

a)

b)

c)

di Kasus
Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi
Birokrasi (KemenPAN-RB). KemenPAN-RB menerapkan berbagai
inisiatif untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, seperti
perbaikan  infrastruktur  kantor, pengembangan  program
kesejahteraan pegawai, dan peningkatan pelatihan serta
pengembangan karir. Hasilnya adalah peningkatan produktivitas
dalam pelaksanaan tugas-tugas administrasi dan pengelolaan
reformasi birokrasi di seluruh kementerian.
Studi Kasus
Pemerintah Kota Bandung, Pemerintah Kota Bandung telah
memperkenalkan program "Smart City" yang tidak hanya
meningkatkan pelayanan publik, tetapi juga menciptakan
lingkungan kerja yang lebih efisien bagi ASN. Dengan digitalisasi
proses dan perbaikan fasilitas kerja, produktivitas ASN di kota ini
meningkat, sebagaimana tercermin dari peningkatan kualitas
layanan publik dan kepuasan warga.
Contoh Penerapan
a:lan Kepegawaian Negara (BKN), BKN menerapkan program
pengembangan sumber daya manusia yang berfokus pada
peningkatan keterampilan dan kesejahteraan pegawai. Selain itu,
BKN juga memperbaiki lingkungan kerja fisik dan digital untuk
mendukung produktivitas pegawai. Hasilnya adalah peningkatan
kinerja pegawai dalam pengelolaan kepegawaian nasional.

Dari analisis literatur dan studi kasus, dapat disimpulkan bahwa

lingkungan kerja yang baik meliputi aspek fisik, sosizb dan psikologis

secara signifikan dapat meningkatkan produktivitas ASN. Lingkungan kerja

yang mendukung tidak hanya menﬁkaﬂ(an efisiensi kerja, tetapi juga

kesejahteraan dan motivasi pegawai, yang pada akhirnya berkontribusi pada
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kinerja organisasi secara keseluruhan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang

buruk dapat mengurangi produktivitas, meningkatkan tingkat stres, dan
menurunkan kualitas layanan publik. Implementasi perbaikan lingkungan
kerja di berbagai organisasi publik di Indonesia telah membuktikan bahwa
peningkatan kualitas lingkungan kerja dapat berkontribusi langsung

terhadap peningkatan kinerja dan produktivitas ASN.

2.3 Penilaian Kinerja ASN Berbasis Lingkungan Kerja

231

Metode-Metode Penilaian Kinerja ASN
Penilaian kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan proses
yang sangat penting untuk mengevaluasi sejauh mana seorang ASN
memenuhi target dan standar kerja yang telah ditetapkan. Dalam penilaian
kinerja ASN, terdapat berbagai metode yang dapat digunakan, baik yang
bersifat kuantitatif maupun kualitatif. Beberapa metode penilaian kinerja
ASN yang digunakan sebagai berikut:
1. Metode Penilaian Kuantitatif
Metode kuantitatif mengukur kinerja ASN berdasarkan data yang dapat
diukur dan dinyatakan dalam bentuk angka. Beberapa pendekatan dalam
metgde kuantitatif antara lain:
a) Key Performance Indicators (KPI)
KPI adalah indikator utama yang digunakan untuk mengukur kinerja
ASN berdasarkan target spesifik yang telah ditetapkan. Penilaian
kinerja berdasarkan KPI melibatkan perbandingan antara hasil
aktual dengan target yang diinginkan, sehingga menghasilkan skor
¢ dapat dianalisis secara numerik.
b) Balanced Scorecard (BSC)
BSC adalah metode yang mengukur kinerja ASN dari berbagai
perspektif, seperti keuangan, pelanggan, prosa internal, dan
pembelajaran dan pertumbuhan. Pendekatan ini memberikan
pandangan yang lebih komprehensif mengenai kinerja ASN dengan

mengkombinasikan indikator kuantitatif dari berbagai aspek.
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c) Penilaian Berbasis Target (Management by Objectives MBO)
Metode ini melibatkan penetapan tujuan yang spesifik dan terukur
antara atasan dan bawahan. ASN dinilai berdasarkan pencapaian

target yang telah disepakati di awal periode penilaian.

. Metode Penilaian Kualitatif

Metode kualitatif lebih menekankan pada aspek-aspek yang tidak

dapat diukur secara langsung dengan angka, seperti perilaku,

keterampilan interpersonal, dan kualitas pegawaian. Beberapa

pendekatan dalam metode kualitatif antara lain:

a) Penilaian 360 Derajat
Metode ini melibatkan umpan balik dari berbagai pihak yang
berinteraksi dengan ASN, seperti atasan, rekan kerja, bawahan, dan
bahkan pihak eksternal. Penilaian ini memberikan gambaran yang
lebih holistik mengenai kinerja ASN karena melibatkan berbagai
perspektif.

b) Penilaian Naratif
Metode ini melibatkan penulisan laporan atau deskripsi kinerja ASN
oleh atasan. Laporan ini berisi penilaian terhadap pencapaian,
kekuatan, dan area yang perlu diperbaiki, serta rekomendasi untuk
pengembangan lebih lanjut.

¢) Critical Incident Method
Dalam metode ini, penilaian didasarkan pada identifikasi peristiwa
kritis (baik positif maupun negatif) yang menunjukkan kinerja ASN.
Peristiwa ini dianalisis untuk menilai efektivitas atau kelemahan

ASN dalam situasi-situasi tertentu.

. Pendekatan Kombinasi

Ada beberapa organisasi menggunakan kombinasi dari metode
kuantitatif dan kualitatif untuk mendapatkan gambaran yang lebih
lengkap mengenai kinerja ASN. Pendekatan ini sering kali memberikan
hasil yang lebih seimbang dan akurat karena menggabungkan kekuatan

dari kedua jenis metode tersebut.
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Setiap metode penilaian memiliki kelebihan dan kekurangan
masing-masing, dan pemilihannya biasanya disesuaikan dengan
kebutuhan organisasi serta karakteristik dari pegawaian ASN yang
dinilai. Penggunaan metode yang tepat dapat membantu meningkatkan

keadilan, akurasi, dan keandalan dari proses penilaian kinerja ASN.

232 Penilaian Kinerja Berbasis Lingkungan Kerja

Menurut Gunawan, A. & Widodo, W. (2021) dalam penelitian mercka
yang berjudul "Evaluasi Lingkungan Kerja dan Dampaknya terhadap
Produktivitas Karyawan di Perusahaan Manufaktur", yang dipublikasikan
di Jurnal Ilmu Manajemen, mendiskusikan bagaimana faktor-faktor
lingkungan fisik dan sosial dapat secara signifikan mempengaruhi kinerja
karyawan di sektor manufaktur.

Menurut Lestari, P. & Pramono, H. (2022) dalam artikel mereka
"Penilaian Kinerja Berbasis Lingkungan Kerja di Perusahaan
Multinasional: Tantangan dan Strategi", yang diterbitkan di Jurnal Sumber
Daya Manusia, menguraikan bahwa integrasi faktor-faktor lingkungan kerja
dalam penilaian kinerja memberikan gambaran yang lebih holistik
mengenai performa karyawan, terutama dalam konteks perusahaan
multinasional.

Konsep Penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja merupakan
pendekatan yang menilai kinerja individu dengan mempertimbangkan
faktor-faktor ﬁgkungan kerja yang memengaruhi produktivitas dan
kualitas kerja. Lingkungan kerja mencakup segala aspek fisik, psikologis,
dan sosial di tempat kerja, seperti kondisi fisik kantor, hubungan antar

pegawai, budaya organisasi, dan dukungan manajerial.

1. Kelebihan Penilaian Kinerja Berbasis Lingkungan Kerja
a) Pendekatan Holistik
Penilaian ini tidak hanya fokus pada output individu Eapi juga
mempertimbangkan  faktor-faktor  eksternal yang  dapat
memengaruhi kinerja, seperti infrastruktur, alat kerja, dan suasana

kerja.
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b)

c)

d)

Meningkatkan Kepuasan Kerja

Dengan memperhatikan lingkungan ﬁrja, organisasi dapat
meningkatkan kesejahteraan karyawan, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan kinerja dan retensi.

Mendorong Perbaikan Lingkungan Kerja

Identifikasi masalah lingkungan kerja dapat membantu organisasi
dalam mengimplementasikan perubahan yang berorientasi pada
peningkatan produktivitas.

Fleksibilitas Penilaian

Penilaianﬂi lebih adaptif terhadap berbagai situasi kerja yang
berbeda, memberikan gambaran yang lebih akurat tentang kinerja

dalam konteks lingkungan spesifik.

. Tantangan Penilaian Kinerja Berbasis Lingkungan Kerja

a)

b)

c)

d)

Subjektivitas

Menilai dampak lingkungan kerja pada kinerja bisa sangat subjektif
dan sulit diukur secara objektif.

Kompleksitas

Proses penilaian menjadi lebih kompleks karena melibatkan banyak
faktor dan mungkin memerlukan lebih banyak sumber daya.
Kesenjangan Persepsi

Ada potensi perbedaan persepsi antara manajemen dan pegawai
mengenai pengaruh lingkungan kerja, yang dapat menyebabkan
ketidakpuasan.

Biaya Implementasi

Mengubah atau memperbaiki lingkungan kerja berdasarkan temuan

dari penilaian ini bisa memerlukan biaya yang cukup besar.

. Contoh Implementasi Penilaian Berbasis Lingkungan Kerja

a)

Swedia
Di Swedia, banyak organisasi menggunakan pendekatan "Work
Environment  Assessment" yang menilai kinerja dengan

memperhitungkan aspek-aspek seperti ergonomi, stres kerja, dan

32




interaksi sosial. Ini bertujuan untuk menciptakan tempat kerja yang
lebih sehat dan lebih produktif.
b) Finlandia
Finlandia telah lama menerapkan "Quality of Working Life Surveys"
sebagai bagian dari penilaian kinerja. Survei ini mengukur kepuasan
karyawan terkait lingkungan kerja mereka dan hubungannya dengan
produktivitas.
c¢) Australia
Di Australia, beberapa organisasi menerapkan "Workplace Wellness
Programs" yang dikombinasikan dengan penilaian kinerja. Program
ini fokus pada kesejahteraan fisik dan mental karyawan, yang
dianggap penting untuk Kinerja optimal.
d) Jepang
Di Jepang, konsep "Kaizen" (perbaikan berkelanjutan) sering
diterapkan dalam penilaian kinerja. Lingkungan kerja yang
mendukung budaya perbaikan terus-menerus ini dianggap sebagai
faktor penting dalam penilaian kinerja karyawan.
Implementasi konsep penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja
membutuhkan komitmen dari manajemen dan karyawan. Meskipun
memiliki banyak kelebihan, tantangan yang ada harus dikelola dengan baik
untuk memastikan bahwa penilaian kinerja ini memberikan manfaat

maksimal bagi organisasi.

233 Efektivitas Penilaian Kinerja Berbasis Lingkungan Kerja

Penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja telah menjadi topik yang
semakin mendapat perhatian dalam literatur manajemen Elber daya
manusia. Efektivitas pendekatan ini dievaluasi berdasarkan sejauh mana
lingkungan kerja dapat mempengaruhi hasil kinerja pegawai dan bagaimana
pendekatan ini dibandingkan dengan metode penilaian kinerja lainnya yang
lebih tradisional, seperti penilaian berbasis tujuan (goal-based) atau
penilaian berbasis kompetensi (competency-based).
1. Penelitian yang mendukung efektivitas penilaian kinerja berbasis

lingkungan kerja.
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Ada beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa penilaian
kinerja berbasis lingkungan kerja lebih efektif dalam menciptakan
gambaran yang komprehensif mengenai kinerja pegawai dibandingkan
metode penilaian tradisional sebagai berikut:

Menurut penelitian Gunawan, A. & Widodo, W. (2021) dalam
penelitian mereka di Jurnal Ilmu Manajemen menemukan bahwa
penilaian kinerja yang mempertimbangkan kondisi lingkungan kerja
fisik dan sosial menghasilkan evaluasi yang ih akurat terhadap
produktivitas karyawan. Mereka mencatat bahwa lingkungan kerja yang
mendukung dapat meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan,
yang pada gilirannya memperbaiki hasil kinerja.

Menurut penelitian Lestari, P. & Pramono, H. (2022) dalam Jurnal
Sumber Daya Manusia mengemukakan bahwa perusahaan
multinasional yang mengadopsi penilaian kinerja berbasis lingkungan
kerja lebih mampu mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan
pengembangan yang spesifik bagi karyawan. Hal ini dikarenakan
pendekatan ini memungkinkan perusahaan untuk melihat kinerja
karyawan dalam konteks faktor-faktor eksternal yang mempengaruhi
mereka, seperti budaya kerja dan dukungan teknologi.

Menurut penelitian Fauzi, M. R. & Putra, T. S. (2023) dalam
Jurnal Administrasi Publik menunjukkan bahwa penilaian kinerja
berbasis lingkungan kerja disektor publik memperbaiki akuntabilitas
dan transparansi, karena aspek-aspek lingkungan seperti dukungan
manajerial dan fasilitas kerja secara langsung dimasukkan dalam proses
evaluasi. Hal ini mendorong peningkatan kinerja karena karyawan
merasa lebih diperhatikan dalam konteks kondisi kerja mereka.

Pandangan penelitian-penclitian diatas, mencgaskan bahwa
penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja tidak hanya memberikan
evaluasi yang lebih akurat, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan
motivasi, komitmen, pengembangan keterampilan, serta akuntabilitas
dan transparansi dalam organisasi. Pendekatan ini lebih unggul karena

mampu mencerminkan realitas kondisi kerja.
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2. Perbandingan dengan metode penilaian kinerja lainnya

Penilaian kinerja berbasis lingk&gan kerja dibandingkan dengan

metode lain yang lebih tradisional memiliki beberapa kelebihan dan

kekurangan sebagai berikut:

a)

b)

Metode Penilaian ngasis Tujuan (Goal-Based Appraisal)

Metode ini fokus pada pencapaian target yang telah ditetapkan
sebelumnya. Meskipun efektif dalmengukur hasil akhir, metode
ini sering kali mengabaikan faktor-faktor lingkungan yang
mempengaruhi kemampuan karyawan untuk mencapai tujuan
tersebut. Berbeda dengan penilaian berbasis lingkungan kerja,
metode ini kurang fleksibel dalam menyesuaikan penilaian
berdasarkan kondisi kerja yang mungkin berubah.

Metode Penilaian Berbasis Kompetensi (Competency-Based
Appraisal)

Metode ini menilai karyawan berdasarkan keterampilan dan
kompetensi yang dimiliki. Sementara penilaian ini sangat berguna
untuk pengembangan karir, penilaian berbasis lingkungan kerja
lebih unggul dalam menilai kinerja secara holistik, karena
memperhitungkan bagaimana lingkungan kerja mendukung atau
menghambat pen aan kompetensi tersebut.

Metode Penilaian 360 Derajat

Metode ini melibatkan umpan balik dari berbagai sumber, termasuk
rekan kerja,atasan,dan bawahan. Meskipun memberikan pandangan
yang luas, metode ini masih dapat kehilangan nuansa penting dari
bagaimana lingkungan kerja mempengaruhi kinerja. Penilaian
berbasis lingkungan kerja dapat melengkapi pendekatan ini dengan
memberikan konteks yang lebih dalam tentang faktor-faktor

eksternal yang mempengaruhi kinerja.

3. Hasil-@asil Penelitian Terdahulu yang Relevan

Berdasarkan literatur yang ada, beberapa hasil penelitian relevan

yang mendukung efektivitas penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja

antara lain:
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Menurut penelitian Wahyudi, R. & Kusuma, D. (2022) dalam
artikel mereka di Jurnal Teknologi dan Bisnis menunjukkan bahwa
perusahaan yang menyesuaikan penilaian kinerja mereka dengan
kondisi lingkungan kerja digital mampu meningkatkan produktivitas
karyawan secara signifikan dibandingkan dengan perusahaan yang tetap
menggunakan metode penilaian tradisional.

Menurut penelitian Mustika, Y. & Setiawan, A. (2023) dalam
Jurnal Ekonomi dan Bisnis Indonesia menemukan bahwa dalam industri
kreatif, penilaian kinerja yang mempertimbangkan lingkungan kerja
fisik dan mental karyawan lebih berhasil dalam meningkatkan kepuasan
dan kinerja karyawan dibandingkan metode penilaian lainnya.

Literatur-literatur di atas menunjukkan bahwa penilaian kinerja
berbasis lingkungan kerja memberikan pendekatan yang lebih holistik dan
realistis dalam mengevaluasi kinerja karyawan, terutama dalam situasi di
mana faktor-faktor lingkungan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
produktivitas. Pendekatan ini dapat men’&rikan manfaat tambahan dalam
hal peningkatan motivasi, komitmen, dan kepuasan kerja, yang pada

akhirnya dapat meningkatkan hasil kinerja secara keseluruhan.

2.4 Intervensi Politik dalam Penempatan Jabatan ASN
241 Pengaruh Politik terhadap Manajemen ASN
Dalam organisasi pemerintahan, politik sering kaﬁ'lemainkan peran
penting dalam pengambilan keputusan, termasuk dalam manajemen
Aparatur Sipil Negara (/—‘ﬁl). Intervensi politik dapat berdampak signifikan
terhadap berbagai aspek manajemen sumber daya manusia (SDM), terutama
dalam hal penempatan jabatan dan pengambilan keputusan terkait
pengembangan karir dan evaluasi kinerja ASN.
1. Intervensi Politik dalam Penempatan Jabatan ASN
Salah satu area utama di mana politik mempengaruhi manajemen ASN
adalah dalam penempatan jabatan. Dalam banyak kasus, keputusan
terkait penempatan jabatan kunci tidak hanya didasarkan pada
kualifikasi dan kompetensi ASN, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor

politik. Beberapa dampak dari intervensi politik ini meliputi:
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a) Penempatan berdasarkan kedekatan politik
Dalam beberapa situasi, ASN yang memiliki kedekatan dengan
partai politik atau pejabat tertentu dapat memperoleh posisi strategis
meskipun mungkin tidak memiliki kompetensi atau pengalaman
yang memadai untuk jabatan tersebut. Hal ini dapat menyebabkan
penempatan yang kurang optimal, di mana posisi penting diisi oleh
individu yang kurang berkompeten.

b) Rotasi jabatan yang bermotif politik
Intervensi politik juga dapat mempengaruhi keputusan rotasi jabatan
ASN. Pejabat yang tidak sejalan secara politik dengan pemimpin
atau pihak yang berkuasa sering kali dipindahkan ke posisi yang
kurang strategis, atau bahkan ke daerah terpencil, sebagai bentuk
'hukuman' atau untuk mengurangi pengaruh mereka.

¢) Patronase Politik
Sistem patronase,di mana pejabat yang berkuasa memberikan posisi
kepada pendukung atau kerabat mereka, adalah salah satu bentuk
intervensi politik yang masih sering terjadi. Ini dapat merusak
prinsip meritokrasi dalam penempatan jabatan ASN, mengakibatkan
ketidakpuasan di antara ASN yang lebih kompeten namun tidak
mendapat kesempatan yang sama.

Menurut Siregar, M. & Ardiansyah, Y. (2021) dalam penelitian
mereka yang dipublikasikan di Jurnal Kebijakan Publik menyatakan
bahwa intervensi politik dalam penempatan jabatan ASN sering kali
dilakukan melalui mekanisme patronase. Mereka menemukan bahwa di
beberapa daerah, jabatan strategis lebih sering diberikan kepada
individu yang memiliki kedekatan politik dengan penguasa lokal, yang
berdampak negatif pada kinerja dan profesionalisme ASN di wilayah
tersebut.

Menurut Hartanto, B. & Putri, S. (2022) dalam Jurnal
Manajemen Pemerintahan membahas bagaimana politik lokal
mempengaruhi rotasi jabatan ASN. Mereka mencatat bahwa ASN yang

dianggap tidak sejalan dengan kebijakan atau kepentingan politik
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tertentu sering kali dipindahkan ke posisi yang kurang strategis sebagai
bentuk 'hukuman' politik, meskipun ASN tersebut memiliki kinerja
yang baik.
2. Pengaruh Politik terhadap Keputusan Manajemen SDM
Selain penempatan jabatan, intervensi politik juga dapat memengaruhi
berbagai aspek manajemen SDM lainnya dalam organisasi
pemerintahan, seperti:
a) Promosi dan pengembangan karir
Keputusan mengenai promosi dan pengembangan karir ASN sering
kali dipengaruhi oleh pertimbangan politik. ASN yang mendukung
kebijakan atau program politik tertentu mungkin lebih cepat
dipromosikan, terlepas dari pencapaian kinerja mereka. Ini dapat
menyebabkan distorsi dalam pengembangan karir dan menurunkan
motivasi ASN yang bekerja keras namun tidak mendapatkan
pengakuan yang layak.
b) Evaluasi kinerja
Penilaian kinerja ASN yang seharusnya bersifat objektif juga dapat
terpengaruh oleh politik. Evaluasi yang dipengaruhi oleh
kepentingan politik dapat menyebabkan bias dalam penilaian, di
mana ASN yang mendukung agenda politik tertentu mendapatkan
penilaian yang lebih baik meskipun kinerja mereka mungkin tidak
sebanding dengan yang lain.
c) Kebijakan pelatihan dan pengembangan
Kebijakan terkait pelatihan dan pengembangan ASN juga bisa
dipengaruhi oleh politik. ASN yang dianggap loyal secara politik
mungkin mendapatkan lebih banyak peluang untuk mengikuti
pelatihan dan pengembangan diri.
Menurut Nugroho, T. & Wijaya, A. (2023) dalam artikel mereka
di Jurnal Administrasi Negara mengemukakan bahwa keputusan
promosi dan pengembangan karir ASN di beberapa instansi pemerintah
lebih banyak didasarkan pada afiliasi politik daripada kinerja aktual.

Mereka menemukan bahwa ASN yang memiliki hubungan politik
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dengan penguasa cenderung lebih cepat dipromosikan, yang
menciptakan ketidakpuasan di kalangan ASN lainnya yang merasa
bahwa penilaian kinerja mereka diabaikan.

Menurut Rahman, H. & Zulfikar, R. (2022) dalam Jurnal
Manajemen Sumber Daya Manusia menyoroti bahwa politik sering
mempengaruhi kebijakan pelatihan dan pengembangan ASN. ASN
yang dianggap loyal secara politik mendapatkan lebih banyak peluang
pelatihan, yang pada gilirannya meningkatkan kesenjangan
keterampilan di antara ASN, terutama di daerah-daerah yang lebih
rentan terhadap intervensi politik.memperkuat kedudukan politik pihak
yang berkuasa.

. Dampak Negatif dari Intervensi Politik

Intervensi politik dalam manajemen ASN memiliki berbagai dampak

negatif terhadap organisasi pemerintahan, di antaranya

a) Menurunnya Profesionalisme dan Efektivitas
Ketika keputusan manajemen SDM didasarkan pada kepentingan
politik alih-alih kompetensi dan kinerja, profesionalisme ASN dapat
menurun. Hal ini berakibat pada penurunan efektivitas pelayanan
publik dan kinerja organisasi secara keseluruhan.

b) Menurunkan Moral dan Motivasi
Ketidakadilan dalam penempatan jabatan dan promosi karena
intervensi politik dapat menurunkan moral dan motivasi ASN. ASN
yang merasa diabaikan atau tidak dihargai cenderung menjadi
kurang produktif dan mungkin kehilangan semangat kerja.

¢) Korupsi dan Nepotisme
Intervensi politik dapat memperkuat praktik korupsi dan nepotisme
dalam manajemen ASN, di mana keputusan penting dibuat
berdasarkan kepentingan pribadi atau kelompok tertentu, bukan
berdasarkan kriteria yang adil dan transparan.

Menurut Fahmi, R. & Wahyuni, T. (2023) dalam Jurnal Ilmu
Pemerintahan mengidentifikasi bahwa intervensi politik dalam

manajemen ASN menurunkan profesionalisme dan efektivitas layanan
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publik. Mereka mencatat bahwa penempatan pejabat berbasis politik
sering kali tidak memperhatikan kualifikasi yang sesuai, sehingga
menghambat efisiensi dan efektivitas organisasi pemerintahan.
Menurut Lestari, N. & Wijaya, P. (2022) dalam Jurnal Kebijakan
dan Administrasi Publik menemukan bahwa intervensi politik
menyebabkan penurunan moral dan motivasi ASN, terutama di daerah
yang memiliki sejarah kuat dalam praktik politik patronase. Mereka
menunjukkan bahwa ASN yang merasa diabaikan atau tidak dihargai
cenderung menjadi kurang produktif dan kehilangan semangat kerja.
4. Upaya Mengurangi Pengaruh Politik
Untuk mengurangi pengaruh politik dalam manajemen ASN, beberapa
langkah yang dapat diambil antara lain:
a) Penerapan Sistem Meritokrasi yang Kuat
Memastikan bahwa penempatan jabatan, promosi, dan evaluasi
kinerja ASN didasarkan pada kualifikasi, kompetensi, dan kinerja
yang objektif, bukan pada afiliasi politik.
b) Transparansi dan Akuntabilitas
Meningkatkan transparansi dalam proses pengambilan keputusan
terkait manajemen ASN, serta menerapkan mekanisme akuntabilitas
yang kuat untuk mengawasi intervensi politik yang tidak sesuai.
¢) Reformasi Regulasi dan Kebijakan
Memperkuat regulasi yang melindungi ASN dari intervensi
politik yang tidak semestinya, serta memperbarui kebijakan yang
mendukung independensi ASN dalam menjalankan tugas mereka.
Suryani, R. & Fadhli, M. (2023) dalam Jurnal Reformasi Birokrasi
merckomendasikan penguatan sistem meritokrasi untuk mengurangi
pengaruh politik dalam manajemen ASN. Mereka menckankan
pentingnya reformasi regulasi yang memastikan penempatan jabatan
dan promosi berdasarkan kompetensi dan kinerja, serta memperkuat
mekanisme pengawasan untuk mencegah intervensi politik yang tidak

semestinya.
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242 Dampak Intervensi Politik terhadap Kinerja ASN
Intervensi politik dalam birokrasi sering kali berdampak negatif

terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN). Beberapa literatur telah

membahas dampak-dampak tersebut, khususnya dalam hal penempatan

yang tidak sesuai dengan kompetensi, penurunan moral, dan penurunan

kualitas pelayanan publik.

1. Penempatan yang Tidak Sesuai dengan Kompetensi
Salah satu dampak utama dari intervensi politik adalah penempatan
ASN dalam posisi yang tidak sesuai dengan kompetensi mereka. Ini
sering terjadi ketika keputusan penempatan lebih didasarkan pada
afiliasi politik atau koneksi daripada pada keahlian dan pengalaman
individu. Literasi menunjukkan bahwa hal ini dapat mengakibatkan
rendahnya produktivitas dan ketidakefisienan dalam pelaksanaan tugas,
karena ASN mungkin tidak memiliki keterampilan yang dibutuhkan
untuk menjalankan tugas mereka secara efektif. Misalnya, Siregar &
Haryanto (2022) menguraikan bahwa penempatan yang tidak tepat
dapat menghambat perkembangan karir ASN dan menurunkan kualitas
kebijakan publik yang dihasilkan.

2. Penurunan Moral
Intervensi politik juga berdampak pada moral ASN. Ketika ASN merasa
bahwa penempatan dan promosi lebih dipengaruhi oleh politik daripada
kinerja dan meritokrasi, ini dapat menurunkan semangat kerja dan
loyalitas terhadap organisasi. Moral yang rendah sering kali terkait
dengan peningkatan tingkat absensi, rendahnya inovasi, dan
keengganan untuk berpartisipasi dalam pengembangan profesional.
Gunawan & Widodo (2021) menyebutk ahwa penurunan moral
akibat intervensi politik dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak
sehat, di mana ASN merasa tidak dihargai dan tidak termotivasi untuk
memberikan yang terbaik.

3. Penurunan Kualitas Pelayanan Publik
Kualitas pelayanan publik cenderung menurun ketika intervensi politik

mempengaruhi birokrasi. ASN yang tidak memiliki kompetensi yang
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tepat mungkin gagal memberikan pelayanan yang efektif dan efisien

kepada masyarakat. Fauzi & Putra (2023) menyoroti bahwa ketika

pelayanan publik dikelola oleh individu-individu yang tidak kompeten,

hasilnya adalah pelayanan yang lambat, tidak responsif, dan sering kali

tidak memenuhi kebutuhan masyarakat. Ini juga berdampak pada

kepercayaan publik terhadap pemerintah.

243 Studi Kasus Intervensi Politik dalam Penempatan ASN

Intervensi politik dalam penempatan jabatan ASN merupakan isu

yang sering terjadi di berbagai negara, termasuk Indonesia. Berikut adalah

beberapa contoh kasus yang diambil dari literatur yang menunjukkan

bagaimana intervensi politik mempengaruhi penempatan ASN dan

dampaknya terhadap kinerja dan kualitas pelayanan publik:

1. Kasus Penempatan di Pemerintah Daerah/Propinsi

a)

b)

Deskripsi Kasus

Di salah satu provinsi di Indonesia, kepala daerah baru yang terpilih
melalui dukungan partai politik tertentu melakukan perombakan
besar-besaran dalam penempatan jabatan struktural ASN. Banyak
pecjabat eselon yang digantikan oleh ASN yang memiliki afiliasi
politik dengan kepala daerah tersebut, meskipun beberapa dari
mereka tidak memiliki latar belakang atau kompetensi yang sesuai.
Dampak

Penempatan yang tidak tepat ini mengakibatkan penurunan
efektivitas birokrasi, khususnya dalam bidang pelayanan publik
seperti kesehatan dan pendidikan. Siregar & @yanto (2022)
melaporkan bahwa proyek-proyek pemerintah yang seharusnya
selesai tepat waktu menjadi tertunda, dan kualitas keputusan yang

diambil juga menurun karena kurangnya keahlian di posisi kunci.

2. Kasus di Kementerian

a)

Deskripsi Kasus
Di salah satu kementerian penting, terjadi intervensi politik dalam
penunjukan kepala-kepala dinas di berbagai daerah. Penempatan ini

dilakukan untuk memperkuat basis dukungan politik di daerah
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b)

tertentu menjelang pemilu. ASN yang ditempatkan pada posisi
strategis ini sebagian besar berasal dari kalangan yang dekat dengan
partai politik tertentu, tanpa mempertimbangkan kompetensi teknis
mereka.

Dampak

Gunawan & Widodo (2021) mencatat bahwa hal ini berdampak
negatif pada kualitas kebijakan yang dihasilkan oleh kementerian
tersebut. Program-program pembangunan di daerah yang dikepalai
oleh pejabat baru tersebut mengalami kemunduran, dan terjadi
peningkatan dalam jumlah keluhan masyarakat terhadap pelayanan

yang diberikan oleh instansi-instansi tersebut.

3. Kasus Penempatan di Pemerintah Kabupaten

a)

b)

Deskripsi Kasus

Di sebuah kabupaten, bupati yang baru terpilih melakukan mutasi
besar-besaran pada ASN, terutama di jabatan-jabatan eselon 1l dan
II. Penempatan ini lebih didasarkan pada loyalitas politik
dibandingkan dengan kompetensi atau pengalaman kerja.
Akibatnya, banyak ASN yang memiliki kinerja baik dan
pengalaman kerja yang relevan dikeluarkan dari posisi strategis.
Dampak

Fauzi & Putra (2023) melaporkan bahwa keputusan ini
menyebabkan penurunan moral di kalangan ASN yang merasa tidak
dihargai, dan menurunkan motivasi kerja di seluruh instansi
pemerintah daerah. Selain itu, kualitas pelayanan publik menurun
drastis karena jabatan-jabatan kunci diisi oleh ASN yang kurang

berkompeten.

4. Kasus Penempatan di Pemerintah Kota

a)

Deskripsi Kasus

Dalam upaya untuk memperkuat kekuasaan politik di tingkat kota,
wali kota melakukan rotasi dan promosi ASN yang dianggap loyal
terhadap kepentingan politiknya. Pejabat yang sebelumnya berada

di posisi yang sesuai dengan keahlian mereka digeser ke posisi lain
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yang kurang relevan dengan latar belakang mereka, sementara

pendatang baru dari kalangan politik mendapatkan posisi strategis.
b) Dampak

Wahyudi & Kusuma (2022) menckankan bahwa ini menyebabkan

penurunan kualitas pelayanan publik di berbagai sektor, termasuk

pengelolaan infrastruktur dan pelayanan kesehatan. Masyarakat

mengeluhkan lambannya respon dari pemerintah kota dan

peningkatan ketidakpuasan terhadap layanan yang diberikan.

25Im entasi UU ASN dan Sistem Merit
251 Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang ASN
Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil
Negara (Aa\l) adalah regulasi yang memuat pokok-pokok pengaturan
mengenai penguatan pengawasan Sistem Merit, penetapan kebutuhan
Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian
kerja (PPPK), kesejahteraan PNS dan PPPK, penataan tenaga honorer, dan
digitalisasi Manajemen ASN termasuk didalamnya transformasi komponen
Manajemen ASN. Dimana ASN berperan sebagai perencana, pelaksana, dan
pengawas penyelenggaraan tugas umum pemerintahan dan pembangunan
nasional.
1. Isi Utama dari UU Nomor S Tahun 2014
a) Pe ian dan Ruang Lingkup ASN
1) ASN terdiri dari Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai
Pemerintah den% Perjanjian Kerja (PPPK).
2) ASN berperan sebagai pelaksana kebijakan publik, pelayan
publik, dan perekat serta pemersatu bangsa.
b) Sistem Merit
1) UU ASN mengadopsi konsep sistem merit, di mana
pengangkatan, penempatan, promosi,ﬁ pengembangan karier
ASN didasarkan pada kualifikasi, kompetensi, dan kinerja.

2) Sistem merit bertujuan untuk menciptakan birokrasi yang netral,

kompeten, dan berdaya saing.




c)

d)

e)

Manajemen ASN

1) Manajemen ASN diatur meliputi perencanaan, pengadaan,
pengembangan, pengelolaan kinerja, pemberian penghargaan
dan disiplin, serta pengakhiran hubungan kerja.

2) Dalam pengelolaan kinerja, ASN dinilai berdasarkan capaian
kinerja individu dan kinerja unit kerja, yang selanjutnya menjadi
dasar untuk penilaian kompetensi.

Hak dan Kewajiban ASN

1) Hak ASN untuk mendapatkan perlindungan hukum,
pengembangan kompetensi, serta kesejahteraan yang layak.

2) Kewajiban ASN mencakup kewajiban untuk menjaga netralitas,
mematuhi peraturan perundang-undangan, dan menjaga standar
profesionalisme dalam pelayanan publik.

Pembentukgn dan Peran Komisi Aparatur Sipil Negara (KASN)

1) UU ini membentuk Komisi Aparatur Sipil Negara (KASN), yang
berperan sebagai pengawas pelaksanaan sistem merit dan
pengawal independensi serta profesionalisme ASN.

2) KASN juga berwenang melakukan penilaian terhadap
pelaksanaan manajemen ASN di berbagai instansi pemerintah.

Pelayanan Publik

UU ini menegaskan bahwa ASN harus memberikan pelayanan

publik yang berkualitas, cepat, dan tidak diskriminatif serta

memegang teguh prinsip integritas dan akuntabilitas.

. Tujuan dari UU Nomor 20 Tahun 2023

a)

b)

Mewujudkan Birokrasi yang Efektif dan Efisien

Dengan adanya pengaturan yang jelas mengenajgmanajemen ASN,
UU ini bertujuan untuk menciptakan birokrasi yang lebih efektif,
efisien, dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat.

Menjamin Netralitas dan Profesionalisme ASN

Dengan sistem merit, UU ini berupaya mengurangi intervensi politik
dalam pengelolaan ASN, sehingga ASN dapat menjalankan

tugasnya secara profesional dan netral.
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c)

d)

Meningkatkan Kualitas Pelayanan Publik
Dengan adanya fokus pada kompetensi dan kinerja, UU ini
bertujuan untuk meningkatkan kualitas pelayanan publik oleh ASN.
Mendorong Peningkatan Kinerja dan Pengembangan Karier ASN
UU ini memberikan perhatian khusus pada pengembangan karier
ASN melalui pelatihan dan pengembangan kompetensi, sehingga
N dapat berkontribusi secara optimal dalam pelayanan publik.
Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 merupakan landasan
penting dalam upaya reformasi birokrasi di Indonesia, dengan tuj
akhir untuk menciptakan ASN yang berintegritas, kompeten, dan
berorientasi pada pelayanan publik yang lebih baik..

252 Tantangan Implementasi Sistem Merit di Pemerintahan Daerah

Implementasi sistem merit di pemerintahan daerah, khususnya di

Kabupaten Nias, menghadapi berbagai tantangan yang signifikan. Sistem

merit bertujuan untuk memastikan bahwa pengangkatan, penempatan, dan

promosi pegawai negeri sipil (PNS) didasarkan pada kompetensi, kinerja,

dan prestasi, bukan pada faktor lain seperti kedekatan personal atau tekanan

politik. Namun, di lapangan, ada beberapa keEala yang dapat menghambat

pelaksanaan yang efektif dari sistem ini. Berikut ini adalah beberapa

tantangan utama yang dihadapi:

1. Budaya Kerja yang Belum Mendukung Meritokrasi

a)

b)

Patronase dan Nepotisme

Di beberapa daerah, termasuk Kabupaten Nias, praktik patronase
dan nepotisme masih kuat. Koneksi personal dan politik seringkali
menjadi faktor utama dalam penempatan dan promosi pegawai,
mengesampingkan prinsip-prinsip meritokrasi.

Resistensi dari Pihak Internal

PNS yang sudah lama menjabat dan terbiasa dengan sistem lama
mungkin menunjukkan resistensi terhadap perubahan, terutama jika

perubahan tersebut mengancam posisi atau status mereka.

2. Keterbatasan Sumber Daya Manusia

a)

Kurangnya SDM yang Kompeten
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b)

a)

b)

Di daerah-daerah tertentu, termasuk Kabupaten Nias, terdapat
keterbatasan dalam hal jumlah dan kualitas SDM yang memenuhi
kualifikasi untuk posisi tertentu. Ini membuat penerapan sistem
merit menjadi sulit, karena pilihan yang ada terbatas.
Pengembangan dan Pelatihan SDM

Ada kebutuhan untuk meningkatkan program pelatihan dan
pengembangan bagi PNS untuk memastikan mereka memenuhi

standar kompetensi yang dibutuhkan.

. Intervensi Politik

Tekanan Politik dalam Pengambilan Keputusan

Pemerintah daerah seringkali menghadapi tekanan politik dari
berbagai pihak, yang dapat mempengaruhi keputusan fterkait
penempatan dan promosi PNS. Hal ini bisa merusak penerapan
sistem merit, karena keputusan tidak lagi didasarkan pada kualifikasi
dan kompetensi.

Penempatan yang Tidak Sesuai

Intervensi politik juga dapat menyebabkan penempatan pegawai
yang tidak sesuai dengan kompetensi mereka, yang pada akhirnya

berdampak negatif pada kinerja dan efektivitas pelayanan publik.

. Keterbatasan Infrastruktur dan Sistem Pendukung

a)

b)

Kurangnya Sistem yang Transparan

Sistem merit membutuhkan transparansi dan akuntabilitas dalam
proses seleksi dan promosi. Namun, di banyak daerah, termasuk
Kabupaten Nias, infrastruktur teknologi dan sistem pendukung yang
diperlukan untuk menerapkan sistem merit mungkin masih kurang
memadai.

Keterbatasan Anggaran

Implementasi sistem merit juga membutuhkan dukungan anggaran
yang cukup, misalnya untuk pelatihan, pengembangan SDM, dan

pembangunan sistem teknologi informasi.

. Kurangnya Pemahaman dan Sosialisasi

a)

Minimnya Pemahaman tentang Sistem Merit
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253

Banyak PNS dan pejabat daerah yang masih belum sepenuhnya

memahami apa itu sistem merit dan bagaimana penerapannya. Ini

dapat mengakibatkan kesalahpahaman dan resistensi terhadap upaya
implementasi.
b) Sosialisasi yang Kurang Efektif

Upaya sosialisasi dan edukasi mengenai pentingnya sistem merit

dan bagaimana cara kerjanya sering kali tidak dilakukan secara

efektif, sehingga menyebabkan kurangnya dukungan dari para
pemangku kepentingan.
6. Perubahan Paradigma

a) Perubahan budaya organisasi, implementasi sistem merit
membutuhkan perubahan budaya organisasi yang memerlukan
waktu lama. Ini mencakup perubahan dalam cara pandang mengenai
kinerja dan kompetensi, serta penghargaan terhadap prestasi
individu.

Dapat disimpulkan bahwa untuk mengatasi tantangan-tantangan
tersebut di atas, maka diperlukan komitmen kuat dari pemerintah daerah,
peningkatan kapasitas SDM, penguatan sistem pendukung, dan sosialisasi
yang intensif mengenai pentingnya sistem merit. Selain itu, diperlukan
upaya untuk mengurangi intervensi politik dalam manajemen SDM di
pemerintahan daerah sehingga sistem merit dapat diterapkan dengan baik
dan memberikan dampak positif terhadap pelayanan publik di Kabupaten
Nias.

Upaya dan Strategi Meningkatkan Implementasi Sistem Merit

Implementasi sistem merit dalam manajemen Aparatur Sipil Negara
(ASN) merupakan langkah krusial untuk memastikan bahwa proses
rekrutmen, promosi, dan penempatan pegawai dilakukan berdasarkan
kompetensi dan kualifikasi yang objektif, bukan berdasarkan faktor lain
seperti hubungan pribadi atau intervensi politik. Berikut adalah beberapa
upaya dan strategi yang dapat diambil untuk meningkatkan penerapan
sistem merit dalam manajemen ASN, berdasarkan berbagai studi dan

literatur sebagai berikut:
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1. Penguatan Kerangka Hukum dan Kebijakan

a)

b)

Penegakan Regulasi

Pemerintah perlu mem uat dan menegakkan peraturan terkait
sistem merit yang sudah ada, seperti UU No. 5 Tahun 2014 tentang
ASN, untuk memastikan setiap proses kepegawaian dilakukan
secara adil dan transparan.

Perbaikan Kebijakan Pendukung

Kebijakan pendukung yang mengatur mekanisme rekrutmen,
promosi, dan evaluasi kinerja harus diperbarui secara berkala untuk

mengikuti perkembangan zaman dan teknologi.

Pengembangan Sistem Rekrutmen Berbasis Kompetensi

Tes Kompetensi Terstandar

Implementasi tes kompetensi yang terstandar dan berbasis pada
kebutuhan posisi tertentu dapat mengurangi kemungkinan intervensi
eksternal dalam proses rekrutmen.

Transparansi Proses Rekrutmen

Proses rekrutmen yang transparan, termasuk publikasi hasil seleksi
secara terbuka, dapat meningkatkan kepercayaan publik terhadap

sistem merit.

Pelatihan dan Pengembangan SDM

a) Egram Pengembangan Berkelanjutan

2.

a)

b)
3.

b)
4

a)

Memberikan pelatihan berkelanjutan kepada SN untuk
meningkatkan kompetensi dan kapasitas mereka sesuai dengan
perkembangan tugas dan tanggung jawab.

Peningkatan Kompetensi Manajerial

Pelatihan khusus untuk para manajer dan pemimpin dalam
manajemen ASN agar mercka mampu menerapkan prinsip-prinsip

meritokrasi dalam keputusan-keputusan manajerial.

. Pengawasan dan Evaluasi yang Ketat

Pembentukan Lembaga Pengawas Independen
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b)

Lembaga pengawas yang independen dapat membantu memonitor
implementasi sistem merit, memastikan kepatuhan, dan memberikan
rekomendasi perbaikan jika ditemukan penyimpangan.

Audit Kinerja Berkala

Audit terhadap sistem kinerja ASN dilakukan secara berkala untuk
menilai seberapa efektif sistem merit diterapkan dalam manajemen

kepegawaian.

. Penggunaan Teknologi dalam Manajemen Kepegawaian

a)

b)

Digitalisasi Proses

Penggunaan teknologi informasi untuk mengelola data pegawai,
proses rekrutmen, dan promosi dapat meningkatkan akurasi dan
mengurangi peluang manipulasi data.

Sistem Penilaian Kinerja Elektronik

Implementasi sistem penilaian kinerja berbasis elektronik yang
dapat diakses secara real-time untuk memantau perkembangan dan

kinerja ASN secara objektif.

. Budaya Organisasi yang Mendukung Meritokrasi

a)

b)

Sosialisasi Nilai-Nilai Meritokrasi

Membudayakan nilai-nilai meritokrasi di kalangan ASN melalui
sosialisasi dan pelatihan yang terus menerus.

Pemimpin sebagai Role Model

Pemimpin instansi harus menjadi teladan dalam penerapan sistem
merit dengan menunjukkan keputusan-keputusan yang transparan

dan berbasis pada kualifikasi.

. Peningkatan Keterlibatan Publik

a)

b)

Partisipasi Masyarakat

Masyarakat dan organisasi non-pemerintah dapat dilibatkan dalam
pengawasan implementasi sistem merit, misalnya melalui
mekanisme pengaduan dan evaluasi kinerja publik.

Publikasi Kinerja ASN
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Menyediakan informasi mengenai kinerja ASN secara terbuka
kepada publik dapat meningkatkan akuntabilitas dan memotivasi

ASN untuk bekerja lebih baik sesuai dengan prinsip meritokrasi.

2.6 Kerangka Konseptual Penelitian

2.6.1 Pengembangan Kerangka Konseptual

Dalam penelitian ini, kerangka konseptual akan dikembangkan

untuk menghubungkan variabel-variabel utama, yaitu penempatan jabatan,

lingkungan kerja, penilaian kinerja, dan produktivitas ASN. Kerangka

konseptual ini ujuan untuk menggambarkan bagaimana variabel-

variabel tersebut saling berinteraksi dan mempengaruhi satu sama lain, serta

bagaimana mereka secara kolektif mempengaruhi produktivitas ASN.

1. Penempatan Jabatan

a)

b)

Definisi

Penempatan jabatan mengacu pada proses penempatan ASN dalam
posisi atau peran tertentu berdasarkan kualifikasi, kompetensi, dan
kebutuhan organisasi. Penempatan yang tepat dianggap sebagai
kunci untuk memastikan ASN dapat berkontribusi secara maksimal.
Hubungan dengan Produktivitas ASN

Penempatan jabatan yang sesuai dengan kompetensi ASN
diharapkan akan meningkatkan motivasi dan kinerja mereka, yang

pada akhirnya berdampak positif terhadap produktivitas.

2. Lingkungan Kerja

a) ﬁefinisi

b)

Lingkypgan kerja mencakup segala aspek fisik, psikologis, dan
sosial yang ada di tempat kerja yang dapat mempengaruhi kinerja
pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif dianggap penting untuk
meningkatkan kenyamanan dan efisiensi kerja.
Hubungan dengan Produktivitas ASN

ingkungan kerja yang positif dan mendukung akan membantu ASN
untuk bekerja lebih efektif dan efisien, yang pada gilirannya akan

meningkatkan produktivitas mereka.
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3. Penilaian Kinerja
a) Definisi
Penilaian kinerja adalah proses evaluasi terhadap kinerja ASN
berdasarkan kriteria tertentu yang telah ditetapkan. Proses ini
bertujuan untuk menilai sejauh mana ASN telah memenuhi target
dan tanggung jawab pegawaian mereka.
b) Hubungan dengan Produktivitas ASN
Penilaian kinerja yang objektif dan transparan akan memberikan
feedback yang konstruktif kepada ASN, memungkinkan mereka
untuk  memperbaiki dan meningkatkan kinerja, sehingga
meningkatkan produktivitas.
4. Produktivitas ASN
Produktivitas ASN diukur dari seberapa efektif dan efisien ASN dalam
mencapai tujuan organisasi dengan sumber daya yang ada. Produktivitas
adalah hasil akhir yang ingin dicapai melalui interaksi antara
empatan jabatan, lingkungan kerja, dan penilaian kinerja.
5. Hubungan Antar Variabel
Kerangka konseptual dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
penempatan jabatan yang tepat akan menciptakan kondisi kerja yang
sesuai dengan kemampuan dan minat ASN, yang pada gilirannya akan
meningkatkan dukungan lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang
mendukung akan membuat ASN merasa nyaman dan termotivasi untuk
bekerja lebih baik. Penilaian kinerja yang akurat dan adil memberikan
umpan balik yang diperlukan untuk perbaikan dan pengembangan
kinerja ASN. Keseluruhan proses ini berujung pada peningkatan
produktivitas ASN.
o Dalam diagram konseptual, penempatan ASN dalam jabatan dan
lingkungan kerja bertindak sebagai wvariabel independen yang
mempengaruhi penilaian kinerja sebagai variabel antara, yang kemudian
secara langsung mempengaruhi produktivitas ASN sebagai variabel

independen.
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2.6.2 Visualisasi Kerangka Konseptual

Gambar Konseptual

Penempatan Jabatan | | Lingkungan Kerja —{ | Penilaian Kerja

!

Produktivitas Aparatur Sipil Negara (ASN)

Sumber olahan peneliti 2024

Penempatan Jabatan — Lingkungan Kerja — Penilaian Kinerja —
Produktivitas ASN. Diagram ini menekankan hubungan kausal antara
variabel-variabel tersebut, menunjukkan bahwa intervensi dalam
penempatan jabatan dan lingkungan kerja dapat berdampak pada penilaian
kinerja, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas ASN.

Kerangka konseptual ini akan digunakan sebagai panduan dalam
menganalisis data dan menginterpretasikan hasil penelitian, serta dalam
merumuskan rekomendasi kebijakan yang relevan untuk meningkatkan

kinerja ASN di lingkungan kerja yang telah diteliti.
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BAB III
METODE PROYEK
3.1 Desain Proyek
Desain proyek ini dirancang untuk me bangkan sebuah aplikasi

yang dapat digunakan untuk menilai kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN)
berbasis lingkungan kerja di Kabupaten Nias. Proyek ini menggunakan
pendekatan rekayasa perangkat lunak dengan metode pengembangan sistem
yang disesuaikan dengan kebutuhan pengguna akhir, yakni instansi pemerintah

yang mengelola kinerja ASN.

3.1.1 Pendekatan Pengembangan Sistem

Proyek ini menggunakan metodologi Agile sebagai pendekatan
pengembangan sistem. Metodologi ini dipilih karena fleksibilitasnya yang
memungkinkan pengembangan aplikasi dilakukan secara iteratif dan
inkremental (Schwaber & Sutherland, 2020). Dengan Agile, pengembangan
aplikasi dapat dilakukan dalam siklus yang lebih pendek (sprint),
memungkinkan adanya penyesuaian dan perbaikan berkelanjutan
berdasarkan feedback dari pengguna akhir (Dingsgyr, Fagri, & Itkonen,
2019).

Pengembangan aplikasi akan dibagi ke dalam beberapa iterasi atau
sprint, dimana setiap sprint memiliki target pengembangan spesifik seperti
pengembangan modul penilaian kinerja, integrasi data lingkungan kerja dan
pengembangan antarmuka pengguna (Beck et al., 2020).

Pada tahap awal, dilakukan pengumpulan kebutuhan dari pengguna
akhir (yaitu pihak manajemen ASN di Kabupaten Nias) untuk memastikan
aplikasi yang dikembangkan dapat memenuhi kebutuhan fungsional dan
non-fungsional. Kebutuhan ini mencakup fitur-fitur utama seperti input data
kinerja, evaluasi berbasis lingkungan kerja, pelaporan, dan analitik

(Paasivaara, Behm, Lassenius, & Hallikainen, 2019).
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Struktur Aplikasi

Aplikasi ini dirancang dengan arsitektur Model-View-Controller
(MVC), yang memisahkan antara logika bisnis, tampilan, dan data, sehingga
memudahkan pengelolaan dan pemeliharaan sistem (Larman, 2019).
Komponen ini menangani data aplikasi, termasuk penyimpanan informasi
terkait kinerja ASN, data lingkungan kerja, dan hasil evaluasi. Model ini
akan berinteraksi dengan basis data yang dirancang khusus untuk
mendukung penilaian kinerja berbasis lingkungan kerja (Fowler, 2019).

Bagian ini merupakan antarmuka pengguna yang akan digunakan
oleh administrator atau evaluator kinerja. Antarmuka ini dirancang agar
mudah digunakan, dengan tampilan yang intuitif dan akses cepat ke
berbagai fitur aplikasi, seperti form penilaian, laporan kinerja, dan analisis
data (Cunha, Rocha, & Oliveira, 2020).

Komponen yang mengatur alur aplikasi, termasuk memproses input
dari pengguna, mengelola interaksi antara model dan view, serta

menjalankan logika aplikasi yang terkait dengan penilaian kinerja dan

lingkungan kerja (Brown & Wilson, 2019).

Pengujian dan Validasi

Proses pengujian dilakukan di setiap tahap pengembangan aplikasi
untuk memastikan bahwa aplikasi berjalan sesuai dengan spesifikasi yang
telah ditentukan (Bass, Weber, & Zhu, 2019). Pengujian ini mencakup:

Untuk memastikan setiap fitur aplikasi berfungsi dengan benar sesuai
dengan kebutuhan yang telah ditentukan. Setiap modul aplikasi akan diuji
secara terpisah dan kemudian diintegrasikan untuk memastikan
interoperabilitasnya (Davis & Daniels, 2019).

Dilakukan untuk memastikan antarmuka pengguna (Ul) mudah
digunakan dan memenuhi kebutuhan pengguna akhir. Feedback dari
pengguna akan sangat penting dalam tahap ini untuk melakukan
penyesuaian yang diperlukan (Nielsen & Pernice, 2020).

Memastikan bahwa data sensitif, seperti data kinerja ASN dan

informasi lingkungan kerja, dilindungi dengan baik. Ini termasuk pengujian
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terhadap ancaman keamanan siber, seperti SQL injection dan XSS (Cross-

Site Scripting) (McGraw, 2020).

Implementasi dan Pelatihan

Setelah  pengujian  berhasil  dilakukan, aplikasi  akan
diimplementasikan di instansi pemerintah terkait. Implementasi ini
mencakup instalasi aplikasi pada server yang telah disiapkan, integrasi
dengan sistem yang sudah ada (jika diperlukan), dan penyediaan dukungan
teknis awal (Fitzgerald, Stol, & O'Sullivan, 2019).

Pelatihan akan diberikan kepada administrator dan pengguna aplikasi
untuk memastikan mereka dapat menggunakan aplikasi dengan efektif.
Pelatihan ini mencakup pengoperasian dasar aplikasi, cara menginput data,

melakukan evaluasi, dan menghasilkan laporan (Sommerville, 2020).

Pemeliharaan dan Pembaruan

Setelah implementasi, tahap pemeliharaan dilakukan untuk
memastikan aplikasi tetap berjalan dengan baik dan sesuai dengan
perkembangan kebutuhan. Ini mencakup pemantauan sistem, pembaruan
berkala, dan perbaikan bug yang mungkin ditemukan setelah aplikasi
digunakan secara aktif (Pressman & Maxim, 2019).

Tim pengembang akan menyediakan dukungan teknis yang
berkelanjutan, termasuk penambahan fitur baru berdasarkan kebutuhan
yang muncul dan penyesuaian terhadap perubahan kebijakan atau regulasi
yang terkait dengan penilaian kinerja ASN (Humphrey, 2020).

Output dari proyek ini adalah sebuah aplikasi penilaian kinerja ASN
berbasis lingkungan kerja yang dapat digunakan oleh instansi pemerintah
Kabupaten Nias. Aplikasi ini dirancang untuk membantu meningkatkan
akurasi dan objektivitas penilaian kinerja ASN, memperhatiﬁ faktor-
faktor lingkungan kerja, dan memberikan laporan serta analisis yang dapat
digunakan untuk pengambilan keputusan yang lebih baik dalam manajemen

sumber daya manusia.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
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3.21 Lokasi Penelitian

B
(€] ©

Penelitian dan pengembangan aplikasi penilaian kinerja ASN berbasis
lingkungan kerja ini dilakukan di Kabupaten Nias, Sumatera Utara,
Indonesia. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada kebutuhan spesifik
pemerintah Kabupaten Nias untuk meningkatkan objektivitas dan
efektivitas penilaian kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) mereka. Lokasi
penelitian mencakup beberapa kantor pemerintah daerah yang terkait
dengan manajemen sumber daya manusia, seperti Badan Kepegawaian
Daerah (BKD), serta beberapa instansi pemerintahan lainnya yang terlibat
langsung dalam proses evaluasi kinerja ASN.

Penelitian lapangan di lokasi ini melibatkan pengumpulan data
melalui wawancara dengan pegawai, pengamatan langsung terhadap
lingkungan kerja, dan pengujian aplikasi di lingkungan operasional
sebenarnya. Selain itu, pengumpulan kebutuhan pengguna aplikasi juga
dilakukan di lokasi yang sama untuk memastikan bahwa aplikasi yang
dikembangkan sesuai dengan kontcks lokal dan kebutuhan spesifik

pengguna akhir di Kabupaten Nias.

Waktu Penelitian
Penelitian dan pengembangan proyek ini dilaksanakan rentang

waktu Januari hingga Juni 2024. Sebagai mana di jelaskan pada tabel di

bawah ini.
Tabel 3.1. Jadwal pelaksananaan penelitian proyek ini
Tahapan Penelitian Waktu Kegiatan
Pelaksanaan

Pengumpulan Kebutuhan Mei 2024 - Wawancara dengan pegawai dan

Pengguna pemangku kepentingan di
Kabupaten Nias.

- Observasi langsung di beberapa

instansi pemerintah.

Penyusunan Spesifikasi Juni 2024 - Penyusunan dokumen spesifikasi

Aplikasi aplikasi berdasarkan hasil
pengumpulan kebutuhan
pengguna.

Pengembangan Aplikasi Juli — Agustus - Desain antarmuka pengguna

(Tahap Awal) 2024 - Pengembangan modul inti
aplikasi

57




- Pengujian awal fungsi dasar
aplikasi secara internal.
Pengujian Lapangan dan Agusutus Pengujian aplikasi di lingkungan
Feedback 2024 kerja ASN Kabupaten Nias
- Pengumpulan dan analisis
feedback dari pengguna lapangan.

Penyesuaian dan September - Perbaikan dan penyempurnaan

Penyempurnaan Aplikasi 2024 aplikasi berdasarkan hasil
pengujian lapangan dan feedback
pengguna.

Implementasi Aplikasi dan ~ September - Implementasi aplikasi di instansi

Pelatihan 2024 pemerintah yang dipilih sebagai
pilot project

Pelatihan penggunaan aplikasi
untuk staf dan evaluator kinerja

ASN.
Evaluasi Akhir dan September - Evaluasi efektivitas aplikasi
Penyusunan Laporan 2024 dalam penilaian kinerja ASN.

Penyusunan laporan akhir proyek
dan rekomendasi untuk
penggunaan selanjutnya.

Tabel ini menunjukkan alur waktu dari setiap tahapan penelitian
hingga pengembangan aplikasi, mulai dari pengumpulan kebutuhan hingga
penyusunan laporan akhir, yang diharapkan selesai dalam kurun waktu Mei
hingga September 2024.

3.3 Subjek dan Objek Penelitian
331 Subjek Penelitian
Subjek penelitian dalam proyek ini adalah Aparatur Sipil Negara
(ASN) yang bekerja di lingkungan pemerintahan Kabupaten Nias,
khususnya mereka yang memegang jabatan struktural dan terlibat dalam
proses penilaian kinerja. Subjek penelitian ini mencakup beberapa
kelompok berikut:
1. ASN dengan Jabatan Struktural
Mereka yang berada pada posisi manajerial dan memiliki tanggung
jawab langsung terhadap pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan. Fokus
pada kelompok ini adalah untuk memahami bagaimana penilaian kinerja
mereka dilakukan dan bagaimana lingkungan kerja mempengaruhi

produktivitas serta kinerja mereka.
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2, Staf Badan Kepegawaian Daerah (BKD)
Pegawai yang bertanggung jawab atas administrasi dan manajemen
kinerja ASN di Kabupaten Nias. Staf BKD dipilih sebagai subjek karena
mereka terlibat langsung dalam proses penilaian kinerja, pengumpulan
data kinerja, dan pelaksanaan kebijakan kepegawaian.

3. Evaluator Kinerja
Para evaluator yang ditugaskan untuk menilai kinerja ASN. Mereka
dipilih sebagai subjek penelitian karena memiliki peran kunci dalam
mengimplementasikan dan memanfaatkan aplikasi penilaian kinerja
yang dikembangkan dalam proyek ini.

4. Pimpinan Instansi Pemerintah
Pimpinan instansi yang terlibat dalam proses pengambilan keputusan
berdasarkan hasil penilaian kinerja. Mereka dipilih untuk memahami
kebutuhan spesifik terkait pelaporan dan penggunaan data penilaian
dalam pengambilan keputusan strategis.

332 Objek Penelitian

Objek penelitian dalam proyek ini adalah sistem penilaian kinerja
ASN berbasis lingkungan kerja yang akan diimplementasikan melalui
pengembangan aplikasi khusus. Objek penelitian ini difokuskan pada
beberapa aspek utama:
1. Penilaian Kinerja ASN
Proses dan mekanisme yang digunakan untuk menilai kinerja ASN,
termasuk kriteria penilaian yang digunakan dan bagaimana hasil
penilaian tersebut mempengaruhi pengembangan karier dan
pengambilan keputusan di lingkungan pemerintahan.
2. Lingkungan Kerja ASN
Faktor-faktor lingkungan kerja yang mempengaruhi kinerja ASN,
seperti kondisi fisik tempat kerja, hubungan antarpegawai, budaya
organisasi, dan faktor eksternal lainnya. Penelitian ini fokus pada
bagaimana lingkungan kerja ini dapat diintegrasikan ke dalam sistem

penilaian kinerja melalui aplikasi yang dikembangkan.
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3. Penggunaan Aplikasi Penilaian Kinerja
Implementasi dan penggunaan aplikasi yang dikembangkan dalam
proyek ini. Fokusnya adalah untuk menilai efektivitas aplikasi dalam
membantu proses penilaian kinerja yang lebih objektif dan berbasis data
lingkungan kerja.

Subjek dan objek penelitian ini, menjelaskan secara rinci tentang
siapa yang terlibat sebagai subjek penelitian dan apa yang menjadi objek
utama dalam proyek ini. Dengan menetapkan ASN yang memegang jabatan
struktural, staf BKD, evaluator kinerja, dan pimpinan instansi pemerintah
sebagai subjek penelitian, proyek ini akan mendapatkan perspektif yang
komprehensif mengenai kebutuhan dan tantangan dalam penilaian kinerja
ASN. Sedangkan, objek penelitian yang berfokus pada penilaian kinerja
berbasis lingkungan kerja akan memungkinkan penelitian ini untuk
menghasilkan solusi praktis melalui aplikasi yang dikembangkan.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

341 Teknik Pengumpulan Data

Untuk proyek pengembangan aplikasi penilaian kinerja ASN berbasis
lingkungan kerja di Kabupaten Nias, data dikumpulkan menggunakan

beberapa teknik utama yang relevan dengan tujuan proyek, yaitu:

1. Wawancara

awancara digunakan untuk mengumpulkan data kualitatit dari
para Aparatur Sipil Negara (ASN) yanﬁ:ekerja di lingkungan
pemerintahan Kabupaten Nias, serta dari pihak-pihak yang terlibat
langsung (ﬁm proses penilaian kinerja dan manajemen sumber daya
manusia. Wawancara ini bersifat semi-terstruktur, memungkinkan
peneliti untuk mengeksplorasi isu-isu yang relevan sambil tetap
fleksibel dalam menggali informasi lebih lanjut berdasarkan tanggapan
responden. Menurut Creswell & Poth (2019), wawancara semi-
terstruktur adalah metode yang efektif untuk memperoleh wawasan
mendalam dari responden karena memungkinkan dialog yang lebih

terbuka dan adaptif.
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Tujuan Wawancara ini, untuk mendapatkan wawasan mendalam
tentang pengalaman, persepsi, dan kebutuhan ASN terkait penilaian
kinerja dan lingkungan kerja mereka, serta untuk memahami ekspektasi
mercka terhadap aplikasi yang akan dikembangkan.

Responden ASN dengan jabatan struktural, staf Badan
Kepegawaian Daerah (BKD), evaluator kinerja, dan pimpinan instansi
pemerintah.

Observasi dilakukan untuk memahami kondisi nyata lingkungan
kerja ASN di Kabupaten Nias. Observasi ini dilakukan dengan cara
mengamati langsung aktivitas sehari-hari ASN di tempat kerja mereka,
kondisi fisik lingkungan kerja, serta interaksi antarpegawai. Seperti
yang dijelaskan oleh Yin (2019), observasi langsung memungkinkan
peneliti untuk memperoleh data kontekstual yang penting dan sering kali
tidak bisa diperoleh melalui metode lain seperti wawancaraatau survei.

Tujuan Observasi ini adalah Mengidentifikasi gtor-faktor
lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja ASN dan
bagaimana faktor-faktor tersebut dapat diintegrasikan ke dalam aplikasi
penilaian kinerja.

Fokus Observasi ini adalah Kondisi fisik tempat kerja, hubungan
kerja antarpegawai, dan praktik-praktik yang biasa dilakukan dalam
lingkungan kerja ASN.

. Survei

Survei digunakan untuk mengumpulkan data kuantitatif dari
populasi ASN di Kabupaten Nias. Kuesioner yang disusun mengandung
pertanyaan-pertanyaan yang bertujuan untuk mengukur persepsi ASN
terhadap metode penilaian kinerja yang ada, pengaruh lingkungan kerja
terhadap produktivitas mereka, dan pandangan mercka tentang aplikasi
penilaian kinerja yang akan dikembangkan. Fowler (2019) mencatat
bahwa survei adalah alat yang sangat berguna untuk mengumpulkan

data yang dapat digeneralisasikan dari populasi yang lebih besar.
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Tujuan  Survei  Mengumpulkan data yang  dapat
digeneralisasikan tentang pandangan dan kebutuhan ASN terkait
penilaian kinerja dan lingkungan kerja.

Kuesioner disebarkan baik secara online maupun offline untuk

njangkau ASN di berbagai instansi di Kabupaten Nias.
3. Studi Dokumentasi

Studi dokumentasi dilakukan untuk mengumpulkan data
sekunder yang relevan, seperti dokumen resmi, laporan penilaian kinerja
sebelumnya, dan kebijakan terkait manajemen ASN di Kabupaten Nias.
Data ini memberikan konteks tambahan yang penting untuk memahami
latar belakang dan mengembangkan aplikasi. Merriam & Grenier (2019)
menunjukkan bahwa studi dokumentasi penting untuk melengkapi data
primer karena memberikan latar belakang yang kaya dan mendukung
validitas temuan penelitian.

Tujuan studi dokumentasi untuk menganalisis data sekunder yang
ada untuk memahami metode penilaian kinerja yang sudah digunakan,
hasil yang telah dicapai, dan tantangan yang dihadapi sebw'mya, serta
untuk memastikan bahwa aplikasi yang dikembangkan sesuai dengan

kebijakan dan regulasi yang berlaku.

342 Kajian Dokumen

Dokumen yang dikaji yaitu Undang-Undang tentang ASN, peraturan
daerah terkait manajemen ASN, laporan penilaian kinerja, dan dokumen
kebijakan internal pemerintah Kabupaten Nias. Teknik-teknik pengumpulan
data ini dipilih untuk memastikan bahwa proyek ini didasarkan pada
pemahaman yang komprehensif tentang kebutuhan dan tantangan yang
dihadapi ASN di Kabupaten Nias. Wawancara dan observasi memberikan
data kualitatif yang mendalam, sementara survei menyediakan data
kuantitatif yang lebih luas dan dapat digeneralisasikan. Studi dokumentasi
melengkapi data primer dengan informasi kontekstual yang penting untuk

pengembangan aplikasi yang efektif dan sesuai kebutuhan.

62




3.5 Intrumen Pelaksanaan Proyek

Dalam proyek pengembangan aplikasi penilaian kinerja ASN berbasis
lingkungankerja di Kabupaten Nias, berbagai instrumen pelaksanaan proyek
digunakan untuk memastikan bahwa data yang dikumpulkan relevan, akurat,
dan dapat mendukung keberhasilan proyek ini. Instrumen-instrumen ini
dirancang untuk mengumpulkan data primer dan sekunder, mengarahkan
implementasi aplikasi, dan mengevaluasi efektivitas pelaksanaan proyek.

Salah satu instrumen utama yang digunakan adalah kuesioner survei,
yang berfungsi untuk mengumpulkan data kuantitatif dari Aparatur Sipil Negara
(ASN) di Kabupaten Nias. Kuesioner ini berisi serangkaian pertanyaan yang
dirancang dengan hati-hati untuk mengukur persepsi ASN terhadap faktor-
faktor lingkungan kerja yang mempengaruhi kinerja mereka serta pandangan
mereka terhadap metode penilaian kinerja yang ada. Kuesioner ini
menggunakan skala Likert untuk memberikan gambaran yang jelas tentang
bagaimana ASN menilai berbagai aspek yang relevan dengan kinerja mereka.
Kuesioner ini didistribusikan secara online dan offline untuk menjangkau
sebanyak mungkin ASN, sehingga data yang terkumpul dapat dianalisis secara
statistik dan memberikan wawasan yang dapat digeneralisasikan.

Selain kuesioner, panduan wawancara juga digunakan sebagai
instrumen penting untuk mengumpulkan data kualitatif yang lebih mendalam.
Wawancara dilakukan dengan ASN yang memegang jabatan struktural, staf
Badan Kepegawaian Daerah (BKD), evaluator kinerja, dan pimpinan instansi
pemerintah. Panduan wawancara ini dirancang untuk mengarahkan proses
wawancara semi-terstruktur, memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi
pengalaman, persepsi, dan harapan para responden terkait penilaian kinerja dan
penggunaan aplikasi baru. Panduan ini berisi daftar pertanyaan utama yang
memastikan bahwa wawancara tetap fokus pada tujuan proyek, namun tetap
memberikan ruang bagi peneliti untuk mengajukan pertanyaan tambahan yang
relevaﬁsuai dengan tanggapan responden.

Untuk melengkapi data yang diperoleh dari wawancara dan kuesioner,
lembar observasi digunakan dalam proyek ini. Lembar observasi ini

memungkinkan peneliti untuk mencatat secara sistematis kondisi nyata
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lingkungan kerja ASN di Kabupaten Nias. Dengan menggunakan lembar
observasi, peneliti dapat mengamati dan mencatat berbagai aspek lingkungan
kerja, seperti kondisi fisik tempat kerja, interaksi antarpegawai, dan praktek-
praktek kerja sehari-hari. Observasi ini memberikan data kontekstual yang
penting untuk memahami dinamika yang mungkin tidak terungkap melalui
wawancara atau kuesioner.

Selanjutnya, untuk memastikan bahwa aplikasi yang dikembangkan
memenuhi semua persyaratan teknis dan fungsional, check list implementasi
digunakan. Instrumen ini mencakup berbagai item yang harus diperiksa selama
proses pengembangan dan implementasi aplikasi, termasuk pengujian fungsi
dasar aplikasi, keamanan data, dan kelengkapan modul penilaian kinerja. Check
list ini memastikan bahwa aplikasi tidak hanya berfungsi dengan baik secara
teknis, tetapi juga sesuai dengan kebutuhan pengguna akhir di lapangan. Tim
pengembang dan tim pelatihan menggunakan check list ini untuk memverifikasi
bahwa aplikasi siap digunakan dan dapat dioperasikan oleh ASN dengan
mudah. Akhirnya, untuk mengevaluasi efektivitas pelatihan yang diberikan
kepada ASN terkait penggunaan aplikasi, digunakan lembar evaluasi
pelatihan. Setelah sesi pelatihan, peserta diminta untuk mengisi lembar
evaluasi ini, yang berisi pertanyaan-pertanyaan yang mengukur kejelasan
materi yang disampaikan, kompetensi instruktur, dan kegunaan aplikasi yang

iajarkan. Lembar evaluasi ini membantu peneliti dan tim pelatihan untuk
mengidentifikasi area yang perlu ditingkatkan dan memastikan bahwa peserta
pelatihan mendapatkan pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk
menggunakan aplikasi secara efektif.

Dengan menggunakan instrumen-instrumen ini, proyek pengembangan
aplikasi penilaian kinerja ASN berbasis lingkungan kerja di Kabupaten Nias
dapat dilaksanakan dengan metode yang sistematis dan terstruktur, memastikan
bahwa semua aspek proyek diperiksa dengan cermat dan bahwa hasil yang

dicapai memenuhi tujuan yang telah ditetapkan.

3.6 Prosedur Penelitian

Prosedur penelitian dalam proyek pengembangan aplikasi penilaian

kinerja ASN berbasis lingkungan kerja di Kabupaten Nias terdiri dari beberapa

64




tahapan yang terstruktur. Langkah-langkah ini dirancang untuk memastikan
bahwa setiap aspek proyek dilaksanakan dengan sistematis, mulai dari
persiapan awal hingga penyusunan laporan akhir. Berikut adalah uraian

mengenai prosedur yang akan diambil selama pelaksanaan proyek ini.
3.6.1 Tahap Persiapan

Pada tahap persiapan, langkah pertama yang dilakukan adalah
identifikasi kebutuhan pengguna aplikasi. Tim peneliti melakukan diskusi
awal dengan pihak-pihak terkait di pemerintah Kabupaten Nias, termasuk
Badan Kepegawaian Daerah (BKD, instansi pemerintah lainnya yang
terkait dengan manajemen ASN. Tujuan dari diskusi ini adalah untuk
memahami masalah yang ada dalajhsistcm penilaian kinerja saat ini dan
mengidentifikasi kebutuhan spesifik yang harus dipenuhi oleh aplikasi yang
akan dikembangkan.

Setelah kebutuhan pengguna diidentifikasi, tim peneliti menyusun
rancangan penelitian dan rencana pengembangan aplikasi. Ini termasuk
merancang kuesioner survei, panduan wawancara, lembar observasi, serta
menentukan metodologi pengembangan perangkat lunak yang akan
digunakan, seperti metode agile untuk memastikan fleksibilitas dalam

pengembangan.

3.6.2 Tahap Pengumpulan Data

Setelah tahap persiapan selesai, tim peneliti memasuki tahap
pengumpulan data. Pada tahap ini, kuesioner survei disebarkan kepada
ASN di berbagai instansi di Kabupaten Nias untuk mengumpulkan data
kuantitatif tentang persepsi mereka terhadap penilaian kinerja dan
lingkungan kerja. Selain itu, wawancara semi-terstruktur dilakukan dengan
para pemangku kepentingan utama, termasuk ASN dengan jabatan
struktural, staf BKD, dan evaluator kinerja.

Selama periode yang sama, observasi langsung dilakukan di
beberapa kantor pemerintahan untuk mengamati kondisi lingkungan kerja
secara langsung. Peneliti mencatat temuan-temuan penting yang dapat
mempengaruhi kinerja ASN dan yang perlu dipertimbangkan dalam

pengembangan aplikasi.
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Tahap Pengembangan Aplikasi

Dengan data yang telah dikumpulkan dan dianalisis secara awal, tim
pengembang mulai masuk ke tahap pengembangan aplikasi. Proses
pengembangan dilakukan secara iteratif, mengikuti metodologi Agile.
Setiap iterasi (sprint) difokuskan pada pengembangan modul tertentu dari
aplikasi, seperti modul penilaian kinerja, pengolahan data lingkungan kerja,
dan modul pelaporan.

Selama pengembangan, pengujian fungsional dilakukan untuk
memastikan bahwa setiap modul berfungsi sesuai dengan spesifikasi yang
ditetapkan. Feedback dari pengguna potensial (melalui proses user testing)
juga dikumpulkan selama tahap ini untuk memastikan bahwa aplikasi yang

dikembangkan mudah digunakan dan memenuhi kebutuhan mereka.

Tahap Implementasi dan Pelatihan

Setelah aplikasi dikembangkan dengan proses pengujian dilanjutkan
pada tahap implementasi. Aplikasi diinstal dan diintegrasikan kedalam
sistem yang ada di instansi pemerintah Kabupaten Nias. Check list
implementasi digunakan untuk memastikan semua aspek teknis telah
dipenuhi. Bersamaan dengan itu tim memberikan pelatihan kepada
pengguna akhir yaitu para ASN yang bekerja sehari-hari. Pelatihan ini
meliputi pengoperasian aplikasi, cara penilaian kinerja dan pemanfaatan

data lingkungan kerja dalam aplikasi.

Tahap Evaluasi dan Penyempurnaan

Setelah aplikasi diimplementasikan dan digunakan oleh ASN, tahap
berikutnya adalah evaluasi. Umpan balik dari pengguna dikumpulkan
melalui lembar evaluasi pelatihan dan survei tambahan untuk menilai
efektivitas aplikasi dalam meningkatkan proses penilaian kinerja.
Berdasarkan umpan balik ini, tim pengembang melakukan penyempurnaan
terakhir pada aplikasi untuk memastikan bahwa semua kebutuhan pengguna

terpenuhi dan masalah teknis yang mungkin muncul telah diperbaiki.
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3.6.6 Tahap Penyusunan Laporan Akhir

Tahap terakhir dalam prosedur penelitian ini adalah penyusunan
laporan akhir. Laporan ini mencakup seluruh proses yang telah dilakukan
selama proyek, mulai dari identifikasi kebutuhan, pengumpulan data,
pengembangan, implementasi, hingga evaluasi akhir. Laporan ini juga
menyertakan analisis hasil proyek, kesimpulan, serta rekomendasi untuk
pengembangan lebih lanjut dan aplikasi yang lebih luas di masa depan.
Laporan akhir ini disusun secara sistematis dan rinci untuk memenuhi
persyaratan akademis, serta untuk disampaikan kepada pemerintah
Kabupaten Nias sebagai dokumen resmi yang menggambarkan hasil dari
proyek pengembangan aplikasi penilaian kinerja ASN berbasis lingkungan

kerja.
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B
BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Aplikasi "Mokerja"

Aplikasi Mokerja merupakan hasil utama dari penelitian ini. Aplikasi

ini dirancang sebagai platform manajemen kinerja berbasis lingkungan kerja

yang bertujuan untuk memfasilitasi evaluasi kinerja ASN di Lingkungan

Pemerintah Kabupaten Nias. Fitur utama dari aplikasi ini adalah:

1.

Evaluasi Kinerja Berkala

Aplikasi memungkinkan evaluasi kinerja secara periodik, baik bulanan,
triwulanan atau tahunan. Sistem ini didesain untuk memberikan gambaran
yang komprehensif tentang performa ASN melalui parameter yang telah

disesuaikan dengan lingkungan kerja mereka.

. Pelacakan Performa Jangka Panjang

Fitur ini memungkinkan manajer atau atasan untuk melihat perkembangan
kinerja ASN dari waktu ke waktu. Data kinerja yang terkumpul digunakan

untuk mengidentifikasi tren peningkatan atau penurunan performa individu.

. Pengembangan Karier dan Keputusan Promosi

Berdasarkan data yang terkumpul, aplikasi menyediakan alat analisis untuk
memfasilitasi penentuan keputusan promosi dan potensi pengembangan
karier ASN. Dengan memanfaatkan algoritma tertentu, Mokerja dapat
merekomendasikan ASN yang layak dipertimbangkan untuk kenaikan

jabatan atau pengembangan kompetensi.

. Lingkungan Kerja sebagai Faktor Penilaian

Model penilaian berbasis lingkungan kerja memungkinkan penilaian yang
lebih akurat dan kontekstual. Faktor-faktor lingkungan kerja seperti kualitas
sarana, kolaborasi antarpegawai, dan kondisi fisik tempat kerja

diperhitungkan dalam evaluasi kinerja.

. Dashboard dan Laporan Kinerja

Aplikasi menyediakan visualisasi kinerja dalam bentuk grafik dan laporan
yang memudahkan pemantauan performa ASN secara cepat. Laporan ini

juga dapat diunduh dan digunakan sebagai bahan evaluasi manajerial.
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4.2 Fokus Penilaian

Aplikasi Mokerja ini berfokus pada 14 kriteria utama penilaian kinerja,

yaitu:

1. Disiplin

2. Jujur

3. Loyalitas

4. lkhlas

5. Kecakapan

6. Kualitas Kerja

7. [Inisiatif dalam Lingkungan Kerja
8. Dukungan terhadap Rekan Kerja
9. Kolaborasi dan Kerja Tim

10. Adaptasi terhadap Perubahan
11. Kepatuhan terhadap Kebijakan
12. Komunikasi dan Interaksi

13. Kepemimpinan

14. Kegiatan Insidental

Aplikasi ini menggunakan sistem penilaian berbasis skor, dengan
kategori sebagai berikut:
a) 90% - 100% dinyatakan sebagai kategori Sangat Baik
b) 75% - 89% dinyatakan sebagai kategori Baik
¢) 50% —74% dinyatakan sebagai kategori Cukup
d) <50% dinyatakan sebagai kategori Tidak Memuaskan

Penilaian ini membantu dalam memberikan gambaran menyeluruh
tentang kinerja ASN dan mendukung proses pengambilan keputusan terkait

promosi dan pengembangan karier.

4.3 Analisis Berdasarkan Kriteria Penilaian
Dari keempat belas kriteria yang dinilai, beberapa poin kunci muncul
sebagai area yang menunjukkan kontribusi signifikan terhadap peningkatan

produktivitas, serta tantangan yang perlu diperhatikan:
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1. Disiplin
ASN yang mendapat skor "Sangat Baik" pada aspek disiplin terbukti lebih
produktif dan memiliki performa yang lebih stabil dalam jangka panjang.

2. Kolaborasi dan Kerja Tim
Kriteria ini memiliki korelasi yang kuat dengan produktivitas tim secara
keseluruhan. Unit kerja dengan skor tinggi dalam kolaborasi dan kerja tim
menunjukkan peningkatan efisiensi dan output yang lebih baik.

3. Kegiatan Insidental
Meskipun bersifat tidak terencana, penanganan kegiatan insidental dinilai
baik oleh 60% ASN. Peningkatan inisiatif dalam menghadapi kondisi ini
menunjukkan fleksibilitas pegawai dalam bekerja di bawah tekanan atau
perubahan mendadak.

4. Adaptasi terhadap Perubahan
Kriteria ini mencerminkan kemampuan ASN dalam menyesuaikan diri
dengan kebijakan atau aturan baru, terutama dalam penerapan aplikasi

berbasis teknologi seperti Mokerja.

4.4 Pembahasan Hasil

44.1. Efektivitas Model Penilaian Berbasis Lingkungan Kerja
Model penilaian berbasis lingkungan kerja ini lebih komprehensif
dalam mengevaluasi kinerja ASN dibandingkan model konvensional.
Penilaian yang memasukkan aspek lingkungan kerja memberikan
gambaran yang lebih lengkap, terutama dalam mengidentifikasi
kendala eksternal yang mempengaruhi performa individu. Hal ini
memberikan dasar yang lebih adil dalam memberikan penilaian kinerja
bagi seorang pegawai.

44.2. Produktivitas ASN dan Lingkungan Kerja
Hasil menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung, seperti
sarana yang memadai dan suasana kerja yang kolaboratif ara
langsung berdampak positif terhadap produktivitas ASN. Hal ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
kondisi kerja yang baik mampu meningkatkan motivasi dan hasil kerja

pegawai.
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44.3. Kemudahan Manajerial dalam Pemantauan Kinerja
Aplikasi Mokerja membantu manajer dalam melakukan evaluasi secara
berkala dengan lebih mudah. Proses manual yang biasanya memakan
waktu kini dapat dilakukan secara otomatis melalui aplikasi, sehingga
waktu yang digunakan untuk evaluasi menjadi lebih efisien. Aplikasi
juga memungkinkan pemantauan kinerja ASN secara real-time, yang
memberikan fleksibilitas dalam pengambilan keputusan.
44.4. Tantangan dalam Implementasi
Walaupun hasil implementasi Mokerja di Kabupaten Nias
menunjukkan banyak kemajuan, terdapat beberapa tantangan yang
dihadapi, antara lain:
e Adaptasi Teknologi
Beberapa ASN masih mengalami kesulitan dalam adaptasi
teknologi, terutama dalam penggunaan aplikasi secara optimal.
¢ Infrastruktur
Keterbatasan infrastruktur dibeberapa unit kerja, terutama di wilayah
yang lebih terpencil, menjadi hambatan dalam menjalankan evaluasi

kinerja berbasis aplikasi.

4.5 Tampilan Dashboard Mokerja
Aplikasi Mokerja ini dirancang dengan model yang cukup sederhana
untuk memudahkan pengisian penilaian, berikut ini beberapa hasil foto
tampilan aplikasi :

e Halaman Login
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e Dashboard Level Admin

e e

e Form Penambahan Data Pegawai

e s enan
o e Do

e Form Penambahan Data OPD atau Unit Kerja

¢ Form Pembuatan Periode Penilaian
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e Dashboard Level Pegawai

Dushiszars

Informasi

¢ Form Penilaian
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BAB YV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pengembangan aplikasi Mokerja yang

telah diimplementasikan dal evaluasi kinerja ASN di Lingkungan

Pemerintah Kabupaten Nias, dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai

berikut:

5.1.1

51.2

513

514

Aplikasi Mokerja Efektif dalam Evaluasi Kinerja Berkala
Aplikasi Mokerja terbukti efektif dalam memfasilitasi evaluasi kinerja
ASN secara berkala dan memberikan pelacakan performa jangka
panjang. Kriteria penilaian yang terdiri dari 14 aspek kinerja mencakup
seluruh dimensi penting dari performa pegawai, sehingga penilaian
yang dihasilkan lebih komprehensif dan objektif.

ingkungan Kerja Berdampak Signifikan pada Produktivitas ASN
Penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung,
termasuk kolaborasi antarpegawai dan ketersediaan sarana kerja yang
memadai, berpengaruh positif terhadap produktivitas ASN. ASN yang
bekerja dalam lingkungan kerja yang lebih baik cenderung memiliki
hasil kinerja yang lebih tinggi.
Transparansi dan Keterlibatan Pegawai Meningkat
Dengan fitur yang memungkinkan ASN untuk melihat hasil penilaian
mercka secara langsung, aplikasi Mokerja memberikan transparansi
yang lebih baik dibandingkan metode penilaian tradisional. Hal ini
mendorong keterlibatan pegawai dalam proses evaluasi, membantu
mercka memahami area yang perlu ditingkatkan.
Kendala Akses Teknologi dan Infrastruktur
Meskipun aplikasi ini efektif secara umum, masih terdapat kendala
terkait adaptasi teknologi, terutama di wilayah terpencil yang memiliki
infrastruktur terbatas. Sebagian kecil ASN mengalami kesulitan dalam
mengakses aplikasi ini secara optimal, yang menjadi tantangan untuk

pelaksanaan secara menyeluruh.
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gRekomendasi
Berdasarkan hasil dan kesimpulan yang diperoleh, beberapa

rekomendasi yang diajukan untuk implementasi lebih lanjut dari aplikasi

Mokerja adalah sebagai berikut:

52.1 Pengembangan Infrastruktur Teknologi
Pemerintah Kabupaten Nias perlu memperkuat infrastruktur teknologi,
terutama di wilayah terpencil, agar akses terhadap aplikasi Mokerja
dapat dilakukan dengan lebih lancar. Peningkatan jaringan internet dan
dukungan perangkat keras sangat diperlukan untuk menjamin aplikasi
dapat digunakan oleh seluruh ASN tanpa hambatan.

52.2 Pelatihan Berkelanjutan untuk ASN
Diperlukan program pelatihan berkelanjutan bagi ASN, terutama terkait
penggunaan aplikasi Mokerja, ini bertujuan untuk memastikan bahwa
seluruh pegawai mampu menggunakan aplikasi secara optimal dan
memahami kriteria penilaian yang diterapkan.

52.3 Pemantauan dan Evaluasi Berkala terhadap Aplikasi
Aplikasi Mokerja perlu terus dimonitor dan dievaluasi secara berkala
untuk memastikan fungsionalitasnya tetap sesuai dengan kebutuhan
evaluasi kinerja. Umpan balik dari pengguna, baik pegawai maupun
manajer, sangat penting untuk perbaikan fitur dan peningkatan
efektivitas aplikasi.

52.4 Integrasi Aplikasi dengan Sistem Manajemen Kinerja yang Lebih
Luas
Disarankan agar Mokerja diintegrasikan dengan sistem manajemen
kinerja yang lebih luas, seperti sistem penggajian dan promosi,
sehingga penilaian kinerja dapat secara langsung mempengaruhi

keputusan manajemen terkait karier ASN.

5.3 Implementasi
Untuk mengoptimalkan implementasi aplikasi Mokerja, perlu
dilakukan langkah-langkah berikut ini :
53.1 Sosialisasi Aplikasi secara Menyeluruh
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53.2

533

534

Pemerintah Kabupaten Nias harus melakukan sosialisasi aplikasi ini
secara menyeluruh ke seluruh unit kerja. Tujuannya adalah agar setiap
ASN memahami pentingnya evaluasi kinerja berbasis lingkungan kerja
dan mengetahui bagaimana cara menggunakan aplikasi secara mandiri.
Pilot Project yang Diperluas

Setelah uji coba skala terbatas berhasil dilakukan, implementasi lebih
luas harus dilakukan dengan mengadopsi Mokerja di lebih banyak unit
kerja. Dalam proses ini, dilakukan pengawasan ketat untuk memastikan
aplikasi berfungsi dengan baik di berbagai kondisi lingkungan kerja.
Dukungan Teknis dan Maintenance

Pusat dukungan teknis yang dapat diakses oleh seluruh ASN perlu
dibentuk untuk menangani masalah teknis yang mungkin muncul
selama penggunaan aplikasi. Selain itu, maintenance berkala juga harus
dilakukan untuk memastikan sistem tetap berjalan optimal.

Evaluasi Berkelanjutan terhadap Kinerja Aplikasi dan Hasil
Penilaian

Implementasi Mokerja harus diiringi dengan evaluasi berkala untuk
memastikan aplikasi terus berjalan dengan baik dan mampu
mendukung pengambilan keputusan manajemen, terutama terkait

promosi dan pengembangan karier ASN.
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